Clima Organizacional no Setor de Hotelaria Hospitalar: um estudo em um hospital
privado de Joao Pessoa, Paraiba (PB), Brasil

Organizational Climate in the Hospital Hotels Sector: a study in a private hospital of
Joao Pessoa, Paraiba (PB), Brasil

Maria Aparecida de Alencar (ALENCAR, M. A. de)’
Thales Batista de Lima (LIMA, T. B. de)™

RESUMO - Este estudo objetiva analisar o clima organizacional de um hospital privado em
Jodo Pessoa, Paraiba (PB), Brasil a partir do olhar de colaboradores do setor de hotelaria
hospitalar sobre o seu ambiente de trabalho. A base metodoldgica trata de uma abordagem
quantitativa do tipo descritivo, com aplicagao de um questionario a vinte colaboradores. Com
os dados tratados, chegou-se aos resultados: o clima organizacional prevalece favoravel. Os
colaboradores consideraram a organiza¢do um bom lugar para trabalhar, ha satisfacdo quanto
as condig¢des fisicas de trabalho. Foram observados fatores como dedicagdo, alegria e
comprometimento enquanto componentes do ambiente de trabalho. Identificou-se também
que o sentir-se acolhido pela empresa ¢ fator de bem-estar. Portanto, conclui-se que os
colaboradores se mostram satisfeitos quanto ao ambiente hospitalar. Assim, o estudo contribui
para que os gestores realizem constantemente o acompanhamento sobre o clima
organizacional, pois a percep¢do dos respondentes revelou serem voluveis conforme a
sensagao de seu bem-estar.
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ABSTRACT - This study aims to analyze the organizational climate of a private hospital in
Jodo Pessoa, Paraiba (PB), Brazil, from the perspective of employees from the hospitality
sector on their work environment. The methodological basis deals with a quantitative
approach with descriptive type, and a questionnaire was applied to twenty employees. With
the data treated, the following results were reached: the organizational climate is favorable.
The employees considered the organization a good place to work and there is satisfaction
related to the structural conditions. Factors such as dedication, happiness and commitment
were observed as components of the work environment. It was also identified that the feeling
of being welcomed by the company is a factor of well-being. Therefore, it was concluded that
the employees are satisfied with the hospital environment. Thus, this study contributes to the
managers' constant monitoring of the organizational climate, since the perception of the
respondents revealed that they can be voluble according to the sensation of their well-being.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes sao compostas por vinculos interpessoais que estruturam o clima
organizacional que, por sua vez, determina tanto o comportamento como o desempenho das
pessoas que nela envolvem-se. Com o surgimento da sociedade industrial, de acordo com
Ledo (2012), diversas transformacdes das bases de organizacdo da vida social foram
desencadeadas por processos como a Revolucao Industrial inglesa, iniciada a partir de 1760,
0s processos histéricos de expulsao dos trabalhadores do campo, a pilhagem das terras da
igreja, o avango da técnica e o nascimento das fabricas. E essas mudancas foram
acompanhadas por diversos problemas sociais, como a degradacdo das condi¢des de vida e
trabalho no séc. XVIIIL.

Até meados do século XX as condigdes precarias do trabalho foram desencadeando
estudos que se preocupassem com este cendrio, buscando por formas de humanizar mais a
administragdo. Entretanto, as pesquisas eram de carater geral e indiretamente relacionadas ao
tema, como o estudo realizado por Maslow (1954). Somente apos a metade do século XX ¢
que essa tematica ganhou relevancia cientifico com o propdsito de reconhecer suas categorias,
componentes e indicadores. Dessa maneira, com a expansido das pesquisas sobre postura do
comportamento organizacional, as organiza¢des tém dado maior atencdo a essa questao.

O clima organizacional apresenta o estado de contentamento material e emocional dos
individuos no trabalho, influi no rendimento do cidadao e, por conseguinte da empresa. Por
isso ¢ favoravel para a empresa e seus colaboradores estimular a motivacao, o interesse a boa
relagdo entre os funciondrios e a empresa. Para tanto a pesquisa de clima organizacional
identifica-se como um conjunto de métodos destinados a investigagdo e elaboracdo de
estratégias de gestao direcionadas ao melhoramento no clima de trabalho.

