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RESUMO

O comprometimento e o clima organizacional podem refletir no desempenho
individual dos colaboradores de uma organizacao. A partir disso, pode-se inferir que
a percepcao desses fatores sdo meios para que se obtenha uma melhor qualidade
na gestdo hospitalar e nos servicos prestados. Essa pesquisa teve como objetivo
identificar os fatores de comprometimento e clima organizacional que impactam no
desempenho individual de um hospital localizado no Sudoeste do Paran&. O trabalho
se enquadrou como um estudo de caso, realizado a partir de uma survey, os dados
foram coletados por meio da aplicacdo de um questionario aos funcionarios do
hospital, totalizando em uma amostra de 133 respondentes. Os principais resultados
da pesquisa séo: (i) os quatro estilos de comprometimento, Sdo presentes nos
funcionarios, e impactam no desempenho individual; (i) o clima organizacional,
reflete no desempenho quanto aos processos operacionais, exceto quanto a
remuneracao; (ii) hd um nivel de significancia estatistica entre as variaveis
presentes no objeto de estudo. Infere-se que esses resultados podem afetar o nivel
de eficiéncia do hospital. Pode-se ainda constatar que os resultados obtidos na
relacdo de clima e comprometimento sob a ética dos colaboradores impactam de
forma geral positivamente no desempenho de cada individuo, refletindo assim, na

eficiéncia e na qualidade dos servicos prestados pelo hospital.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Clima Organizacional.

Desempenho Individual. Hospitais.



ABSTRACT

The comitment and the organizational mood can reflect on the individual
performance of the collaborators of an organization. From this, it can be inferred that
the perception of these factors are means to obtain a better quality in the hospital
management and the services provided. This research had as its objective to
indentify the factors of commitment and organizational mood that impact on the
individual performance of a hospital located in the Southwest of Parana. The work
was classified as a case study, executed via a survey. The data was collected
through the application of a questionnaire to the hospital employees, totalizing a
sample of 133 responders. The main results of the research are: (i) the four styles of
commitment are present in the employees and impact on individual performance; (ii)
the organizational mood reflect on the performance regarding the operational
processes, except for remuneration; (iii) there is a level of estatistical significance
between the variables presented in the study object. It is inferred that these results
can affect the efficiency level of the hospital. It can be as well observed that the
results obtained in the relation of mood and commitment from the collaborators view
impact positively on the performance of each individual, thus reflecting on the

efficiency and the quality of the services provided by the hospital.

Keywords: Commitment Organizational. Organizational Mood. Individual

Perfomance. Hospital.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo se ocupard em apresentar: (i) contextualizacdo e problema de
pesquisa; (ii) objetivo geral e especificos; (iii) justificativa; (iv) delimitacdo da

pesquisa; e, (v) estrutura do trabalho.

1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA DE PESQUISA

Atualmente a avaliagcdo de desempenho nas organizacdes faz parte de uma
questdo fundamental na gestdo das entidades, com isso, faz-se necessario a
adaptacdo dos gestores diante dos processos presentes neste contexto, tais como
gestdo de pessoas, planejamento estratégico, gerenciamento dos resultados, entre
outros, buscando assim equalizar a dinamica dos processos de gestao, favorecendo
o clima organizacional (NASCIMENTO et al., 2009).

Percebe-se ainda que para atingir os resultados € necessario que 0s
funcionérios se alinhem aos objetivos da empresa, e para que iSso se concretize é
preciso que o comprometimento individual seja eficiente nos processos delimitados a
cada setor (BORTOLINI et al., 2015).

O comprometimento e o clima organizacional também sdo encontrados no
setor hospitalar, sendo importantes instrumentos de analise de desempenho do
pessoal envolvido nos processos internos, é ressaltado ainda que em meio a essa
complexidade a gestdo dos hospitais deve buscar exceléncia para que de base a
estruturacdo de todo sistema meédico presente no dia a dia das organizacdes de
salide (DALLORA E FORSTER, 2008).

Por conseguinte, a pesquisa realizada por Silva, Leite e Rodrigues (2016),
afirmou que a sustentagdo do tema comprometimento organizacional é subsidiado
principalmente por elementos de natureza atitudinal, nas quais abrangem as
crengas, afeicdes e finalidades individuais e coletivas, juntamente com indicadores
comportamentais, que possuem como foco identificar as atitudes que séo
encontradas a partir do comprometimento.

Nota-se ainda que a gestdo do clima organizacional é uma ferramenta

estratégica para todas as empresas que buscam o comprometimento com politicas
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de qualidade, pois nao € possivel a obtencdo de um produto ou servico de qualidade
sem possuir uma boa base estrutural e profissional, visando a qualidade de vida aos
colaboradores (LUZ, 2003).

O mesmo autor, ainda salienta que ha uma necessidade por parte das
empresas em identificar como seus funcionarios se sentem acerca de suas
atribuicdes, relacionando a isso as possiveis variaveis capazes de afetar o clima
organizacional, tais como a funcéo, o salério, a estabilidade, as possibilidades de
crescimento profissional, os beneficios e condi¢Bes oferecidas no trabalho, entre
outras (LUZ, 2003).

Alinhado a manutencdo da qualidade por meio do desempenho individual, é
fator chave no que tange a eficiéncia da empresa, visto que o objetivo da maioria
das organizacbes é o aumento da produtividade, e para isso € necessario
desenvolver uma base de recursos humanos, intermediados pelas habilidades,
interesses, técnicas e comprometimento que permeiam no contexto econémico e
politico interno da empresa (AGUIAR, 2000).

Neste contexto o setor do Recursos Humanos (RH) possui papel principal no
clima da organizacdo e comprometimento dos colaboradores, sendo o responsavel
pelo norteamento das relacdes de trabalho, sendo assim, 0 seu objetivo € oferecer
com essas praticas uma estabilidade que envolva o funcionario com seu ambito de
trabalho, visando influenciar positivamente nos resultados individuais e
consequentemente nos da empresa (CANCADO, MORAES E SILVA, 2006).

Presente nesse contexto de gestdo hospitalar, o processo de avaliacdo de
desempenho individual consiste numa pratica rotineira cujos instrumentos de medida
buscam integrar diversos niveis hierarquicos presentes na empresa, visando a
melhoria continua de todos os colaboradores no que tange o seu comprometimento
(LUCENA, 1995).

Consoante a avaliagdo de desempenho, faz se necessario a adequacao dos
processos de gestdo, objetivando a manutencdo da qualidade dos servigos
prestados, e para que iSso se concretize, os colaboradores necessitam de uma
habilidade técnica coerente ao cargo dentro da organizacdo, alinhado ao
comprometimento dos funcionarios e o clima organizacional presente no ambiente
de trabalho (MARINO, 2006).

Neste sentido, no processo de gestao presente no ambiente hospitalar, nota-

se a importancia da utilizacdo de indicadores de desempenho como parametros de
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nivelamento de qualidade na estrutura organizacional, tendo como intencdes
primordiais: 0 monitoramento, orientacdo e inducado, visando alcancar melhoras no
desempenho (PONTES et al., 2008).

Alinhado a isso, a gestdo do desempenho individual nos ambientes de
trabalho, apresentam controvérsias e subjetividades quanto a praticabilidade nas
empresas, pois as metodologias presentes na literatura buscam abordar de forma
geral para todas as &areas, mas na pratica cada ramo de atividade possui suas
singularidades, este aspecto vai na contramao das reais necessidades que cada
organizac&o possui, dificultando a adocéo fiel dos métodos existentes (BRANDAO et
al., 2008).

Paralelo a gestdo do desempenho individual, a analise do comprometimento
vem tomando grande presenca cientifica nos trabalhos que se encaixam nas areas
de comprometimento e clima organizacional, com isso as organizacées necessitam
de uma estruturacdo de pessoal qualificada, visando o ideal aperfeicoamento dos
processos existentes e, alinhado a isso, 0 comprometimento organizacional possui
relevancia para manutencédo do estimulo continuo dos colaboradores, obtendo com
isso exceléncia nos servicos prestados (SOUTES et al., 2016).

Diante do exposto emerge o0 seguinte problema de pesquisa: Quais 0s
fatores de comprometimento e clima organizacional impactam no desempenho

individual dos colaboradores de um hospital?

1.2 OBJETIVO GERAL E ESPECIFICOS

Identificar os fatores de comprometimento e clima organizacional que
impactam no desempenho individual dos colaboradores de um hospital localizado no
Sudoeste do Parana.

Esta pesquisa apresentou 0s objetivos especificos: (i) identificar os fatores
de comprometimento que impactam no desempenho dos colaboradores do hospital;
(i) avaliar os fatores de clima organizacional que impactam no desempenho dos
colaboradores do hospital; (iii) verificar a percep¢cdo dos colaboradores sobre o
desempenho individual.
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1.3 JUSTIFICATIVA

O trabalho se justificou pelos seguintes aspectos: (i) contribuicdes tedricas;
(i) contribuicBes praticas; e, (iii) contribuicdo social.

As contribuicbes teoricas desse trabalho foram: (i) no que tange o meio
cientifico, o presente estudo visa se tornar base para novos estudos no setor
hospitalar; e (ii) com a area de pesquisa, pois essas tematicas no meio cientificos,
sdo abordadas de forma separada, ndo abordado os trés constructos (clima e
comprometimento organizacional, e desempenho individual) esse estudo usou a
andlise para aprofundar a relacé@o existente entre esses trés aspectos, como fatores
impactantes no desempenho individual.

As contribuicBes praticas foram: (i) o trabalho contribui com os gestores,
mostrando os niveis de comprometimento de seus funcionérios, alinhado ao clima
organizacional de sua organizagdo, tais constatacdes auxiliando-0s no
melhoramento da gestédo de todos 0s processos operacionais do hospital; (ii) para os
colaboradores a contribuicdo é dada pela apresentacédo do resultado de como € sua
atual situacdo como empregado, o que é recomendado que melhore e busque se
alinhar ao desempenho que é esperado de sua funcéo.

Como contribuicdo social, partiu do pressuposto que os servigos prestados
pelos hospitais, possuem a finalidade de manutencdo e melhoria da saude de seus
pacientes, sendo assim, o aperfeicoamento dos processos, impactam positivamente

no tratamento oferecido aos usuarios destes estabelecimentos.

1.4 DELIMITACAO DA PESQUISA

A pesquisa apresentou uma delimitagdo geogréfica, pois serd aplicado

exclusivamente em um hospital, localizado na regido Sudoeste do Parana.
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1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho se constitui dos seguintes capitulos: (i) Gestao hospitalar; (ii)
Comprometimento e clima organizacional e impacto no desempenho individual; (i)
procedimentos metodolégicos da pesquisa; (iv) resultados da pesquisa; e, (v)

consideracdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A fundamentacdo teorica da pesquisa foi dividida em quatro secdes: (i)
gestdo hospitalar; (i) comprometimento e clima organizacional e o impacto no

desempenho individual; e, (iii) estudos precedentes.

2.1 GESTAO HOSPITALAR

Antigamente, os administradores dos hospitais eram predominantemente
religiosos e militares, que ndo possuiam grande capacidade técnica para funcao, ja
atualmente, nota-se que mesmo com a predominancia de gestores com capacitacao
médica, 0s mesmos buscam suprir exigéncias que o cargo de gestor impde, tal fator,
surge da necessidade da alta competicdo presente no ambito do mercado, sendo
também necessario 0 conhecimento para utilizar das tecnologias e técnicas em
favorecimento dos processos gerenciais (FERREIRA, GARCIA E VIEIRA, 2004).

Pode-se observar que ha uma predominéncia quanto a estrutura hierarquica
nos hospitais, e que internamente possui interesses que por vezes sao divergentes
entre os profissionais, sendo papel do gestor saber equilibrar tais conflitos no
trabalho, para que ndo afete os objetivos e metas preestabelecidos (FERREIRA,
GARCIA E VIEIRA, 2010).

Atualmente os hospitais se caracterizam como organizagbes complexas,
pelo fato de que seus servicos serem compostos por atividades industriais
juntamente com a alta tecnologia, por meio desses aspectos visa atender as
necessidades de saude de seus pacientes, e deste modo exige-se que internamente
seja oferecido um ambiente seguro, fazendo-se necesséario a oferta de bons
equipamentos, alinhados ao melhor conhecimento técnico-cientifico para prestacao
dos servicos por parte dos colaboradores (PINOCHET E GALVAO, 2010).

