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CLIMA ORGANIZACIONAL: Um estudo sobre o grau de satisfação dos colaboradores do setor administrativo de um hospital localizado na cidade de Patos de Minas/MG.
Lígia Dias Moreira

Unílson Gomes Soares

RESUMO
A qualidade do clima organizacional é fundamental para o desempenho e desenvolvimento dos colaboradores, pois tem ação direta sobre os comportamentos dos profissionais. Com este artigo objetivou-se investigar a maneira como o colaborador percebe a organização com a sua cultura, suas normas, seus costumes e como ele interpreta e reage a isso, positiva ou negativamente. Para tanto, foi realizado um estudo de caso, tendo como objetivo mensurar o grau de satisfação do colaborador em relação à empresa estudada. Para instrumento de pesquisa foi utilizado o questionário fechado, aplicado a 12 funcionários no período de agosto de 2017 pela própria pesquisadora. A análise dos resultados mostrou que embora os colaboradores tenham determinadas insatisfações referentes a alguns assuntos questionados na pesquisa eles se sentem motivados em trabalhar na organização. 
Palavras-chave: Clima organizacional, Cultura organizacional e Motivação
1. INTRODUÇÃO
O presente estudo tem como tema clima organizacional e seu objeto de pesquisa é avaliar a influência da qualidade do clima sobre o comportamento do colaborador do setor administrativo de um hospital de médio porte localizado na cidade de Patos de Minas/MG.

A cidade de Patos de Minas está localizada na região intermediária às regiões do Triângulo Mineiro e Alto Paranaíba, sua população é de 147.614 habitantes, ocupa a posição de segunda maior produtora de leite do país, além de outros produtos agrícolas que se destacam na região. É conhecida nacionalmente pela Fenamilho a maior festa agropecuária do estado de Minas Gerais.
Clima organizacional pode ser compreendido como a qualidade do ambiente interno da organização, que é interpretada e percebida pelos colaboradores no cotidiano do trabalho na empresa. É possível que esteja relacionada com o nível de confiança que os empregados depositam na organização, onde eles se sintam reconhecidos, seguros e com os seus direitos respeitados, tanto pelos seus superiores diretos quanto pela direção da empresa. 
Portanto, a satisfação no ambiente de trabalho pode determinar o comportamento dos funcionários, fazendo com que eles tenham um sentimento de cooperação para com a empresa ou de insatisfação. E quando se sentem valorizados fazem muito além das suas atribuições passando a se preocupar com a qualidade dos serviços que são prestados para a organização. Por outro lado, se estão insatisfeitos, eles podem executar as atribuições que lhes são delegadas, vindo a ocasionar baixo desempenho e produtividade.

Para (Robbins, 2014), clima organizacional é definido como o processo pelo qual os indivíduos organizam e interpretam suas impressões sensoriais, com a finalidade de dar sentido ao seu ambiente.

 A empresa tem percebido a importância de se ter um colaborador satisfeito e motivado trabalhando em sua equipe. Hoje o fator humano tem sido considerado um dos ativos mais preciosos dentro da organização. A preocupação deixou de estar voltada somente para as suas necessidades básicas e agora há uma visão voltada para a qualidade de vida das pessoas, procurando oferecer bem estar e condições. 
Para Hanashiro, Darcy Mikito e Maria Luiza (2008), o modelo de produção está mais flexível, onde o trabalho é intelectual e grupal, os profissionais são capazes de aprender com o passado e aplicar no presente, o ser humano passa a ser reconhecido como um ser social com capacidades para trabalhar em equipe. 

Para Angeloni (2008), o mais coerente que as organizações podem fazer pelos seus colaboradores é investir no crescimento e desenvolvimento das pessoas que fazem parte da organização, considerando-as como únicas, importantes, criativas e flexíveis à agitação e dinamismo do mercado externo. 
O objetivo geral do presente artigo foi de avaliar a influência da qualidade do clima organizacional sobre o comportamento do colaborador, definindo como objetivos específicos: avaliar a satisfação do colaborador em relação à vida profissional; avaliar a estrutura da organização; avaliar a satisfação com a remuneração; avaliar o ambiente de trabalho e avaliar a influência do comportamento do colaborador sob o cliente externo.

A pesquisa do clima organizacional servirá como embasamento para propor ações de melhorias nos processos internos da organização objeto desse estudo. 
2. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 
A teoria coletada de autores especialistas em conteúdos relativos ao estudo abordado tem por objetivo consolidar afirmações e conceitos referentes ao comportamento organizacional dos indivíduos.
2.1 Satisfação dos colaboradores no local de trabalho 

A satisfação dos funcionários no ambiente organizacional tende a ser uma variável determinante para a expansão e desenvolvimento da instituição. Percebendo isso, alguns autores defendem 
a importância da valorização dos colaboradores no ambiente de trabalho. Para Wagner III, Hollenbeck (2009, p. 119) as organizações não estão inseridas no “ramo da satisfação do trabalho” e isso faz com que os gerentes tenham dificuldade em compreender a importância dos sentimentos dos colaboradores para com o trabalho. Para ele a insatisfação e o stress podem acarretar problemas como o absenteísmo, rotatividade, violência no trabalho e altos custos com médicos. 


