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Resumo

O presente estudo busca impulsionar os leitores a algumas reflexdes quanto aos fatores de eficacia no
processo organizacional, com énfase na avaliagdo de desempenho, lideranca e motivacdo nas
organizagdes. Levando-se em consideracdo a competitividade no mercado de trabalho que exige maior
empenho por parte de todos que integram uma empresa. Como metodologia para a concretiza¢do deste
estudo, foi realizada uma pesquisa bibliografica e de campo, sendo esta ultima realizada através de
aplicagdo de um questionario em um hospital particular de Juazeiro do Norte- CE.
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Introducéo

O foco primeiro do estudo foi avaliar o desempenho dos coordenadores dos setores de um
Hospital Particular de Juazeiro do Norte — CE, através da avaliacdo do clima organizacional realizada
com base em uma pesquisa de campo. Para isso, utilizaram-se ferramentas de eficacia nas
organizagdes e setores de trabalho, levando-se em consideragdo os seguintes pontos: avaliacdo de
desempenho, lideranca e motivacao para o trabalho, tendo em vista que 0 sucesso € uma consequéncia
atrelada fundamentalmente aos Recursos Humanos, que perpassa pelas questbes: lideranga e
motivacao.

Os Recursos Humanos constituem-se um dos aspectos mais significativos dentro de uma
organizagdo, pois empresas equipadas e com instalacdes luxuosas, mas sem o atendimento ou o
servico prestado de qualidade n&o se mantém no topo.

Diante disso, observa-se que o profissional motivado desempenhara melhor sua funcdo,

visando ter competéncias técnicas e comportamentais, estando atualizado com as inovacdes do
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mercado de trabalho e fatores que possam contribuir para o fortalecimento do bom atendimento.
Enfatizando que o referido estado de espirito deve ser caracteristica marcante do administrador, pois o
mesmo como lider ndo pode em hip6tese alguma cultivar a desmotivagdo, pois suas atitudes devem
estar em consonancia com o que prega.

Por essa razdo, a avaliacdo de desempenho deve acontecer periodicamente e deve abranger
todos que integram a organizagéo, pois a mesma pode diagnosticar conflitos preeminentes e indicar os
pontos que necessitam de melhorias no contexto de questdes como avaliacdo individual e coletiva,
bem como proporcionar redirecionamentos de agdes para fortalecimento dos pontos positivos e
erradicacdo dos pontos negativos. Este aspecto deve ser encarado por todos como um fator de eficacia

nas organizagoes.

Avaliacao de Desempenho

Segundo Chiavenato (2008, p. 240) avaliacdo de desempenho é o processo que mensura a
atuacdo, competéncia e desempenho do funcionario, bem como o processo de revisdo das préaticas no
trabalho ora desenvolvido e metas atingidas. E uma espécie de feedback, por indicar os GAP’s (
diferenca entre o objetivo esperado e o resultado atingido) proporcionando assim uma visualizacdo
clara das fraquezas e forgas organizacionais.

E importante destacar que as pessoas necessitam receber retroacdo a respeito do seu
desempenho, pois 0 conhecimento de sua atuagdo contribuira para o fortalecimento das acdes exitosas
e redirecionamento das acdes que necessitam de melhoramentos. Tal situacdo mostra o potencial das
organizagdes e de todos que a integram.

De acordo com Chiavenato (2008, p. 241) “a avaliagdo do desempenho proporciona um
julgamento sistematico para fundamentar aumentos salariais, transferéncias e promocdes, até mesmo
demissdes.” Através desse processo realizam-Se inumeras questdes, como o feedback entre
organizacdo e o funcionario. Detecta-se 0 sucesso ou ndo, no que se refere & missdo da organizagdo
esté atrelado & atuago dos funcionarios. E importante destacar que esse tipo de avaliagio acontece de
forma predominante no cotidiano das pessoas, sendo dessa forma amplamente utilizada pelos gerentes.

