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A NEGQCIA(;AO COLETIVA COMO INSTRUMENTO DE GESTAO DE
PESSOAS APOS A ANALISE DA REALIZACAO PROFISSIONAL ENTRE
FUNCIONARIOS DO HOSPITAL MUNICIPAL DE CAMPOS BELOS.

Resumo: O objetivo central do presente estudo é analisar o clima organizacional e
verificar o grau motivacional dos gestores e colaboradores, ou seja, dos fatores que
contribuem para a satisfacdo ou insatisfacio no trabalho dos mesmos, para com isso
apresentar proposi¢des apontando a inser¢do das técnicas de negociacdo e da Negociacao
Coletiva como instrumento de gestdo de pessoas. A partir dessa necessidade foi elaborado um
questiondrio, o qual foi aplicado aos colaboradores e gestores para andlise de percep¢ao dos
colaboradores quanto aos fatores lideranga, comunicacao e motivagdo, visando sugerir acdes
que venham contribuir para uma melhor conduciao dos processos de mudancas que venham
ocorrer no 6rgao e identificar os tipos de conflitos presentes nas relacdes de trabalho. A partir
de LUZ( 1995) e de outros autores, obteve-se a base tedrica sobre a qual se constituiu o
estudo, onde conclui-se que para identificar o clima organizacional de um 6rgdo publico,
deve-se analisar vérias dimensodes, que podem ser divididas em fatores. Os dados obtidos
através da pesquisa evidenciaram os fatores que geram tanto a satisfacdo dos colaboradores e
gestores quanto aos que geram insatisfacdo, mostrando que a prética de gestdo de pessoas
ainda € incipiente, que hd dificuldades de comunicacdo entre os niveis hierdrquicos do
hospital, impactando o exercicio de lideranca, que o nivel motivacional dos respondentes esté
aquém de suas expectativas, uma vez que esses se sentem sub-valorizados e que as politicas e
praticas de RH nd@o conseguem, por si s6, garantir um clima organizacional que atenda as
expectativas dos funciondrios. Desta forma, o estudo poderd contribuir com a dire¢dao
do hospital para a implantagdo de programas especificos de motivagdo ou mudangas a serem
implementadas e implantacdo da negociacdo coletiva como forma de sustentacdo para o

dialogo para achar a solu¢do mitua de um problema de importancia para ambos.

Palavras chave: clima organizacional, plano de carreira, negociacao coletiva
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INTRODUCAO

Estdao sendo desenvolvidas diversas ferramentas gerencias para melhorar o nivel de
relacionamento entre as empresas e seus clientes. Porém, acredita-se que nao estdo sendo
desenvolvidas, com a mesma intensidade, ferramentas gerenciais para melhorar o nivel de
relacionamento entre as empresas e seus funciondrios.

A crescente preocupacdo com o lado humano da empresa despertou o interesse em
analisar os elementos informais encontrados nas organizagdes, ou seja, aqueles que surgem
espontaneamente do relacionamento entre seus participantes e escapam a qualquer forma de
controle oficial. Todavia avaliar o lado informal de uma organizac¢do nao € tarefa facil, apesar
de ser fundamental, uma vez que é 14 onde surge o ambiente psicoldgico que é conseqiiéncia
da estruturacdo formal do trabalho e que interfere nas relagdes do individuo com a
organizacao, no estado de animo e na satisfacdo das pessoas.

Na busca de solucdes para o conflito organizacdo x individuo, a drea de Recursos
Humanos passou a utilizar vdarios instrumentos técnicos, entre eles o estudo do “Clima
Organizacional”. O conceito de clima organizacional ¢ muito abrangente e complexo, pois
busca sintetizar numerosas percepcoes, atitudes e sentimentos em um numero limitado de
dimensdes, numa tentativa de mensuracdo. SANTOS( 2000, pag. 41)

Levando-se em conta a importancia social do setor de satde publica no pais,
tornam-se extremamente necessdrios estudos que visem avaliar os aspectos motivacionais e
que zelem pela satisfacdo do funciondrio (cliente interno), visto que a qualidade do
atendimento ao publico externo estd diretamente ligada a satisfagdo do publico interno para
com a organizacao

Na unidade de satde em estudo existe um alto grau de satisfacdo ou insatisfacdo
dos profissionais, que estdo relacionados com a falta de coleguismo, melhores saldrios,
ambiente competitivo e ainda funciondrios que desempenham a mesma funcdo com diferentes
formas contratuais e, portanto, jornadas, saldrios e direitos diferentes.

Devido a essa diferenca, pois os funciondrios ndo t€ém o plano de cargos e saldrios
que tem como objetivo a valorizagdo do trabalho, promovendo a adequada reparticdo das
verbas salariais, preservando a consisténcia interna e ajuste aos niveis praticados no mercado,

levando em consideragdo o perfil de competéncia profissional, o desempenho profissional e o



grau de contribui¢do individual e coletivo, os conflitos decorrentes das atividades cotidianas
nunca conseguem ser resolvidas, colocando com muita freqiiéncia a Administracdo e os
servidores em posicdo de confronto. A impossibilidade de resolver essas situagdes acaba por
provocar desmotivacao para os servidores e desgaste para a Administracao.

As estratégias mais adotadas visando o bem estar do trabalhador abrange planos de
desenvolvimento profissional e pessoal do trabalhador, fortalecimento das rela¢des
interpessoais, programas especificos para a promog¢ao e prevengao da saide fisica e mental

entre outros.

Para completar a atencdo com os funciondrios do hospital, além das estratégias ja
citadas, € necessdria uma revisio de todos os processos de trabalho, do ambiente fisico, das

relacdes e comunicacdes estabelecidas entre as chefias e funciondrios dentro do hospital.

Neste contexto, a pesquisa de clima organizacional é pertinente para averiguar o
grau de satisfacdo deste trabalhador com relacdo as unidades ou setores que exercem atividade
profissional e observar se esses conflitos tem acontecido, prejudicando o desenvolvimento
das atividades inerentes a missdo institucional.

A partir do exposto este trabalho visa responder como a Negociacdo Coletiva pode
contribuir para minimizar os conflitos entre os servidores do Hospital Municiapl de Campos
Belos.

Estudar as necessidades e desejos deste grupo € uma rica fonte de dados que pode
fornecer aos gestores do hospital a visualizacdo de alternativas para a dificil arte de
administrar no setor publico e indicar caminhos e facilitar o acesso a informagdes tao
necessdrias para manter os frageis equilibrios técnicos-politicos que permeiam a organizagao

dos nossos servigos publicos.

2 - HISTORICO DO MUNICIPIO E DO HOSPITAL CAMPOS BELOS - GO

O municipio de Campos Belos faz parte da regido nordeste do estado de Goiés.
Cercada por montanhas de todos os lados a cidade relativamente nova cresceu baseando-se na
pecudria, hoje o comércio ocupa cada vez mais espagco no cendrio econdmico. Sua populagao
e de 19.166 mil habitantes. Campos Belos é a segunda maior cidade da regido nordeste do
estado, e, apesar da pouca populacdo o municipio ostenta o posto de pdlo econdmico da

regido, atendendo vasta drea do norte de Goéias e sul do Tocantins. Cerca de 100.000 pessoas
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das cidades ao redor de Campos Belos dependem de seus servigos. O municipio faz fronteira
a leste com a Bahia, na regido nordeste e ainda com o Tocantins que pertence a regido Norte.

O municipio e administrado pelo atual Prefeito Neudivaldo Xavier de Oliveira
Sardinha.

Para o atendimento a saide da populagdo, contamos com 05(cinco) Equipe de
Saude da familia, 04(quatro) Equipe de Satide Bucal, O1(uma) Unidade Basica de Urgéncia
(SAMU), 01 (um) Complexo Regulador, O01(um) Centro de Reabilitacio e o Hospital
Municipal. Hoje conta com atendimento de urgéncia e emergéncia, atendimento ambulatorial,
laboratdrio clinico, Aparelho de Raio-X, Ultra-sonografia, Mamégrafo, Eletrocardiograma,
Agéncia Transfusional, entre outros e os seguintes especialistas: Clinico Geral, Ortopedista,
Oftalmologista, Urologista, Dermatologista, Patologista, Pediatra, Gineco-Obstetra,
Cirurgido, Cardiologista e Anestesista. E atendido no Hospital a média de 3.000 consultas
mensais e realiza varios procedimentos ambulatoriais e vdrias cirurgias, servindo assim como
referéncia para atendimento das cidades vizinhas (Monte Alegre de Goids, Teresina,
Cavalcante, Divindpolis, Sdo Domingos e Alto Paraiso). Atende ainda pacientes de outros
estados (Bahia, Tocantins e at¢ mesmo do Distrito Federal) devido a sua localizacdo
geografica. Detém o titulo de Hospital Amigo da Crianca se tornando referencia também em
amamentacdo onde as maes sdo orientadas e apoiadas para o sucesso da amamentacio desde o
pré-natal até o puerpério, aumentando dessa forma os indices de aleitamento materno
exclusivo e continuado e reduzindo a mortalidade materna e infantil. E habilitado ainda para
procedimentos de Laqueadura e Vasectomia. No geral atende procedimentos de Média
Complexidade e Atencdo Bdésica através de Servico de Apoio ao Diagndstico e Terapia,
servico Ambulatorial, Urgéncia e Emergéncia e Internagdo Hospitalar. Possui ampla rede
fisica e de servicos. Conta ainda com:

* CTA(Centro de Testagem e Aconselhamento) com psicéloga e assistente social
capacitadas;

*Banco de Sangue;

O Hospital Municipal de Campos Belos— HMCB, foi inaugurado em 1977, e nesta
época denominava-se OSEGO e era mantido pela Secretaria Estadual de Goids, sendo
municipalizado em 1992, com a municipalizacdo os funciondrios que na época tinham
vinculo empregaticio com a Secretaria Estadual de Goids foram cedidos ao municipio.