Esse estudo busca investigar o clima organizacional em um contexto hospitalar uma
vez que ainda sdo escassas investigacdes envolvendo esse tema e a hotelaria hospitalar. Sabe-
se que a multidisciplinaridade da area do turismo tem possibilitado novas areas de atuagdo
profissional, incluindo o setor de saude. Na hotelaria hospitalar, os conceitos da hotelaria
tradicional sdo adaptados as necessidades das instituigdes de saude (MASCARENHAS;
SOUZA, 2015). Assim, a hotelaria hospitalar ja se tornou uma tendéncia para aproximar o
ambiente do hospital de um hotel, que traz em sua esséncia de adaptagdo a nova realidade do
mercado, modificando e introduzindo novos processos, servicos e condutas. (TARABOULSI,

2003).
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Para analisar o clima organizacional na hotelaria hospitalar este trabalho se pauta nas
dimensdes propostas por Bizarria et al. (2016), que sdo conforto fisico, reconhecimento e
valorizacdo, a harmonia entre colegas, lideranca, satisfagdo com o trabalho, buscando também
investigacdes nos meios das relagcdes dos direitos e suas responsabilidades como conflitos.
Ainda ha as dimensdes relacionadas a segurancga, compartilhamento de valores culturais e
organizacionais e a identificagdo com o trabalho.

Sendo assim, este trabalho tem como objetivo analisar o clima organizacional de um
hospital privado em Jodo Pessoa, Paraiba (PB) a partir do olhar de colaboradores do setor de

hotelaria hospitalar sobre o seu ambiente de trabalho.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CLIMA, CULTURA E PESQUISA ORGANIZACIONAL

Segundo Silva et al. (2015, p. 103), “O clima organizacional esta relacionado a qualidade
do ambiente percebido na empresa pelos colaboradores, ¢ como o mesmo influencia
diretamente no comportamento”. Ou seja, de acordo com a doutrina imposta pela empresa, ¢
necessario que se forme uma atmosfera em que o colaborador se sinta bem em realizar suas
fungdes de modo eficaz e eficiente para que o resultado final seja benéfico tanto para a
organizagdo quanto para o empregado.

Rocha et al. (2014) argumentam que o clima organizacional afeta toda atmosfera do
ambiente de trabalho influenciando o comportamento humano de modo que est4 diretamente
ligado aos resultados finais da empresa. Para Silva e Fonseca (2011) o comportamento dos
componentes das organizagdes influencia e ¢ influenciado pelo clima 14 existente.

Medeiros (2011) conclui que o clima organizacional ¢ o estado de espirito da empresa
percebido pelos seus funciondrios e como envolve o ambiente em que eles estdo inseridos ¢
adequado que os mesmos contribuam para melhorar o clima 14 percebido. E a partir da
identificacdao cultural de comportamento individual que se pode obter informagdes sobre a
cultura da empresa e de cada um de seus colaboradores e a partir desse conhecimento gerar
medidas de motivacdo que favoreca para um melhor clima organizacional.

Gongalves Neto (2016) explana que a tematica do clima organizacional se vincula a
muitas variaveis que influenciam na percepcao dos funcionarios:

- Lideranga: O lider ¢ quem comanda as agdes da empresa e quem engaja seus

colaboradores a cumprir as metas.
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- Ambiente de Trabalho: O ambiente de trabalho deve fornecer condigoes favoraveis
para o trabalho.

- Salario: Uma remuneragao financeira digna do trabalho exercido

- Motivagao: Motivar o colaborador de acordo com suas necessidades e capacidades.

Esses pontos devem ser levados em consideragio na hora de medir o clima
organizacional, e cada um desses pontos tem influéncia direta no resultado final.

No clima organizacional uma variavel relevante ¢ a motivacdo humana. Para Silva e
Fonseca (2011, p. 5) “A motivacdo se refere ao comportamento que tem como causa as
necessidades de individuo e tendo como consequéncia a busca por satisfazer essas
necessidades”. Gongalves Neto (2016) aponta que Maslow inclui a teoria das necessidades
humanas em forma de piramide, na qual ¢ composta por cinco estdgios em que sao
interdependentes. Ou seja, reconhecer e suprir as necessidades essenciais € primordial para a
motivagao.

Outro autor que abordou a motivagdo, mais precisamente a motiva¢ao no trabalho, foi
Frederick Herzberg, que propds a teoria dos dois fatores que influenciam na motivagao. Os
fatores sdo os que causam satisfacdo e insatisfacao. Descobrindo as causas que contribuem
para a satisfagdo ou insatisfagdo ¢ possivel corrigir ou alterar a forma como o encorajamento
motivacional no ambiente interno € feito (MARRAS, 2004).

Estudos de motivacdo desencadearam-se em pesquisas que buscam por uma melhor
qualidade de vida no trabalho, de forma que os funciondrios se sintam mais satisfeitos em seu
ambiente de trabalho. Os niveis de satisfagdo dos colaboradores podem ser avaliados a partir
da pesquisa de clima organizacional. Maia e Sousa (2018) apontam que ¢ fundamental
promover uma qualidade de vida no trabalho para aprimorar o desenvolvimento pessoal, a
saude e o bem-estar dos funcionarios, requerendo uma atencao por parte dos gestores.