Ainda se percebe que o gerenciamento hospitalar se fundamenta a partir de
uma administracdo participativa, buscando sempre o aperfeicoamento nas relacdes
humanas, onde intermedia-se boas praticas na relacdo entre funcionarios e

pacientes, resultando na qualidade dos servicos prestados, sendo assim, 0s
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colaboradores devem buscar atender com eficiéncia todas as necessidades
advindas de cada paciente (BONA, 2016).

Alinhado a esse contexto, a gestdo hospitalar possui especificacbes
similares a administracdo de uma empresa privada, relacionado-se a obtencdo de
resultados econbmicos, deste modo carece de um planejamento de gestéao
altamente eficiente nos processos, necessitando de suprimentos materiais e
pessoais, viabilizando a melhora na prestacéo de servico (PATIAS et al., 2015).

Em virtude da alta complexidade presente no mercado hospitalar, os
gestores passam a ser uma peca importante nas organizacdes, pois este é
responsavel por conciliar as dificuldades presentes nos desafios, que a organizacao
passa, uma vez que a mesma possui altos custos, grande quantidade de
funcionarios, aumentos gradativos de usuarios, entre outros aspectos que fazem
com que seja necessario uma gestdo com alto grau de eficiéncia, desde a
administracdo de custos até a busca por recursos para novos investimentos,
tentando com isso manter a rentabilidade e o retorno esperado (PINTO, NOSSA E
TEIXEIRA, 2015).

Diante disso, o setor médico-hospitalar possui um vinculo direto com a
qualidade de vida dos clientes através de seus servicos prestados, onde o resultado
final € a prépria saude dos pacientes, e em meio a todo o processo da prestacéo
deste servico ndo se admite erros, uma vez que a consequéncia direta de tal erro, é
refletido na salde do cliente, ou seja, é necessario buscar constantemente a
eficiéncia nos atendimentos (SOUZA E LACERDA, 2009).

As praticas gerenciais sdo procedimentos adotados pelas organizacées com
o intuito de buscar conclusfes que sustentem respostas rotineiras no processo de
administracdo dos hospitais. Ainda € destacado que no contexto de gestdo, ha uma
grande variedade de atividades que podem ser classificadas como clinicas
(procedimentos cirargicos, aplicacdo de medicamentos) e ndo clinicas
(atendimentos, compra de medicamentos, controle de custos) (FORGIA E
COUTTOLENC, 2009).

Alinhado ao crescimento dos sistemas de saude, em conjunto da alta
complexidade presente nos servigcos prestados, reflete-se cada vez mais o quanto é
necessario gerir hospitais de forma estruturada, com funcionarios altamente
capacitados, para que 0s recursos obtidos através de rendimentos e investimentos,

possam ser realocados no crescimento da qualidade da prestacdo de servicos,
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objetivando constantemente a qualificacdo dos atendimentos (BORBA E NETO,
2008).

Diante do alto nivel de competitividade presente no mercado em todas as
areas de negocios, obriga que as organizagbes busquem constantemente utilizar
férmulas de analises de desempenho, que estejam paralelas as suas estratégias,
visando com isso, simplificar e dar base no direcionamento de possiveis medidas
para melhoramento dos processos, tornando-os mais pragmaticos e eficientes
(SILVEIRA, MICHELIN E SILUK, 2015).

Como alternativa para esse contexto de gestdo de hospitais, se percebe as
instituicbes de saude devem buscar modelos gerenciais com metodologias com
enfoques mais racionais e coordenadas, na busca do alinhamento dos trabalhadores
acerca dos objetivos definidos pela dire¢édo da organizacdo (CECILIO E MENDES,
2004).

Visando a sustentacao eficiente do gerenciamento hospitalar, torna-se cada
vez mais necessario utilizar-se da inovacdo da producdo paralelo ao
aperfeicoamento dos resultados econdmicos, buscando sempre evitar perdas,
melhorando com isso a qualidade dos servicos oferecidos, tal inovacdo deve ser
constantemente construida buscando melhoras (MATOS E NUNES, 2016).

2.2 COMPROMETIMENTO E CLIMA ORGANIZACIONAL E O IMPACTO NO
DESEMPENHO INDIVIDUAL

Uma organizagdo para se tornar eficiente e consolidada no mercado
necessita de uma boa base estrutural, pertinente a isso o comprometimento
organizacional se torna imprescindivel, e tal importancia deve ser relacionada com a
definicdo de comprometimento (BASTOS et al., 1997).

O comprometimento organizacional é definido como uma interacdo que o
colaborador adota a partir de suas fungdes, alinhando o nivel de ligagdo com
empresa, seu grau de insercdo nas metas e objetivos preestabelecidos, da mesma
forma com o comprometimento das regras internas, problemas de trabalho,
resultados e desempenho esperado (KRAMER E FARIA, 2007).
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Ainda é salientado que o comprometimento € a atitude comportamental de
determinada pessoa disposta a se portar diante suas atribuicbes no trabalho, e
também relaciona o individuo com o0s processos internos presentes no ambito
organizacional (BASTOS et al., 1997).

Esse contexto € intermediado por acbes no que tange a especificos
comportamentos de uma pessoa que esta disposta a agir dentro da organizacao,
também se define como um conglomerado de sentimentos e atitudes do colaborador
gue permeiam entre as relagdes de trabalho (BASTOS et al., 1997).

Na busca da obtencdo de resultados satisfatorios € necessario que 0s
colaboradores estejam inteiramente envolvidos com as expectativas da empresa,
para que isso seja concretizado, as mesmas devem estar alinhadas com a obtengéo
dos resultados previstos pela entidade como um todo (SOUTES et al., 2016).

Para que esta interacdo seja efetivada, é necessaria uma constante
incitacdo intermediada pelo desempenho e comprometimento dos colaboradores,
visando que o processo produtivo seja eficiente e interminavel na busca de
qualidade nos processos relacionados as atividades da empresa (SOUTES et al.,
2016).

No que tange aos enfogues dos estudos de comprometimento
organizacional, a pesquisa feita por Borges e Medeiros (2007) identificou-se que nos
altimos anos a literatura se fundamentou principalmente pelos enfoques
relacionados a afetividade, instrumentalidade e também com enfoque relacionado a
comprometimentos normativos.

O comprometimento com enfoque afetivo é quando o funcionario possui uma
concepcao pela empresa que vai além do respeito, as atitudes caracteristicas desse
aspecto sdo acbes que mostram que o0 mesmo visa sempre produzir da melhor
maneira possivel, contribuindo para melhoria continua da organizacdo, ou seja,
nesse sentido, h4 uma relacdo de vontade por parte do colaborador em manter a
eficiéncia dos processos internos (FEDVYCZYK E SOUZA, 2013).

No caso do comprometimento afiliativo, percebe-se que os individuos
tendem a permanecer em seu local de trabalho, pois se sentem parte da empresa
(BORGES E MEDEIROS, 2007).

Ja o comprometimento com enfoque instrumental € constituido por uma
relacdo de cunho operacional, em que o funcionario realiza suas atividades internas

somente por motivagdes intermediadas pela busca de recompensas e custos
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individuais, ou seja, 0 mesmo permanece na organizacéo pois precisa (BAIA et al.,
2011).

O comprometimento normativo € caracterizado quando o individuo se sente
como parte da entidade, e que uma provavel saida dele impactaria negativamente
no desempenho, onde ndo se encontraria um substituto habil para sua funcéo, esse
possivel desligamento é composto por diversos sentimentos pejorativos, como por
exemplo culpa e incomodo, ficando caracterizado como uma obrigagdo sua, a
permanéncia na empresa (ROWE E BASTOS, 2009).

Diante do contexto sobre o comprometimento e suas Vvariaveis, o
desempenho e sua avaliagdo sdo partes integrantes das ferramentas gerenciais
presentes no ambiente organizacional. A avaliagdo de desempenho pode ser
conceituada como uma ferramenta que visa esclarecer para as organizacdes e 0s
colaboradores as competéncias relevantes nos processos internos, qualificando-os e
buscando o desenvolvimento e melhorias pertinentes (BAYOT, 2011).

O desempenho individual é definido como uma metodologia que busca
estabelecer um acordo com os funcionérios, para delimitar os resultados buscados
pela empresa, de como sera atingida as adaptacfes durante oS processos e
avaliacdo continua do que foi alcancado e do que ainda espera-se alcancar
(PONTES, 2002).

O desempenho do individuo possui alguns métodos basicos para avaliacao,
que estado dispostos conforme a estratégia da empresa (BERGAMINI, 1999).

Bergamini (1999) ainda apresenta trés métodos basicos para avaliacdo e
suas respectivas caracteristicas principais, apresentando ainda alguns pontos
consideraveis nas analises, sendo eles: (i) avaliacdo direta — deve ser dado pelo
gestor um laudo sobre todos os colaboradores que sao subordinados ao seu setor.
Como ponto positivo desta analise, esta disposto no fato de que o gestor € a pessoa
gue tem mais conhecimento diante de seu funcionario por ser de sua
responsabilidade, ja como ponto negativo, a avaliagdo pode ser corrompida por
divergéncias na percepcdo de gerente, como por exemplo a afinidade, a
proximidade ou distanciamento que 0 mesmo possui com o individuo que foi
avaliado; (i) avaliagcdo conjunta — demonstra a interacdo entre o avaliado e o
avaliador, onde os mesmos refletem sobre o desempenho, na maioria das vezes
conseguem construir de forma conjunta a real percepcdo de desempenho do

colaborador. E vantagem nesta andlise o fato de permitir uma conversa sincera entre
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os envolvidos sobre o desempenho esperado e alcancado; (iii) auto avaliagdo — o
colaborador nesta analise € o proprio avaliador de seu desempenho, tendo como
base o que Ihe foi proposto nas suas fungdes de trabalho, tendo como beneficio uma
avaliacdo centralizada.

Diante do exposto, pontua-se que, a relacdo de impacto é resultante de uma
preocupacdo das organizacdes perante o desempenho humano e de que forma é
possivel fazé-lo mais eficiente, visto que seus resultados provem do desempenho e
comprometimento estabelecidos acerca das atividades desenvolvidas no trabalho. A
medicdo do desempenho capacita a empresa ao conhecimento da atuacdo de seus
colaboradores no que reflete nos resultados da organizacdo (LUCENA, 1995).

O conceito de clima organizacional com o passar do tempo, vem ganhando
mais importancia para embasar a percepcao da relacdo entre os individuos e a
entidade de trabalho, sendo este, um conceito amplo por se tratar de um tema que
possui varias percep¢des diante de um numero restrito de dimensdes (SBRAGIA,
1983).

Este conceito ainda é utilizado para delinear as organizacdes tdo quanto
caracterizar as fundamentacGes dos colaboradores e das equipes de trabalho
(SBRAGIA, 1983).

Para que o processo do clima organizacional aconteca, as empresas
necessitam criar condicdes que gerem motivacdes aos trabalhadores, para atingir
um melhor desempenho individual, isso é refletido na facilidade da empresa em
atingir suas metas estabelecidas, visando contribuir com os resultados da entidade,
isso faz com que a organizacdo atraia no quadro de colaboradores novos
profissionais com um maior grau de competéncia, aumentando sua competitividade
perante o mercado inserido (OLIVEIRA E CAMPELO, 2006).

Paralelo a isso, a avaliagdo e a percepcdo dos funcionarios acerca da
tematica, sdo preocupacdes inseridas no contexto das organiza¢cdes modernas, pois
entende-se que 0 sucesso dos negoécios das entidades se sustentam a partir da
criacdo de valores, atualmente isso ndo é mais feito a partir do gerenciamento de
itens tangiveis, mas com um bom planejamento estratégico sustentado pelo
conhecimento (SILVA, 2003).

Silva (2003) ainda salienta que a pesquisa acerca do clima organizacional

evidéncia um parecer sobre como esta o ambiente interno da empresa, em varios
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niveis operacionais, dando suporte para o dimensionamento do grau de satisfacéo e
comprometimento de seus colabores.

O clima e a cultura organizacional tém como pressuposto nas pesquisas
atuais a consciéncia dos colaboradores, a partir dos fatores relacionados as praticas
de gerenciamento e na acreditacdo por parte dos funcionarios acerca dos valores da
empresa (ROCHA E PELOGIO, 2013).

Quanto ao gerenciamento do clima organizacional, o departamento pessoal
é responsavel pela criagdo de medidas no ambiente interno de trabalho, tdo quanto
a avaliacdo dos procedimentos internos adotados, buscando assim a satisfacdo dos
funcionarios, para que obtenha fidelidade, evitando assim a rotatividade do pessoal,
sendo ponto fundamental para o melhoramento da qualidade do servico (LUZ,
2003).