Atualmente o Hospital conta com 88 servidores.
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3 - REFERENCIAL TEORICO

Aqui serd proposto o resgate, através de revisdo bibliografica dentro do espago
conceitual de ciéncias administrativas, o clima organizacional e os fatores que o influenciam e
a base tedrica referente aos temas conflitos, estresse e apoio social no ambiente
organizacional e Negociacao Coletiva.

Através da revisdo de literatura serdo observados alguns temas relacionados ao
clima organizacional como Administracdo de Recursos Humanos e sua importincia neste
novo contexto organizacional.

A cultura organizacional e seus componentes, que irdo dar énfase a um melhor
entendimento sobre como as organizagdes funcionam sob o ponto de vista do comportamento
humano.

O Clima Organizacional, este, refere-se ao ambiente interno das organizacoes,
principal foco desse estudo. Buscou-se relacionar os conceitos de clima, suas dimensdes e
correlagcdo entre clima e cultura, para através destas concepgdes, chegarem-se a compreensao
da importancia de se avaliar o clima da organizacao.

Por dltimo, ressalta-se os Conflitos e Negociagdo Coletiva no ambiente
Organizacional. Onde buscou-se ainda, focalizar a Negociacao Coletiva como instrumento de

Minimizag¢ao de Conflitos.

3.1 - Administra¢do de Recursos Humanos

A administra¢do de Recursos Humanos estd passando por grandes mudangas e por
importantes inovagdes, de modo especial neste terceiro milénio, onde com a crescente
globalizacdo dos negdcios e com a tdo acirrada concorréncia mundial, neste momento as
palavras de ordem para todas as empresas passaram a ser, inexoravelmente, produtividade,
qualidade, eficiéncia e competitividade. Dentro deste novo contexto, as pessoas deixam de ser
o problema das organizagdes e passam a ser a solucdo. As pessoas deixam de ser o desafio
para se tornarem a vantagem e o diferencial para que as organizacdes possam ser realmente
competitivas. As pessoas deixam de ser o recurso organizacional mais importante, para se

tornarem o parceiro principal do negdcio.
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O novo cendrio evidencia a importancia das empresas em adotarem
comportamentos e agdes mais flexiveis e atentos com as mudangas que ocorrem no mercado.
Tais mudangas tém refletido na forma pela qual a empresa vem conduzindo seus negocios,
influenciando inclusive nas relacdes de poder e autoridade mantida entre os colaboradores das
mesmas. H4 nitidos sinais de que transformagdes vém influenciando o processo decisorio,
bem como o relacionamento interpessoal envolvidos.

Podemos dizer que a Administracdio de Recursos Humanos € uma d&rea
extremamente sensivel a mentalidade que prevalece nas organizagcdes. Por esta razdo, ela é
contingencial, estratégica e situacional. Porém, depende muito da cultura que predomina em
cada organizacdo e também da estrutura organizacional adotada por cada empresa. Mais ainda
depende das caracteristicas do ambiente e das politicas internas e externas adotadas pela
organizacdo. Portanto, os administradores devem se convencer e se sensibilizar da
importancia dos Recursos Humanos, bem como da cultura e do clima Organizacional de suas
organizacodes. Afinal, s6 é excelente a empresa que estende exceléncia 4 qualidade de vida de

seus funcionarios.

3.2 - Cultura Organizacional

A cultura Organizacional € o conjunto de habitos e crengas estabelecidos através de
normas, valores, recompensas e poder. Estes geram atitudes e expectativas compartilhadas por
todos os membros da organiza¢do. De acordo com CHIAVENATO (1999, p 25),

“a cultura constitui 0 modo institucionalizado de pensar e agir que existe em

uma organizacdo. A esséncia da cultura de uma empresa é expressa pela

maneira como ela faz seus negdcio, a maneira como ela trata seus clientes e

funciondrios, o grau de autonomia ou liberdade que existe em suas unidades

e o grau de lealdade expresso por seus funciondrios com relacdo a empresa.”

Todavia a cultura compreende um conjunto de propriedade do ambiente de

trabalho, percebidas pelos colaboradores, constituindo-se numa das for¢as mais importantes
que influenciam o comportamento, pois, além das normas formais, abrange também o
conjunto de regras ndo escritas, que condicionam as atitudes tomadas pelas pessoas dentro da
organizacao.

A cultura se apresenta em diferentes niveis, envolvendo um conjunto de
pressupostos psicossociais como:

Normas: sdo padrdes ou regras de conduta nos quais membros da organizacido se
enquadram. A norma € um padrdo que as pessoas obedecem sem levar em conta o lado bem

ou mau. Podem ser explicitas e as pessoas a elas se adequam conscientemente.
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Valores: é o conjunto de forca de trabalho, positivo ou negativo, que uma
organizagdo constitui, formando o sistema de valores. Normas e valores relacionam-se,
existindo, consequentemente, uma interdependéncia entre eles; os valores podem estar
refletidos nas normas, mas pressupdem se a norma € boa ou ruim, esses refletem a sociedade
onde se insere a organizacao.

Recompensa: segundo uma suposicao das ciéncias do comportamento: “ as pessoas
se comportam como uma fung¢do do que recebem de recompensa ou esfor¢o”. Portanto, é
indispensavel, no desenvolvimento do trabalho, procurar conscientizar os gerentes a nio sé
laurear os empregados de excepcional rendimento, mas que também oferecer estimulos aos
menos dedicados.

Poder: quem tem poder na organizacdo? Até que ponto esse poder € distribuido?
Qual o grau de centralizacio ou descentralizacio da autoridade? Quem determina as
recompensas?

O entendimento dessas quatro conjecturas a cultura organizacional, ¢ um ponto

basico para o sucesso do diagndstico organizacional e compreensdo do lado informal da

organizacao.

3.3 - Clima Organizacional

Para que a empresa obtenha sucesso continuo, ela deve ser expert na busca de
resultados (qualidade de produtos/servicos), € mais precisamente na manuteng¢ao de um clima
organizacional motivador e na abertura para a inovagdo e flexibilidade. O clima
organizacional € uma decorréncia do peso de cada um dos elementos culturais. A excessiva
importancia dada a tecnologia leva a um clima desumano; a pressdo das normas cria tensao;
aceitacdo dos afetos, sem descuidar os preceitos do trabalho, leva a climas de tranqiiilidade e
confianca. E como os elementos culturais sdo formados por diversos componentes, sao
inimeras as combinagdes possiveis entre eles, criando-se climas de maior ou menor rigidez,
realiza¢do ou emocionalidade.

“Clima organizacional € visto como um sindnimo de cultura organizacional,
de atmosfera ambiental, de psicocultura organizacional ou de personalidade
da organizagdo, ou ainda, € a atmosfera resultante das percep¢des que 0s
funciondrios tém dos diferentes aspectos que influenciam seu bem estar e a
satisfacdo no dia a dia de trabalho.” ( BARCANTE E CASTRO, 1995,
p.16)

Podemos dizer que intimeras varidveis interferem no clima organizacional. Entre

elas, o estilo de supervisdo, a remuneracdo, o desenvolvimento profissional (carreiras e
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responsabilidades), o proprio tipo de trabalho em si exerce influencia sobre a motivagdo e
satisfacdo do trabalhador, os beneficios vindos da empresa também causam impacto no grau
de satisfacdo do empregado, além da estabilidade no emprego gerar parte das tensdes internas
nas empresas.

Aqui no Brasil estudos sobre o clima organizacional sdo realizados desde o inicio
da década de 70, quando foram publicados os primeiros trabalhos relacionados com a técnica
de desenvolvimento organizacional. Hoje ninguém tem mais ddvidas de que empresas,
empregados e consumidores lucram quando o clima nas organizacdes € de satisfacdo e

envolvimento nos negdcios.

3.3.1 - Conceitos de clima organizacional

Clima Organizacional é um assunto complexo, que envolve diversas varidveis de
dificil mensuracdo, ndo havendo consenso na nomenclatura, alguns autores o abordam, como
sindbnimo de cultura organizacional, de atmosfera ambiental ou de personalidade da
organizacdo. Para BARCANTE E CASTRO(1999), “o clima é a atmosfera resultante das
percepcoes que os funciondarios tem dos diferentes aspectos que influenciam em seu bem estar
e na sua satisfagc@o na rotina de trabalho.” Conforme CHIAVENATO ( 2002), p.95), “clima
organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que € percebida ou
experimentada pelos membros da organizacdo e influencia o seu comportamento. Sendo
assim, acredita-se que o conhecimento das expectativas e necessidades das pessoas que
trabalham no hospital € capaz de elaborar planos capazes de atingir a efici€éncia na prestagao
de servigos.

O clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional,
que € percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo e influencia o seu
comportamento, ou ainda, o conjunto de caracteristicas que descrevem uma organizagao,
distinguindo-a das demais, mantendo-se relativamente permanente e influenciando o
comportamento de seus participantes. Isto significa um conjunto de valores ou atitudes que
afetam a maneira pela qual as pessoas se relacionam com a outras, tais como sinceridade,

padrdes de autoridade, ralagdes sociais, etc.
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3.3.2 - Clima Organizacional e Cultura Organizacional

Clima Organizacional é um fendmeno resultante da interacdo das dimensoes
formadores da cultura.E importante ressaltar ainda,que ndo sdo intercombindveis os conceitos
de cultura e clima organizacional.O clima aponta os modos institucionalizados de agir e de
pensar, mapeia 0 ambiente interno que varia segundo a motivacdo dos
colaboradores.Apreende suas reagdes imediatas,suas satisfacdes e suas insatisfacdes pessoais;
desenha um retrato dos problemas,da situacdo do trabalho,a identificacdo da organizagdo e
perspectiva de carreira,que,eventualmente provocam a cultura organizacional,constituem
sistemas de referéncias simbdlicas e moldam as a¢cdes de seus membros.

Podemos salientar ainda, que o clima organizacional tem uma natureza mais
transitéria e pode ser administrado a curto e médio prazo. A cultura envolve mudangas
organizacionais mais profundas e de mais longo prazo, em geral. O clima ¢ decorrente da
cultura, embora, tenha influéncia sobre a cultura no processo de retroalimentacio. Essa
interacdo ¢ complexa, simultinea e sistemdtica, sendo determinante da satisfacdo, ou
insatisfacdo dos colaboradores para com a empresa, € os niveis de satisfacdo desses

colaboradores, por sua vez, sdo determinantes do nivel de satisfacao dos clientes.

3.3.3 - Por que avaliar o clima organizacional?

Avaliar o Clima Organizacdo significa romper com a vis@o absolutista, onde as
decisdes baseiam-se na percep¢do e julgamento de uma parcela pouco significativa de um
universo. Empreender este projeto na empresa, ¢ uma forma de intervencao, pois, além de
provocar reflexdo, gera também nos colaboradores forte expectativa de alteragdo da realidade.

A Administracio de Recursos Humanos ou do Ativo Humano, como querem
alguns buscam, entre outros objetivos, alcancar ‘’satisfacdo’” e a “‘motivacdo’” dos
colaboradores da organizacdo. Ela deve procurar o pleno aproveitamento desses recursos,
dispondo-os para que oferecam um maior rendimento organizacional, expresso em termos de
satisfacdo pessoal e geral. Para isso, ela precisa diagnosticar, periodicamente,0 clima
organizacional,com objetivo de saber a parte mais nobre,ou seja,se sua missdo estd sendo
atingida

Além da forte preocupacdo da drea de Recursos Humanos com o clima
organizacional, hd outra razio importantissima para a sua avaliacdo. E que o clima afeta o

comportamento organizacional que, por sua vez, afeta o proprio desempenho dos negdcios.
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Uma pesquisa de clima, por si sd, ja funciona como um agente motivador em sua execucao,
pois dentro desta acdo estdo intrinseco as frases “estamos querendo ouvir voce”, “vocé e sua
opinido sao muitos importantes para nds”.

O desempenho empresarial € o resultado da combinacdo dos recursos disponiveis
(humanos, materiais, financeiros etc.) com a gestdo desses mesmos recursos. Para que uma
organizacdo alcance bons resultados, ndo basta dispor dos recursos necesséarios, € preciso que
as pessoas que nela trabalham saibam geri-los (tenham Know-how, competéncia), queiram
fazé-lo (estejam satisfeitas ou “motivadas”) e possam fazé-lo (tenham os meios necessarios).

O “querer fazer” manifesta o clima organizacional. Quando um colaborador “pode
fazer”, “sabe fazer”, e “quer fazer”, o que se sente como resultado € um trabalho satisfatorio.
Mas, quando nao quer, ou nao faz o trabalho, ou faz malfeito ou ainda o faz bem feito, porém,
com m4 vontade, contrariado. E nesta simples explicacio que reside toda a importincia do
clima organizacional,uma vez que ‘“querer fazer” pode revelar o grau de satisfacdo dos
recursos humanos e boa parte do sucesso ou fracasso das organizagdes.

A pesquisa de clima organizacional € importante para elaborar o retrato da empresa,
como ela é percebida pelas pessoas que delas fazem parte, bem como suas atitudes, estado de
animo, tendéncias de comportamento, predisposicdes, causas e efeitos desses fatores e, ainda,
serve para identificar imperfei¢cdes e problemas que possam ser antevistos e/ou corrigidos, por
meio de acdes adequadas, visando a melhoria e o aprimoramento do ambiente de trabalho,

elevando os padrdes de qualidade e de produtividade.

3.4 - Clima Organizacional e Satisfagdo no Trabalho

Ao defrontarmos com o problema da insatisfacdo, faz-se necessario entendermos a

distingdo entre satisfacdo e motivacdo no trabalho. Segundo BERGAMINI (1997),

“Motivagdo € uma energia direto ou intrinseco, ligada ao significado e a natureza do préprio

trabalho realizado. Satisfacdo ¢ uma energia indireta ou extrinseca, ligada a aspectos como

salario, beneficios, reconhecimento, chefia, colegas e varias outras condi¢des que precisam

estar atendidos, e isto fundamentalmente a partir da 6tica do empregado no ambiente de

trabalho”. Tais elementos constituem o que se denomina Clima Organizacional, palavra
origindria do grego, Klima significa tendéncia, inclinagao.

E necessdrio destacar o fator tempo no conceito de clima organizacional, uma vez

que o mesmo € instavel, conforme a influéncia que sofre de algumas varidveis. Porém

diversos fatores podem afetar o clima organizacional, desde conflitos internos, que ocorrem
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entre as pessoas, grupos € organizacao, até aspectos positivos e negativos do ambiente de
trabalho, bem como os externos ao contexto da organizacdo. Quando o conflito ocorre entre
pessoas e a organizacdo e envolve muitos funciondrios, o clima organizacional pode ser
afetado por sentimentos negativos do corpo funcional contra o empregador.

Logo, o clima organizacional, que pode ser mensurado pelo nivel de satisfacdo ou
de insatisfacdo dos empregados no trabalho, mediante ampla investigacdo junto a estes,
demonstra uma tendéncia ou inclinagdo do quanto 4s necessidades da organizacdo e das
pessoas estdo sendo atendidas. Através do diagnéstico elaborado a partir das opinides dos
colaboradores, pode-se detectar ocorréncias que merecam intervencao corretiva., como a

motivacao , a comunicagao e a lideranca.

3.4.1 - Motivagao

Segundo a psicologia, a motivagdo pertence a pessoa, isto €, ja estd dentro de cada
um de nds. Sabe- se que a motivagdo € de grande importancia na organizacdo. Os
colaboradores motivados sdo capazes de refletir um clima organizacional satisfatério para a
gestao.

A palavra motivagdo (derivada do latim movere, mover) indica um estado
psicoldgico caracterizado por elevado grau de disposi¢do ou vontade de realizar uma meta ou
perseguir uma tarefa (MAXIMIANO, 2004).

Segundo Silva (2002), o estudo da motivagdo se refere basicamente as razdes pelas
quais as pessoas se comportam de um certo modo.

E certo de que se hd uma elevada motivagdo entre os participantes, o clima tende a
ser bom e proporciona relacdes de satisfacao, de animacdo, de interesse colaboragdo entre os
participantes, todavia quando hd uma baixa motivagao entre os membros, seja por frustragao
ou barreiras 4 satisfacdo das necessidades, o clima tende a baixar e trazer conseqiiéncias para
o desenvolvimento do trabalho.

De modo geral, motivacdo € o motivo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma, ou que d4 origem a uma propensao a um comportamento especifico.

Acredita-se que as pessoas sdo diferente no que diz respeito 4 motivacdo; as
necessidades variam de pessoa para pessoa, refletindo diferentes comportamentos, apesar de
todas essas diferencas, o processo que dinamiza o comportamento € mais ou menos

semelhantes para todas as pessoas: embora os padroes de comportamento variem



18

z

profusamente, o processo do qual eles resultam €, basicamente, 0 mesmo para todas as
pessoas (CHIAVENATO 1992).

Motivacao, explica Vergara (1990, apud FFIORELLI, 2001, p.100), “é uma forga,
uma energia que nos impulsiona na dire¢cdo de alguma coisa’[...]Jque ‘“nasce de nossas
necessidades interiores”

Sendo a motivacdo essa energia como explica o autor, espera-se que quando ela
acontece, as pessoas tornam-se mais produtivas, trabalham com maior satisfacao.

