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1. INTRODUCAO

O setor de Raio X € um ambiente hospitalar onde se realizam exames de
diagnéstico por imagem. O paciente é atendido no Pronto Atendimento (PA) e
encaminhado para realizacdo do exame de Raio X, sendo este um dos primeiros
encaminhamentos na busca por diagndéstico, como também um acompanhamento
da evolucdo de um quadro clinico. A resposta rapida, eficaz e eficiente desse
diagnoéstico € necesséria para continuidade do tratamento. Diante disso percebe-se
a importancia de uma equipe profissional envolvida, motivada e qualificada, com
responsabilidade ética e social. Em qualquer empresa privada para que se tenha
éxito é preciso unido e corresponsabilidade de toda a equipe, da chefia e
funcionérios, na busca por resultados; na empresa publica ndo € diferente, ainda
mais em um setor que envolve a salde das pessoas.

Ao longo de anos, por experiéncia propria, o conhecimento das motivacoes
dos funcionarios do Raio X do Hospital de Clinicas (HC) da Universidade Federal do
Parand (UFPR), no atendimento ao publico, foi negligenciado. Os contatos com
funcionéarios recém-contratados mostraram que a falta de acolhimento ainda persiste
e afetou seus trabalhos.

Um trabalho de pesquisa de clima organizacional, uma PCO, no Setor de
Raio X do HC da UFPR, contribuird para detectar os pontos fortes e fracos,
sugerindo refor¢o para os pontos fortes e melhorias nos pontos fracos.

Durante todo o curso ficou evidente que em todas as empresas com foco no
cliente, o aspecto relacional é valorizado e é natural a busca por um crescimento
pessoal e profissional dentro da empresa. O interesse para esse tema surge quando
se detecta que a busca pelo crescimento pessoal e profissional no setor publico nédo
€ equivalente a do setor privado. Dai decorre a importancia de um questionamento
da motivacao ou desmotivacao para o setor publico.

A relevancia académica deste trabalho de pesquisa, com o tema de PCO, se
encontra na oportunidade de estabelecer a relagdo da teoria com a prética, de
utilizar os conteudos, técnicas e metodologia apreendidas nas varias disciplinas do
Curso de Especializacdo em Gestéo Publica em um projeto técnico.

Do ponto de vista da Instituicdo tem-se a melhora e evolucdo da area, na
gestdo da universidade, € a oportunidade de se avaliar o clima organizacional do
setor do Raio X e propor melhorias no mesmo.



2. OBJETIVOS
2.1 Objetivo Geral
Propor medidas para melhoria do clima organizacional no setor de Raio X do

Hospital de Clinicas da Universidade Federal do Parana.

2.2. Objetivos Especificos
2.2.1 Avaliar o clima organizacional no setor de Raio X do Hospital de Clinicas da

Universidade Federal do Parana.
2.2.2 Propor medidas para melhoria do clima organizacional no setor.

2.2.3 Propor metodologias para monitoramento permanente do clima organizacional.

3. FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 Clima Organizacional

Segundo Chiavenato (1997), o Clima Organizacional tem uma intima relacao
com a motivacdo das pessoas que compdem a organizacdo. Quanto maior for a
motivacdo das pessoas, maior sera o0 nivel do clima organizacional.
(CHIAVENATO in http://www.rededetalentos.com.br/clima_organizacional.htm).

Lima (2006, p. 129) dispbe que a motivacao esté relacionada com o sistema
de cognicdo do individuo, sendo um impulso que gera um comportamento
especifico. Existem trés suposicfes relacionadas entre si, para explicar o
comportamento humano: é causado — pela hereditariedade e meio ambiente; é

motivado — dirigido para algum objetivo; € orientado para objetivos pessoais — existe

sempre um impulso, necessidade, tendéncia.

Ao adentrar no mundo do trabalho, atuando em sua area de formacdo, um
bom salédrio, com o sentimento de realizacdo e de competéncia € um grande
motivador para quem esta em inicio de carreira; no entanto com o passar dos anos
outros motivadores sao requisitados. N&o apenas salarios, férias, prémios,
promogdes para posi¢cdes mais elevadas (com maiores salarios e beneficios) sédo
considerados, mas também outras recompensas menos visiveis como garantia de
seguranca no emprego, e outros. De forma positiva tém-se o0os prémios por

reconhecimento de desempenho excelente e, na forma negativa, as puni¢cées com



medidas disciplinares. “Os sistemas de recompensas e de puni¢gbes constituem os
fatores basicos que induzem as pessoas a trabalhar em beneficio das
organizagdes.” (CHIAVENATO, 1999, p. 248).

3.2 Motivacao no Trabalho

Para Chiavenato a motivacao esté relacionada com o sistema de cogni¢édo do
individuo, com aquilo que as pessoas sabem a respeito de si mesmas e sobre o
ambiente que as rodeia (CHIAVENATO, 1994, p. 376).