Luz (2003), faz trés classificacGes de clima, sendo elas: (i) bom — quando os
funcionarios constroem o pensamento acerca da empresa que nos leva a fazer
indicagcbes a amigos, colegas, parentes, e ainda sente orgulho de trabalhar na
empresa,; (i) ruim — quando esta caracterizacdo € finalizada a partir da rotatividade
da empresa, que é alta, aonde os colabores chegam ao ponto de se abster-se
perante a sociedade da funcdo que exercem na empresa; (iii) prejudicado — é
caracterizado por algumas varidveis organizacionais que influenciam
pejorativamente na relacdo entre os funcionarios, gerando desavencas, confusdes,
conflitos, desordens, entre outros, sendo por fim, desfavoravel para ambas as
partes, tanto a empresa, quanto para o individuo (LUZ, 2003).

Consoante a isso, nota-se que as organizacdes buscam equilibrar as
relacdes entre os colabores das mesmas, por meio da elevagéo do profissionalismo,
e efetividade nas funcdes estabelecidas, essa sistematica € constantemente
aperfeicoada, onde sao identificados os fatores que afetam negativamente as
relacbes e consequentemente na produtividade dos envolvidos. (OLIVEIRA E
CAMPELLO, 2006).

Portanto salienta-se que o clima organizacional, deve estar presente em um
procedimento de avaliacdo de desempenho, e que com os resultados obtidos pode-
se confirmar as determinantes do nivel de desempenho dos colaboradores, em
relacdo a sua percepcdo diante da empresa, ou seja, entidade através de seus
gestores devem escutar seus colaboradores para a construcdo de um ambiente

onde o clima organizacional é favoravel para a prestagéo de servigo (LUZ, 2003).
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Inserido no cenario de clima organizacional das empresas, O
comprometimento é entendido como uma forma de ligacdo psicoldgica,
caracterizada pelo relacionamento do individuo com a organizagcdo, bem como nas
interagcOes presentes nas relagdes de trabalho, sendo identificado ainda por ser algo
gue exige um desenvolvimento detalhado, buscando gerar menos consequéncias
diante dos aspectos ocasionais no trabalho (LEITE et al., 2012).

Diante este cenario, incluem se na construcdo do comprometimento
organizacional, as experiéncias anteriores dos colaboradores, que causam impactos
no desempenho de seu trabalho, perante a estrutura desejada pela empresa para
gue se busque eficiéncia (STEIL E SANCHES, 1998).

Mowday, Porter e Steers (1979), salientam que o0 comprometimento
organizacional parte do seguinte pressuposto de uma forcga relativa de identidade de
envolvimento dos colaboradores se fundamentando em trés dimensdes, sendo elas
(i) aceitacdo e acreditacdo nos objetivos propostos pela organizacdo, (ii) obter
desejo de fazer as tarefas com maior esfor¢co possivel em prol da organizacao e (iii)
incluir nos colaboradores a mentalidade da manutencédo do mesmo na organizagao
por um longo periodo.

Consoante a discussao, Santos e Neiva (2013) salientam que a pesquisa
sobre clima organizacional € uma ferramenta utilizada nas empresas para a
determinacdo de estratégias voltadas a melhoria do ambiente de trabalho por meio
da gestdo de pessoas, pelo fato de evidenciar um diagnéstico acerca dos fatores
relevantes em uma organizacédo, ainda as percepcdes sobre o clima organizacional
entre outras variaveis podem influenciar em pontos como o comprometimento dos
colaboradores, a satisfacdo perante a sua funcédo no trabalho, o absenteismo e a
rotatividade nas organizagoes.

A pesquisa sobre clima organizacional possui uma centralidade de impacto
inserido no comportamento dos funcionarios, possuindo como base as investigagdes
de variaveis psicologicas nas empresas, relacionando os estudos com as
percepcbes dos trabalhadores sobre diferentes concepcdes internas de suas
atividades atribuidas, ainda o clima organizacional é base para detectar elementos
gue orientam e regulam as atitudes dos colaboradores dentro das organizagoes, e
essas relacbes dao sustentacdo para avaliar outras caracteristicas, como por
exemplo: as liderangas estabelecidas, os relacionamentos internos entre o0s

colaboradores, o reconhecimento profissional através do trabalho, a recompensa
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perante as metas atingidas, entre outros, buscando alinhar a perspectiva dos
gestores sobre os seus subordinados (MENEZES E GOMES, 2010).

Presente nesta sistemética de gestdo hospitalar, o clima organizacional é
avaliado constantemente e pode ser definido como um modelo de fundamentacdes
basicas, que determinado grupo desenvolveu nos processos de conhecimento,
fazendo frente aos problemas presentes no processo operacional e de adaptacéo
perante as situagdes ocorridas, ainda, apdés a consolidagédo deste modelo dentro da
empresa é ensinado aos demais membros a maneira certa de lidar com os
acontecimentos e os problemas advindos das funcbes determinadas ao respectivo
colaborador (SCHEIN apud FREITAS, pg. 7, 1991).

Alinhada as fundamentacfGes apresentadas, a avaliagdo de desempenho
consiste na atribuicdo sustentada por trés dimensfes principais, sendo elas a
eficiéncia que € definida como a énfase nos processos da empresa, eficacia que é a
busca pelo resultado esperado e a efetividade sendo a jungcédo entre 0 sucesso nos
processos como consequéncia a obtencdo das metas preestabelecidas (SINK E
TUTTLE, 1993).

Por meio da avaliacdo de desempenho obtém-se o suporte para conquistar
os desempenhos desejaveis pela organizacao, auxiliar no conhecimento da situacao
empresarial, possibilitando perante isso a orientacdo da estratégia organizacional
(VIGNOCHI, GONCALO E LEZANA, 2014).

Presente no contexto de desempenho, a andlise estruturada é definida
sistematicamente por meio de indicadores com foco nos objetivos e metas ja
definidas pela empresa, que possibilita uma maior competitividade dentro da area de
atuacao da mesma (MADALENO, 2015).

Atualmente a utilizacdo de indicadores € feito nas empresas que buscam
obter éxitos em suas atividades, acrescentando a isso, esses novos métodos
gerenciais, devem possuir atualizacfes de seus sistemas sempre que necessario,
sendo também preciso analisar os resultados causados pela avaliacdo (PEREIRA,
2014).

Esta tematica presente na avaliacdo de desempenho vem ganhando grande
participagdo no contexto gerencial, pelo fato de haver lacunas presentes entre as
estratégias definidas e a gestao operacional das organizagdes, ainda se destaca que
€ evidente o enfoque na construgcdo de processos com exceléncia, sendo essa a

premissa indispensavel para evolugéo das entidades (MADALENO, 2015).
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Observa-se, portanto, que o clima e o comprometimento possuem uma
relacdo de impacto no desempenho individual e consequentemente nos servicos
efetuados pelas empresas, intermediado pelos processos organizacionais e o0
alinhamento das percepc¢des dos gestores e de seus subordinados, buscando assim

a melhoria continua das empresas.

2.3 ESTUDOS PRECEDENTES

Na busca por trabalhos relacionados aos temas do presente estudo que é o
comprometimento organizacional alinhado ao desempenho dos colaboradores, foi
realizado uma pesquisa bibliografica na qual se restringiu a trés plataformas digitais,
sendo elas: Google Academico, Spell, Scielo, juntamente com a plataforma do
Congresso USP e do Simpdsio de Engenharia de Producdo.

Nessa pesquisa se destacaram por haver maior relagdo com o trabalho os
artigos que foram considerados para o trabalho pela analise dos autores, conforme

exposto no Quadro 1:

Titulo Objetivo Principais resultados Autores Ano
Fatores que Limitam o | Identificar os principais | Os resultados | Soutes et al.,
Aumento da Produtividade: | fatores que afetam no | mostraram que foi | (2016)
Um Estudo de Caso. aumento da produtividade | possivel analisar que na
do objeto de estudo. empresa objeto de

estudo comprou-se que

o] comprometimento

instrumental,

apresentou com maior
grau de concordéancia
segundo o  afetivo,
seguido do normativo e
afiliativo, significando
que maior parte dos
colaboradores

permanecem na
empresa em
decorréncia dos
objetivos percebidos.
Comprometimento Investigar a correlagdo | Constatou-se que as | Cancado,
Organizacional e Praticas de | entre as praticas de | praticas adotadas pelo | Moraes e
Gestéo de Recursos | recursos humanos | recursos humanos da | Silva (2006)

Humanos: O Caso da | adotadas pela empresa, | empresa, influenciam as
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Empresa XSA.

incluida as praticas de
gestdo do conhecimento
e 0s padrbes de
comprometimento
organizacional.

dimensbes afetiva e
normativa do
comprometimento;  0s
indices mais elevados,
evidenciados no
trabalho, explicam
essas dimensbes de
comprometimento.

Gestao da Qualidade e Gestéo
do Conhecimento: Fatores
Chave para produtividade e
competitividade empresarial.

Abordar a adaptabilidade
das empresas com
relacao a aspectos
internos e externos para
uma melhor utilizacdo da
gestdo da qualidade e do
conhecimento, aumento
da produtividade e
consequente
aprimoramento da sua
prépria competitividade.

Destacou-se que 0 usoO
dos conceitos de gestao

de qualidade e
conhecimento, como
fatores chave para a
produtividade e
competitividade das
organizacdes, expbe

diversas visbes ligadas
a esse contexto,
permitindo concluir que
é impossivel
implementar a gestao
da qualidade sem o uso
das tecnologias de
informacéao.

Marino
(2006)

Inovacao: Estratégia de
Competitividade e
Sustentabilidade na Gestéo
Hospitalar.

Identificar se as empresas
do setor hospitalar
apresentam efeitos
relacionados a acdes
inovadoras.

Como resultado,
observou-se que o tema
inovacdo vem sendo
trabalhado como
estratégia principal por
grande parte dos
gestores, associado
com a significante
influéncia sofrida pelo
faturamento, por conta
das ac¢0es inovadoras.

Pinto, Nossa
e Teixeira
(2015)

Clima organizacional: Uma
proposta dos fatores a serem
utilizados para avaliagdo do
clima de uma instituicdo de
ensino superior.

Propor com base nos
estudos tedricos e
empiricos, um conjunto
de fatores a serem
utilizados para avaliacdo
do clima organizacional
da UNEB.

Como resultado, os
principais fatores que
devem ser considerados
para constituir a
proposta para avaliagdo
do clima da UNEB séo:
Estlo de Lideranca,
Relacionamento
Interpessoal,
Comunicacédo
Organizacional,
Desenvolvimento
Profissional,
Recompensas, Apoio
Logistico, Imagem da
Instituicdo e processo
decisorio.

Silva (2003)

Clima organizacional: uma
revisdo histérica do construto.

Sistematizar parte do
conhecimento produzido
sobre 0 clima
organizacional ao longo
dos anos e estabelecer
um ordenamento histérico

Constata-se uma
preocupacdo acerca de
clima organizacional,
nos trés momentos de
investigacao do
construto, que possui

Menezes e
Gomes
(2010)
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das pesquisas.

uma fundamentacao
tedrica, mais clara e
precisa para o clima
organizacional.

Avaliacdo de desempenho | Estudar a adequagdo do | Pontua-se que a | Santos
individual: Analise da | novo sistema de | eliminacdo total da | (2007)
adequacdo as expectativas | avaliagdo de desempenho | subjetividade da
dos funcionarios do Banco do | individual do Banco do | avaliagédo de
Brasil Brasil, e destacar os | desempenho individual
pontos convergentes e | ndo é possivel, em face
conflitantes entre o | de tratar-se de uma
modelo proposto. caracteristica especifica
deste processo, 0
individuo possui apenas
um controle relativo dos
fatores que influenciam
uma decisdo, uma vez
que ndo consegue se
desvincular totalmente
de vérios fatores e de
sua histéria de vida.
Gestao do Clima | Apresentar um processo | Nd&o h& um receituario | Luz (2003)

Organizacional: Proposta de
critérios para metodologia de
diagndsticos, mensuracdo e
melhoria. Estudo de caso em
organizacbes nacionais e
multinacionais localizados na
cidade do Rio de Janeiro.

e um instrumento de
diagndstico na gestdo do
clima organizacional.

preestabelecido para
melhorar a qualidade do
ambiente de trabalho.
Para melhorar a
qualidade de seu clima,
a empresa deve adotar
planos de acao,
priorizando a solugéo

dos pontos criticos
identificados nas
empresas.