O processo avaliativo deve ser entendido como passos para a melhoria da qualidade das a¢Ges
no setor de trabalho. Dentre os principais fatores que afetam o desempenho no cargo pode-se destacar:
Valor das recompensas, habilidades pessoais, percepcdo de que as recompensas dependem do esforco,

percepcao da prépria atuacéo.

Sdo pontos fracos do processo de avaliacdo do desempenho: Quando a énfase do
processo repousa mais sobre o preenchimento de formulérios do que sobre a
avaliacdo critica e objetiva do desempenho. Quando as pessoas avaliadas percebem
0 processo como injusto ou tendencioso. A iniquidade prejudica profundamente o
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processo de avaliagdo. Quando os comentarios desfavoraveis do avaliador conduzem
a uma reacdo negativa do avaliado. Quando a avaliacéo é in6cua, isto é, quando esta
baseada em fatores de avaliacdo que ndo conduzem a nada e ndo agregam valor a
ninguém. (CHIAVENATO, 2008, p.245).

Torna-se, portanto fundamental uma avaliacdo de desempenho para a melhoria da qualidade
dos trabalhos desenvolvidos nas organizag¢fes. Entretanto, um dos fatores importantes é a gestdo de
pessoas, que deve ser exercido por pessoas motivadas, aptas a realizar avaliagOes, abertas as criticas e
conscientes de que o sucesso é resultado da participacdo coletiva tendo como norte as metas
organizacionais.

De acordo com Chiavenato (2008, p. 37) ”a gestdo de pessoas € um conjunto integrado de
processos dindmicos ¢ interativos.” Sdo seis os processos basicos de gestdo de pessoas. O processo de
agregar pessoas, ou seja, 0 que inclui pessoas nas organizagGes. O de aplicar pessoas que inclui
desenho organizacional, desenho de cargos, analises e descri¢cdo de cargos. Como processo basico é
mencionado ainda o de recompensar pessoas. Ja 0 processo de desenvolver pessoas é utilizado para
capacitar e incrementar o desenvolvimento pessoal e profissional. O autor enfatiza ainda o processo de
manter pessoas bem como o de monitora-las.

Atualmente vem ocorrendo inUmeras e rapidas mudancas sociais que exigem inadiaveis as
adaptacOes nos varios niveis das instituicdes e dos profissionais que desempenham suas funcgdes

dentro da empresa.

Lideranca

A fundamental questdo da gestdo de pessoas € a lideranga. Segundo Maxwell (2008, p. 13)
lideranca ndo é uma habilidade facil de ser desenvolvida, requer muito mais dedicagdo das pessoas que
desejam adquiri-la e é bastante complexa, sendo a disposi¢cdo de assumir riscos, desejo de fazer
diferenca, assumir responsabilidades, enxergar as possibilidades de uma situacdo enquanto outros s
conseguem ver as dificuldades, bem como a capacidade de subjugar o ego em beneficio do melhor,
entre outras questdes requisitos que devem compor a personalidade de um lider.

Maxwell (2008, p.13) cita: “Quem chega ao topo sozinho fez alguma coisa errada no
caminho”, Cabe, portanto ao gestor, possuir habilidades e competéncias no tocante ao gerenciar
pessoas.

Ele afirma que poucos lideres alcangam o sucesso sem o trabalho de muita gente. O sucesso de
um lider é conseqiiéncia de um trabalho coletivo.

Um aspecto considerado negativo consiste na pratica da derrubada dos adversarios, devendo-
se, portanto harmonizar-se estendendo a mao a essas pessoas. “Os bons lideres levam outros consigo

para o topo” (MAXWELL, 2008, p.18).
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Chegar ao topo é fundamental quando se deseja levar os outros consigo. Conforme o autor, 0s
bons lideres sdo verdadeiros guias, conhecem o territdrio, pois ja fizeram o percurso e fazem o que

podem para tornar o passeio agradavel e proveitoso para os colaboradores.

Falar das qualidades essenciais dos lideres leva a reflexdes quanto as questdes da

personalidade e carater da lideranca.