Chiavenato (2014) observa que as pessoas buscam nas organizações, uma oportunidade para aplicar seus conhecimentos e talentos adquiridos, onde elas assumirão certo risco e por outro lado suas expectativas serão atendidas. O autor declara que as pessoas esperam que as organizações ofereçam a elas um bom lugar de trabalho onde se sintam respeitadas e valorizadas pelo trabalho que prestam. Têm ainda a expectativa de que sejam reconhecidas e tenham uma remuneração compatível com o esforço aplicado no labor, onde elas enxerguem oportunidades de crescimento profissional, que participem das decisões relativas ao progresso organizacional. E mais ainda, que se sintam com liberdade e autonomia para desenvolverem seus trabalhos, que encontrem apoio, que tenham segurança relativa à sua empregabilidade, que tenham um bom clima organizacional, bom relacionamento com os colegas, diversão e benefícios. 

A satisfação no trabalho é como um sentimento deleitoso resultante da percepção do colaborador a respeito do seu ambiente laboral. (WAGNER III HOLLENBECK 2009).

As pessoas são consideradas um ativo da organização e esperam crescimento e desenvolvimento através do trabalho que elas exercem. Estando insatisfeitas elas podem poden acarretar diversos problemas com fornecedores, clientes externos e clientes internos, assim impossibilitando que a empresa alcance os resultados planejados. Além disso, a produtividade pode estar diretamente ligada à forma como o colaborador se percebe dentro da organização e como ele se sente em relação à política de valorização existente na instituição. 
2.2 Satisfação dos colaboradores X a estrutura organizacional

Segundo Oliveira (2004), estrutura organizacional é um mecanismo da administração que promove a identificação e as análises dos recursos das empresas, que inclui os processos decisórios visando alcançar os objetivos estabelecidos pelo planejamento das organizações, sendo um processo administrativo porque decorre de uma técnica já aplicada e bem estruturada, sendo seu objetivo facilitar e direcionar a empresa a alcançar as suas metas que foram planejadas. 
Oliveira (2004), conclui que, em uma empresa onde o papel de cada colaborador está bem definido as comunicações fluem com mais eficácia, sendo que para isto é preciso uma plano estratégico com as metas bem definidas, custos estruturados e indicador de desempenho.
Oliveira (2004), afirma que o desempenho do profissional depende da relação dele com a empresa, sendo ela o instrumento capaz de satisfazer as suas expectativas e necessidades, influenciando diretamente na motivação para cumprir as suas tarefas, com dedicação, aumentando sua produtividade com eficácia, gerando bons resultados para a empresa. 
Robbins (2014), diz que uma das melhores formas de avaliar a autonomia de um funcionário é definir o quanto ele será responsabilizado pelas tarefas que executa, quando a empresa permite sua participação nas determinações que lhe são repassadas. Com isso, a empresa aumenta a responsabilidade desse funcionário, influenciando em seu desempenho e em sua motivação. 
A forma como a organização conduz e se preocupa com os papeis de cada colaborador dentro da organização faz com que eles se sintam parte integrante da instituição, onde se reconhecendo importantes ofertam o seu melhor para alcançar os resultados organizacionais. 
2.3 Satisfação e remuneração 

Uma remuneração justa é capaz de manter na organização bons colaboradores empenhados em atingir os objetivos propostos pela organização.
De acordo com Wagner III, Hollenbeck (2009), a remuneração recebida pelos funcionários tem que ser satisfatória e justa para ambas as partes, sendo proporcional ao desempenho do colaborador, não podendo ser ameaçado por injustiça de pagamentos e benefícios. 
Schermerhorn Jr (2009) entende que um sistema eficiente de remuneração e benefícios é um instrumento capaz de atrair e manter nas organizações pessoas qualificadas, onde o ambiente de trabalho se torna agradável para o funcionário, e o ambiente externo deixa de ser atrativo. Sem esses requisitos não é possível manter estes colaboradores na organização.  
Franco (2012) evidencia que empresas que têm claras e bem estabelecidas suas políticas de remuneração, por conseguinte motivam os seus empregados, pois eles sabem que serão recompensados.