Quadro 1: Objetivos e principais resultados dos artigos do portfélio bibliogréfico.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2018.

Ao analisar o Quadro 1, observa-se que nos objetivos a énfase dada foi

identificar os fatores relacionados ao comprometimento organizacional que afetam

determinadas fun¢des no trabalho, e a relacdo delas frente a necessidades das

empresas. Essa énfase é identificada principalmente nos trabalhos de Soutes et al.
(2016), Cancado, Morais e Silva (2006), Marino (2006) e Pinto, Nossa e Teixeira

(2015).

Soutes et al. (2016), buscou em sua pesquisa fazer relacdes acerca do

comprometimento organizacional e da produtividade em um estudo de caso numa

indlUstria do setor

téxtil

aonde foi

evidenciado que

nessa empresa O

comprometimento instrumental apresentou maior grau de concordancia entre

funcionarios e gestores.
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Ja na pesquisa de Cancado, Morais e Silva (2006), a relacdo feita a partir
dos recursos humanos quanto as praticas adotadas e o que elas afetam no
comprometimento organizacional dos colaboradores, e demonstrou que os métodos
utilizados pelo recurso humano da empresa estudada refletiram nas dimensdes de
comprometimento afetiva e normativa, relevando ainda que sao componentes
essenciais na manutencao do vinculo empregaticio da mesma.

Paralelo a estes, Marino (2006), buscou identificar as adaptacOes das
empresas frente a melhoria da utilizagdo da gestdo quanto a qualidade e
conhecimento na produtividade para aprimorar assim sua competitividade, conclui
gue a tecnologia da informacdo € uma ferramenta primordial para que se alcance
melhoria na produtividade e na qualidade das empresas.

Pinto, Nossa e Teixeira (2015), em seu trabalho que se fundamentava a
partir da identificacdo de a¢des inovadoras das empresas hospitalares, obtiveram
como resultado que a inovacdo atualmente é tratada como ponto fundamental na
gestao hospitalar, pela significancia do faturamento que se faz necessério obter-se
eficiéncia nos processos por meio de inovagdes quanto a praticas gerenciais.

No que tange empresas hospitalares, ndo foi encontrado pesquisas
especificas a andlise do comprometimento organizacional, mas por ser um tema
aplicavel em colaboradores de diversos segmentos empresariais, a pesquisa
complementara essa lacuna, trazendo uma nova abordagem de uma perspectiva de
gestdo hospitalar.

Silva (2003), tinha como objetivo fazer uma proposta se baseando em
trabalhos tedricos e empiricos, uma gama de fatores para utilizar diante da avaliacéo
do clima da organizacdo de uma universidade, como resultado ela concluiu uma
série de fatores que devem ser considerados diante de uma possivel avaliacdo do
clima da universidade em questao.

No trabalho de Menezes e Gomes (2010), eles visavam sistematizar
determinada parte do aprendizado gerado sobre o clima organizacional no decorrer
dos anos, estabelecendo com isso um ordenamento cronologico das pesquisas, com
iSSO constataram a preocupacdo em trés dos momentos de investigacdo do
construto, os quais possuiam uma fundamentacdo mais clara diante do clima
organizacional.

Ja no trabalho de Santos (2007), tinha como objetivo estudar a adequacéo

do novo sistema adotado pelo Banco do Brasil, para avaliagdo do desempenho
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individual dos colaboradores, concluindo que os dados coletados resultam
significativamente numa evolucao da andlise e demonstram que o modelo estudado
€ percebido como uma evolugcdo e que se obteve uma aprovacdo maior dos
funcionérios, foi ainda ressaltado que os resultados surtiram efeitos positivos e
negativos durante o0 processo avaliativo, fazendo face as expectativas dos
funcionarios em relacdo ao gerenciamento do desempenho individual dentro da
empresa.

Na pesquisa de Luz (2003), foi apresentado um processo capaz de
diagnosticar a gestao do clima organizacional, resultando em ponderacfées que nao
ha uma forma preestabelecida para o melhoramento da qualidade do ambiente de
trabalho nas empresas, e que a melhoria da qualidade e do clima organizacional as
empresas devem adotar planejamentos de acdes, priorizando sempre solucionar 0s
pontos considerados mais criticos identificados nos processos presentes ha

entidade.



28

3 METODOLOGIA DE PESQUISA

A secdo da metodologia da pesquisa foi subdividida em: (i) enquadramento

metodoldgico; e, (ii) procedimento de coleta e analise dos dados.

3.1 ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

O presente trabalho, se caracteriza como um estudo de caso Unico, que tem
como caracteristica uma profunda analise acerca de poucos objetos (GIL, 2002).

O estudo ainda pode ser classificado como descritiva, sendo classificado
como survey, pois através da aplicacdo do questiondrio buscou interrogar um
universo de pessoas cujo busca-se conhecer o comportamento acerca de
determinada questéo (GIL, 2002).

No que tange a abordagem do problema estudado, o presente trabalho foi
elaborado de forma quantitativa, pelo fato de que foi utilizado um de um questionario
atribuido aos colabores do hospital para a coleta de dados.

A pesquisa quantitativa, € caracterizado pela adesdo a quantificacdo, na
analise dos dados, tanto em suas coletas quanto no tratamento por meio de técnicas
essencialmente estatisticas (RICHARDSON, 1989). A partir dessa definicdo, a
pesquisa se sustenta sobre aspecto quantitativo, pois o questionario tabulado
buscou coletar dados por meio de uma amostra da populacéao estudada.

Com base nessas defini¢cdes, o trabalho é denominado quantitativo, pois foi
feito uma analise do questionario aplicado aos colaboradores a partir de testes

estatisticos.

3.2 PROCEDIMENTOS PARA COLETA E ANALISE DE DADOS
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Quanto aos procedimentos de coleta e analise de dados das informacoes
advindas dos colaboradores, para isso o trabalho utilizou um método (questionario)
para coleta de dados adaptados do estudo feito por Soutes et al. (2016).

Sendo o método a aplicacdo de um questionario do estudo base que foi
divido em trés modulos, sendo eles: (i) Modulo de perfil dos respondentes; (ii)
Mdédulo de Comprometimento Organizacional; (iif) Médulo de Clima Organizacional.

Visando dar maior énfase no que tange a analise de desempenho e com
isso atender os objetivos especificos, foi adaptado as questbes de cada mdédulo de
desempenho, foram reformuladas as questdes de cada moédulo e adicionado um
guarto modulo, sendo este de percepcao de desempenho individual.

Para identificar os fatores de desempenho individual que impactam o
desempenho dos colaboradores do hospital, teve como base o segundo médulo do
guestionario, afim de evidenciar sob a perspectiva dos funcionarios os fatores
presentes na organizacdo. Por conseguinte, o terceiro modulo buscou atender o
objetivo de identificar o clima organizacional, e quais os impactos no desempenho
dos colaboradores, e por fim, o quarto médulo evidenciou a percepcdo dos
empregados acerca do atual desempenho individual no trabalho.

O questionario foi aplicado nos colaboradores do hospital, e foram tabuladas
e analisadas suas respectivas médias, medianas e desvio padrdo, e ainda aplicado
o teste de Alfa de Cronbach para validar o resultado obtido na aplicagéo.

Durante o processo de coleta de respostas do questionario, buscou-se
quantificar os tipos de comprometimentos organizacionais presentes no hospital,
este método é definido como sendo um meio de coleta de dados onde € incluso uma
ordenacéo de questionamentos para que sejam respondidos pelos participantes da
pesquisa, e tem fundamento basico explanar questdes visando atender os objetivos
especificos do trabalho cientifico (MARCONI E LAKATOS, 2010).

Por fim, foi feito a analise dos questionarios coletados com os colaboradores
por meio de testes ndo paramétricos, a partir de um sotware especifico da area
estatistica, o que possibilitou realizar relacbes para retirar concluses acerca do

objeto de estudo, sendo discutido e analisado os resultados.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesse modulo foi apresentado e discutido os resultados obtidos com o
trabalho, sendo subdivida em: (i) caracterizacdo da amostra; (i) validacdo do
questionério; (iii) comprometimento organizacional; (iv) clima organizacional; (v)

percepcado de desempenho indiivudal; e, (vi) analise dos testes estatisticos.

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Com o intuito de identificar as caracteristicas dos colaboradores, foram
solicitadas algumas informacgfes acerca de seus dados pessoais e suas fungdes no
trabalho.

Nesse modulo referente a caracterizacdo da amostra foi necessario para
melhor conhecer os participantes dessa pesquisa, ho Grafico 1 mostrou-se 0 sexo

dos funcionérios:

Sexo dos respondentes
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Grafico 1. Sexo dos respondentes.
Fonte: Dados da Pesquisa (2018)

No que tange ao género, dos 133 questionarios coletados, verificou-se que
116 (87%) eram do sexo feminino e 17 do sexo masculino (13%) conforme
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demonstrado no Grafico 1, apontando uma diferenca de 74%, ou seja, 99
funcionarias, esta maioria pode ser justificada pelo segmento hospitalar geralmente
possuir maior parte feminina, em sua maior parte representado pelo setor de
enfermagem.

Ja na Tabela 1, elenca-se o estado civil de cada respondente, ordenados da

seguinte forma:

Tabela 1. Frequéncia absoluta e relativa do estado civil dos respondentes.

Estado civil Freq. %
Solteiro 51 38
Casado 53 40

Divorciado 9 7
Viavo 1 1
Outros 19 14

Freq.: Frequéncia absoluta; %: Frequéncia relativa (em %).
Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

De acordo com as Tabelas 1, que abordava a Qo2 onde foi questionado
sobre o estado civil do respondente, verificou-se nesta analise que grande parte dos
individuos é dividido entre casados (53 respondentes) correspondendo a 40% e
solteiros (51 respondentes) totalizando 38%.

Adicionalmente na caracteriza¢do da amostra, a Tabela 2, identificou a faixa

etaria dos respondentes:

Tabela 2. Frequéncia absoluta e relativa da faixa etéria dos respondentes.

Faixa etéria Freq. %
Menos de 20 anos 10 8
Entre 21 e 30 anos 52 39
Entre 31 e 40 anos 40 30
Entre 41 e 50 anos 23 17
Entre 51 e 60 anos 8 6

Mais de 61 anos 0 0

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Na Tabela 2, apresenta a Qo3 que solicitava que fosse informado em qual
guadrante de idade o funcionario se encaixava, onde a amostra ficou representada
em sua maioria dos respondentes com a faixa etaria entre 21 e 40 anos,

representando 92 colaboradores totalizando 69%.
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Consoante a identificacdo da amostra, a Tabela 3 demonstrou o tempo de

empresa dos participantes:

Tabela 3. Frequéncia absoluta e relativa do tempo de vinculo empregaticio dos respondentes.

Tempo de empresa Freq. %
Menos de 1 ano 37 28
De 1 a 2 anos 43 32
De 3 a 4 anos 18 14
De 5 a 6 anos 10 8
Mais de 6 anos 25 19

Freq.: Frequéncia absoluta; %: Frequéncia relativa (em %).
Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Na analise da Tabela 3, que representa a Qo4, onde indagava quanto tempo
o trabalhador estava na empresa, nesta andlise foi possivel observar que a maioria
dos respondentes esta a menos de 2 anos ha empresa (60%).

Paralelo ao exposto, a Tabela 4 apresentou o turno de trabalho dos

funcionarios:

Tabela 4. Frequéncia absoluta e relativa do turno de trabalho dos respondentes.

Turno Freq. %
Manhé& 20 15
Manhé&/Tarde 70 53
Tarde 23 17
Tarde/Noite 4 3
Noite 15 11

Freq.: Frequéncia absoluta; %: Frequéncia relativa (em %).
Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

A Tabela 4, que esboca a Qos, o funcionario foi interpelado a respeito do seu
turno de trabalho, onde através da analise, possibilitou-se destacar o periodo de
Manha/Tarde como o predominante periodo de trabalho (53%).

Quando questionados sobre o setor de trabalho de cada um, obteve-se as

seguintes respostas, dispostas na Tabela 5:
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Tabela 5. Frequéncia absoluta e relativa do setor em que 0s respondentes atuam.