Assim, a motivagdo contribuiu para o ajuste do clima o organizacional, dela depende o
ambiente interno. Ferreira (2011, p. 11) observa que “quando a motivagao ¢ baixa, a tendéncia
do clima organizacional ¢ de ser baixo também, demonstrando caracteristicas de depressao,
desinteresse, apatia, insatisfacao”. Por essa afirmagdo ¢ possivel concluir que quanto mais
motivacdes a empresa empenha em gerar melhor serd o clima das organizacional.

Outro aspecto importante no clima organizacional ¢ a lideranca. Para Chiavenato
(2000, p.107) a “lideranca ¢ a influéncia entre pessoas realizada numa situagdo e determinada
através do processo da comunicagdo humana para o alcance de um definido objetivo”. Nas
empresas para que as equipes alcancem seus objetivos ¢ importante uma lideranca de

exceléncia. Os fracassos empresariais tém relagdo com comandos de chefia que segregam o
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controle a uma pessoa que estd ali somente para exigir cumprimento de metas
(CHIAVENATO, 2000). Desse modo, Viana (2018) alega que cabe ao lider ouvir, motivar,
ter empatia e conseguir administrar de forma conjunta as equipes.

A lideranca influencia no comportamento dos funcionarios no ambiente de trabalho,
pois, o lider ¢ o individuo que inspira por meio do seu exemplo e da sua maneira como lidar
com as situagdes adversas. O lider também ¢ fundamental, pois ¢ ele que planeja e coordena
com primazia as agdes a serem realizadas durante o processo de producdo do produto ou
Servigo.

O papel do lider nas organizagdes se assemelha ao cargo de capitdo de um navio. Ele ¢
quem comanda o grupo em prol de resultados positivos. Porém, hoje em dia, o lider nao
somente se limita a comandar, ele deve também ouvir e levar em consideracao as opinides de
seus subordinados, para que assim haja harmonia em sua lideranga.

Existe uma certa confusdo em torno da similaridade entre clima e cultura
organizacional, porém, apesar de serem complementares possuem diferencas como aponta
Oliveira et al. (2016, p. 198) “A cultura relaciona-se com os valores existentes nas empresas €
o clima com o ambiente percebido”. Os dois termos estdo ligados diretamente, pois de um
depende o outro para que os resultados empresariais sejam bem-sucedidos. A cultura
organizacional ¢ o conjunto de experiéncias humanas acumuladas durante muito tempo numa
organizagdo. E um sistema coerente de significagdes (valores, crengas...) e funciona como um
“cimento” que une todos os membros em torno dos mesmos objetivos € modos de agir.
(HANASHIRO, 2008).

Segundo Gomes (2002), as organizagdes t€ém o hébito de admitir pessoas que tém
maior facilidade da adaptacdo a suas regras e cultura, contribuindo para um melhor
engajamento profissional e consequentemente colaborando para o favorecimento do clima
organizacional. Ademais, a cultura organizacional ¢ importante para a inovagdo, uma vez que
a capacidade de inovar exige um gosto pelo risco e pela vontade de empreender o
empreendedorismo, que se fortalece com um clima organizacional e um ambiente de trabalho
apropriados que motivam os individuos a criar e desenvolver novas ideias (CRUZ;
MORALES, 2017).

O ambiente de trabalho ¢ formado por pessoas de habitos e comportamentos diferentes
e para um bom desempenho estratégico da empresa ¢ necessaria uma forma de homogeneizar
e oferecer um clima que contribua para o bem-estar das equipes organizacionais. De acordo
com Medeiros (2011, p. 24) € por meio da “cultura organizacional que se condiciona o clima

organizacional, envolvendo a todos com a defini¢do de politicas, costumes, regulamentos”.
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Para tanto, ¢ importante o lider partilhar os valores e crengas da organizacdo para
assim os colaboradores captarem as missdes e objetivos finais e cooperarem com o0s
resultados, fazendo assim com que todos absorvam o mesmo modo de agir e pensar. Quanto
mais clareza na explanacdo das normas da empresa, melhor entendimento ha perante os
funciondrios. Também ¢ importante que cada empresa partilhe sua cultura com os
funciondrios para que esses possam transmiti-la ao lidarem com os clientes (SOUSA,
GARCIA, 2011). Portanto, partilhar da cultura da organizacao contribui para a adaptagao de
cada integrante na dinamica da empresa (SILVA; FONSECA, 2011).

De acordo com Medeiros (2011) existem varios niveis de culturas que devem ser
levadas em conta em uma organizacao, sdo eles:

- Os artefatos visiveis: Sao aqueles observados facilmente, tais como decoragdes,
uniformes, quadro de missdes, se ¢ um ambiente de formalidades ou informal.

- Valores compartilhados: Sdo os valores que definem porque as pessoas fazem o que
fazem;

- Pressuposicdes basicas: Sao as crengas e as percepcdes dominantes das empresas;

- Missdes e metas: Como a empresa lida com os problemas, com os objetivos
definidos e com o tratamento dos funcionarios;

- Simbolos, ritos e cerimoniais: diz respeito a relacdo dos funcionérios de niveis de
hierarquia diferente, por exemplo, como os lideres motivam e recompensam os colaboradores;

- A historia contada pelas pessoas: A historia da fundagdo da empresa e como ¢
transmitida.