Ao serem contratadas as pessoas, além da qualificagdo formal para o
desempenho do trabalho, devem obter informacdes a respeito de seu ambiente de
trabalho, de aspectos relevantes da cultura organizacional praticada. O
conhecimento sobre o ambiente de trabalho e modo de proceder possibilita maior
seguranca e motivacdo. As pessoas possuem necessidades que ativam o
comportamento. “Os individuos tém uma necessidade de experimentar um senso de
competéncia, de eficacia e de realizagcdo em suas vidas”. (BANDURA, 1986 in
BERGAMINI &CODA, p. 132).

A busca pela efichAcia nas empresas, pela eficiéncia no atendimento e
qualidade de servicos prestados aos clientes aliado a mao de obra qualificada

escassa contribuiu para que as empresas valorizassem mais seu material humano.

3.3 Teorias Motivacionais e suas Implica¢cdes para a Motivagéo no Trabalho.

Para Silveira (2010, p. 58), “o processo de motivagdo sempre se baseia na
condicdo de que as necessidades internas motivam o comportamento do ser
humano”.

Na sua teoria motivacional Maslow é o primeiro a fornecer explicacdes sobre
0 papel dos motivos internos na motivacdo. Os estimulos internos, também
chamados necessidades sdo hierarquizados em uma piramide tendo na base as
necessidades primarias — fisiolégicas e seguranca, seguidos pelas necessidades
secundéarias — sociais, estima e auto-realizagdo. Embora nenhuma necessidade
jamais seja satisfeita em sua plenitude, a medida que cada necessidade é atendida,
a proxima torna-se a dominante. (MASLOW in CHIAVENATO, 1995, p. 304).



Com isso pode-se denotar que um empregado estara voltado aos objetivos
da empresa somente depois de atendido suas necessidades primarias e, na medida
em que avanca na satisfacdo de suas necessidades secundarias aumenta o grau de
motivacdo para com os objetivos da empresa.

Douglas M. McGregor (IN PATRICIO, p. 87-88), observou os diferentes
pontos de vista referentes as abordagens classica e comportamental que rotulou de
Teoria X (Administracdo Cientifica — Taylor) e Teoria Y (Teoria das Relacdes
Humanas — Mayo). Na Teoria X baseou-se na suposicdo de que os empregados nao
gostam do trabalho, evitam responsabilidades e devem ser dirigidos e controlados e,
na Teoria Y, a base € na suposicéo de que os empregados sao criativos, exercitardo
a automotivacdo e a realizacdo dos objetivos da organizacdo com 0s quais estao
pessoalmente envolvidos.

Para explicar o comportamento de trabalho dos individuos, Herzberg
apresenta dois fatores, o0s higiénicos (insatisfacientes) e 0s motivacionais
(satisfacientes).

Os fatores higiénicos dizem respeito as condicbes de trabalho e os
motivacionais estdo relacionados com o conteddo do cargo ou com a natureza das
tarefas que o individuo executa. Dentre os fatores higiénicos, os principais sé&o:
salarios, beneficios sociais, tipos de chefia, condicbes de trabalho, politicas da
empresa, clima de relacdes, regulamentos, e outros. Por serem fatores de contexto,
guando 6timos, apenas evitam a insatisfacdo dos empregados e, quando precarios,
provocam a insatisfagao.

Os fatores motivacionais estdo sob o controle do individuo; englobam os
sentimentos de auto-realizagdo, crescimento individual e reconhecimento
profissional; quando 6timos, provocam a satisfacdo e, quando precarios evitam ou
nao levam a insatisfagédo. (HERZBERG, 1999, p. 53-62).

Para Vroom, citado por Chiavenato, a motivacao para produzir determina o
nivel de produtividade individual e depende de trés forcas basicas que atuam dentro
de cada pessoa, sendo elas: expectativas — 0s objetivos individuais e a forca para
atingir tais objetivos, destacando dinheiro, seguranca no cargo, aceitacdo social,
reconhecimento, e outros; recompensas — relacéo percebida entre a produtividade e
0 alcance dos objetivos industriais, e relagcdes entre expectativas e recompensas —
capacidade percebida de influenciar sua produtividade para satisfazer suas
expectativas com as recompensas. (CHIAVENATO, 1995, p. 309-312).