Setor Freq. %
Administrativo 27 20
Cozinha 13 10
Enfermagem 39 29
Farmécia 10 8
Higiene 16 12
Lavanderia 9 7
Manutencgéao 1 1
Outros 15 11

Freq.: Frequéncia absoluta; %: Frequéncia relativa (em %).
Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Por fim, a Tabela 5, que representava a Qose, buscou identificar o setor de
atuacdo do colaborador, onde através da analise, foi identificado junto & amostra,
que o setor de enfermagem possui a maior representacdo dentro do hospital,

totalizando 39 funcionarios (29%).

4.2 VALIDACAO DO QUESTIONARIO

No estudo piloto o questionéario se formava a partir de 57 questionamentos a
serem respondidos pelos funcionarios do hospital. Na fase de analise de
confiabilidade, foi realizado a aplicacdo do teste Alfa de Cronbach, sendo que uma
questdo foi excluida para que o AC fosse aceitavel, assim, a versdo final do
questionario, ao qual se aplicou os testes estatisticos para comparacdo de médias,
continha 56 questdes, que deram sequéncia na realizacéo dos testes estatisticos.

Concomitantemente a validagdo, na etapa correspondente a andlise dos
dados inicialmente buscou-se métodos estatisticos para identificar a confiabilidade
do questionario, para isso, foram feitos o0s calculos nos constructos (ii)
Comprometimento Organizacional, (iii) Clima Organizacional e (iv) Percepcdo de
Desempenho Individual, aplicou-se o Alfa de Cronbach em cada segregacao do
modulo. O AC, é considerado aceitavel quando seu valor esta entre 0,7 e 0,8, porém
gquando se obtém valores substancialmente mais baixos indicam uma escala ndo
confiavel (CRONBACH, 1951).
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No primeiro modulo (Comprometimento Organizacional) obteve-se o AC dos
quatro constructos presentes, considera-se o numero de itens como cada questao
relacionada ao conjunto analisado, sendo assim detalham-se na Tabela 6 os
resultados obtidos:

Tabela 6. Alfa de Cronbach do bloco Comprometimento Organizacional

COMPROMETIMENTOS ALFA DE CRONBACH NUMERO DE ITENS
Comprometimento Afetivo 0,87 7
Comprometimento Afiliativo 0,88 4
Comprometimento Instrumental 0,70 5
Comprometimento Normativo 0,76 4

Fonte: Dados da Pesquisa (2018)

Os testes estatisticos relacionados a confiabilidade dos constructos do
Comprometimento Organizacional, realizados a partir do Alfa de Cronbach,
evidenciaram que sdo aceitaveis pois sado iguais e/ou superiores a 0,7. Na parte do
Comprometimento Normativo foi necessario a retirada de uma questao que estava
inviabilizando a aceitacao do AC.

Nos constructos de Clima Organizacional e Percep¢do de Desempenho
Individual, observou-se para todos os testes, um alfa maior que 0,7, atendendo a
analise de confiabilidade interna do questionario.

Posteriormente para verificar se a comparacdo de médias entre 0S grupos
de respondentes seria realizada por testes paramétricos ou ndo-paramétricos, fez-se
os testes de normalidade de Shapiro-Wilk, estatisticamente robusto, ao nivel de 5%
de significancia (SHAPIRO E WILK, 1965).

Dada a ndo normalidade dos dados, ndo foi realizado o teste de
homocedasticidade dos erros, pois para a utilizagcdo de testes paramétricos, ambas
suposi¢des (normalidade e homocedasticidade) devem ser atendidas. Desta forma,
recorreu-se aos testes ndo-paramétricos, a partir disso, para comparacdo de médias
pareadas entre grupos de individuos se que dividiam em apenas duas categorias, foi
utilizado o teste de Mann-Whitney, ao nivel de 5% de significancia (MANN E
WHITNEY, 1947).

J& para comparacdo de médias pareadas entre grupos de individuos se que
dividiam em mais de duas categorias, considerou-se o teste de Kruskal-Wallis, com
nivel de significancia estatistica idem (KRUSKAL E WALLIS, 1952).
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Deve-se ressaltar que os individuos foram comparados quanto aos atributos
da Tabela 16. Em ambos os testes, as hipoteses testadas eram as mesmas:

H O0: N&o existe diferenca média estatistica entre os individuos pertencentes
a nenhuma categoria quanto a determinado atributo;

H 1: Ha pelo menos uma categoria em que os individuos pertencentes a ela
sdo, em meédia, estatisticamente diferentes dos demais quanto a determinado
atributo.

Nos casos em que a hipétese nula (H_0) foi rejeitada, foi realizado o teste
post-hoc para identificar em qual(is) categoria(s) ocorreu diferenca média estatistica.

Na construcédo do questionario foram propostos quatro modulos: (i) perfil do
respondente, (i) comprometimento organizacional, (iii) clima organizacional, e (iv)

percepc¢éo de desempenho individual.

4.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Neste modulo foi analisado o comprometimento organizacional dos
funcionéarios do hospital. Para tal, subdividiu-se o médulo em quatro sub-blocos: (i)
Comprometimento afetivo, (ii) Comprometimento afiliativo, (iii) Comprometimento
instrumental, e (iv) Comprometimento normativo. Foi utilizada em toda as questdes a
escala Likert, variando de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a “discordo
completamente”, 3 a “indiferente” e 5 a “concordo completamente”.

Na Tabela 7, que traz questdes referentes ao comprometimento afetivo, foi
objetivado constatar o nivel correspondente a cada funcionario do hospital:

Tabela 7. Frequéncia absoluta e relativa das questdes referentes ao comprometimento afetivo
dos respondentes.

Comprometimento afetivo 1 2 3 4 5

Me identifico com a

1,50% 1,50% 9,77% 30,08% 57,24%
empresa.

Sempre me esforco para
que minha empresa atinja  0,75% 2,26% 1,50% 22,56% 72,93%
seus objetivos.

Eu gostaria de trabalhar
nesta empresa por muitos 1,50% 4,51% 9,02% 17,29% 67,67%
anos.
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Comprometimento afetivo 1 2 3 4 5

Esta organizacdo valoriza

P 1,50% 4,51% 19,53% 24,06% 59,40%
0s bons principios.

Eu realmente considero os
problemas da empresa 3,01% 9,77% 22,56% 27,07% 37,59%
como se fossem meus.

Me sinto como uma pessoa

1,50% 3,76% 21,80% 27,07% 45,86%
de casa dentro da empresa.

O que esta empresa
representa na sociedade é 0,75% 0,75% 7,52% 19,55% 71,43%
importante para mim.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Ao analisar os dados da Tabela 7, observa-se que os funcionarios do
hospital tendem a ter uma boa relacdo com a empresa, pois percentuais superiores
a 50% evidenciaram isso. Entretanto, percebe-se que os colaboradores geralmente
nao consideram os problemas do hospital como seus. Pode se inferir que os
empregados do hospital se assemelham ao outros ramos, conforme foi identificado
na pesquisa de Soutes et al. (2016), onde a analise foi feita em uma industria do
setor téxtil, constatando também uma alta percepcdo do comprometimento afetivo.
Sendo assim, pode-se perceber que o comprometimento afetivo contribui para com
o hospital no sentido de que o funcionario possui caracteristicas que auxiliam na
melhor realizacdo das tarefas delimitadas, conforme salientado por Fedvyzcyk e
Souza (2013), que ressaltam que colaboradores com aspectos afetivos tendem a ser
individuos altamente alinhados com 0s objetivos e metas da empresa, sendo positivo
os resultados alcancados.

Aditivamente, a Tabela 8 apresenta as questbes de comprometimento
afiliativo:

Tabela 8. Frequéncia absoluta e relativa das questdes referentes ao comprometimento
afiliativo dos respondentes.

Comprometimento

afiliativo 1 2 3 4 5

Nesta empresa, sinto que
faco parte do grupo e isso 2,26% 3,76% 7,52% 27,07% 59,40%
me faz lutar pela mesma.

Tenho uma imensa
satisfacdo em fazer parte 1,50% 2,26% 5,26% 25,56% 65,41%
desta empresa.




37

Comprometimento
afiliativo

Sou orgulhoso em contar
para os outros que trabalho  0,75% 2,26% 9,02% 17,29% 70,68%
nessa empresa.

Falo com entusiasmo desta
organizagdo para meus
amigos como uma o6tima
empresa para se trabalhar.

2,26% 1,50% 7,52% 21,05% 67,67%

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Ao analisar os resultados da tabela 8, observa-se que 0s respondentes
possuem em sua maioria uma percepcao de permanéncia na empresa, partindo do
pressuposto de que sao partes da mesma, 0 que gera para a organizagdo uma
melhor qualidade em seus servigos prestados, uma vez que com a permanéncia dos
funcionarios na empresa por um maior periodo de tempo, dimiui-se a rotatividade
dos colaboradores da instituicdo, evitando com isso problemas operacionais
internos, conforme definiu Borges e Medeiros (2007) que o enfoque afiliativo possui
essas caracteristicas. Esses resultados resultados também possuem convergéncia
com o0s obtidos por Soutes et al. (2016) em sua pesquisa, assim como no ramo
hospitalar, e no ramo téxtil, essas carateristicas refletem em empresas de outros
ramos, uma vez que pode se observer nas organizagées uma busca continua pela
permanencia de seus empregados. Pode-se ainda inferir que é possivel aplicar
medidas gerenciais para que este aspecto seja positivo para a empresa, desde a
valorizacdo e tratamento dos funcionarios, até a manutencao da qualidade perante a
relacdo com a rotina de trabalho.

Adicionalmente na Tabela 9 relaciona-se as questbes de acordo com a
percepc¢do de comprometimento instrumental:

Tabela 9. Frequéncia absoluta e relativa das questdes referentes ao comprometimento
instrumental dos respondentes.

Comprometimento

. 1 2 3 4 5
instrumental

Para me manter na
empresa, busco fazer o que  0,00% 0,75% 3,76% 15,79% 79,70%
€ esperado de mim.

Procuro ndo transgredir as
regras aqui, pois espero
assim manter meu
emprego.

0,75% 0,75% 6,77% 15,04% 76,69%
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Comprometimento
instrumental

Acredito que se todos
fizessem sempre o]
necessario nado haveria
demissdes na empresa.

4,51% 2,26% 12,03% 18,05% 63,16%

Acredito que esta empresa
me da beneficios que
dificilmente encontraria em
outro trabalho.

6,77% 7,52% 20,30% 22,56% 42,86%

Na situagdo atual, ficar na
empresa € na realidade
uma necessidade tanto
guanto um desejo.

6,77% 4,51% 15,04% 25,56% 48,12%

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Ao analisar a Tabela 9, observa-se que os funcionarios tendem a se
manterem na empresa pois sdo movidos pelas recompensas oferecidos pela
mesma, precisando permanecerem ali, esse comprometimento possui
caracteristicas de relacdes de cunho operacional, uma vez que o empregado
necessita do trabalho, nota-se também uma proximidade nos resultados obtidos pela
Soutes et al. (2016) que identificou a presenca deste comprometimento em grande
escala, no setor téxtil, esse aspecto também pode ser identificado em outras areas
de trabalho. Para a organizacdo pode-se inferir que para manter os funcionarios que
se enquadrem nesse comprometimento, € necessario principalmente a valorizagcédo
financeira conforme constatado nas analises feitas por Baia et al. (2011).

Concomitante as analises do questionario, a Tabela 10 é composta pelas

guestdes de comprometimento de cunho normativo:

Tabela 10. Frequéncia absoluta e relativa das questdes referentes ao comprometimento
normativo dos respondentes.

Comprometimento

. 1 2 3 4 5
normativo

Empregado tem a

obrigacéo de sempre 2,26% 1,50% 6,77% 15,04% 74,44%
cumprir suas tarefas.

O meu bom desempenho

na empresa € decorréncia 50 5og 827%  2331% 66,92%
de sempre respeitar as

regras estabelecidas.

O bom empregado deve se

esforar  para gue a0 5o 3,01% 17,29% 78,20%

empresa tenha os melhores
resultados possiveis.
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Comprometimento
normativo

Me sinto culpado se néo
consigo realizar bem 5,26% 1,50%  12,78% 22,56% 57,89%
minhas tarefas.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Com a analise deste bloco, pode-se inferir que os funcionarios do hospital
estudado possuem percepgdes que caracterizam uma influéncia normativa quanto a
sua presenca na empresa, pode-se entender ainda que sua eventual saida podera
impactar negativamente para a continuidade das tarefas nos processos
organizacionais da empresa em que 0 mesmo esté inserido. O resultado apresentou
conformidade com os resultados apresentados por Soutes et al. (2016), exceto
guando questionados sobre sentirem-se culpado na nao realizacdo de suas tarefas
no trabalho, essas caracteristicas também estdo alinhadas as definicdes
enconstradas por Baia et al. (2011).