De acordo com Hunter (2004, p. 15) “chegando-se a conclusdo de que se estar longe demais
do colaborador, seja por for¢a do acaso ou de modo intencional, entdo esta na hora de haver mudanca,
havera riscos, podendo magoar ou ser magoado.” Mas, para quem deseja de fato, exercer a melhor
lideranca possivel, ndo ha alternativa. Diante do exposto é importante levar em consideragcdo algumas

questoes.

Para Maxwell (2008, p. 7) o foco ndo é o cargo e sim a lideranca. O cargo tem sua relevancia,
mas 0s relacionamentos sdo mais importantes. Aquele que a considera de um ponto de vista relacional
nunca ficara sozinho. Fique atento tanto aos fracassos quanto aos aspectos negativos do sucesso:
Assim como o fracasso, 0 sucesso pode ser bem perigoso. Sempre que alguém passa a se considerar
“um sucesso”, comeca a se apartar das outras pessoas que classifica como “menos bem-sucedida”.

Compreenda que o negécio se baseia em relacionamentos.

No que se refere a Gestdo dos Recursos Humanos é importante que se tenha habilidades para
administrar os conflitos nas organizac@es, os quais devem ser contornados pelo negociador de forma a

causar o menor dano possivel.

Ao lider cabe na pratica de suas fungdes, ter competéncia para conduzir toda sua equipe tendo
a consciéncia de que ndo se atinge objetivo sozinho, fundamentado apenas na diretriz de sua propria
concepcdo, e sim no esforgo coletivo desenvolvido a partir do estimulo direcionado pelo agente

responsével por influenciar os envolvidos no alcance das metas.

O profissional com perfil individualista nunca serd& um lider, causado-se assim muitos
conflitos levando-se em consideragdo as diferentes opinides dentro de uma empresa, e que entre as
pessoas que a compde sdo muitas com competéncias, interesses e capacidades diferentes, mas que

estdo inseridas no mesmo processo, além de trabalharem em torno de um mesmo foco.

Motivacdo para o Trabalho
A motivacdo é fundamental para o alcance dos objetivos no trabalho, pois impulsiona o

desempenho das funcBes de todos que integram uma organizacdo com maior credibilidade,

determinagdo e conseqiientemente o alcance dos objetivos propostos.
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A motivagdo tem influencia importante no comportamento das pessoas e facilita
uma situagdo de melhora na administragdo da vida emocional.” Com uma ac¢éo
imediata e precisa a motivacdo age positivamente, nos encorajando a atitudes pré —
estabelecidas pelo nosso inconsciente que vem a tona, e nela encontramos o
equilibrio entre o querer e 0 agir (BERGAMINI, 1997, p. 68).

Além disso, para Blanchard (1986, p. 75) “E a motivagio que provoca e mantém as atividades,
e determina a orientacdo geral do comportamento das pessoas. A motivacdo é mola propulsora da
acao”. Com base nessas afirmativas ressalta-se que por mais dificil que seja exercer uma profissao,
seja nos aspectos técnicos e ou burocréticos, o individuo estando motivado com certeza o trabalho

traré frutos positivos. Sendo assim, destaca-se que:

Motivacdo é um estado interno que impulsiona ativa ou movimenta, e que dirige ou
canaliza o comportamento no sentido de metas. Em outras palavras, motivacéo é um
termo genérico que se aplica a toda classe de impulsos, desejos, necessidades,
vontades e forcas semelhantes (KOONTZ, 1987, p. 112,113).

A area de gestdo de pessoas é fator fundamental no tocante ao desenvolvimento das
organizacOes, pois o capital humano-intelectual viabiliza o sucesso das empresas através de uma
postura que valoriza e potencializa os ativos intangiveis das organizacdes.

Interessa destacar que o ambiente empresarial passa por mudancgas tecnoldgicas acompanhadas
de desafios os quais impulsionam as empresas a adotar uma nova postura relacionada a conceitos e
formas de administragdo para garantir sobrevivéncia diante da competitividade predominante no
mundo atual.