A remuneração está entre um dos fatores motivacionais que mais atraem bons candidatos a permanecerem em seu trabalho. Funcionários qualificados, comprometidos esperam que a organização retribua os seus talentos, recompensando-os com um salário que seja justo. 
2.4 Como o colaborador observa o ambiente de trabalho 

O mercado de trabalho cada vez mais competitivo exige que as organizações se preocupem com a qualidade de vida dos profissionais que elas pretendem manter em sua corporação. Pensando nisto é importante considerar a teoria de autores como Wagner III e Hollenbeck (2009) que observam que as pessoas possuem cinco sentidos, que são utilizados para perceber o ambiente em sua volta. São eles: visão, audição, tato, olfato e paladar. É muito comum o fato de que as pessoas tendem a confiar cegamente nessas percepções e muitas vezes elas podem não traduzir corretamente a realidade, e como elas reagem ao que percebem. Isso pode causar problemas tais como: aumento de insatisfação, conflitos e frustações no ambiente de trabalho.  
Para Limongi-França (2005), as necessidades das pessoas quando se manifestam geram forças que as direcionam para uma ação movida pelas suas necessidades latentes. Elas são de caráter pessoal e encontram-se sob a influência da cultura do meio que vivem. Esses estímulos interferem na maneira como os indivíduos percebem seu trabalho e se posicionam perante a vida. 
Chiavenato (2014) entende que os comportamentos das pessoas estão mais relacionados com a sua percepção do que com fatos concretos e objetivos. Para ele as forças externas têm grandes influências sobre o desempenho dos indivíduos, sendo que estas interferências externas combinadas aos traços de personalidade geram as respostas e reações a cada circunstância. 
A organização que se dedica em satisfazer as necessidades dos seus colaboradores tem maior vantagem competitiva em relação às outras empresas.  Pessoas valorizadas e com oportunidades para se desenvolverem têm sua autoestima estima elevada. Como conseqüência, elas se sentem confortáveis para produzirem mais e melhor.
2.5 Tipos de comportamento do colaborador x cliente 

Para a maioria das organizações a razão de ser e existir são os seus clientes. É para eles que elas se empenham em atender com excelência, tendo como objetivo maior o lucro. É comum a possibilidade de conflitos entre o colaborador e o cliente.  Mullins (2009) entende que conflitos entre os empregados e clientes são comuns, pois existem divergências de interesses. De um lado o cliente se preocupa com o preço, qualidade dos serviços e dos produtos. Por outro lado, o empregador/fornecedor preocupa-se com o lucro e os funcionários com uma remuneração satisfatória, qualidade do ambiente de trabalho e segurança. Os objetivos da empresa são enxergados de maneira diferente pelo cliente e pelos empregados. Em razão disso, o empregador deve deixar bem esclarecidas as metas e objetivos da organização, gerenciando situações conflituosas entre os clientes e colaboradores.
Chiavenato (2014) entende que para alcançar a confiança e satisfação dos clientes e atendendo os seus desejos e expectativas, é necessário um suporte de qualidade e de confiança. Para o autor, o contentamento do cliente é um excelente indicador do sucesso da organização, afinal ela foi criada para satisfazer as necessidades e desejos dos consumidores, e eles determinam o fracasso ou sucesso da organização.
Robbins (2006) entende que em algumas situações, as emoções dos colaboradores estão diretamente ligadas à satisfação dos clientes, interferindo no seu retorno ou não ao estabelecimento comercial. Ainda segundo o autor existem estudos que comprovam o efeito “casado” entre a satisfação dos clientes e a dos funcionários, onde um contrai a emoção do outro. Quando os colaboradores externam reações positivas os clientes tendem a responder positivamente e se negativas da mesma forma.
Para a organização que pretende se manter no mercado é imprescindível buscar o equilíbrio entre a satisfação do cliente externo e interno pois ambos representam o sucesso, onde cada um tem a sua importância no processo crescimento e existência da organização. 

2.6  Ambiente de trabalho favorável
Um ambiente de trabalho favorável faz com que as empresas se tornem mais eficazes e competitivas, pois funcionários satisfeitos são mais produtivos, organizações que se preocupam com a qualidade de vida dos trabalhadores mantêm em seu quadro de colaboradores pessoas responsáveis e competentes.  Para Chiavenato (2014) qualidade de vida no trabalho é fruto do bem-estar e da saúde dos funcionários onde eles desempenham as suas tarefas. A qualidade de vida é um dos principais motivos por atrair, manter e desenvolver competências, a fim de se alcançar os resultados esperados pela organização.

Mullins (2009) considera que processos administrativos mal planejados conduzem à insatisfação da equipe de trabalho e recomenda que a empresa procure promover um ambiente laboral equilibrado, cooperativo e favorável onde o empregado se sinta parte significativa na organização, impactando na motivação de seus clientes internos. 
Para Bruxel e Junqueira (2011, p.129) o trabalho passa a ser satisfatório para os colaboradores quando eles têm a oportunidade de experimentar seus conhecimentos incitando suas necessidades de desenvolvimento e crescimento pessoal. Para o autor existem três aspectos consideráveis que geram satisfação no trabalho: o primeiro são os desafios, depois a autonomia na realização das tarefas e por último o feedback sobre seu desempenho na realização das tarefas. 
Um ambiente de trabalho favorável propicia ao trabalhador a capacidade de se desenvolver pessoal e profissionalmente, onde os benefícios são recíprocos, pois a produtividade esta diretamente relacionada à satisfação dos colaboradores. 
2.7 Como a organização pode influenciar o comportamento do colaborador 