Nota-se ainda na percepc¢do dos funcionarios que o bom desempenho é
atrelado ao se respeitar as regras estabelecidas e que também, um funcionério
eficiente é aquele que faz todas as funcdes, buscando assim atingir os melhores
resultados, sendo assim, pode-se perceber que constroi-se um sentimento de culpa
nas eventuais ndo realizacdes das tarefas, e também pode-se inferir que o
comprometimento normativo no hospital resulta na percepcdo de néo
obrigatoriedade na permanéncia dos colaboradores da empresa por um longo

periodo de tempo.

4.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Neste modulo foi analisado o clima organizacional dos funcionarios do
hospital. Para tal, subdividiu-se o moédulo em quatro sub-blocos: (i) Condi¢cdes de
trabalho, (i) Organizacdo do trabalho, (i) Reconhecimento/Remuneracao, e (iv)
Desenvolvimento e aprendizado. A escala utilizada € a mesma do modulo anterior,
variando de 1 a 5, em que 1 corresponde a “discordo completamente”, 3 a

“‘indiferente” e 5 a “concordo completamente”.
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Inicialmente a Tabela 11, busca tratar de questdes referentes as condicdes

de trabalho na percepc¢éo dos colaboradores:

Tabela 11. Frequéncia absoluta e relativa das quest8es referentes as condi¢cbes de trabalho
dos respondentes.

Condic¢des de trabalho 1 2 3 4 5

Acredito que a empresa
se preocupa com minha  1,50% 3,76% 12,03% 22,56% 60,15%
seguranca no trabalho.

Acredito que a empresa
se preocupa com a saude 3,01% 4,51% 13,53% 21,05% 57,89%
dos seus trabalhadores.

Acredito que as

condicdes de ergonomia,

Lnoifo'?:gporc'gnam mn;ﬁ]'g: 6,02%  9,02%  17,29%  24,81% 42,86%
desempenho em meu

local de trabalho.

Meu posto de trabalho é

Iim;l)Jope organizado 0,75% 1,50% 15,04% 30,08% 52,63%
Meu posto de trabalho

possui iluminacao 0,75% 3,01% 7,52% 26,32% 62,41%
adequada.

Para a atividade que

executo, o] barulho

existente no meu local de 6,77% 7,52% 13,53% 26,32% 45,86%
trabalho nao me

atrapalha.

Sao realizadas melhorias
no ambiente de trabalho, 0,75% 4,51% 14,29% 30,83% 49,62%
quando necessario.

Tenho equipamentos e

materiais — necessarios - 100 5 o6, 7.52% 30,08% 52.63%
para realizar bem meu
trabalho.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

7

Diante da Tabela 11, é possivel analisar que o0s respondentes estao
satisfeitos em sua maioria com as condi¢bes oferecidas pela empresa, e que as
mesmas possuem equipamentos que propiciem maior seguranca e conforto nos
processos de trabalho, tanto quanto as melhorias realizadas quando e se
necessario, os resultados condizem com os obtidos na pesquisa realizada por

Soutes et al. (2016) e atende aos requisitos evidenciados por Campelo e Oliveira
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(2006), que afirmam que as condi¢cGes de trabalho geram um alto nivel motivacional,
refletindo no melhor desempenho dos individuos envolvidos.

Seguidamente, a Tabela 12 buscou evidenciar as questdes referentes a
organizacao do trabalho:

Tabela 12. Frequéncia absoluta e relativa das questfes referentes a organizagéo do trabalho
dos respondentes.

Organizacgéo do trabalho 1 2 3 4 5

O meu supervisor esta
comprometido com a
qualidade dos servigos
prestados.

0,75% 3,01% 6,02% 19,55% 70,68%

Considero as normas
disciplinares da empresa 0,75% 3,76% 9,77% 29,32% 56,39%
adequadas.

Consigo normalmente
realizar todas as minhas
tarefas dentro do meu
horario de trabalho.

6,77% 4,51% 9,02% 31,33% 47,37%

Em minha equipe ha uma
distribuicAo adequada de  3,01% 8,27% 12,03% 25,56% 51,13%
trabalho.

Recebo toda a orientacdo
necesséria para executar 1,50% 5,26% 7,52% 24,06% 61,65%
meu trabalho.

O sistema de trabalho
contribui para que minhas
tarefas sejam realizadas
com qualidade.

1,50% 6,02% 14,29% 34,59% 43,61%

Sinto que o trabalho em
equipe é algo valorizado e
estimulado em toda a
empresa.

1,50% 4,51% 14,29% 23,31% 56,39%

Sou incentivado pelo meu
supervisor a trabalhar em 0,75% 3,76% 8,27% 22,56% 64,66%
equipe.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Quando se analisou a Tabela 12, verificou-se que os respondentes possuem
concordancia quanto ao compromisso da organizacédo com a qualidade dos servigos
prestados, por isso, pode-se inferir que a empresa possui rigorosas normas que
regem 0S processos e que este sistema operacional contribui com alto desempenho

dos funcionarios. Essas caracteristicas condizem com a sisteméatica da gestao
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hospitalar alinhada ao clima organizacional, definida por Schein apud Freitas (pg.7,
1991).

Concomitante ao exposto, a Tabela 13, apresenta as questdes referente a
percepcao de reconhecimento/remuneracao dos funcionarios do hospital:

Tabela 13. Frequéncia absoluta e relativa das questfes referentes a
reconhecimento/remuneracdo dos respondentes.

Reconhecimento/

~ 1 2 3 4 5
remuneracao
A empresa oferece
oportunidades  para dar ., oo 7520  12,78% 21,05% 56,39%

sugestdes de melhorias no
meu trabalho.

Considero que recebo

salario adequado, quando

me comparo com pessoas 17,29% 14,29% 13,53% 16,54% 38,35%
de funcdo semelhante no

mercado de trabalho.

Contribuo efetivamente

para atingir - as  metas .0 45904 9,77% 12,78% 72,18%
estabelecidas pela

empresa.

Eu gosto do que facgo. 0,00% 1,50% 4,51% 9,77% 84,21%

Sou incentivado a obter
melhores resultados nas 1,50% 2,26% 12,03% 15,04% 69,17%
atividades que executo.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Quanto aos resultados evidenciado na Tabela 13, observa-se que 0s
funcionarios dividem opinides quanto a remuneragdo comparado as diversas
funcdes presentes no hospital, apesar da insatisfacdo com o salario recebido, de
acordo com as respostas, pode se inferir gue 0s mesmos procuram atingir as metas
e objetivos preestabelecidas as suas funcdes, ainda se nota uma concordancia a
afinidade com a funcéo praticada. Os resultados ndo condizem com 0s encontrados
por Soutes et al. (2016) na empresa téxtil, onde os colaboradores sentem-se
satisfeitos com sua valorizagao profissional nas atividades exercidas.

Tangencialmente, a Tabela 14 expde as questdes referente ao

desenvolvimento e aprendizado individual dos colaboradores:
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Tabela 14. Frequéncia absoluta e relativa das questdes referentes a desenvolvimento e
aprendizado dos respondentes.

Desenvolvimento e

, 1 2 3 4 5
aprendizado
Me sinto preparado, com
conhecimentos € 075% 1,50% 5,26% 23,31% 69,17%

treinamentos, para executar
0 meu trabalho.

Os treinamentos que
recebo ajudam a melhoraro  2,26% 4,51% 9,02% 17,29% 66,92%
meu trabalho.

Os treinamentos que
recebo auxiliam no trabalho 2,26% 4,51% 9,77% 15,04% 68,42%
em equipe.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Ao analisar a Tabela 14, denotou-se que o0s colabores estdo em
consonancia com relacdo ao desenvolvimento e aprendizado continuo, que é
estimulado e ofertado pelo hospital através dos treinamentos, que auxiliam no
desenvolvimento das atividades advindas das tarefas, tais aspectos condizem com o
que foi encontrado com os resultados da pesquisa de Soutes et al. (2016) na
empresa do ramo téxtil.

Por fim, na analise de clima organizacional, pode-se inferir que os
colaboradores possuem concordancia que na existéncia da preocupacdo da
empresa quanto a seguranca no trabalho, saude do trabalhador, condicbes de
ergonomia, limpeza e organizacdo, na disposicdo do espaco fisico, entre outros
aspectos, e que estes sao requisitos basicos na qualidade oferecida para o
desenvolver das atividades exercidas, ainda refletindo positivamente nos servigcos
prestados. Pode-se observar ainda que a instituicdo é aberta para a oferta de
melhorias no processo de trabalho e que os funcionarios contribuem efetivamente
para atingir as metas préestabelecidas, e também ¢é oferecido treinamentos que

podem auxiliar na melhora dos processos internos de cada funcao exercida.

4.5 PERCEPCAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

Neste moédulo foi analisada a percepcdo de desempenho individual dos

funcionarios do hospital. A escala utilizada é idem aos modulos anteriores, variando
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de 1 a 5, em que 1 corresponde a “discordo completamente”, 3 a “indiferente” e 5 a
“concordo completamente”.
A Tabela 15, presente neste modulo, visou evidenciar as questdes

referentes a percepcao de desempenho individual dos funcionarios do hospital:

Tabela 15. Frequéncia absoluta e relativa das quest8es referentes a percepgédo de desempenho
individual dos respondentes.

Desempenho individual 1 2 3 4 5
Tenho ciéncia do
desempenho no trabalho o 250 5 260, 8,27% 24.81% 62,41%
esperado pelos meus
supervisores.
A avaliacio do meu
desempenho pela empresa ;oo 57500 119806 21,80% 62,41%
é eficiente e util na busca
de melhorias.
Grande parte do meu
comprometimento ©  150%  301% = 12,78%  27,82% 54,89%
apoiada ao ambiente que
possuo no trabalho.
Eu participo da definicdo de
objetivos e metas da 9,02% 6,77% 12,78% 22,56% 48,87%
empresa.
A avaliagdo de meu
desempenho é importante 0,75% 2,26% 4.51% 14,29% 78,20%
para mim.
Tenho retorno sobre meu
4,51% 5,26% 12,78% 22,56% 54,89%

desempenho no trabalho.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Analisando a Tabela 15, pode observar-se que a maioria dos colaboradores
possuem ciéncia do nivel de desempenho esperado deles, e que 0s mesmos
consideram relevante a avaliacdo do desempenho na busca da melhoria continua
dos processos organizacionais. Nota-se ainda que o comprometimento € alinhado
ao bom ambiente de trabalho existente, que reflete na eficiéncia das tarefas,
percebe-se ainda que os respondentes consideram importante ter a avaliacdo de
seu desempenho com o retorno acerca de suas atribuicbes exercidas.

De acordo com os dados apresentados na Tabela 15, ainda é possivel
diagnosticar que os funciondarios ndo possuem participacdo representativa na

tomada de decisdo a nivel organizacional quanto a objetivos e metas na empresa,
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pode-se inferir com isso que a decisdo desses pontos € centralizada aos
supervisores.

As concordancias observadas neste modulo aproximam-se das
caracteristicas de desempenho apresentadas nos trabalhos de Marino (2006), Pinto,
Nossa e Teixeira (2015), e Madaleno (2015), que refutam a ideia de uma
estruturacdo de andlise de desempenho individual e organizacional das empresas,

para que se obtenha maior competitividade frente ao mercado em que esta inserida.

4.6 ANALISE DOS TESTES ESTATISTICOS

No que tange ao comprometimento, clima organizacional e a percepc¢ao de
desempenho individual, os calculos estatisticos evidenciaram a ndo normalidade dos
dados (p-valor<0,0001), conforme consta na Tabela 16:

Tabela 16. P-valor dos atributos de comprometimento organizacional, clima organizacional e

percepcdo de desempenho individual, testados segundo teste de Shapiro-Wilk ao nivel de 5%
de significancia estatistica.