Assim como os outros fatores, a motivacao exerce influencia no clima da empresa,
J4 que pessoas precisam manter-se motivadas para realizar as tarefas e manter um
relacionamento amigavel, para que se possa garantir um clima organizacional propicio para o
desenvolvimento das boas relagdes que promovam o alcance dos objetivos organizacionais.

Outro fator de grande relevancia para o clima numa organizacdo é a comunicagao.
A boa comunicacao é muito importante para a integracdo de qualquer grupo de trabalho, ela é
de extrema importincia para o desenvolvimento do negdécio, criando na empresa um dos
maiores desafios ao administrador de recursos humanos. Aborda-se agora a comunicacio e

seus aspectos e influéncia no clima da organizacao.

3.4.2 - Comunicagdo

A comunicacdo eficaz € importante para as organizacdes pois sabe-se que
comunicacdo € o processo através do qual os administradores realizam as fungdes de
planejamento, organizagdo, lideranga e controle. A comunica¢do € um dos fatores que afetam
diretamente o clima organizacional.

A globalizacdo e a disponibiliza¢do da tecnologia estdo contribuindo para a busca
de se alcancar a necessidade de uma comunicacdo eficiente, e exigindo daqueles que a
compdem, que se tornem cada vez mais conscientes dos processos atuais de comunicacao.

Sabe-se que para haver comunicagdo € preciso que alguém tenha por finalidade
enviar uma mensagem para outra pessoa. Assim sempre hd comunicacdo, hd alguém
dirigindo-se a algum ouvinte, escreve-se imaginando quem serd o leitor, gesticula-se para
alguém que o observa. Esses fatores possibilitam a transmissdo de mensagem.

O objetivo principal da comunicagdo interna € de promover a maxima integracao
entre a organizacdo e seus empregados sendo um setor planejado com objetivos definidos

para viabilizar toda a interagdo possivel entre a organizacdo e seus empregados

(MAXIMIANO, 2004).
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Para Chiavenato(2002), a comunicacdo é um dos processos fundamentais da
experiéncia humana e da organizacao.

E verdadeiro o fato de que as pessoas nio vivem isoladas nem sdo auto-suficientes,
elas se relacionam continuamente com outras por meio da comunicagdo, com isso fica
provavel que esta interfere no clima organizacional, sendo de tdo grande importancia quanto
os fatores citados anteriormente. Segundo Chiavenato( 2002 ) “ comunicagdo € a transferéncia
de informacao e significado de uma pessoa para outra pessoa.”

Segundo Chiavenato(2002), existem trés conceitos preliminares que sao
importantes para a perfeita compreensdo da comunicac¢do: dado, informag¢do e comunicagao:

e Dado: € um registro a respeito de um determinado evento ou ocorréncia.
Quando um conjunto de dados possui um significado, temos uma informacao;

¢ Informacdo: € um conjunto de dados com determinado significado, ou seja, que
reduz a incerteza a respeito de algo;

e Comunicagdo: é quando uma informacdo € transmitida para alguém, sendo
entdo compartilhada também por esse alguém. Para que haja a comunicagdo é
necessario que o destinatario da informacao a receba e a compreenda.

A comunicagdo envolve muito mais que a utiliza¢dao da linguagem comum, envolve
também a identificac@o e o reconhecimento de diferentes modelos perceptivos.

Sabe-se que o sistema de comunicacao é aberto, logo pode acontecer algum ruido
que € uma perturbacdo indesejada que pode vir a deturpar a mensagem.

Segundo Robbins (2004 p.101), “existem barreiras que servem como obstaculos ou
resisténcia a comunicacdo entre as pessoas.” Sdo varidveis que intervém no processo de
comunicacdo e que o afetam profundamente, fazendo com que a mensagem tal como é
enviada € diferente da mensagem tal como € recebida.

As falhas aparecem pela maneira individual das pessoas pensarem e interagir,
quando na verdade os métodos da comunicacdo devem ser revisados antes que cheguem ao
local de destino (receptor da mensagem), € necessdrio convencer o receptor da sua idéia, fazer
com que ele pense igual, dai faz-se necessario a comunicacao.

A comunicagdo ndo € feita s6 verbalmente, esta é realizada também através do
contato fisico, expressdes do corpo, uma pratica através dos diferentes sistemas simbdlicos.
Essa afirmacdo nos faz observar mais uma vez a ligacao desse fator ao clima organizacional.

Outro fator que contribui para o clima seja positivo na organizacdo € a lideranga, ja

que o lider € capaz de influenciar pessoas através da satisfacdo das suas necessidades
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profissionais e pessoais, obtendo em troca a melhoria continua dos resultados. Mostram-se no

proximo topico os conceitos, caracteristicas e resultados da lideranga na organizacao.

3.4.3 - Lideranca

A lideranca também se constitui em representativo fator para ajudar a explicar o
comportamento a nivel de grupo, sempre foi e certamente serd um fator importante nos
assuntos humanos, logo exerce grande influencia na analise do clima organizacional.

Segundo Maximiano ( 2004), no processo organizacional, o lider assume um papel
relevante na coordenacgdo e integracdo das pessoas na busca dos resultados e continuidade do
sucesso.

Pode-se afirmar que a lideranga é um fator crucial para que haja formagao de
grupos e trabalho em equipe em uma organizacao.

A lideranca e participagdo eficaz e um grupo dependem da competéncia do lider e
de seus membros.

Os lideres sdao importantes por dois motivos bdsicos. Em primeiro, eles sao
responsaveis pela eficicia das organizagdes. O sucesso ou fracasso depende da visao que os
liderados tém de sua imagem de lider perante o publico. Segundo as mudancas e turbuléncias
dos tempos deixa as pessoas sem lugar para onde correr. Precisa-se de portos seguros e os
lideres atendem essa necessidade. Com isso pode-se afirmar a importancia que um lider tem
na empresa. O termo lideranca tem um forte apelo tanto para os que dirigem, quanto aqueles
que sdo dirigidos.

A administracdo tende a ser tensa, sem lideranca é comum tornar-se cada vez mais
burocratica € com o tempo vai tornando-se mais dificil de haver um controle e com isso
acarretando barreiras no clima e gerando insatisfacao dos colaboradores.

Grandes partes dos autores especializados no tema consideram basicamente trés
estilos de lideranca:

Lider autoritdrio: faz uso da autoridade formal, excluindo a participagdao dos
colaboradores na tomada de decisoes;

Lider democratico: também chamado de participativo, € aquele que descentraliza a
autoridade, trabalha com o grupo buscando ajuda-lo a tomar suas proprias decisoes;

Lider liberal: transfere a autoridade aos colaboradores, transferindo-lhes o poder de

tomar certas decisdes e abdicando racionalmente do poder de decisdes.
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Apesar de serem distintos, os trés estilos podem ser adotados pelo mesmo lider,
conforme a situagdo em que se encontra. Cabe ao lider escolher qual estilo é mais bem
empregado e em qual momento.

O estudo dos conceitos deixa claro que cabe ao lider descobrir as necessidades a
serem realizadas para que possa promové-la de maneira a fazer com que as atividades possam
ser realizadas de maneira a alcancar os objetivos organizacionais. Para dar embasamento na
pesquisa sobre clima organizacional desenvolvida nesse projeto, serdo desenvolvidas

observacoes e pesquisas no Hospital Municipal de Campos Belos.

3.5 Conflitos e Negociagdo Coletiva no Ambiente Organizacional

As pessoas sejam na vida pessoal ou no trabalho tem objetivos e expectativas
diferentes e quando surgem divergéncias no ambiente profissional aparecem os conflitos.
Segundo Chiavenato(2002) o conflito pode ocorrer no contexto do relacionamento entre duas
ou mais partes: pode ocorrer entre pessoas ou entre grupos e organizacdes . Também pode
ocorrer entre mais de duas partes a0 mesmo tempo. Quando o conflito se torna inevitavel é
necessario que se busque possiveis solucdes para ele.

Deve-se entdo examinar as condi¢des que provocaram o conflito, considerando que
pessoas e organizacoes tem interesses diferentes , as relacdes no ambiente de trabalho sempre
se tornam conflituosas. Todos que vivem em sociedade ja vivenciaram uma situacdo de
conflito.

Para Dubrin(2005) o conflito é tratado como um processo de oposi¢do de confronto
que ocorre entre individuos ou grupos nas organizacdes, quando as partes envolvidas exercem
poder na busca de metas ou objetivos. Essas relagdes conflituosas geram desconforto e
estresse. Conforme o autor os gerentes alegam que gastam pelo menos 20% de suas atividades
no trabalho resolvendo, diretamente ou indiretamente, os conflitos e que estes t€ém conteido
emocional suficiente para levar as pessoas envolvidas ao estresse.

O interesse pelo estudo do estresse no trabalho tem sido crescente na literatura
cientifica nos dltimos anos de acordo com os pesquisadores Paschoal e Tamayo(2004) no qual
os mesmos afirmam que na drea de trabalho uma razdo para o aumento de pesquisas sobre o
tema deve-se ao impacto negativo do estresse ocupacional na satide e no bem estar dos
empregados e, consequentemente, no funcionamento e na efetividade das organizacdes.