Vive-se numa sociedade que tem como prioridade o conhecimento, onde as habilidades e
competéncias das pessoas sdo vistas como fatores competitivos no mercado globalizado. Onde o
trabalhador participa ativamente do processo de desenvolvimento da empresa e tem aspiracdes de
crescimento dentro da prépria empresa. Para isso, busca obter mais conhecimento técnico e mais
experiéncia na area de trabalho visando ser reconhecido e consequentemente promovido.

Segundo Chiavenato (2004, p.29) “As pessoas constituem o mais importante ativo das
organizagdes”. Nesta perspectiva, as organizagdes que buscam alcancar resultados positivos e atingir
sua missdo institucional deverdo ter o olhar direcionado para uma gestéo voltada para a valorizacdo do

profissional, de suas habilidades e competéncias.

As organizacOes tém que estar comprometidas com as pessoas, mostrando-lhes sua
principal necessidade. Elas “necessitam adotar posturas mais flexiveis com relacéo
as concepgdes sobre poder e influéncia, o que implica a adocdo de estratégias
compativeis com o envolvimento e o engajamento dos trabalhadores, possibilitando
a valorizagdo do potencial humano.” (KANAANE, 1999, p.25).

E importante que a organizaco busque em sua prética investir na autoestima do funcionario, e

a autoestima comeca quando encaram-se as emog¢des com honestidade, por exemplo: como se
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imagina perante os outros, tal fato diz como se sente em relacio a si mesmo. E importante destacar
que tais caracteristicas sejam inerentes ao lider ou gerente.

Dentre as atitudes atinentes a autoestima destaca-se: 0 amor-proprio, a certeza de que somos
imperfeitos, mas ndo impede que acredite no meu potencial. Estabeleca os objetivos de vida,
transforme-os naquilo que pensou, relacione-se bem com os outros e acima de tudo exercite a

capacidade de mudanca.

Metodologia

A aplicacdo da metodologia cientifica tem sua relevancia em virtude da promocdo de um
caminho l6gico e, bem como nortear o percurso teorico e cientifico necessario a realizacdo de estudos
promissores e com responsabilizacdo dos resultados. O estudo em anélise tem carater descritivo com
natureza quantitativa e qualitativa. E importante destacar que a relevancia do tema nos mostra a

necessidade de ampliagdo de conhecimento.

“(...) Sao finalidades de uma pesquisa exploratdria, sobretudo quando bibliografica,
proporcionar maiores informagdes sobre determinado assunto; facilitar a delimitagéo
de um tema de trabalho; definir os objetivos ou formular as hipéteses de uma

pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o trabalho que se tem em mente”.
(ANDRADE, 2001, p.124)

Como metodologia, buscou-se fundamentar com dados bibliograficos especificos, inserindo-se
como instrumentos de coleta de informagdes livros, sites e artigos. Bem como, uma pesquisa de
campo, utilizando-se para a coleta de dados a aplicacdo de um questionario com perguntas abordando
variaveis como gestdo, trabalho em equipe, comunicacao, competéncia, reconhecimento e valorizacao.
Questionamentos esses, direcionados a todos envolvidos no processo, tendo como critério de escolha

abordar o maior nimero possivel de funcionarios.

A pesquisa realizou-se junto aos funcionarios de seis setores, nos trés turnos de um hospital
particular referéncia em traumatologia no municipio de Juazeiro do Norte, Regido do Cariri, Ceara, em
outubro de 2011.

A populagdo de estudo constitui-se dos funcionarios com fungdes, idades, niveis de instrugéo
diversificados. Num percentual de 67% participantes contra 33% ndo participantes, ou seja, 28 pessoas
responderam ao questionario sendo a amostra total. A empresa conta com um quadro de 54

funcionarios.

A selecdo dos participantes teve como critério de inclusdo: abranger o nimero maximo de

funcionarios possivel independente de tempo de servico, grau de escolaridade, sexo, etc.
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Para a obtencdo dos resultados aplicou-se um questionario com perguntas objetivas, analise
bibliografica e observacdo dos setores, visando a obtencdo dos dados colhidos através de
guestionamentos de ordem objetiva, efetivando a sustentabilidade e valida¢do do estudo direcionado

ao tema proposto.