Atributo (Codigo)* p-valor**
Comprometimento afetivo (CAfe) <0,0001
Comprometimento afiliativo (CAfi) <0,0001
Comprometimento instrumental (Cl) <0,0001
Comprometimento normativo (CN) <0,0001
g%rgﬁizacio%earla(ISCO)do comprometimento <0,0001
Condicdes de trabalho (CT) <0,0001
Organizagédo do trabalho (OT) <0,0001
Reconhecimento/remuneracéo (RR) <0,0001
Desenvolvimento e aprendizado (DA) <0,0001
Soma geral do clima organizacional (SCIO) <0,0001
Percepcéo de desempenho individual (PDI) <0,0001

*Em todos os atributos se considerou a soma das respostas dos funcionarios em cada
guestéo.
** Testado a 5% de significancia estatistica.

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.
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Para tal analise foi considerado em todos os atributos a soma das repostas
dos colaboradores em cada uma das questdes, a partir disso foram feitos o0s
calculos & um grau de 5% de significancia estatistica.

Sendo assim, foram realizados testes ndo-paramétricos para analisar se
existe diferenca estatistica entre as médias destes atributos (Tabela 16) e as
categorias das seguintes variaveis: sexo, estado civil, faixa etaria, tempo de
empresa, turno e quarti da soma do desempenho individual. Constatada
significancia estatistica, isso quer dizer que h& pelo menos uma categoria da
variavel cuja média do atributo foi diferente das demais, de modo que é realizado um
teste post-hoc para identificar em qual(is) categoria(s) isso ocorre.

A Tabela 17 evidenciou os testes de Mann-Whitney considerando o “sexo’

como variavel de agrupamento:

Tabela 17. P-valor do teste de Mann-Whitney, para cada atributo, considerando o sexo como
variadvel de agrupamento.

Atribut CAfe CAfi Cl CN SCO CT oT RR DA SCIO  PDI
[0)

p-valor 0,02 <0,000 001 000 000 000 000 0,04 <0000 0,00 0,01
0 1 3 3 2 4 1 4 1 1 1

*Os p-valores em negrito sdo estatisticamente significativos ao nivel de 5%.
Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Os p-valores indicam que todos os atributos apresentaram diferencas
médias significativas entre as categorias da variavel “sexo”. Isto €, os homens e
mulheres sdo, em meédia, estatisticamente diferentes no que se refere a
comprometimento organizacional (CAfe, CAfi, Cl, CN e SCO), clima organizacional
(CT, OT, RR, DA e SCIO) e percepcao de desempenho individual (PDI) (p-valores <
0,05) presentes na Tabela 17.

Seguidamente, foi verificado a relevancia estatistica considerando o estado
civil como variavel de agrupamento, conforme apresenta a Tabela 18:

Tabela 18. P-valor do teste de Kruskal-Wallis, para cada atributo, considerando o estado civil
como variavel de agrupamento.

Atributo CAfe CAfi cl CN sco CT
p-valor 0,360 0,832 0,447 0,423 0,373 0,852
Atributo oT RR DA SClo PDI

p-valor 0,852 0,555 0,757 0,420 0,650

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.
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Ao analisar a Tabela 18 observou-se que em nenhum atributo foi constatado
a diferenca média estatistica entre as categorias da variavel estado civil, com isso,
infere-se que os respondentes solteiros, casados, divorciados, vilvos e outros, ndo
sdo, em média, estatisticamente diferentes no que se refere a comprometimento
organizacional (CAfe, CAfi, Cl, CN e SCO), clima organizacional (CT, OT, RR, DA e
SCIO) e percepcao de desempenho individual (PDI) (p-valores > 0,05) constantes na
Tabela 19.

Por conseguinte, a Tabela 19 mostra os testes realizados considerando a
faixa etaria como variavel de agrupamento, obteve-se os seguintes resultados:

Tabela 19. P-valor do teste de Kruskal-Wallis, para cada atributo, considerando a faixa etaria
como variavel de agrupamento.

Atributo CAfe CAfi Cl CN SCO CT
p-valor 0,431 0,465 0,632 0,354 0,312 0,522
Atributo oT RR DA SCIO PDI

p-valor 0,375 0,309 0,993 0,477 0,895

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Pode-se notar, ao explorar a Tabela 19, que esta variavel de agrupamento
gue os p-valores indicam que para nenhum atributo foi constatado diferenca média
significativa entre as categorias da faixa etaria. Isto pode evidenciar que o0s
respondentes com menos de 20 anos, mais de 61 anos, bem como idades
intermediarias, ndo sdo, em média, estatisticamente diferentes quanto ao
comprometimento organizacional (CAfe, CAfi, Cl, CN e SCO), clima organizacional
(CT, OT, RR, DA e SCIO) e percepcao de desempenho individual (PDI) (p-valores >
0,05).

Diante da analise da Tabela 20, exp0e os calculos realizados considerando
o tempo de empresa como variavel de agrupamento:

Tabela 20. P-valor do teste de Mann-Whitney, para cada atributo, considerando o tempo de
empresa como variavel de agrupamento.

Atribut  CAfe  CAfi Cl CN SCO CT oT RR DA SCIO  PDI
(0]

p-valor 0,01 002 004 009 001 o000 000 000 0,02 <0000 0,0
1 2 4 0 5 1 1 1 0 1 10

*Os p-valores em negrito sdo estatisticamente significativos ao nivel de 5%.
Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

A partir dos resultados obtidos na Tabela 20, os p-valores indicam que todos

os atributos, exceto o comprometimento normativo, apresentaram diferencas médias
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significativas entre as categorias da variavel tempo de empresa. Isto significa que os
respondentes de pelo menos uma categoria na qual o tempo de empresa foi
subdividido sdo, em média, estatisticamente diferentes dos demais no que se refere
a comprometimento organizacional (CAfe, CAfi, Cl, CN e SCO), clima organizacional
(CT, OT, RR, DA e SCIO) e percepcao de desempenho individual (PDI) (p-valores <
0,05).

Ainda observou-se que o tempo de empresa foi subdividido em cinco
categorias (menos de 1 ano, de 1 a 2 anos, de 3 a 4 anos, de 5 a 6 anos e mais que
6 anos), a combinacdo pareada destas resultou em 10 testes. Logo, o nivel de
significancia utilizado no teste post-hoc foi de 0,005 (0,05/10).

Comparando ainda os grupos de individuos com menos de 1 ano e entre 1 e
2 anos de empresa, verificou-se que estes sdo, em media, estatisticamente
diferentes apenas quanto a organizacdo do trabalho (OT) (p-valor = 0,003).
Contrastando os grupos de funcionarios com menos de 1 ano e entre 3 e 4 anos de
empresa, verificou-se que eles sdo, em média, estatisticamente diferentes em
relacdo a todos os atributos (p-valor < 0,005), com excec¢ao do desenvolvimento e
aprendizagem (DA).

Ao comparar 0s grupos de respondentes com menos de 1 ano e entre 5e 6
anos de empresa, ndo foram encontradas evidéncias estatisticas para constatar
diferencas médias entre os grupos para nenhum dos atributos analisados (p-valores
> 0,005). Por fim, utilizando ainda com grupo de respondentes com menos de 1 ano
de empresa, comparando-os com aqueles que trabalham no hospital a mais de 6
anos, verificou-se que eles sdo, em média, estatisticamente diferentes quanto a
condicao de trabalho (CT) (p-valor = 0,004), organizacgéo do trabalho (OT) (p-valor =
0,002), reconhecimento/remuneracao (RR) (p-valor = 0,001) e soma geral do clima
organizacional (SCIO) (p-valor = 0,002).

Contrastando agora o grupo de respondentes com tempo de empresa entre
1 e 2 anos, com o grupo de individuos que trabalham no hospital entre 3 e 4 anos,
notou-se que estes sdo, em média, estatisticamente diferentes apenas quanto a
condicdo de trabalho (CT) (p-valor = 0,004). J& comparando este grupo dos
funcionarios com tempo de empresa entre 1 e 2 anos com o grupo de individuos
com 5 e 6 anos de empresa, ndo foram encontradas evidéncias estatisticas para
constatar diferencas medias entre os grupos para nenhum dos atributos analisados

(p-valores > 0,005).
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O mesmo ocorreu ao contrastar este primeiro grupo bem com aqueles que
trabalham a mais de 6 anos no hospital (p-valores > 0,005). Procedendo com a
comparacao dos grupos, ao contrapor o grupo de respondentes com tempo de
empresa entre 3 e 4 anos, com 0s grupos de funcionarios que estdo entre 5 e 6 anos
e aqueles com mais de 6 anos de empresa, ndo foram encontradas evidéncias
estatisticas para constatar diferencas meédias entre 0os grupos para nenhum dos
atributos analisados (p-valores > 0,005).

Por fim, nos dois Ultimos grupos a serem comparados, um cujos funcionarios
tém entre 5 e 6 anos de empresa e 0 outro em que os respondentes trabalham a
mais de 6 anos no hospital, também ndo foram encontradas evidéncias estatisticas
para constatar diferencas médias entre os grupos para nenhum dos atributos
analisados (p-valores > 0,005).

Seguindo as analises a Tabela 21, evidenciou o turno como variavel de
agrupamento, obteve-se 0s seguintes resultados:

Tabela 21. P-valor do teste de Kruskal-Wallis, para cada atributo, considerando o turno como
variadvel de agrupamento.

Atributo CAfe CAfi Cl CN SCO CT
p-valor 0,095 0,285 0,078 0,256 0,242 0,611
Atributo oT RR DA SCIO PDI

p-valor 0,603 0,197 0,326 0,499 0,867

Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Na analise da Tabela 21, verificou-se que os p-valores indicam que para
nenhum atributo foi constatado diferenca média significativa entre as categorias da
variavel turno. Isto tende de representar que os respondentes que trabalham pela
manhd, manhé/tarde, tarde, tarde/noite e noite ndo sdo, em meédia, estatisticamente
diferentes quanto ao comprometimento organizacional (CAfe, CAfi, Cl, CN e SCO),
clima organizacional (CT, OT, RR, DA e SCIO) e percepcdo de desempenho
individual (PDI) (p-valores > 0,05).

Complementando, foi separado o0s constructos a partir de quartis,
ressaltando que o primeiro quartil agrega os individuos cuja soma das respostas as
questbes de percepcdo de desempenho individual foi entre 11 e 23. O segundo

quartil contempla aqueles cuja soma foi entre 23, 1 e 27. O terceiro quartil reine os
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funcionarios cujo somatario foi entre 27,1 e 30. J4 o quarto e ultimo quartil, ndo teve

representantes, conforme esbocado na Tabela 22:

Tabela 22. P-valor do teste de Kruskal-Wallis, para cada atributo, considerando o quartil da
soma de desempenho individual como varidvel de agrupamento.

Atribu  CAfe CAfi Cl CN SCO CT oT RR DA SCIO PDI
to

p- <0,00 <0,00 <0,00 <0,00 <0,00 <0,00 <0,00 <0,00 <0,00 <0,00 <0,00
valor 01 01 01 01 01 01 01 01 01 01 01

*Os p-valores em negrito sdo estatisticamente significativos ao nivel de 5%.
Fonte: Dados da Pesquisa 2018.

Os p-valores presentes na Tabela 22, indicaram que todos os atributos
apresentaram diferencas médias significativas nos quartis da soma de desempenho
individual. Com isso, pode se supor que pelo menos um quartii da soma de
desempenho individual dos respondentes é, em média, estatisticamente diferentes
dos demais no que se refere a comprometimento organizacional (CAfe, CAfi, Cl, CN
e SCO), clima organizacional (CT, OT, RR, DA e SCIO) e percepcdo de
desempenho individual (PDI) (p-valores < 0,05).

Embora o quartli da soma de desempenho individual tenha quatro
categorias, o ultimo dos quartis ndo exibiu representante. Sendo assim apenas trés
categorias foram consideradas, de modo que a combinacdo pareada destas resultou
em 3 testes. Logo, o nivel de significancia utilizado no teste post-hoc foi de 0,0167
(0,05/3).

Comparando o grupo de individuos pertencentes ao primeiro quartil da soma
de desempenho individual, com os grupos de respondentes do segundo e terceiro
quartis, verificou-se que estes sdo, em média, estatisticamente diferentes em
relacdo a todos os atributos (p-valor < 0,0167). O mesmo aconteceu quando se
contrastou o grupo de funcionarios do hospital pertencentes ao segundo quartil da
soma de desempenho individual, com o grupo de respondentes do terceiro quartil (p-
valor < 0,0167).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo identificar os fatores de
comprometimento e clima organizacional que impactam no desempenho individual
de um hospital localizado no Sudoeste do Parana. Este objetivo foi atingido por meio
da andlise estatistica oriunda da aplicacdo de 133 questionarios nos colaboradores.
De acordo com a analise, observou-se alguns apontamentos, na relacdo de
caracteristicas de comprometimento (afetivo, afiliativo, instrumental, normativo) e
clima organizacional (condicdbes de trabalho, organizacdo no trabalho,
reconhecimento e remuneragéo, desenvolvimento e aprendizado), que influenciam
estatisticamente no desempenho individual dos colaboradores, estes apontamentos,
se alinharam aos resultados obtidos por Soutes et al. (2016).