Segundo Dejours ( apud MARTINEZ,2002), quando o individuo vivencia situagdes

de tensdo utiliza outras maneiras de descarregar esta energia, que podem ser de ordem
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psiquica, motora e visceral. Por estas vias, o individuo pode produzir fantasias, ter
comportamentos onde utiliza a musculatura por meio de fuga, crise de raiva motora, atuacdo
agressiva ou violenta ou com processo de somatizagao.

As pesquisas na drea da saide ocupacional tém sugerido algumas mudancas com o
objetivo de diminuir o sofrimento humano nas organizagdes. A pesquisa de Martinez( 2002),
por exemplo, aponta como uma das consideracdes de melhoria na satisfacdo, saide mental e
da capacidade laboral.

Considerando que gerentes treinados e preparados podem oferecer apoio social e
emocional em qualquer situacdo, principalmente em situagdes de conflitos, torna-se
necessdario buscar instrumentos que os ajudem nesta tarefa tdo importante para os
trabalhadores e para as organizagdes.

Para solucionar tais conflitos inerentes ao ser humano surge a possibilidade da
negociacdo coletiva como instrumento para minimizar todos os conflitos existentes como sera

tratado a seguir.

3.5.1 A Negociacdo como Instrumento de Minimizacao de Conflitos.

Os maiores geradores de estresse em que vivem os profissionais da atualidade sdao
os conflitos, que sdo conseqiiéncias principalmente da grande competitividade entre
individuos e entre individuos e organizacdes. Competicdes a parte, em toda situacdo de
conflito pode-se buscar o consenso entre os envolvidos, ou seja uma acordo que possa
satisfazer os interesses e as necessidades dos interessados. Esse processo foi denominado de
negociagao.

Para Acuff ( 1998), a negociagdo é o processo de comunicagdo com o proposito de
atingir um acordo agraddvel sobre diferentes idéias e necessidades. O processo de negociacao
comecou a ser pesquisado com o intuito de diminuir conflitos gerados nas organizagdes.

No ambito do trabalho, as negociacdes sdo conhecidas por negociacdes coletivas,
que, de acordo com a Conven¢do 154 da Organizacdo Internacional do Trabalho(OIT),
compreendem todas a negociagdes que tenham lugar entre, de uma parte, um empregador, um
grupo de empregados ou organizacdo ou vdrias organizacdes de empregadores, e de, outra
parte, uma ou vdrias organizacOes de trabalhadores, com o fim de: fixar as condicdes de
trabalho ou emprego; ou regular as relacdes entre empregadores e trabalhadores; ou regular as
relacdes entre os empregadores ou suas organizagdes € uma ou varias organizagdes de

trabalhadores, ou alcancar todos os objetivos de uma sé vez.
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Negociagdo € “um processo em que as partes envolvidas se deslocam de suas posi¢des
originais, inicialmente divergentes, para um ponto no qual o acordo possa ser
realizado”.Misoczky(2009 apud Braga, 1998)

Robbins(2005) define “negociacdo como o processo pelo qual duas ou mais partes
trocam bens ou servigos e buscam um acordo sobre as vantagens dessa troca para elas.”

Segundo Robbins a negociacdo pode ter duas abordagens através de barganha
distributiva e barganha integrativa. Cita como exemplo de barganha distributiva a negociacdo
salarial onde ha forte oposi¢ao de um ao outro. Na barganha integrativa as partes envolvidas
precisam ser francas em suas informagdes e preocupagdes , ter sensibilidade em relagdo as
necessidades mituas, ter a capacidade de confiar umas nas outras e mostrar disposi¢cdo de
manter uma certa flexibilidade.

Como a clareza e sinceridade em expor informacgdes sao dificeis de acontecer
quando tem interesses diversos em jogo a barganha integrativa fica a desejar numa
negociacdo. Segundo Robbins(2005)a negociacdo compreende cinco passos que sdo: a fase
de preparacdo e planejamento; estabelecer as regras basicas que serdao usadas na negociacao;
etapa de esclarecimentos e justificativas; o processo de negocia¢do em si na busca da solucdo
de problemas e por ultimo, a fase final, de conclusdo e implementacao

A negociacdo € uma troca na qual dois individuos ou grupos envolvem-se para
achar a solucdo mutua de um problema de importincia para ambos. O objetivo bésico do
processo de negociacdo € integrar, o quanto possivel, as necessidades, os interesses € 0s
objetivos de ambos dos lados. Na tentativa de influenciar, é importante fazer com que o
interlocutor perceba e se convenca de que ambos dos lados vao ganhar se houver colaboragdo
miutua. Ao se negociar € importante perceber o quanto o objetivo de um satisfaca a
necessidade do outro.

Em se tratando de negociagdes coletivas envolvendo trabalhadores e suas
organizacdes patronais, a negociacdo se reveste da maxima importancia, j& que envolve
aspectos criticos e até mesmo de sobrevivéncia as partes. E ndo ha outro caminho que nao um
acordo que seja bom, motivador e que possa produzir resultados positivos para os lados

negociadores.

. 3.5.2 - Negociacao Coletiva no Servico Publico

No servico publico do Brasil hd a dificuldade do Estado-empregador, onde além de

patrdo, tem que manter a ordem politica, econdOmica e monetdria, inclusive formador de
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politicas nas relacdes de trabalho no setor publico e privado. Salienta-se que como Estado-
empregador, este pode estar privilegiando uma camada social em detrimento de outra, ja que é
dificil fazer distincdo entre questdes gerais de politica publica e questdes trabalhistas. E tudo
quanto o Estado-empregador conceder aos servidores publicos afeta a toda a sociedade, pois o
Estado ndo gera lucro como na empresa privada, e para concessdes aos servidores publicos
tem que se recorrer a alocacdo orcamentdria. A utilizacdo do dinheiro publico sdao fontes de
limitag¢do ao Estado-empregador.

O que vemos no quadro politico sdo as existéncias de Leis que limitam a atuacdo do
Estado-empregador, com a Lei de Reponsabilidade Fiscal - Lei Complementar n. 101, de 04
de maio de 2000, foram definidos freios para a boa utilizacdo de verbas com restri¢cdes
especificas para pagamento de pessoal, nos trés niveis de governo, entre outras gerando uma
fiscalizacdo contdbil em suas prestagdes de contas, e transparéncia nas suas contas e
conhecimento de sua aplicabilidade, onde ha coersdo do Estado, é o exercicio da democracia
aos cidaddos.

As relagdes de trabalho na Administracdo Pubica seguem dois principios: da
autoridade e do contrato. Quando prevalece o regime unilateral apenas com imposi¢ao do
Estado € regido pelo principio da autoridade; quando prevalece o regime bilateral entre as
partes (empregador e empregado) estabelece-se o principio do contrato. Portanto os servidores
publicos estatutdrios sdo regidos pelo principio da autoridade, o governo nunca abdica
totalmente do seu lado autoritdrio nas relacdes trabalhistas ja que € o regulador das politicas
econOmicas e monetdrias. O Estado-empregador possui um papel dificil frente aos interesses
divergentes e deve preservar o principio da indisponibilidade, onde governantes e servidores
somente podem agir em razao de interesse publico.

Negociacdo coletiva € vocé poder regular conflitos existentes, referentes a
condicdes de trabalho, é a troca de informagdes, didlogo, comunicagdo entre as partes
envolvidas: empregador e empregadores para concretizacdo de possiveis acordos coletivos ou
convencdes. Os empregadores sdo representados por entidades sindicais, associacoes,
organizacoes, etc., os empregadores podem ser representados por suas organizagdes.

A Negociagao Coletiva estd sujeita a concessdes entre as partes em fungdo de suas
necessidades e prioridades de acordo com as transformacdes politicas, econOmicas e sociais.

O principio fundamental para que se efetive a negociacao coletiva € o principio da
autonomia privada coletiva, que se define como poder juridico de auto-regular, ou seja, de
criar normas a determinados grupos sociais para interesses de uma coletividade. As novas

necessidades sociais surgidas nos séculos XVIII e XIX frente as relacdes de trabalho visando
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o bem comum por identificacdo de grupos sociais foram responséveis pelo desenvolvimento
desse principio.

Autonomia no dia-a-dia significa liberdade. No Direito, “ a autonomia pressupde o
poder de auto-regulamentacdo dos préprios interesses, poder este reconhecido pelo Estado,

sendo fruto da sociedade democratica e pluralista.” (STOLL, 2007, p.18)

Cabe lembrar, que existe uma relacdo entre autonomia coletiva, sindicalizaco,
direito de greve e negociagdo coletiva, onde segundo Carrasco (1997), o principio da
autonomia fundamenta (legitima) a negociacao e todos os mecanismos a ela conectados, seja
pela entidade sindical em se organizar e assim representar uma categoria, ou apenas por
organizacdes de individuos pela liberdade sindical, e pelo direito a greve.

STOLL (2007), institui outros principios que regem a negociacao coletiva, sendo
eles: compulsoriedade negocial; boa-fé; acesso a informacgdo; razoabilidade; paz social;
igualdade; contraditério.