O sucesso das instituições depende do valor que elas atribuem aos seus colaboradores e os comportamentos das pessoas podem ser orientados para a obtenção dos resultados estimados pela organização. Heaton, Schmidt-Wilk e Travis (2004) defendem que as empresas que se preocupam em desenvolver a sublimidade no ambiente de trabalho geram para os seus colaboradores uma melhora na qualidade de vida, capaz de interferir na sua saúde, nas competências organizacionais, na harmonia entre as equipes, diminuir as faltas injustificáveis, gerando um clima de satisfação e confiança e, em razão disso, o cliente fica mais satisfeito e o lucro aumenta. 
De acordo com Oliveira (2012), o jeito de ser de cada indivíduo resulta no seu comportamento, e a atitude determina a sua reação perante as situações. Com isso, as organizações têm dificuldades para melhorar o ambiente de trabalho. Por outro lado, ações como integrar as equipes, estabelecer metas que envolvam o grupo, ser justo e rápido nas soluções de problemas e impessoalidade são capazes de melhorar o clima organizacional e influenciar no comportamento dos colaboradores.
Limongi-França (2005) afirma que estratégias administrativas mais flexíveis são capazes de conciliar o trabalho com o prazer, e defende ações para os colaboradores como decisões participativas e revezamento nas tarefas. 
Para Chiavenato (2014) “As organizações precisam prestar maior atenção ao ambiente de trabalho que criam para ver se ele não bloqueia comportamentos desejáveis de seus membros”. Ele ressalta ainda que, para a organização melhorar a convivência com os colaboradores é preciso diminuir as distancias e criar pontes. 
Os indivíduos são diferentes e as organizações precisam estar atentas aos seus colaboradores. Ações que aproximam a pessoa da organização são necessárias para estimular os profissionais e, a partir daí, as metas e os objetivos organizacionais serão mais facilmente alcançados. 

2.8 Cultura organizacional versus clima organizacional

Os conceitos de cultura e clima organizacional se diferenciam, mas, por outro lado eles são interrelacionados. Isto porque o clima organizacional é conseqüência da cultura da organização. 
As crenças e os valores de uma organização, que influenciam nos comportamentos dos indivíduos são considerados a cultura organizacional. (MACÃES 2014).

O novo cenário da cultura organizacional exige mudanças dos valores e crenças organizacionais, onde os funcionários são mais valorizados e consequentemente se sentem engajados e comprometidos com os objetivos da empresa, atuando como parte do negócio, gerando um ambiente de qualidade total (MACHADO 2001).
Almeida e Baptista (2017) entende que o caráter da cultura organizacional é permanente, e reflete a pessoalidade da organização, sendo passível de alterações, já o clima organizacional tem caráter transitório, e sua referência é a percepção que os funcionários têm em relação à instituição, onde a sua intervenção é mais simples, facilitando o processo de mudanças quando for necessário. 

Segundo (HESKETT,1994, citado por KOTTER,1998;.) 

“Uma cultura é adequada quando contribui de forma eficaz, por meio de seus processos de trabalho, sistemas de comunicação, tomada de decisões etc., para que a organização solucione seus problemas de adaptação em relação à̀ demanda de imperativos do contexto interno e externo”. 
A cultura de valorização dos funcionários pela organização reflete no comportamento dos colaboradores e, portanto interfere no clima organizacional, onde as vantagens produtivas e competitivas da instituição ganham grande relevância no mercado em que esta inserida. 
2.9 Cultura fraca e cultura forte influenciando o clima organizacional


A cultura organizacional é responsável por determinar as diretrizes e os comportamentos dos colaboradores dentro da organização podendo sua influência ser considerada forte ou fraca.
Macães (2014) diferencia cultura forte de cultura fraca, sendo a cultura forte bem distribuída entre os colaboradores, influenciando vigorosamente nos comportamentos dos indivíduos, com o propósito de atingir os objetivos da organização. Na cultura fraca os valores e as crenças não são bem difundidos e os seus efeitos sobre os colaboradores são mínimos. Ainda segundo o autor, o papel da cultura organizacional é crescente devido à instabilidade que ela é capaz de trazer para o ambiente organizacional, tendo grande interferência na maneira como os empregados relacionam entre si e também nas estratégias da organização. 
A organização que se preocupa em ter bem compartilhadas as suas crenças e valores entre os colaboradores, cria um clima organizacional favorável. Por outro lado, uma cultura fraca diminui o nível de comprometimento do colaborador para com a empresa.
2.10 Como é percebido o clima organizacional na cultura hospitalar?
A prestação de serviços em saúde, esta cada vez mais complexa, exigindo altas performances dos profissionais, em relação a este assunto os autores complementam a afirmativa; 
Almeida e Baptista (2017), relata que o ritmo de trabalho acelerado, alocação indevida de pessoal, baixos salários e precariedade do trabalho no setor de saúde tem contribuído para a insatisfação e adoecimento dos funcionários, os autores ainda alegam que esta insatisfação gera absenteísmo, baixo desempenho e alta rotatividade. 
3. METODOLOGIA
Para levantamento de informações necessárias ao estudo de caso foi realizada uma pesquisa de campo com cada colaborador pertencente ao setor administrativo do hospital, com a finalidade de levantar dados do ambiente organizacional tais como grau de comprometimento e a interação do colaborador com a empresa. 