A jun¢do de niveis exposta anteriormente contribui para identificar a natureza da
cultura das organiza¢des. Desse modo, diversos elementos que compde uma organizagao
afetam a cultura e renova o clima organizacional (MAIA; SOUSA, 2018).

Entender o clima organizacional de uma organiza¢do consiste em estudar o grau de
motivagdo de seus funciondrios e saber as opinides desse coletivo, e essa pesquisa ¢ um
procedimento de administra¢do da organizagao.

Conforme Luz (2003, p.42) a pesquisa de clima organizacional ¢ “uma ferramenta
significativa para oferecer contribui¢cdes capazes de melhorar constantemente o ambiente de
trabalho”. O autor salienta ainda que numa empresa podem ser encontradas pessoas
tristonhas, desmotivadas por razdes profissionais ou porque elas possuem uma condicao
familiar ou social distinta. Desta maneira, a empresa pode entender onde seus colaboradores
residem, como residem, a renda familiar, como vivem e os problemas encontrados longe do

trabalho.
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Para Tachizawa (2001) alguns fundamentos precisam ser questionados numa pesquisa
de clima organizacional: entendimento da missdo; crenca e valores; chefia e lideranca;
relagdes interpessoais; saldrios e beneficios. O autor enfatiza que a avaliagdo desses
fundamentos deve ser visualizada como um importante mecanismo programado para a
preparacao eficaz das organizagdes.

Entdo, a pesquisa de clima organizacional ¢ um dispositivo de avaliagdo do exemplo
de gestdo e da politica de desenvolvimento organizacional, proporcionando custeios para o

setor de marketing da empresa (SIERRA ET AL., 2017). Nesse sentido, Kahale esclarece que:

[...] a mesma se procede a partir da busca das necessidades do clima interno e que
seu objetivo ¢ mapear ou retratar os pontos criticos que representam o momento
motivacional dos funcionarios da empresa por meio do apuramento de seus pontos
fortes, deficiéncias, expectativas e aspiragoes. (KAHALE, 2003, p. 1).

Tachizawa (2001) estabeleceu uma relagdo de objetivos para uma pesquisa de clima
organizacional: analisar a cultura organizacional da empresa; investigar os ideais que os
empregados fazem da empresa, de sua fungdo e de seus objetivos; verificar se existe
integragdo entre os objetivos dos empregados e os objetivos da organizacao; analisar se existe
ligacdo entre a satisfacdo na organizacdo e a oferta do composto de beneficios e servigos;
medir a dimensdo de comprometimento dos empregados com suas encargos €
responsabilidades, com clientes e com os agentes internos e externos.

Luz (2012) acentua que a pesquisa de clima distingue tanto questdes reais no espago
dos vinculos de trabalho como questdes eventuais, propiciando sua precaucao por meio do
desenvolvimento ou adocdo de determinadas agdes. O autor certifica que, sdo necessarios
instrumentos formais de mapeamento da realidade interna, por intermédio de inventarios
planejados, conhecidos como pesquisa de clima e de qualidade de vida, que averiguam o
ambiente interno e estabelecer em vista disso, o ponto de partida para qualquer recurso de
transformacdo. E necessario compreender como os individuos se sentem na organizagio e
como enfrentam aos métodos de mudancas.

Para Bom Sucesso (1998) sem estes diagnésticos, qualquer padrao de mudanca
encontrard contratempos e serd capaz de estar comprometido. Por essa razdo antes de definir
modelo de mudanga numa organizagdo, o andamento fundamental ¢ enxergar como o0s
individuos estdo se sentindo em ligagdo a uma sequéncia de interrogacao que dizem respeito
as variaveis motivacionais: estratégia e objetivos da empresa; estilo de gerenciamento;

salarios; beneficios; relagdes dentro de equipes; sistemas interno de comunicagdo; interesses €
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expectativas pessoais; relagdes entre os membros das equipes; caracteristicas das tarefas;
capacidade e estilo das liderancas; condigdes e recursos de trabalho disponiveis; percep¢ao
sobre beneficios e recompensas.

Enfim, Rocha, Ceretta ¢ Lima (2014) comentam que o grande uso de pesquisas de
clima organizacional por parte das organizagdes se deve a abrangéncia tedrica do construto e
a capacidade de avaliar caracteristicas complexas como lideranga, reconhecimento, relagao
interpessoal, recompensa, entre outros, com base nas percepcoes dos trabalhadores das
organizagdes. Araque, Cordoba e Merifio (2018) complementam que os sistemas de
recompensas precisam trazer retornos para a organizagdo a partir da dedicagdo dos
funcionarios. Por isso, o clima organizacional se torna vital para que o quadro de empregados
se sintam satisfeitos e compartilhem dos objetivos organizacionais.