Posterior as leituras analises dos resultados obtidos, a organizagdo dos dados coletados séo
condensados e retratados em gréficos para uma melhor compreensdo do quadro situacional vigente da

organizacgdo pesquisada.

A pesquisa obedecera a todas as recomendagfes advindas da Resolugdo 196/96 do Conselho
Nacional de Saude, referente a estudos envolvendo seres humanos, bem como o Cédigo de Etica.
Resolucdo esta que respalda a fonte de pesquisa como sujeito gerador de conhecimento cientifico

dentro dos cernes da bioética, tanto sob a 6tica do individuo quanto as coletividades (BRASIL, 1996).

Historia do Hospital

Fundado em 1973, pelo Dr. Alberto Leite Teixeira, em 1984, quatro médicos adquiriram com
muitos esforgos e sucessivas ampliagdes o Hospital em estudo, formou-se o que hoje vemos como um

dos hospitais mais bem sucedidos da regi&o do Cariri.

A cada ano, o Hospital complementa seu corpo clinico com novas especialidades. Esta a
caminho dos seus 28 anos de existéncia e busca oferecer atendimento com seguranca e qualidade.
Além de internacGes, cirurgias, atendimentos ambulatoriais, o hospital oferece um centro de

diagndstico por imagem, realiza atendimento de alta complexidade em ortopedia/traumatologia.

No Centro Cirlrgico sdo realizadas cirurgias de médio, pequeno e grande porte. Atua também
como Hospital Escola, oferecendo estdgio a alunos da Faculdade Ledo Sampaio e FIN. Tem
aproximadamente 54 funcionarios contratados e corpo clinico com aproximadamente 20 médicos

prestadores de servigos em diversas especializages.

Por ser uma empresa Visionaria, tem como cultura definida a satisfacdo do cliente interno.
Dados esses, evidenciados em estudos bibliograficos que 52% dos colaboradores trabalham na

empresa de 10 a 27 anos.

Analise e Discussao dos Dados

Posterior aos estudos de cunho bibliografico realizou-se um estudo de caso junto aos

funcionarios da organizagdo selecionada, na cidade de Juazeiro do Norte — CE. Dos 54 colaboradores,
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distribuidos em 8 setores, apenas 6 setores tém coordenadores direto, onde 42 funcionarios sdo do
nivel operacional, desses 28 responderam ao questionario. Nao houve dificuldades na obtencdo dos

resultados obtendo-se 0s seguintes resultados.

A Tabela 1, abaixo, apresenta os dados referentes aos questionamentos sobre comunicacéo.
Inicialmente foi questionado como os colaboradores recebem as orientacfes gerais pelo coordenador

do servico, onde obteve-se 0s seguintes comentarios:

Tabela 1- Comunicacao (Orientacdes claras e objetivas)

Setores Sempre Raramente Nunca
Radiologia 25 50 25
Centro Cirurgico 40 60 0
Postos de Enfermagem 75 25 0
Servigos Gerais 100 0 0
Recepcéo 100 0 0
Nutri¢do 100 0 0
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

Os resultados obtidos apresentam que 100% dos funcionérios dos setores de Nutrig&o,
Servigos Gerais e Recepcdo recebem orientacdes claras e objetivas dos coordenadores. No Centro
Cirurgico 60% raramente recebem orientagdes sobre os procedimentos a serem adotados, o que é um
dado alarmante em virtude de se tratar de uma atividade onde um erro pode causar um dano
irreparavel, apenas 25% dos participantes do servico de radiologia responderam que nunca recebem

informacGes e nos Postos 25% declararam que raramente as informag6es ndo séo claras e objetivas.

Segundo Chiavenato (2008, p.75), “as pessoas ndo vivem isoladas nem sdo autos suficientes.
Elas se relacionam continuamente com outras pessoas ou com seus ambientes por meio da
comunicacdo”. Mais do que uma troca de idéias, a comunicacao tem a funcdo de manter a mente
humana em atividade e, ¢ por meio da comunicagdo que conhecimentos sdo repassados, que
sentimentos sdo entendidos e objetivos podem ser alcancados. J& em relagdo ao segundo
guestionamento, perguntou-se como 0s colaboradores sentem-se para dialogar com seu coordenador.