Para Lakatos (2003) a pesquisa de campo é aquela feita com o objetivo de colher informações acerca de um problema para o qual se procura uma resposta. Ainda segundo o autor antes de se iniciar uma pesquisa é preciso à realização de um estudo bibliográfico sobre o tema em questão, para saber em que estado se encontra o problema. 
 O método utilizado para coleta de dados foi uma pesquisa qualitativa.   “Qualitativa significa que seu raciocínio se baseia principalmente na percepção e na compreensão humana” STAKE, (2016, p. 22). O objetivo foi conseguir compreender os comportamentos dos colaboradores do setor administrativo do hospital. 

Questionários com perguntas objetivas, de simples entendimento e de múltipla escolha foram entregues aos funcionários para coletar as informações e serem devolvidas posteriormente, com a opção de serem respondidos em horário que seja mais conveniente ao entrevistado, não sendo necessária a identificação do colaborador.  
Lakatos (2003, p. 200) define questionário como instrumento para colher dados, sendo formado por perguntas que devem ser respondidas por escrito e sem o entrevistador estar presente, não devendo ser longo por causar desinteresse e nem curto para não incorrer no risco das informações serem insuficientes à pesquisa. Pretendo trabalhar com dois questionários contendo perguntas com opção de resposta de múltiplas escolhas, facilitando o entendimento e as respostas dos colaboradores. 
4. RESULTADOS E DISCUSSÕES 
A seguir serão apresentados os dados e realizadas as análises pertinentes à pesquisa aplicada. 

Gráfico 1: Valorização dos entrevistados em relação às tarefas que executam.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Conforme os dados do gráfico 01, dos 12 colaboradores entrevistados do setor administrativo tem-se que: 8% se sentem muito satisfeitos, 8% estão satisfeitos, 67% responderam que se sentem medianamente satisfeitos e 17% não se consideram satisfeitos. Considerando o gráfico foi notado que a maioria dos colaboradores não se sente devidamente valorizados em relação às tarefas que executam na organização. 

Para Coates, Jonathan e Breeze (2000), ter clareza na delegação das tarefas é importante, todavia, os colaboradores precisam estar dispostos a realizá-las pois sem motivação o trabalho terá falhas.Para os autores, o profissional entende que a realização das tarefas é uma importante oportunidade de crescimento e aprimoramento profissional e pessoal. 
Em consonância com os resultados do gráfico 1, grande parte dos funcionários não se sentem motivados a realizar as suas tarefas, consequentemente não darão o melhor de si para que a organização os reconheça e os valorize pelo trabalho que executam.
Gráfico 2: Satisfação dos colaboradores em relação à remuneração perante aos outros colegas.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Os dados do gráfico 02 apresentam que dos 12 colaboradores do setor administrativo entrevistados, 50% se sentem insatisfeitos em relação à remuneração que recebem, 33% consideram regular e 17% consideram que recebem um salário justo. Considerando o gráfico foi percebido que a maioria dos colaboradores se sente insatisfeita em relação à remuneração que recebem

 Hanashiro, Darcy Mikito e Maria Luiza (2008) defendem que as organizações que praticam remuneração inapropriada não são capazes de manter em seu quadro de colaboradores pessoas qualificadas, isso porque elas buscam por empresas que investem e reconhecem seu valor. 

Mediante os dados que foram demonstrados pode-se analisar que a maior parte dos colaboradores pesquisados não está satisfeita com a remuneração que recebem, sendo o salário um importante indicador de satisfação dentro das organizações.
Gráfico 3: Percepção do colaborador em relação à comunicação organizacional.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Conforme os dados do gráfico 03, dos 12 colaboradores do setor administrativo entrevistados, 25% consideram que existe uma boa comunicação, 58% consideram regular e 17% a consideram ruim. De acordo com o gráfico foi notado que a maioria dos colaboradores não está satisfeita com a comunicação no ambiente organizacional. 

Para Curvelo (2002), comunicação interna é o conjunto de ações coordenadas para que a organização possa ouvir, informar, mobilizar e educar os colaboradores, com o objetivo de manter seus valores compartilhados por todos, contribuindo para a boa imagem da empresa. 

Percebe-se pelas respostas dos colaboradores que eles não estão totalmente satisfeitos com a comunicação na organização. É preciso lembrar que a comunicação é considerada um dos elos entre o que a empresa deseja do funcionário e o que o funcionário precisa para cumprir as suas tarefas de acordo com os valores da organização, havendo reflexos ou impactos nos ambientes interno e externo da organização. 
Gráfico 4: Importância do reconhecimento do trabalho executado pelo colaborador. 
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Os dados do gráfico 04 demonstram que dos 12 colaboradores do setor administrativo entrevistados, 92% reconhecem a importância do seu trabalho para a organização e 8% reconhecem parcialmente. O gráfico demonstra que maioria dos funcionários compreende que o seu trabalho é representativo em relação à obtenção dos resultados da empresa. 