O que a negociacgao coletiva pode proporcionar aos trabalhadores € a reducdo dos
conflitos existentes no dia-a-dia entre suas rotinas € um fator primordial onde o servidor
publico, muda o seu papel de apenas servir e tem possibilidades de mudar as condi¢des de

trabalho, por melhorias de prestacao de servigo.

4 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Veremos agora os procedimentos metodolégicos que serviram como base para a
pesquisa do Clima Organizacional do Hospital Municipal de Campos Belos, além de analisar
os métodos da pesquisa a ser realizada.

A pesquisa caracteriza-se de natureza qualitativa onde os dados mais relevantes
foram selecionados. A andlise dos dados envolveu a interpretagcdo dos dados onde foram
observados os pontos de convergéncia e divergéncia.

A forma de apresentacdo dos dados € descritiva. A seguir, apresenta-se O

delineamento de pesquisa, as técnicas de pesquisa e a analise dos dados colhidos.

4.1 - Método Escolhido

A presente pesquisa se caracterizou como uma pesquisa de natureza qualitativa e
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descritiva, ja que descreveu e analisou fatos através de observacdes dos objetos de estudo e
se justificou em razdo de ser a estratégia mais adequada ao tipo de pesquisa pretendida, pois
abrangeu o levantamento de situa¢des pertinentes a temética escolhida, permitindo que fosse
realizado um levantamento de dados para a avaliacdo do clima organizacional e com isso
descrever a interferéncia para que possa atingir os objetivos desse estudo assim como
permitiu a coleta de dados através de questiondrios aplicados aos funciondrios do hospital e

gestores.

4.2 - Instrumentos de Coleta de Dados.

Os instrumentos utilizados para coleta de dados foi o questiondrio que foi elaborado
com base nas varidveis encontradas na literatura vigente, por meio de analise de diversos
modelos de varidveis que interferem no clima organizacional, como motivagdo, lideranca e
comunicacao.

A rigor, o trabalho foi iniciado visando a observacdo direta dos processos realizados,
permitindo identificar condi¢des de trabalho e a realizagdo de um diagnostico completo da

unidade de saude.

O questiondrio foi elaborado por acreditar que por meio das questdes propostas,
poderia realizar o diagndstico do clima organizacional. Foi aplicado no local de trabalho,
contendo 29 questdes fechadas e de miltipla escolha. O mesmo foi divido em bloco, onde
através desses, foi possivel verificar as caracteristicas dos funciondrios e suas opinides sobre a
comunicacdo, motivagdo e lideranga, para através desses fatores poder diagnosticar o clima

organizacional.

4.3. - Exposic¢do e Anélise dos Dados Coletados

Pela propria natureza do assunto, ja se subtende que a abordagem foi qualitativa, ja

que se trata de andlise do clima organizacional de um 6rgao publico no ramo da satde.

Com a aplicacdo do questiondrio foi possivel verificar a situacdo atual referente ao

clima organizacional do referido 6rgao.

Os dados da pesquisa do clima do hospital foram apresentados por meio de tabelas
e as principais observacdes dos questionados foram apresentados nos resultados, a fim de

identificar a percepcdo dos entrevistados, através de contagem de freqii€éncia, com relagdo aos
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fatores que influenciam o clima organizacional, para que seja possivel propor sugestes para a
melhoria, caso apresentem problemas que levem a insatisfacdo. Discorre-se a seguir a

interpretacdo dos resultados obtidos com a pesquisa.

4.4 - Aplicacao do Instrumento de Pesquisa

Inicialmente foi solicitado o aval da Dire¢do para que essa pesquisa se realizasse. O
trabalho se iniciou com a distribuicdo dos questiondrios aos funciondrios do hospital, onde
cada um individualmente e sem identificacdo respondeu, para que ndo houvesse
constrangimento quanto a veracidade das informacgdes. A populagcdo alvo desta pesquisa foi
constituida pelo corpo de enfermagem, administrativo, servicos gerais e demais servigos
oferecidos no hospital como psicélogos, assistente social, biomédico, buscou se entrevistar
todos os funciondrios no total de 88,foram distribuidos 80 questiondrios, mas s foram

obtidas respostas de 60.

4.5 - Organizac¢ao dos Dados

A organizagdo dos dados foi feita por uma tabulag¢do dos referido dados, que serve
para calcular o percentual dos funciondrios satisfeitos em relacdo aos diferentes itens
pesquisados. Foi usada a planilha eletronica do Excel para analisar os dados obtidos e

elaborar as tabelas.

Para facilitar a apresentacao dos resultados o estudo foi divido em 2 partes: onde os
critérios abordados na primeira parte foram o perfil de cada colaborador, como sexo, grau de
escolaridade, setor do cargo que ocupa, idade, tempo de servigo, renda salarial e vinculo
empregaticio. J4 na segunda parte foi divido em 3 grupos as varidveis importantes: fator
lideranca com 6 perguntas , comunicacdo com 9 perguntas e por ultimo a motiva¢do com 10
perguntas, variando de “ Discordo Plenamente” a “Concordo Plenamente”, para fins de
visualizagcdo dos resultados cada ponto foi feito um grafico percentual que posteriormente foi
colocado em uma tabela. Adiante serd dada continuidade com a andlise dos dados

pesquisados.
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5 - ANALISE DOS DADOS E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Ap6s discorrer sobre os procedimentos metodolégicos desse trabalho, inicia-se aqui
a andlise dos dados coletados e interpretacdo dos resultados obtidos. Os dados serdo
apresentados em tabelas e em seguida serd descrito a interpretacdo dos resultados segundo a

pesquisa realizada.

5.1 - Perfil dos Colaboradores

Na primeira parte da pesquisa, buscou-se identificar o perfil dos funcionarios do
Hospital Municipal de Campos Belos por meio da andlise do sexo, grau de escolaridade,
faixa-etdria e tempo e atividade na empresa. Quanto ao grau de escolaridade dos entrevistados
concentra-se em 46% tem o ensino médio completo, 19% nivel fundamental, 16% superior
completo e 19% superior incompleto. A faixa etdria dos colaboradores é de 44% de 20 a 35
anos e56% de 36 a 65. Dos colaboradores do hospital, 72% € do sexo feminino e 28% do sexo

masculino.

Foi possivel verificar que ndo hd uma grande rotatividade de pessoal, ja que a
maioria dos funciondrios sdo concursados, € 75% da renda salarial varia entre R$ 500,00 a

R$ 1000,00 sendo que a maioria deles tem uma renda de 1 saldrio minimo.

A seguir apresenta-se a descri¢do e andlise da pesquisa de campo realizada no
Hospital Municipal de Campos Belos, resultante dos dados obtidos na 2* parte da pesquisa,
que demonstra as percepgdes dos colaboradores da empresa sobre os fatores indicadores de

clima.

5.2 - Fator Liderancga

Atualmente, o desenvolvimento das liderangcas nas organizagdes tem sido de
fundamental importancia para que os resultados esperados sejam alcancados. Em se tratando
de uma empresa no ramo de sadde, esta necessidade € evidente, visto que, o profissional da

saude precisa desempenhar seu papel de forma geral e multidisciplinar, avaliar e gerenciar as



29

necessidades individuais dos pacientes, além de que com essa habilidade desenvolvida torna-
se mais eficaz o relacionamento com a equipe de trabalho. Como foi citado anteriormente, a
lideranga é um dos fatores que influenciam o clima, para tanto fez-se necessario fazer parte da

pesquisa. Apresenta-se a seguir os dados e resultados obtidos.

Tabela 1 — Fator Lideranga

Concordo | Concordo | Ndo concordo e | Discordo | Discordo

plenamente nem discordo Plenamente
Acessibilidade da empresa a equipe de trabalho 20% 40% 30% 0% 10%
Clima de confianga e seguranga para o funciondrio |2()% 339 7% 20% 20%
Realizacdo de reunides periodicamente com as 13% 10% 48% 16% 13%
equipes de trabalho
Preocupagio da dire¢do com o bom 43% 13% 99, 16% 19%
relacionamento do pessoal
Respeito ao jeito de ser dos colaboradores por 299, 339 16% 6% 16%
parte da diregdo
Incentivo ao trabalho por parte da dire¢ao 32% 19% 13% 26% 10%

Fonte: Dados da pesquisa

A andlise da questdo demonstra que apenas um pouco mais da maioria dos
colaboradores considera a direcao da empresa acessivel 4 equipe de trabalho. Nesse caso a
direcdo deve buscar favorecer um didlogo aberto entre todos os membros da organizacdo, para
que as atividades possam ser desempenhadas com mais eficiéncia.

Quanto ao clima de confianga e seguranga para o funciondrio, pode-se deduzir que
apenas um pouco mais da metade dos funciondrios concordam que a direc¢do estd transmitindo
confiabilidade e seguranca para o funciondrio. Sabe-se que na empresa o indice de
rotatividade nao € alto por serem funciondrios efetivos, mas a dire¢ao necessita mostrar mais
confiabilidade em relacdo a capacidade de seus colaboradores em desempenhar as suas
fungdes. Com diz Lakatos( 2004) “A lideranca e participacdo eficaz em um grupo dependem
da competéncia do lider e de seus membros”.