A compreensdo dos elementos que envolvem a pesquisa de clima organizacional, além
de entender que o clima organizacional se insere em uma cultura organizacional auxilia no
entendimento de que estudiosos buscaram elencar modelos de clima organizacional. Os
modelos servem para nortear que aspectos sdo considerados ao avaliar em uma pesquisa de
clima organizacional, visto que, ha uma gama de aspectos dentro de uma organizagao.
Quando gestores percebem algum conflito entre funciondrios, alguma desmotivacao ou baixa
produtividade indica que ha algo a ser feito de imediato, pois o problema pode ndo estar em
elementos culturais, mas sim em fatores do clima, que sdo mais sazonais e imediatos
(SIERRA ET AL., 2017).

A literatura ressalta uma diversidade de modelos de clima organizacional, com
diferentes e diversas dimensodes, que tendem alcangar o fenomeno pelo conhecimento dos
individuos abrangidos com as organizagdes. Este trabalho seleciona o modelo desenvolvido
por Bizarria et al. (2016) por considerar vastos aspectos que envolve os individuos nas
organizagoes. O quadro, a seguir, explana cada dimensao e exemplos de estudos que ha aporte

teorico sobre cada dimensao identificada.
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QUADRO 1 - DIMENSOES DO CLIMA ORGANIZACIONAL MAIS ATUAL NA LITERATURA

Dimensoes

Significado

Exemplos

Conforto fisico

Ambiente fisico que proporciona conforto e
recursos suficientes para a execucao das tarefas e
ambiente confortavel.

Litwin e Stringer (1968);
Schneider (1975); Bispo (2006);
Colossi (1991); de Martins et al.
(2004)

Reconhecimento e
Valorizagao

Avalia o entendimento quanto ao apropriado
reconhecimento por trabalhos bem produzidos; o
reconhecimento em relagdo a boa qualidade do
trabalho.

Coda (1997); Rubbo (2002);
Coda (1997)

Coesdo entre
colegas

Harmonia, ligagdes e parceria entre parceiros de
trabalho.

Litwin e Stringer (1968); Coda
(1997); de Martins et al. (2004)

Lideranca

A percepgao de que a lideranga exercida com
base na competéncia sendo, portanto, aceita pela
organizagdo e seus membros; comportamento das
chefias; aborda o encorajamento pelo chefe ao
desenvolvimento profissional, feedback claro
sobre assuntos que afetam o trabalho e conversa
franca sobre o desempenho pessoal.

Schneider (1975); Coda (1997)

Satisfacdo com o
trabalho

Analisar os retornos oferecidos pela empresa em
termos de salarios e promogao, convivio com 0s
companheiros e as gestdes e 0 quanto a execugio
das tarefas oferecem ao trabalhador sentimentos
satisfatorios ou agradaveis.

Schneider (1975); Colossi
(1991)

comodidade) e as praticas organizacionais
(adaptagdo, convivio, gratificagdo, capacitagdo).

Conflitos Existéncia de grupos excluidos ou recolhidos. Litwin e Stringer (1968);
Schneider (1975)
Responsabilidade Estdgio em que os individuos notam que podem Litwin e Stringer (1968);
apontar algumas decisdes a respeito de sua fun¢do | Schneider (1975)
na empresa no objetivo de alcangar o proposito da
organizagao.
Seguranca Analisa a sensacao de confianca para a pretensdo | Rubbo (2002); Bispo (2006)
de riscos ligados ao trabalho e & organizagéo.
Cultura Apresentam os valores organizacionais Colossi (1991); Bispo (2006)
Organizacional (colaboragdo, ser capaz, disputa, contentamento,

Sentidos do
Trabalho

Vivéncia de agradecimento profissional,
satisfacdo, reconhecimento com o trabalho que
faz, fortificando a constitui¢do e expressao da
subjetividade.

Coda (1997)

FONTE: Adaptado de Bizarria et al. (2016)

De acordo com Bizarria et al. (2016), as pesquisas avangam na discussdo dos fatores
que influenciam o clima organizacional, de forma que os estudos exploram aspectos
estruturais ¢ contextuais do trabalho, considerando o reconhecimento e a valorizagdo do
trabalhador, tendo o relacionamento interpessoal como um comportamento preponderante,
bem como a postura de lideranca. Além desses, repercute em um clima organizacional
favoravel a satisfacdo do empregado, a ndo existéncia de conflitos, a sensa¢do de seguranga e
a responsabilidade. Por fim, a perspectiva dos sentidos do trabalho e da filosofia da

organizagdo, como forma de relacionar cultura organizacional com o clima.
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3 METODOLOGIA

A presente pesquisa utilizou uma abordagem quantitativa do tipo descritivo com dados
coletados em uma amostra da populagcdo dos funcionarios de um hospital privado em Jodo
Pessoa — Paraiba. A pesquisa ¢ do tipo descritivo, pois descreve cada passo dado pelo
pesquisador na realizacdo do estudo e na aplicagdo das técnicas de pesquisa (SILVA, 2010).
Diante disso, o trabalho consiste em analisar o clima organizacional de um hospital privado
em Jodo Pessoa, Paraiba (PB) a partir do olhar de colaboradores do setor de hotelaria
hospitalar sobre o seu ambiente de trabalho.