Para Ferreira (2009), a falta de reconhecimento no trabalho desmotiva o colaborador. Trabalhar não é apenas realizar as tarefas, requer esforço psicológico, envolve afeto e sentimento. 

Analisando os dados do gráfico percebeu-se que os colaboradores estão muito seguros quanto à importância do seu trabalho na organização. 
Gráfico 5: Adequada estrutura organizacional para realização das tarefas.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

O levantamento dos dados do gráfico 5 revelam que 25% das pessoas consideram excelentes a estrutura da organização para realização das tarefas, 33 % consideram boas, 42% não adequadas. De acordo com o gráfico a maioria dos funcionários considera que a organização esta ineficiente e precisa se preocupar com a sua estrutura organizacional.

Robbins (2014) observa que o desempenho do funcionário está associado às condições de apoio que ele tem no ambiente de trabalho. Segundo o autor é indispensável observar se os equipamentos, materiais, ferramentas, regras, colegas de trabalho e informações sobre as tarefas são adequadas à ocupação funcional. 

Portanto, observou-se que a maioria dos colaboradores está satisfeita em relação à estrutura organizacional. A eficiência na execução das tarefas está associada à qualidade da estrutura colocada à disposição dos colaboradores.
Gráfico 6: Destinação do tempo para execução das tarefas.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Em concordância com os dados do gráfico 06 percebeu-se que 50% das pessoas consideram que as suas tarefas estão de acordo com o tempo destinados para execução das mesmas, 42 % consideram muito adequadas e 8% consideram que o tempo destinado ao volume das tarefas não é suficiente. De acordo com o gráfico, a maioria dos funcionários considera que as tarefas que a organização lhes propõe são pertinentes ao tempo destinados para execução das mesmas.

Para Aguiar (2005), o modelo Taylor na execução das tarefas impossibilita os funcionários de raciocinarem acerca do trabalho, restando apenas o cumprimento mecânico daquilo que lhes é determinado.

Na organização foi observado que a maior parte dos colaboradores considera que o tempo destinado na execução das tarefas não é suficiente, que um trabalho bem feito não deve estar condicionado ao modo automático de produção.

Gráfico 7: Satisfação em relação aos colegas de trabalho.

[image: image7.png]Vocé se sente satisfeito em relagéo aos colegas de
trabalho?

8% 8%

1 Otimo
EBom
uRegular
HRuim





FONTE: Dados da pesquisa 2017. 
Segundo os dados analisados do gráfico 7, identificou-se que 59% das pessoas estão extremamente satisfeitos em relação aos colegas de trabalho, 25% satisfeitos e 8% insatisfeitos e 8% estão muito insatisfeitos com os colegas. De acordo com o gráfico a maior parte dos funcionários está satisfeita com os colegas de trabalho. 

Para Robbins (2014), trabalhar com pessoas de culturas diferentes pode ser motivador para alguns e ameaçador para outros. Procurar entender a cultura em que as pessoas foram criadas pode facilitar na administração destas diferenças.
Notou-se que na organização pesquisada a relação de trabalho entre os colegas é saudável e propicia o desenvolvimento e crescimento profissional dos indivíduos. 
Gráfico 8: Liberdade na execução das tarefas.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Os dados do gráfico 8 revelaram que 58% das pessoas não consideram que têm liberdade na execução das tarefas, 17% têm muita autonomia e 25% estão satisfeitos com a liberdade na execução das tarefas. De acordo com o gráfico, a maioria dos colaboradores não tem oportunidades de opinar pela maneira que desejam executar as suas tarefas. 

De acordo com Robbins(2014), os funcionários estão ocupando posição de sócios, estão tendo maior liberdade para fazerem escolhas e tomarem decisões, conseguindo controle sobre as tarefas que realizam, ficando sob sua responsabilidade as escolhas que tomam.
Portanto, ao se analisar os dados do gráfico fica visível que a maioria das pessoas questionadas está insatisifeita com o modelo de gestão utilizado para realização das tarefas. Observo que em um mercado cada vez mais dinâmico é imprescindível que a organização se preocupe com a opinião do coolaborador, tendo como objetivo propor melhorias para a organização. 

Gráfico 9: Percepção sobre o cumprimento das normas e rotinas da empresa pelos colaboradores.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Em relação à análise dos dados do gráfico 09 observa-se que 58% das pessoas percebem que são regulares os cumprimentos das normas e rotinas, 25% afirmam que não são cumpridas e 17% consideram que são cumpridos por todos. De acordo com o gráfico, a maior parte dos funcionários reconhece que as normas e rotinas da empresa não são cumpridas por todos. 
Segundo Aguiar (2005), as normas possuem conteúdo obrigatório e devem ser seguidas, pois contém as suas próprias verdades.