Verificou-se que a maiorias dos colaboradores concordam que a direcdo comunica
os valores e acOes por meio das proprias agdes. Esse aspecto fica claro para os colaboradores
através das acOes da prépria direcdo e também na maneira como acontece o dialogo entre

direcdo e colaboradores em relacdo as expectativas da direcao.
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No que se refere a preocupacdo da direcdo com o bom relacionamento da equipe
mais de 60% concordam com a afirmacio.Esses dados levam a concluir que a maioria dos
colaboradores estao satisfeitos com as acdes da direcao.

Dos entrevistados 38% nao concordam que a direcao respeita a individualidade de
cada um. Esse tipo de acdo tende a ser observado mais, para que os colaboradores tenham
liberdade para exercer suas fungdes de maneira que acharem mais convenientes para cada
situacdo

Quanto a andlise do incentivo que a dire¢do transmite aos colaboradores existe um
elevado grau de tendéncia a ndo concordancia com a esse quesito

A imagem total das questdes sobre lideranga, mostradas acima ndo evidencia uma
percep¢ao positiva e nem negativa por parte dos colaboradores em relacdo a lideranca da
empresa, ja que as opinides estdo bem divididas. Devem serem feitas algumas mudancas em
relacdo a direcdo para que tenha uma imagem mais positiva em relacio a todos colaboradores.

Segue agora as questOes relacionadas ao fator comunicacdo, que tanto quanto a

lideranga influencia no clima organizacional.

5.3 - Fator Comunicagio

A comunicagdo organizacional ¢ a forma como acontecem a transmissao e a
compreensdo de informacdes entre individuos ou grupos dentro de uma organizacgao, estando
relacionada diretamente com a estrutura organizacional. A comunicacdo nas empresas
funciona como um elo que liga todos os setores da organizacdo, por tanto exerce grande
influéncia no desenvolvimento da organizacao.

Apresentam-se a seguir, as questdes e andlise dos resultados obtidos em relacdo &

comunicag¢do na empresa.

Tabela 2 — Fator Comunicagao

Concordo Concordo Nio concordo | Discordo Discordo
plenamente e nem discordo Plenamente
Eficiéncia na comunicagao nas diversas areas | 39, 26% 239% 299, 19%

da empresa

Conhecimento das normas e valores do 6% 339 19% 16% 26%
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hospital por parte dos colaboradores

A diregdo deixa claro a missdo € os objetivos | 1% 35% 239% 13% 19%

a serem alcangados

Transparéncia na comunicagdo entre dire¢do | (9, 26% 23% 26% 19%

e colaboradores

Eficiéncia nas informacdes sobre os 3% 16% 299, 239, 299,

acontecimentos através da comunicacdo

interna

Informagdes necessdrias ao funciondrio para {299, 45% 6% 10% 10%

que se possa cumprir as atividades

Feedback sobre o trabalho realizado 13% 299, 3% 32% 239%
Valorizacdo das sugestdes feitas pelos 13% 19% 22% 239, 23%
colaboradores

Acessibilidade dos colaboradores a base de 13% 32% 10% 26% 19%

dados e conhecimento da organizagéo

Fonte: Dados da pesquisa

Pela andlise dos dados a comunica¢do na empresa ainda é uma falha grave . A
comunicacdo, para ser eficiente e eficaz, precisa levar em consideracdo diversos aspectos,
como cultura e nivel social, porque os empregados sdao parceiros e quanto mais bem
informados estiverem, mais envolvidos com aquela empresa, sua missao e seu negocio, eles
estardo. A comunicag¢do € tida como o maior componente do sucesso empresarial. O
comunicador que nio consegue se expressar bem ou pelo menos da forma devida pode trazer
problemas para o trabalho assim como contribuir para um clima organizacional que ndo seja
propicio a gestao.

A maioria dos entrevistados ndo demonstrou amplo conhecimento das normas e
valores da organizacdo, isso influencia muito, pois um colaborador que nido conhece as
normas e valores da empresa ndo poderd zelar pelo seu aprimoramento e ndo estarem
alinhados e comprometidos com eles.

Quanto a transparéncia na comunicacdo entre dire¢do e colaboradores notou-se que
a direcdo ndo tem sido muito explicita. Isso foi notado também em relacdo as comunicagdes
internas, ja que 81% discordam que exista eficiéncia em relagdo as informacgdes.

A maioria dos funciondrios concorda que hd orientacdes necessdrias para o
cumprimento das atividades, porém 58% dos sujeitos da pesquisa apontam que as praticas de

feedback sobre o desempenho profissional sdo passiveis de melhoria.
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Na andlise global do fator comunicacdo verificou-se que o0s processos de
comunicacdo ndo sdo muito efetivos e ndo atingem a totalidade das pessoas, fazendo com que

o conhecimento tacito ndo se torne explicito.

5.4 - Fator Motivacgido

Ao observar as pessoas trabalhando torna-se evidente seus diferentes estilos e
habitos de trabalho. O desempenho de cada pessoa estd fortemente relacionado com suas
aptidoes e habilidades. Requer também motivacdo para trabalhar. O bom desempenho
depende de quio motivado estdo empregado. A motivacdo € um dos indmeros fatores que

contribuem para analise do clima organizacional.

O relacionamento entre as pessoas e, destas com a organizacdo determina o
ambiente organizacional. Quando hd um bom relacionamento interpessoal, os funciondrios se
sentem bem no trabalho, conseqiientemente o ambiente € agraddvel, propiciando motivacao

para o desempenho de tarefas.

O fator motivacao foi analisado a partir da percep¢ao dos funciondrios em relacdo a
imagem do hospital. Se a motivagdo for elevada o clima tende a ser bom, proporcionando
mais interesse nos colaboradores em realizar as fung¢des que lhe sdo dirigidas com mais
prazer e interesse, tendo um melhor desenvolvimento do trabalho.Sendo assim, foi observada

através da pesquisao fator motivagdo e seguem-se entdo os resultados.

Tabela 4 — Fator Motivacdo

Concordo Concordo |Ndo concordoe |Discordo |Discordo
plenamente nem discordo Plenamente
Orgulho dos funciondrios em trabalhar no 299, 42 9, 16 % 10 % 39
hospital
Prazer dos funcionarios em ir trabalhar todos 19% 48 % 10 % 23 9 0
os dias
Oportunidade de desenvolvimento profissional 6,% 23 9, 16 % 23 9 32 %
por meio de treinamento capacitagdo
Valor dado ao funciondrio na empresa 13,% 32 9% 26 % 10 % 19 %
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Condicdes de trabalho oferecidas pela empresa 6 % 26 % 16 % 32 % 19 %
Aceitacdo as mudangas por parte dos 13 % 35 9% 26 % 19 % 6 %
colaboradores

Gosto pelo trabalho por parte dos 45 % 55 % 0 0 0
colaboradores

Comprometimento com o trabalho por parte 65 % 35 9% 0 0 0
dos colaboradores

Satisfagdo dos funciondrios com os beneficios 39 23 9, 0 20 9, 26 %
oferecidos pela empresa

Fonte: Dados da pesquisa

Foi possivel observar a partir dos dados que a maioria dos funcionérios orgulha-se
em trabalhar no hospital, os dados confirmam uma grande satisfacdo por parte dos
funciondrios que possuem uma faixa etaria entre 45 a 65 anos, este percentual é de 70%.
Nota-se que a satisfacdo vai aumentando de acordo com a idade dos mesmos. Como foi citado
anteriormente por Chiavenato (1992) no que diz respeito a motivacdo as pessoas sSao
diferentes e as necessidades variam de pessoa para pessoa, refletindo diferentes

comportamentos.

A dire¢do ndo desenvolve nenhum trabalho voltado para a satisfacdo do pessoal,
sendo que o sucesso de uma organizacdo depende do desempenho dos colaboradores e esse
estando orgulhoso por fazerem parte desse processo, desempenham com maior eficicia suas
atividades. Quanto a satisfacdo dos colaboradores no que diz respeito ao prazer em ir trabalhar
ainda tem 33% que ndo estd muito satisfeita. Isso € demonstrado no dia a dia dos
colaboradores através de suas acdes e da satisfacdo. Em relacdo a oportunidade de
desenvolvimento profissional o 6érgdo ndo tem oportunizado muita capacitacdo para que os
colaboradores se desenvolvam profissionalmente, com isso as atividades também nao té€m
melhor desempenho. Verificou-se que os entrevistados que possuem somente o nivel
fundamental demonstram-se mais satisfeitos com relacdo aos outros niveis com um percentual

de 54%.

Com esses resultados podemos afirmar que os graus motivacionais dos
entrevistados variam de acordo com a idade e grau de escolaridade, sendo que os
entrevistados que possuem o nivel superior demonstram bastante insatisfacdo com relacdo a
esta dimensdo e os demais se sentem motivados com relacio a um e desmotivados com

relac@o ao outro.
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6. - A INSERCAO DA NEGOCIACAO ATRAVES DOS RESULTADOS
OBTIDOS NO ESTUDO DA ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL

A capacidade de negociagdo é um atributo indispensavel para o desempenho
gerencial. Essa afirmacgdo aplica-se, igualmente, ao caso da geréncia de uma unidade bésica
de saude, desde que se entenda como tal uma estrutura de producdo/oferta de servicos,
responsavel pela saide num territério determinado. Nao € possivel dirigir um servico de
saide com essas caracteristicas, sem interagir com grupos dos colaboradores, com entidades
de outros setores e com diferentes instancias de poder da organizacdo social e isto constitui a
pratica da negociagdo.