Com relagdo a amostra que, de acordo com Dalfovo, Lana e Silveira (2008, p. 4), “tem
como corpo uma fracdo da populacao delineada na pesquisa”, ou seja, uma parte do universo
da pesquisa (LIMA; GOMES, 2017), aqueles que se dispuseram a participar da pesquisa no
periodo de realizagdo da coleta dos dados. Nesse sentido, no universo e amostra foram
aplicados questionarios junto ao pessoal do setor de hotelaria hospitalar do referido hospital.
Este setor ¢ composto por trinta funcionarios e obteve-se a resposta de vinte questiondrios,
compondo dessa forma uma amostra ndo probabilistica. A amostragem ndo probabilistica ¢
"aquela em que a selecdo dos elementos da populagdo para compor a amostra depende, ao
menos em parte, do julgamento do pesquisador ou do entrevistador no campo." (MATTAR,
2006, p. 271). Salienta-se que alguns funciondrios se encontravam de férias ou folga, por isso
que nao foi possivel o universo do setor estudado.

O questionario era composto de doze questdes sendo quatro relacionadas ao perfil e
oito em relacdo das dimensdes de Bizarria et al. (2016), sendo quatro questdes da dimensao de
conforto fisico, reconhecimento do trabalho em equipe, quatro da dimensdo de lideranca,
responsabilidade e conflitos e quatro da dimensdo de seguranca, valores culturais e
identificacdo com trabalho. As questdes tinham suas respostas baseadas na escala de Likert.
Foram entregues trinta questiondrios a uma profissional do setor de hotelaria hospitalar no dia
10 de setembro de 2018, na qual foi explanado as questdes para sanar quaisquer duvidas e
posteriormente na data 14 de setembro de 2018 recolheu-se os vinte questiondrios que foram
respondidos.

Reforca-se que a pesquisa se utilizou da escala de Likert, na qual os respondentes
escolhem somente um dos pontos estipulados na escala, em um sistema de cinco categorias de
respostas (pontos), partindo do ‘muito satisfeito’ até ‘muito insatisfeito’. Essa escala também
introduz o carater bidimensional com um ponto neutro no meio (DALMORO; VIEIRA, 2013;

BARBOSA; LIMA, 2016).
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A andlise ocorreu por meio de estatistica descritiva na qual aborda-se os percentuais
a respeito de cada questdo para investigar melhor a percep¢do desses colaboradores com
relagcdo as dimensdes propostas por Bizarria et al. (2016), no intuito de averiguar o quanto eles
estao satisfeitos ou nao com relacao ao clima organizacional. Para uma melhor apresentacdo a
analise ¢ ilustrada por meio de quadros que apresentam os percentuais de cada questdo, os

dados foram trabalhados pelo Excel.

4 RESULTADOS DAS DIMENSOES

Esse estudo tem o intuito de analisar o clima organizacional de um hospital privado em
Jodo Pessoa, Paraiba (PB) a partir do olhar de colaboradores do setor de hotelaria hospitalar
sobre o seu ambiente de trabalho. Para isso, os vinte respondentes trazem suas percepcdes em
relacdo a cada dimensdo abordada por Bizarria et al. (2016). O modelo deste autor escolhido
ocorreu pela abrangéncia e profundidade que cada dimensdo apresenta. Assim, o quadro
exposto a seguir revela o grau de satisfacao em relacao as primeiras dimensdes destinadas ao

conforto fisico e o reconhecimento do trabalho em equipe.

QUADRO 2 - DIMENSOES: CONFORTO FiSICO, RECONHECIMENTO DO TRABALHO EM EQUIPE

DIMENSOES: Conforto fisico e reconhecimento do trabalho em equipe
Muito Insatisfeito Nem Satisfeito Satisfeito Muito
Insatisfeito e Nem Insatisfeito Satisfeito

Como se sente em relagdo aos 1 2 3 4 5
aspectos:
1* Conforto e bem-estar fisico 5% 50% 45%
no ambiente de trabalho
2% Reconhecimento por todos do 8% 55% 37%
meu trabalho.
3* Equipe de trabalho. 20% 30% 50%
4* Trabalho que realiza. 1% 12% 13% 75%