Os dados obtidos foram os seguintes:
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Tabela 2 Comunicacéo (Dialogo com o Coordenador)

Setores Sempre Raramente Nunca
Radiologia 50 50 0
Centro Cirurgico 40 40 20
Postos de Enfermagem 50 25 25
Servicos Gerais 80 0 20
Recepcéao 75 0 25
Nutricdo 75 0 25
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

Percebe-se que em relacdo a esse questionamento que os resultados séo diversos como
apresenta a tabela acima. Verificou-se que na pesquisa voltada ao didlogo com o coordenador que 80%
dos funcionérios do Setor de Servigos Gerais afirmam haver boa comunicagao e troca de informagdes
com seu coordenador, ao passo que 20% dos colaboradores do Centro Cirdrgico e Servigos Gerais ndo
possuem um dialogo direto e constante com seu coordenador. Pode-se observar que mais uma vez 0s

funcionarios do Centro Cirdrgico demonstraram insatisfacdo com seu coordenador.

A tabela 3, abaixo, conforme pesquisa, indagou-se sobre o reconhecimento pelo trabalho

realizado.

Tabela 3- Reconhecimento (Trabalhos Realizados)

Setores Sempre Raramente Nunca
Radiologia 25 75 0
Centro Cirurgico 20 0 80
Postos de Enfermagem 75 0 25
Servicos Gerais 60 20 20
Recepgéo 25 50 25
Nutricdo 100 0 0
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011.

Obteve-se 0s seguintes resultados, grande parte dos colaboradores dos setores afirmou néo
haver reconhecimento dos trabalhos realizados, com maior énfase no setor do Centro Cirdrgico 80%
deles encontram-se insatisfeitos quanto ao reconhecimento de seu trabalho, enquanto no setor de

Nutricdo 100% encontram-se satisfeitos quanto ao reconhecimento de seu trabalho.

Para Chiavenato (2008, p. 33) “a valorizac¢do do trabalho e o reconhecimento do sucesso sdo
também essenciais para as pessoas, pois ndo € s6 com o bolso cheio que as pessoas ficam felizes,

elogios e incentivos sdo sempre bem vindos.”
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Tabela 4 Reconhecimento (Trabalhos Realizados)

Setores Sempre Raramente Nunca
Radiologia 50 25 25
Centro Cirurgico 20 0 80
Postos de Enfermagem 0 0 100
Servicos Gerais 60 40 0
Recepcéao 25 0 75
Nutricdo 75 0 25
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

Indagados se o coordenador avalia os trabalhos realizados de forma justa, 0 maior indice de
insatisfacdo foi dos Postos de Enfermagem com 100%, em contra partida os colaboradores do Setor de
Nutricdo encontram-se satisfeitos com o reconhecimento de suas atividades por parte do coordenador.
No Setor de Recepgdo 75% acham que nunca sdo reconhecidos o que acarreta para o cliente ter que ser
atendido por um profissional insatisfeito e que ndo percebe que seu trabalho é importante para a
empresa, pois um cliente satisfeito sempre volta e indica a empresa para outras pessoas. No Centro
Cirargico o fato de 80% dos funcionarios estarem insatisfeitos por nunca ter seu trabalho reconhecido
pode levar a desmotivacdo e conflitos, pois o estresse desse setor é constante e as diferencas entre 0s

profissionais sdo notérias.

De acordo com Chiavenato (2008, p. 33) “reconhecer um trabalho realizado acima das
expectativas, imediatamente apds a sua realizagdo tende a encorajar a sua repetigdo”. As tabelas 8.3,

abaixo, apresentam o questionamento sobre o incentivo do trabalho em equipe.