Os dirigentes do setor publico ndo estdo habilitados a pensar como negociadores.
No entanto, basta observar melhor para perceber que as atividades gerenciais do setor publico
ndo se diferenciam tanto daquelas de um dirigente do setor privado, em qualquer ramo de
atividade, a ndo ser quanto a busca do lucro, os processos de negociacdo coletiva no setor
publico devem considerar as especificidades politicas, econdmicas e organizacionais
deste setor, que t€m natureza e caracteristicas essencialmente distintas do setor privado
e que podem ajudar a desenvolver e aperfeicoar permanentemente a capacidade de negociacdo
voltada para a constru¢do de viabilidade das operagdes indispensdveis ao desempenho da
Unidade de Saude.

As politicas de cargos e saldrios, planejamento de carreira, treinamento de pessoal e
avaliacdo de desempenho estdo vinculadas a aspectos burocraticos e técnicos, a remuneracao
€ um assunto importante e complexo que precisar ser discutido amplamente. A grande
variedade de politicas e procedimentos de remuneracao, a constru¢ao de um plano de cargos e
salarios, requer cuidados especiais, pois envolvem pessoas e seu desempenho profissional.
Portanto, um bom modelo de remuneragao deve capacitar o 6rgdo para alcangar seus objetivos
estratégicos, assim como deve ser ajustado conforme a realidade e as caracteristicas da
organizagdo como um todo.

No caso da unidade de satide em estudo as relagdes de trabalho sao regidas por um
estatuto, e completadas por instrumentos normativos que sao os decretos, portarias normas e
leis. Porém nas atividades cotidiana os conflitos decorrentes dessas atividades ndo conseguem
serem resolvidos por esses instrumentos burocréticos, havendo muitas vezes confrontos entre
a administracdo e os colaboradores. Para que esses conflitos sejam solucionados é importante
que se crie uma mesa de Negociacdo Coletiva de Trabalho onde se encontre solu¢des rapidas

que envolvam os servidores do Hospital com a administragdao
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No municipio existe um sindicato dos servidores publicos municipais, que ja fez
algumas tentativas de instalar um processo de negociacdo coletiva do trabalho, porém os
dirigentes municipais encontram-se perante a dificil tarefa de conciliar o compartilhamento
dessas atribuicdes com os sindicatos sem perder sua autoridade e responsabilidade perante o
eleitorado.

No caso dos colaboradores do 6rgdo em estudo, ndo possuem um plano de cargos e
saldrios, tem carga hordria diferentes dos funciondrios do estado, ja que naquela unidade tem
funciondrios do municipio e do estado. De acordo com alguns entrevistados ha uma pendéncia
nas negociacdes a esse respeito, pois eles ndo t€ém um sindicato ativo para representa-los e
ninguém toma a iniciativa de negociar as questdes de interesse dos trabalhadores com os
dirigentes do hospital. A maioria ndo tem conhecimento sobre o que seria um plano de
carreira, mas que gostariam muito que existisse uma politica de ascensdo no emprego e que
ndo se sentem motivados, pois ndo existem critérios e exigéncias para a sua promogao.

As pessoas sentem-se preparadas para desenvolverem atividades alem das quais sdao
a elas destinadas, sentindo-se muitas vezes subutilizada e as atividades mais atrativas sio
destinadas aqueles que sdo mais politicos e ndao aqueles que cumprem as diretrizes
departamentais

De acordo com a avaliacdo dos préprios dirigentes dessa unidade, e analisando as
praticas da negociagdo escritas por diversos autores, percebe-se que a insercao dessas praticas
no dia a dia dos gerentes pode auxilia-los nas suas tarefas juntos aos subordinados.

Diante dessa realidade, visualiza-se a administra¢do de cargos e saldrios como uma
excelente ferramenta a ser utilizada pelo setor de Recursos Humanos, para envolver acdes
gerenciais e técnicas, sendo responsdvel pela remuneracdo justa, motivacdo e carreira dos

servidores, agregando a estas atividades os fatores motivacionais para 0s mesmos.
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CONSIDERACOES FINAIS

Ouvir a voz do cliente interno consiste no objetivo fundamental de uma pesquisa de
clima. Respaldado por esta compreensao, e com base no referencial tedrico, desenvolveu-se o
presente trabalho que teve a finalidade de identificacdo e analise do clima organizacional,
visando identificar a percep¢ao dos seus colaboradores quanto aos fatores indicadores de
clima que sdo a comunicacdo, lideranca e motivacdo. Além de propor acdes, a fim de
melhorar o relacionamento e a gestdo da organizacdo. Conclui-se, através dos resultados
alcangcados que o clima organizacional no Hospital Municipal, de maneira geral, varia de
acordo com esses fatores, podendo os entrevistados sentir-se mais motivados com relacdo a
um e desmotivados com relagdo ao outro. Isto pode ser verificado pelo alto indice de
funciondrios que estdo satisfeitos, sentem-se reconhecidos, estdo sempre dispostos e
comprometidos com a realizacdo de suas atividades e consideram o ambiente de trabalho
agraddvel e outros que acham que a direcio ndo oportuniza capacitacdo para que oS
colaboradores se desenvolvam profissionalmente e nao incentiva o trabalho.

Para identificar o clima no Hospital examinou-se o relacionamento existente entre
os funciondrios no cumprimento de suas atividades e a direcdo. Notou-se que hd um certo
equilibrio nas opinides dos mesmos com relagdo a acessibilidade a equipe de trabalho por
parte da direcdo e também que a mesma gera um clima de confiancga e seguranga para alguns
funciondrios sobre os demais. Observou-se existéncia de conflitos em determinadas situagdes
e que estas divergéncias que acontecem no ambiente de trabalho sdo determinantes para que o
clima organizacional seja prejudicado. Por outro lado, observou-se que um elevado percentual
de entrevistados considera que falta a direc@o realizar reunides periddicas com a equipe de
trabalho, o que podera favorecer o desenvolvimento das atividades proporcionando um clima
de trabalho em equipe.

Nas andlises realizadas sobre comunicagdo, observou-se que quase a totalidade dos
respondentes afirmou que a comunicagdo ainda estd deficiente. Em andlises mais detalhadas
verifica-se que uma parte significativa dos respondentes afirma que nio ha transparéncia entre
a direcdo e os colaboradores, que os meios de comunicacio interno nao dao as informagdes
necessdrias do que se passa no ambiente de trabalho e as sugestdes dos colaboradores ndo sao
valorizadas pela dire¢do. Mais a maioria concorda que tem as orientagdes necessarias para o
cumprimento das tarefas, contudo, alguns afirmam que nao recebem feedback pelo trabalho

realizado.
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Quanto as analises da motivacao percebe-se que apenas um pouco mais da metade
dos entrevistados, estdo motivados no trabalho. Eles afirmam que o 6rgdo ndo lhes oferece
meios motivadores, ndo oportuniza o desenvolvimento profissional por meio de treinamento e
capacitacdo e também nao oferece boas condicdes de trabalho. Entendem que a motivagdo €
um conjunto de fatores que impulsiona as a¢des do individuo, a satisfacdo no trabalho e o
reconhecimento e valorizagdo. Observa-se, portanto que a motivacdo dos entrevistados
precisa ser melhorada, inclusive porque quase a metade deles nao se sente devidamente
motivada e a varidvel motivagao € determinantemente influenciadora do clima organizacional.

Com as andlises realizadas e as observacdes apresentadas, concluiu-se que existem
muitos conflitos, € como na maioria das empresas, ocorrem em maior numero nas areas das
relacdes interpessoais, muitos dos fatores identificados demonstraram que o nivel
motivacional dos respondentes estd abaixo do que seria ideal para retratar num clima
favoravel no Hospital, e € imprescindivel que sejam tomadas atitudes que possam conduzir a
uma constante busca da qualidade do ambiente organizacional.

Com essas conclusdes a negociacdo onde todos ganham ndo é uma utopia,
principalmente quando se trata de servigo publico, cujo trabalho € executado por cidaddaos em
beneficios dos préprios cidadaos

A institucionalizacdo do processo negocial, por meio da definicio de fases e
procedimentos proprios, pode-se transformar em valioso instrumento de gestdo participativa.
Os processos de trabalho e as relacdes nos ambientes funcionais quando alvos de analises e
reflexdes, podem ser tornar fatores positivos e contributivos para o bem estar do trabalhador e
da geréncia. A busca de alternativas possiveis, como a implantacdo da negociacdo no
cotidiano pode servir para interacdo dos colaboradores para juntos tentarem equilibrar as
necessidades, mudando os paradigmas do conflito e implantando as praticas de dialogo, da
tolerancia e do respeito as diversidades, as negociacdes com servidores ou com seus
representantes onde tornar-se-a0 menos complexas e com maiores possibilidades de resultado

satisfatorio para todos.
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