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Em relacdo ao conforto fisico e o reconhecimento do trabalho em equipe, por meio do
Quadro 2 se observa um nivel de satisfagao igual ou superor a 80% em todos os aspectos - o
conforto e bem-estar fisico, reconhecimento do seu trabalho, satisfacdo com a equipe e a
realiza¢do do trabalho. O aspecto em que a satisfacdo ¢ menor em relacdo aos demais ¢ em

relagcdo a equipe de trabalho.
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Rocha, Ceretta e Lima (2014) atentam que o reconhecimento pelo esforco
desempenhado pelo funcionério ¢ fundamental para garantir a motivagao dele que resulta em
beneficios continuos para a organizacdo, bem como para o proprio funcionario. E tal
reconhecimento, por vezes, ocorre pela equipe de trabalho. Assim, ¢ bom que o hospital se
atente melhor as atividades de suas equipes, pois saber as necessidades da equipe ¢ de
responsabilidade dos gestores. Estes contribuem significativamente na maneira de atuagao dos
integrantes de uma equipe (CHIAVENATO, 2000).

Enquanto as primeiras dimensdes dizem respeito aos aspectos estruturais e de
relacionamento entre colegas, o proximo quadro apresenta dimensdes relacionada a lideranga,
responsabilidade e conflitos. Isto ¢, sdo dimensdes direcionadas ao engajamento,

comprometimento e gerenciamento de conflitos dentro do ambito da organizagao.

QUADRO 3 - DIMENSOES: LIDERANCA, RESPONSABILIDADE E CONFLITOS

DIMENSOES: Liderangca, responsabilidade e conflitos
Muito Insatisfeito Nem Satisfeito Satisfeito Muito
Insatisfeito e Nem Insatisfeito Satisfeito

Como se sente em relagdo aos 1 2 3 4 5
aspectos:
5% Execugdo de tarefa. 1% 10% 70% 19%
6* Comunicacdo com superiores. 3% 5% 12% 80%
7* Grau das instrugdes passadas 2% 5% 12% 80%
pelo meu lider.
8* Conflitos internos dentro da 95% 5%
empresa.

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Em relagdo no Quadro 3 percebe-se que hd uma satisfacdo superior a 90% de
satisfacao em todas as questdes - execucdo de tarefa, comunicagdo com meus superiores, grau
das instrugdes passadas pelo meu lider, conflitos internos dentro da empresa. Conforme Sousa
e Garcia (2011), a lideranca ¢ uma peca importante no emaranhado organizacional e, por meio
dela, ¢ possivel desenvolver agdes em prol do desenvolvimento profissional e organizacional
com base na busca de realizacdo de tarefas, com aporte na extensao do relacionamento
estabelecido, diante das demandas do ambiente que s@o mais bem administradas se o lider em
questdo tiver habilidade em adaptar seu estilo ao contexto situacional. As ferramentas de
gestdo quando bem executadas ajudam os colaboradores a se desenvolverem como lideres

(SILVA; EVANGELISTA; BERNARDO, 2015).
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Observa-se com maior porcentagem, que a principal preocupagdo dos colaboradores
busca encontrar uma forma de trabalhar com a sensacdo de bem-estar na sua carreira. Isso
corrobora com o argumento de Maia e Sousa (2018) com relagdo a promogao da qualidade de
vida no trabalho, pois propicia bem-estar no ambiente de trabalho. Quando o individuo se
sente bem acolhido passa a se identificar mais com seu trabalho, criando um vinculo de
pertenca por considerar seguro o seu trabalho. Por isso, o Quadro 4 trata das dimensdes de

seguranca, valores culturais e identidade com o trabalho.

QUADRO 4 - DIMENSOES: SEGURANCA, VALORES CULTURAIS E IDENTIFICACAO COM O
TRABALHO

DIMENSOES: Seguranca, valores culturais e identificacio com o trabalho

Muito Insatisfeito Nem Satisfeito Satisfeito Muito
Como se sente em relagdo aos Insatisfeito e Nem Insatisfeito Satisfeito
aspectos: 1 2 3 4 5
9* Responsabilidades a mim 1% 1% 10% 23% 65%
atribuidas.
10? Seguranga que ¢ oferecida no 2% 22% 56% 20%
ambiente de trabalho.
11* Area que estou atuando 10% 25% 65%
atualmente.
127 Cultura organizacional 34% 37% 29%
complexa e suas expectativas de
crescimento dentro da empresa.

FONTE: Dados da pesquisa (2019).

De acordo com dados apresentados no Quadro 4 todas as questdes - responsabilidade,
seguranga no ambiente de trabalho, area de atuacdo e cultura organizacional e expectativas de
crescimento dentro da empresa — h4 uma satisfagdo superior a 65%.