Tabela 5 - Trabalho em Equipe (Opinides divergentes sdo debatidas)

Setores Sempre Raramente Nunca
Radiologia 50 0 50
Centro Cirurgico 20 20 60
Postos de Enfermagem 75 0 25
Servicos Gerais 40 20 40
Recepcao 50 25 25
Nutrigéo 75 0 25
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

No gréfico acima, verifica-se que 60% dos funciondrios do Setor do Centro Cirurgico
afirmaram que os pontos divergentes nunca sdo debatidos, enquanto que os Setores de Postos e

Nutricdo enfatizam que 75% estéo satisfeitos em debater seus pontos de vista.
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Site www.administradores.com (25/11/11 as 23 horas) “Aprendemos muito ouvindo nossos

colaboradores porque, afinal, sabedoria ndo é exclusividade da diretoria”.

Tabela 6-Trabalho em Equipe (Participacéo das decisoes)

Setores Sempre Raramente Nunca
Radiologia 50 0 50
Centro Cirurgico 0 0 100
Postos de Enfermagem 75 0 25
Servigos Gerais 40 40 20
Recepcéo 50 25 25
Nutricdo 50 25 25
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

O Setor do Centro Cirargico apresenta resultado mais critico, onde 100% dos colaboradores
afirmaram nunca participarem das decisdes que afetam o seu trabalho, enquanto 75% dos funcionarios
dos Postos de enfermagem disseram que sempre participam das decis6es com o coordenador.

A tabela 7, abaixo, discorrem sobre a variavel lideranca, onde se questionou a receptividade a

sugestdes de mudanca e qualidade do coordenador.

Tabela 7 — Lideranca (Receptivo a questdes de mudancas)

Setores Sempre Raramente Nunca
Radiologia 50 0 50
Centro Cirurgico 20 20 60
Postos de Enfermagem 50 50 0
Servicos Gerais 80 20 0
Recepgéo 50 25 25
Nutricdo 75 0 25
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

Nota-se que 80% dos colaboradores do Setor de Servicos Gerais acham que a sua
coordenadora é receptiva a sugestdes de mudanca, no Setor do Centro Cirurgico 60% externaram que

nunca ha receptividade os mudancas.

Segundo Hunter (2004, p. 51) “um lider ¢ alguém que identifica e satisfaz as necessidades
legitimas de seus liderados e remove todas as barreiras para que possam servir ao cliente”. Para ser um

bom lider deve-se servir.
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Tabela 8 - Lideranca (Fungéo de Lider)

Setores Sempre Raramente Nunca
Radiologia 25 0 75
Centro Cirurgico 20 40 40
Postos de Enfermagem 75 25 0
Servicos Gerais 80 0 20
Recepcéao 75 0 25
Nutricdo 75 0 25
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

Segundo pesquisa voltada para as fungdes dos lideres, verificou-se que 80% dos colaboradores
do Setor de Servicos Gerais estdo satisfeitos, sendo que ao observando-se os dados do Setor de
Radiologia 75% nédo estdo satisfeitos com as func¢des realizadas pelo lider de Setor. Observa-se que 0
indice de insatisfacdo do Centro Cirlrgico inspira cuidados, pois apenas 20% dos funcionarios estéo
satisfeitos, 40% raramente estdo satisfeitos e 40% nunca estéo satisfeitos, levando-se em consideracéo
que raramente e nunca s&o mensurados como insatisfagdes tém 80% de insatisfagéo.

Para Hunter (2004, p. 25) “Lideranca: E a habilidade de influéncia pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando atingir aos objetivos identificados como sendo para o bem comum”.

A tabela 9, apresentam os dados referentes as competéncias do lider dentro de suas
atribuicdes, foi questionado o profissionalismo do coordenador, suas capacidades técnicas os dados

apresentados foram os seguintes:

Tabela 9 — Competéncia (Profissionalismo do Coordenador)

Setores Otimo Bom Regular
Radiologia 50 0 50
Centro Cirurgico 60 40 0
Postos de Enfermagem 75 0 25
Servigos Gerais 60 40 0
Recepcéo 75 0 25
Nutricéo 75 25 0
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

Em pesquisas voltadas ao profissionalismo do coordenador 75% dos colaboradores dos
Setores de Nutricdo, Recepc¢do e Postos de enfermagem acreditam que os coordenadores sdo 6timos

profissionais, tendo em vista que possuem excelentes formagdes, tanto no que diz respeito as
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atribuicbes das atividades, quanto na postura que assumem diante dos desafios encontrados na
coordenacdo, em contra partida, apenas 25% dos funcionarios da Recepcdo e Postos de enfermagem
afirmaram que seus superiores ndo dispem de nenhum profissionalismo, entende-se segundo eles, que

0 coordenador ndo possui as habilidades necessarias.