De acordo com o que foi pesquisado notou-se que os funcionários não consideram que as normas e rotinas da organização são cumpridas por todos os colaboradores. A cultura organizacional precisa estar bem difundida na organização, pois ela facilita o processo de aprendizagem do colaborador. 
Gráfico 10: Conhecimentos das oportunidades de crescimento profissional dentro da organização.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Evidenciou-se que os dados do gráfico10 revelam que 41% das pessoas não visualizam as oportunidades de crescimento, 17% afirmam que não existem, 25% conhecem e consideram boas as oportunidades e 17% consideram excelentes as oportunidades de crescimento. De acordo com o gráfico, a maioria dos funcionários não visualiza boas oportunidades de crescimento na organização.

Aguiar (2005), define que seres inteligentes são seres pensantes que raciocinam, memorizam, desenvolvem e crescem mentalmente, possuem desejos emoções, podendo ser conduzidos pela sociedade e organização.

 A pesquisa realizada no ambiente de trabalho demonstrou que os colaboradores não entendem com clareza as oportunidades de crescimento dentro da empresa. O profissional precisa ter clareza quanto às suas chances de desenvolvimento e expansão dentro do ambiente organizacional. 

Gráfico 11: Satisfação em trabalhar na empresa.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Referente à análise do gráfico acima notou-se que 75% das pessoas estão muito satisfeitas em trabalhar na empresa, 8% estão satisfeitas e 17% não estão satisfeitas. De acordo com o gráfico, a maior parte dos colaboradores está satisfeita trabalhando nesta organização.

Para Limongi-França (2005), o que de mais humano existe nas pessoas é o ato de reconhecerem as suas necessidades e convicções e assumirem as consequências de suas ações. Para o autor, as pessoas não trabalham apenas pelo simples prazer de trabalhar, mas pelo prazer de crescer, criar e se exaltar de sua própria obra. 
Os colaboradores do setor pesquisado estão extremamente satisfeitos em fazer parte da organização. Percebe-se que eles se sentem orgulhosos e motivados em trabalhar na empresa. 
Gráfico 12: Respeito dos líderes pelos liderados.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Identificou-se que de acordo com os dados do gráfico 12, 42% das pessoas se consideram respeitadas por seus líderes, 33% não estão satisfeitas e 25% estão extremamente satisfeitas. De acordo com o gráfico a maioria das pessoas está satisfeita em relação ao comportamento de seus líderes.

Para Covey (2003), o papel da liderança é fazer com que os colaboradores percebam os valores organizacionais como seus. A cultura organizacional precisa estar bem disseminada e arraigada dentro da organização.  
Grande parte dos colaboradores está satifsfeita com a liderança da organização. Isso é importante pois o papel da liderança interfere diretamente no comportamento do colaborador. É através de sua atitude que os valores, normas e os fluxos da organizacao são repassados aos funcionários. Os liderados que são respeitados por seus líderes aceitam mais facilmente as instruções e orientações e impactam diretamente no crescimento da organizacao. 
Gráfico 13: Recomendação em relação à empresa.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

A avaliação do gráfico 13 demostrou que 58% das pessoas estão satisfeitas e indicariam a empresa para amigos ou parentes trabalharem e 42% consideram uma boa empresa para se trabalhar. O gráfico demonstra que a maioria das pessoas está satisfeita e indicaria a empresa para terceiros trabalharem. 

Para Lacombe (2011), a cultura organizacional é formada pelo conjunto de costumes, valores, crenças da organização, que define um modelo de ações e atividades, interferindo nas emoções e comportamentos dos colaborados na organização. 
Grande parte dos colaboradores da organização pesquisada recomenda a empresa para amigos ou terceiros trabalharem. Isso significa dizer que eles estão satisfeitos em relação à cultura e ao clima organizacional.
Gráfico 14: Oportunidade de crescimento dentro da de organização.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Os resultados do gráfico 14 demonstram que 50% das pessoas não tiveram oportunidades de crescimento na organização, 33% percebem boas oportunidades e 17% estão satisfeitos. 
De acordo com Tachizawa; Ferreira; Fortuna, (2004), as possibilidades de sucesso multiplicam quando as organizações trabalham em sintonia com as mudanças em curso, se tornando um forte diferencial competitivo em um mercado em transformação e mais dinâmico, influenciando no processo de aperfeiçoamento dos gestores. 
Em um mercado cada vez mais dinâmico e competitivo as organizações precisam estar atentas também aos seus colaboradores porque o capital humano é um diferencial, e pode estar sendo mal utilizado dentro da organização. 
Gráfico 15: Esforços individuais para a empresa alcançar seus objetivos.
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FONTE: Dados da pesquisa 2017. 

Percebeu-se que de acordo com o gráfico 15, 83% das pessoas consideram que fazem o seu melhor para a empresa alcançar os seus objetivos e 17 % consideram que dão uma boa contribuição. O gráfico demonstra que a maioria dos funcionários compreende que os seus esforços são capazes de fazer a empresa alcançar os seus objetivos. 