Os resultados ratificam o entendimento de Hanashiro (2008) acerca da cultura
organizacional como forma de unir as pessoas e desenvolver o espirito de coletividade dentro
da organizagdo. Se os respondentes avaliaram bem tais dimensodes significa que o referido
hospital desenvolveu uma cultura organizacional consistente por meio de valores que seus
funcionarios defendem e ajuda a manté-los unidos, apenas necessitando de um maior
reconhecimento, conforme ja foi apontado.

Vale destacar que o resultado satisfatorio nestas dimensdes reflete no quanto a cultura
organizacional desempenha a funcdo de entender a vida organizacional, contribuindo na
constru¢do de um ambiente mais seguro e confortavel aos funcionarios, culminando em um
bom clima organizacional (SILVA; FERNANDES, 2019). Frisa-se o argumento de

Bustamante-Ubilla, Avendafio e Maza (2015) quando afirmam que em ambito hospitalar ¢é
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imprescindivel que sejam oferecidos espagos de colaboracdo abertos por meio de uma
comunica¢do fluida para um trabalho eficiente entre gestores e funciondrios, uma vez que
estes devem propiciar um servigo de saude de qualidade a comunidade por meio do calor
humano.

Com relagdo ao clima organizacional percebe-se que os funcionarios a partir dos
resultados se encontram satisfeitos nas dimensdes com o conforto e bem-estar fisico, pelo seu
trabalho porque ¢ reconhecido por todos, com a execugdo de tarefa, com a seguranca que ¢
oferecida no ambiente de trabalho e com a cultura organizacional complexa e suas
expectativas de crescimento dentro da empresa. Porém, eles sentem insatisfeitos na dimensao
em relacdo aos conflitos internos dentro da empresa porque o hospital precisa olhar com mais
atencao para esse fator. Assim, para que o colaborador se sinta bem no ambiente de trabalho ¢
necessario que a empresa trabalhe com motivagdo, procedimentos e os métodos de melhoria

do clima organizacional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa teve como proposta realizar uma anélise do clima organizacional de um
hospital privado em Jodo Pessoa — Paraiba, utilizando principalmente as dimensdes propostas
pelos estudos de Bizarria et al. (2016), nas dimensdes de conforto fisico, reconhecimento e
valorizacdo, a harmonia entre colegas, lideranga, satisfagdo com o trabalho, conflitos,
responsabilidade, seguranga, cultura. Buscou-se também investigagdes nos meios das relagoes
dos direitos e suas responsabilidades como conflitos e também além as dimensdes
relacionadas a seguranga, compartilhamento de valores culturais e organizacionais e a
identificacao com o trabalho.

A avaliacdo dos dados confirma um relacionamento entre as variaveis analisadas e o
clima organizacional. Sendo assim, o trabalho revela que ha um nivel de satisfagdo positivo a
partir da percepcdo dos respondentes. Porém, no tocante a equipe de trabalho e
reconhecimento, foram dimensdes que podem ser mais trabalhadas pelos gestores para que os
funcionarios se sintam mais reconhecidos diante de seus trabalhos desempenhados.

Para isso, faz-se necessario que também se invista na aprendizagem organizacional no
sentido de aprenderem a compartilhar conhecimento, tornando a equipe mais coesa e unida. O
estudo de Reyes e Zapata (2014) destacam justamente a alta relagdo entre um comportamento

do individuo em compartilhar conhecimento com o clima organizacional. Ou seja, o clima
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melhora entre os funcionarios quando aprendem a se ajudar por meio do compartilhamento de
conhecimentos adquiridos.

Dessa forma ¢ preciso que os colaboradores tomem consciéncia de seus papéis e
estabelegam objetivos e metas profissionais para evitar frustracdes quando estiverem inseridos
na hotelaria hospitalar. Por fim, a pesquisa teve como limitacdo a falta de alcance dos demais
funciondrios do setor da hotelaria hospitalar do hospital. Também teve como limitagdo a
dificuldade de achados em estudos que se pautassem na aplicacdo de algum modelo especifico
de clima organizacional desenvolvido por algum autor, sobretudo, no campo da hotelaria
hospitalar.

A politica de clima organizacional ¢ relevante para o bem-estar dos colaboradores e
outros estudos poderiam ampliar para os demais setores do hospital, além da hotelaria
hospitalar, cuja finalidade ¢ perceber melhor como os funcionarios se sentem no seu ambiente
de trabalho. Os futuros estudos podem ainda analisar outras politicas de recursos humanos
para averiguar o quanto contribuem para o desenvolvimento dos funciondrios no setor de
hotelaria hospitalar. Enfim, pode ser investigado o clima organizacional a partir também de
diferentes modelos, at¢ mesmo para comparar com o modelo utilizado de Bizarria et al.
(2016). Portanto, espera-se que futuras pesquisas se apropriem do tema, auxiliando a gestao
dos hospitais a conhecerem melhor o seu funcionamento a partir da percepcdo de seus

colaboradores.
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