Para alcancar o objetivo propostos, foi necessério (i) identificar os fatores de
comprometimento que impactam no desempenho dos colaboradores do hospital; (ii)
avaliar os fatores de clima organizacional que impactam no desempenho dos
colaboradores do hospital e (iii) verificar a percepcdo dos colaboradores sobre o
desempenho individual.

Para atender ao primeiro objetivo, foi feito a andlise das respostas obtidas no
guestionario no constructo de comprometimento organizacional, por meio da analise
estatistica foi possivel identificar fatores de impacto no desempenho dos
colaboradores, quanto ao aspecto afetivo foi possivel inferir que as caracteristicas
contribuem para a eficiéncia na realizacao das tarefas delimitadas e estes tendem a
serem em sua grande maioria, alinhados com os objetivos da empresa, conforme foi
encontrado nos trabalhos de Soute et al. (2016), e salientado por Fedvyzcyk e
Souza (2013). Ja no comprometimento afiliativo, foi possivel pontuar, que a
permanéncia dos empregados é fator determinante na qualidade do servigco
oferecido, o resultado foi equivalente aos encontrados por Soutes et al. (2016). Nos
aspectos instrumental e normativo, foi possivel observar que o desempenho
individual, parte da relacdo de tempo da empresa, e que este ponto pode impactar
positivamente nas rotinas presentes no trabalho, e os achados se assemelham as
caracteristicas evidenciadas por Baia et al. (2011).

Na sequéncia com vistas a identificar os fatores de clima organizacional que

impactam no desempenho foi feito a mensuracéo das respostas obtidas no mdédulo



52

de clima organizacional, que identificou a percepcdo dos colaboradores sobre o
clima que € presente no ambiente hospitalar, neste constructo pontua-se que a
empresa dispbe-se, sob a otica dos funcionérios, de uma alta organizacdo do
trabalho sendo que o hospital se preocupa com as condi¢des de trabalho em todos
0S processos operacionais, pode se inferir ainda que tais aspectos colaboram de
forma positiva na realizacdo das tarefas estipuladas com qualidade, esses
resultados condizeram com pesquisas anteriores, exceto no que se questionou
quanto a remuneracdo, que ndo obteve-se concordancia na valorizacdo esperada
pelos funcionarios, na empresa analisada por Soutes et al. (2016), foi constatado
uma visao positiva.

A percepgcao de desempenho individual, evidenciou que os colaboradores
estdo de acordo quanto ao desenvolvimento continuo estimulado e ofertado pelo
hospital, e que estes auxiliam positivamente no nivel de eficiéncia do mesmo.

Por conseguinte, para atender o terceiro objetivo, foi evidenciado a partir da
inclusdo do modulo de desempenho individual, a percepcdo dos funciondrios a
respeito de seu desempenho, permitindo efetuar a relacao entre os trés constructos
propostos no objetivo geral da pesquisa, nesta etapa foi possivel demonstrar que 0s
colaboradores destacam a avaliagcdo de desempenho individual como util na busca
de melhorias, fazendo paralelo que o comprometimento € apoiado ao ambiente de
trabalho que a empresa possui, e ainda nota-se uma importancia da apresentacéo
dos resultados das avaliacdes de desempenhos aos seus respectivos individuos.

Ainda na discussdo dos resultados, foram feitas relacdes estatisticas como
média, mediana e desvio padrdo, além disso a amostra foi submetida a testes
estatisticos ndo paramétricos, para identificar o nivel de significancia diante das
variaveis: sexo, estado civil, faixa etaria, turno, tempo de empresa e quartil da soma
do desempenho individual, a partir destes inferiu-se que ha diferencas estatisticas
de percepcgao de comprometimento, clima e desempenho individual entre os grupos
de respondentes presentes nos testes estatisticos feitos no questionario.

Como limita¢des da pesquisa, citam-se: (i) o questionario foi aplicado em um
estudo de caso unico de um hospital, contemplando as percep¢fes de um universo;
(ii) o tempo de pesquisa fez com que o trabalho se limitasse aos métodos de anélise
guantitativos e (iii) na discussdo dos resultados nédo foi possivel fazer um maior
cotejamento com pesquisas anteriores, pois elas traziam uma menor abordagem de

relacdo entre os constructos analisados na pesquisa de formas isoladas.
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Ainda se sugere para futuras pesquisas a realizacdo de uma nova avaliacao
de percepcdes a partir de métodos qualitativos, envolvendo os gestores, para que se
obtenha um alinhamento entre a percepcédo de desempenho individual e

organizacional de instituicGes hospitalares.
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UTFPR — Universidade Tecnoldgica Federal do Parana
Campus de Pato Branco — Curso de Ciéncias Contabeis
PESQUISA

Este questionério é parte do TCC e visa identificar a percepgéo dos principais
fatores de comprometimento e clima organizacional que limitam o desempenho
dos colaboradores. Esta divido em quatro modulos, sendo o primeiro referente
ao perfil do respondente, o segundo sobre comprometimento organizacional, o
terceiro sobre clima organizacional e o quarto sobre percepcdo de desempenho
individual.

Esclarecemos que a pesquisa mantera sigilo sobre os seus participantes e
respondentes, e que ao seu final, o trabalho estar4 disponivel para sua
apreciacéo, caso seja de seu interesse.

A pesquisa esta sendo orientada pelo Professor Dr Sandro César Bortoluzzi,
gue pode ser contatado pelo e-mail scbortoluzzi@gmail.com e pelo telefone
(46) 3220-2557, e desenvolvido pelos académicos Caio Ernany Duarte Cancio,
gue pode ser contatado pelo e-mail caioernanyduarte@gmail.com e pelo
telefone (46) 99985-0555, e Pablo Ruiz Marangon Tavares que pode ser
contatado pelo e-mail pablormt@hotmail.com e pelo telefone (46) 99108-6588.

*Solicitamos que seja observada o verso de cada pagina, pois a mesma
contém questodes.

Médulo | — Perfil do Respondente

1. Qual seu sexo?
() Masculino
() Feminino

Qual seu estado civil?
) Solteira(o)

) Casada(o)

) Divorciada(o)

) Viuva(o)

) Outros:

A~ AN AN AN A~ DN

Qual sua idade?

) menos de 20 anos
) De 21 a 30 anos

) De 31 a 40 anos

) De 41 a 50 anos

) De 51 a 60 anos

) Acima de 61 anos

AN AN AN AN AN~ W



~ A~~~ ~

N N~ O

AN AN AN AN AN AN AN O

) Outro:

Quanto tempo trabalha nesta empresa?
) Menos de 1 ano

) De 1 a 2 anos

) De 3 a 4 anos

) De 5 a 6 anos

) Mais de 6 anos

Qual seu turno de trabalho? (Assinale dois turnos se for seu caso)
) Manha

) Tarde

) Noite

Qual seu setor de atuagéo?
) Administrativo

) Cozinha

) Enfermagem

) Farmacia

) Higiene e Limpeza

) Lavanderia

) Manutencao
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Modulo Il = Comprometimento Organizacional

Neste espaco serdo apresentadas perguntas que avaliam elementos do
comprometimento, desta forma assinale com (X) a resposta que melhor atende a
sua avaliacao das situacdes apresentadas, para as questdes de 7 a 27.

D Conpetamente 2 D e ) 4 ) compommam )

7. Me identifico com a empresa.

8. Sempre me esfor¢o para que minha
empresa atinja seus objetivos.

9. Eu gostaria de trabalhar nesta empresa
por muitos anos.

10. Esta organizagéo valoriza os bons
principios.

11. Eu realmente considero os problemas
da empresa como se fossem meus.

12. Me sinto como uma pessoa de casa
dentro da empresa.

13. O que esta empresa representa na
sociedade é importante para mim.

14. Nesta empresa, sinto que fago parte do
grupo e isso me faz lutar pela mesma.

15. Tenho uma imensa satisfacdo em fazer
parte desta empresa.

16. Sou orgulhoso em contar para 0s outros
gue trabalho nessa empresa.

17. Falo com entusiasmo desta organizacao
para meus amigos como uma Otima
empresa para se trabalhar.

18. Para me manter na empresa, busco
fazer o que é esperado de mim.

19. Procuro nao transgredir as regras aqui,
pois espero assim manter meu emprego.

20. Acredito que se todos fizessem sempre
0 necessario nao haveria demissodes na
empresa.

21. Acredito que esta empresa me da
beneficios que dificiimente encontraria em
outro trabalho.
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22. Na situacéo atual, ficar na empresa é na
realidade uma necessidade tanto quanto
um desejo.

23. Empregado tem a obrigacdo de sempre
cumprir suas tarefas.

24. O meu bom desempenho na empresa é
decorréncia de sempre respeitar as regras
estabelecidas.

25. O bom empregado deve se esforgar
para que a empresa tenha os melhores
resultados possiveis.

26. Me sinto culpado se ndo consigo
realizar bem minhas tarefas.

27. Nao sinto nenhuma obrigacdo em
permanecer na nesta empresa.

Maodulo Il = Clima Organizacional

Continue avaliando as assertivas de 28 a 51 e assinale com um (X) que melhor
atenda sua avaliagéo.

>m 2 > 3 - Indiferente > 4 > cg;,m>
1 2 3 4 5

28. Acredito que a empresa se preocupa
com minha seguranga no trabalho.

29. Acredito gue a empresa se preocupa
com a saude dos seus trabalhadores.

30. Acredito que as condicfes de
ergonomia, me proporcionam maior conforto
e melhor desempenho em meu local de
trabalho.

31. Meu posto de trabalho é limpo e
organizado.

32. Meu posto de trabalho possui iluminagéo
adequada.

33. Para a atividade que executo, o barulho
existente no meu local de trabalho ndo me
atrapalha.

34. Sao realizadas melhorias no ambiente
de trabalho, quando necessério.
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35. Tenho equipamentos e materiais
necessarios para realizar bem meu trabalho.

36. O meu supervisor estd comprometido
com a qualidade dos servicos prestados.

37. Considero as normas disciplinares da
empresa adequadas.

38. Consigo normalmente realizar todas as
minhas tarefas dentro do meu horério de
trabalho.

39. Em minha equipe ha uma distribuicao
adequada de trabalho.

40. Recebo toda a orientacao necessaria
para executar meu trabalho.

41. O sistema de trabalho contribui para que
minhas tarefas sejam realizadas com
gualidade.

42. Sinto que o trabalho em equipe € algo
valorizado e estimulado em toda a empresa.

43. Sou incentivado pelo meu supervisor a
trabalhar em equipe.

44. A empresa oferece oportunidades para
dar sugestdes de melhorias no meu
trabalho.

45. Considero que recebo salario adequado,
guando me comparo com pessoas de
funcdo semelhante no mercado de trabalho.

46. Contribuo efetivamente para atingir as
metas estabelecidas pela empresa.

47. Eu gosto do que faco.

48. Sou incentivado a obter melhores
resultados nas atividades que executo.

49. Me sinto preparado, com conhecimentos
e treinamentos, para executar o0 meu
trabalho.

50. Os treinamentos que recebo ajudam a
melhorar o meu trabalho.

51. Os treinamentos que recebo auxiliam no
trabalho em equipe.
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Moédulo IV — Percepcédo de Desempenho Individual

Neste modulo serdo apresentadas assertivas que avaliam elementos de
desempenho individual, assinale com um (X) de acordo com sua avaliacdo as
questdes de 52 a 57.

>c;"&"m 2 > 3 - Indiferents > 4 > cgmm>
1| 2| 3 4 | s

52. Tenho ciéncia do desempenho no
trabalho esperado pelos meus supervisores.

53. A avaliagdo do meu desempenho pela
empresa é eficiente e util na busca de
melhorias.

54. Grande parte do meu comprometimento
€ apoiada ao ambiente que possuo no
trabalho.

55. Eu participo da definicdo de objetivos e
metas da empresa.

56. A avaliacdo de meu desempenho é
importante para mim.

57. Tenho retorno sobre meu desempenho
no trabalho.