Segundo Robbins (2014), os colaboradores quando estão motivados e satisfeitos fazem pela organização além do que lhes é atribuído, porque querem retribuir pelas experiências positivas vivenciadas dentro da empresa. Ainda conforme o autor, eles estão propensos a falar bem da organização e a colaborar com os seus colegas para que eles também consigam atingir os seus objetivos no trabalho. 
Notou-se que os colaboradores estão motivados no trabalho e que não medem esforços para cooperar positivamente com a organização.
5. CONCLUSÃO
Este estudo teve o objetivo de verificar a satisfação do colaborador no ambiente de trabalho, entender como ele se sente em relação à remuneração, estrutura organizacional e vida profissional e também diagnosticar a influência do comportamento do colaborador sobre o cliente externo. 
As questões para análise foram escolhidas de acordo com o referencial teórico descritos neste artigo, apresentando resultados a serem trabalhados. 

Observou-se que, em relação à valorização das tarefas que executa, a maioria dos colaboradores considera que deve ser valorizada e se sentem insatisfeitos. Para eles a tarefa executada é importante e merece reconhecimento dos empregadores. 
Sobre a questão remuneração, o sentimento de descontentamento é geral.  Os profissionais não consideram que ganham um salário justo para as tarefas desempenhadas. 
O componente comunicação de acordo com a maioria dos pesquisados não atende os requisitos necessários para se configurar numa comunicação organizacional eficiente.  A comunicação eficaz facilita o fluxo organizacional e possibilita a propagação da cultura organizacional.
Sobre a importância do trabalho do colaborador para a organização alcançar os objetivos, praticamente todos os profissionais reconhecem que o seu trabalho é importante para o atingimento. O profissional que reconhece que seu trabalho é essencial para a organização está mais propício a realizar um trabalho de qualidade. 
Com relação à estrutura organizacional, os colaboradores estão satisfeitos e entendem que a estrutura fornecida pela organização atende as necessidades para realização das tarefas. O fornecimento adequado de tecnologia digital, fluxos, equipamentos, mobiliários e espaços adequados garante o desenvolvimento organizacional. 
Quanto ao tempo destinado para executar as tarefas, grande parte dos profissionais o considera suficiente e justo. Isso significa dizer que os colaboradores não se sentem consumidos pelas tarefas, gerando assim tempo para pensar em assuntos mais importantes e que trarão retorno para a instituição.   
Sobre os colegas de trabalho, grande parte dos colaboradores se sente satisfeita e não tem problemas de relacionamento com os colegas. Quando a relação de trabalho com os colegas é boa, os rendimentos são melhores e diminui o índice de falhas nos processos. 

A respeito da liberdade para opinar pela maneira de executar as tarefas, a maior parte dos colaboradores percebe que ela não existe. As regras são impostas a eles. Considerando que o mercado de trabalho está mais dinâmico e os colaboradores mais valorizados, é fundamental que a organização compartilhe com o funcionário as ideias e os conceda o direito à opinião. 
Em relação ao cumprimento das normas e rotinas pelos colaboradores, a maioria visualiza que não são abrangentes a todos. As regras e normas devem ser iguais para todos os profissionais, caso contrário vai gerar um desconforto e conflitos, atingindo diretamente o clima organizacional. 

Na análise da categoria conhecimento das oportunidades de crescimento, os colaboradores concordam que elas não estão claras, sendo desconhecidas deles. È preciso clareza sobre as oportunidades que os colaboradores terão na organização. Eles precisam entender se há a possibilidade deles subirem dentro da organização, os degraus a serem trilhados. Isso gera um sentimento de motivação para a conquista novas oportunidades. 


Questionados sobre gostarem de trabalhar na empresa, constatou-se a satisfação geral. Os colaboradores estão felizes e se sentem entusiasmados. A motivação é o combustível que impulsiona os colaboradores a realizarem o seu trabalho com qualidade e responsabilidade. 

Quanto ao respeito dos líderes, a maioria dos colaboradores considera que são respeitados e não se sentem desvalorizados. O papel do líder é orientar e auxiliar o seu liderado, contribuindo com o seu desenvolvimento e o motivando a fim de fazê-lo alcançar os objetivos organizacionais .


  Em resposta à questão sobre a indicação da empresa para terceiros trabalharem, a maioria dos funcionários indicaria, além de considerar ser uma boa organização para se trabalhar. 

Sobre a organização conceder oportunidades de crescimento para os seus colaboradores, grande parte deles responderam que não tiveram oportunidade de desenvolvimento e crescimento dentro da organização. Em valorização ao trabalho do profissional é justo que as oportunidades que surgirem na organização sejam destinadas primeiramente às pessoas que fazem parte do seu quadro de colaboradores. 

Em relação ao empenho do profissional para a organização atingir os seus resultados, a maioria considera que se esforça dando o melhor de si no cumprimento das atividades organizacionais. A engrenagem que move a organização é a força de seus membros, e colaboradores dedicados levam a empresa rumo à conquista das suas metas e objetivos. 

De acordo com as análises das questões apresentadas, observou-se que existem falhas em alguns processos internos da organização, sendo elas passiveis de correções e adequações. Este instrumento de pesquisa servirá para que a instituição hospitalar reflita e aplique de maneira correta as medidas e ações corretivas.
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