Segundo Chiavenato (2007, p. 65) “competéncia refere-se sempre as caracteristicas de uma
pessoa individual.” Fazendo analise a esta citacdo ¢ em comparagdo com 0s dados colhidos no estudo

de caso torna-se claro e evidente que a competéncia refere-se as caracteristicas pessoal e individual.

Tabela 10-Competéncia (Capacidade técnica do Coordenador)

Setores Otimo Bom Regular
Radiologia 25 0 75
Centro Cirurgico 40 0 60
Postos de Enfermagem 0 75 25
Servicos Gerais 80 0 20
Recepcao 75 0 25
Nutricdo 75 25 0
Total % % %

FONTE: Pesquisa Direta, 2011

Em analise dos dados sobre competéncia do coordenador voltando-se a capacidade técnica,
constatou-se que 80% dos colaboradores do Setor de Servicos Gerais afirmaram que o coordenador
possui G6tima competéncia técnica, sendo que 75% do Setor de Radiologia afirmaram que seus
coordenadores deveriam estar mais bem preparados tecnicamente.

Ainda segundo o autor, Chiavenato (2007, p. 65), competéncia “acondiciona-Se sempre em
torno de conhecimentos, habilidades, capacidade e pessoalidade, que afetam diretamente o respectivo

desempenho no trabalho”.

Consideragdes Finais

Ao término do estudo, verificou-se conforme a pesquisa realizada que ha divergéncias de
opinides dos funcionarios acerca da organizacgdo investigada, sendo tal situacdo retrata a fidelidade e
autenticidade de grande parte dos que integram a empresa, considerando que as concepcdes diferem.

Sabe-se que a melhoria do clima organizacional é fruto das avaliagbes cotidianas quanto a
nossa postura, relacionamento, organizacdo, ambiente saudavel, qualidade de vida no trabalho, dentre

outros.
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Vale salientar que para isso acontecer, é fundamental que todo funcionario e administrador
revejam suas praticas, estejam aptos a aceitarem criticas, reconstruir as acdes deficitarias que
viabilizaré o sucesso quanto ao alcance das propostas sugeridas e a missdo da organizacao.

E fundamental detectar os indicadores dos aspectos criticos nas organizacdes, atentando-se
para a questao prioritaria que é o conhecimento das origens do quadro vigente, quando ndo condizente
com as metas pretendidas, quais os responsaveis, quem pode reverter e melhorar por ter habilidade e
competéncia para esses fins.

Diante deste contexto, a motivacdo por parte de todos que integram uma organizacdo é de
extrema importancia, pois impulsiona a busca de solugdo que perpassa pela avaliagdo de desempenho.

Para que a empresa trilhe no rumo certo é necessario que haja comunicacao, pois sempre foi e
é fator contribuinte para a unido e harmonia entre todos, em qualquer circunstancia.

Outro aspecto fundamental é o fator lideranga, pois este sim conduz a equipe monitorada a
trilhar pelo caminho certo, quando bem trabalhada e internalizada pelo gestor da empresa.

O clima organizacional pode causar a satisfacdo ou insatisfagdo de todos que compde uma
organizagdo, dependendo de quem comanda o grupo. Este tem que estd motivado, ser um verdadeiro
lider ter autoridade, ser flexivel, excluindo toda situacdo que retrate autoritarismo, mas principalmente
ser exemplo.

Cabe ao gestor conquistar, convencer sua equipe acerca da proposta ideal envolvendo todos,

motivando-os e acima de tudo considerando a avaliagdo como uma construcéo reciproca.
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