3.4 Motivacéao, Clima e Cultura Organizacional

Para que uma organizacao tenha um desempenho com resultados positivos,
nao basta dispor dos recursos necessarios (humanos, materiais, financeiros, e
outros), faz-se necessario que pessoas motivadas e competentes saibam gerir
€sSses recursos e que tenham os meios necessarios para fazé-lo, isto significa que o
funcionario deve “poder fazer”, “saber fazer” e “querer fazer”. (LUZ, 1995, p. 13)

Do conceito de motivacdo — nivel individual — surge o de clima organizacional
— no nivel da organizacdo. E a “qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacao e
que influencia seu comportamento” (Chiavenato, 1997). Ele traduz os mais
importantes aspectos do relacionamento entre a empresa e seus empregados: a
motivacdo, a integracdo e a interacdo de todos os membros de uma organizacao.
Kolb (1978) também emite sua opinido sobre clima organizacional como “forca
capaz de alterar o comportamento dos empregados dentro das organizacOes”
(http://www.rededetalentos.com.br/clima_organizacional.htm).

Segundo Lima (2006, p. 163) uma organizacdo ou sistema difere de outro,
tendo seus préprios padrées peculiares de sentimentos e crencas coletivas que vao
sendo transmitidos de individuo a individuo. Dentro da mesma organizacdo também
se estabelecem subculturas préprias de cada subgrupo ou setor.

Para Charles Handy, citado por Freitas (IN LIMA, 2006, p. 164), ha quatro

tipos de cultura em uma organizacdo, sendo elas: cultura do poder — empresa

verticalizada, o poder de decisdo fica no topo da piramide; cultura dos papéis —
cultura da burocracia, descricdo detalhada de tudo, o poder do cargo é mais

importante que seu ocupante; cultura da tarefa — planeja-se a producéo alocando os
recursos humanos, materiais e financeiros de maneira otimizada; o poder provém da

informacao, do conhecimento; cultura da pessoa — o individuo € o centro e ndo a

organizacao; sabe que a razdo de sua existéncia € servir pessoas (clientes) e que
também delas se utiliza para operar (empregados).

Para Lima (2006, p. 165) cultura organizacional é um conjunto de valores
extrinsecos, muito especificos e particulares da empresa. Nassar define cultura
organizacional como “conjunto de valores, crengas e tecnologias que mantém unidos

os mais diferentes membros, de todos os escalbes hierarquicos, perante as



dificuldades, operagdes do cotidiano, metas e objetivos.” (NASSAR, 2000 IN LIMA &
ALBANO, p. 34). Nesse sentido, cultura e clima estao intimamente relacionados.

O planejamento do trabalho possui impacto importante na motivacdo, na
satisfacdo e no desempenho do trabalho. Para que o trabalho seja
motivador, os individuos precisam sentir-se pessoalmente responsaveis
pelo resultado do trabalho, necessitam fazer algo que sintam ser
significativo, além de receberem feedback sobre aquilo que for realizado.
(BERGAMINI & CODA, 1997, p. 139)

Conhecer a sua contribuicdo e o trabalho como um todo, tendo assim, uma
visdo global da atuacdo na empresa ou instituicdo em que trabalha percebendo o

valor de seu trabalho como participante do todo.

4. METODOLOGIA

O presente trabalho de pesquisa consiste em um estudo de caso sobre o
clima organizacional no ambiente de trabalho do setor de raio X. Para sua
realizacdo, buscou-se, através de entrevistas orais, obter dados respondendo trés
perguntas basicas:

1. O que acha do clima organizacional no raio X?;
2. Porque acha que esta assim?
3. O que poderia ser feito para melhorar?

Para se obter uma amostra significativa, fez-se a pesquisa com a
administracdo e com os funcionarios do raio X central, tentando abranger os varios
horarios: manh&, intermediario, tarde e noite e também com funcionarios da
tomografia. Para se ter uma visdo externa ao setor, da percepgdo do clima
organizacional no raio X, buscou-se amostras de alguns setores cujo contato é mais
intenso com o raio X, com grande demanda de pedidos de exames.

A partir dos dados coletados fez-se a tabulacdo e anéalise dos mesmos,

detectando os problemas apontados, suas causas e sugestdes de melhoria.



5. O CLIMA ORGANIZACIONAL

5.1 O Clima Organizacional no setor de raio X do Hospital de Clinicas : como
se avalia.

O clima ndo se manifesta apenas na realizagdo ou na omissdo de um
trabalho. Ele é sentido no ar. Tanto quanto os atos, as expressdes dos
funcionarios revelam as vezes de forma inequivoca, o clima da empresa,
especialmente quando ele esta muito bom ou muito ruim.

Sao varios os indicadores do clima: o envolvimento das pessoas com 0s
seus trabalhos; o seu tempo médio de permanéncia nas organizacdes; o
absenteismo; a qualidade e a eficiéncia dos trabalhos realizados; os
rumores, a participacdo nos eventos promovidos pela empresa; as greves; a
apatia; a integracdo; o turn-over; os conflitos; o entusiasmo; a cooperacao
entre individuos ou grupos, entre outros. (LUZ, 1995, p. 17).

Para avaliar o clima organizacional no setor de raio X do Hospital de Clinicas
faz-se necessario inseri-lo em seu contexto. O setor de raio X é um ambiente
hospitalar onde se realizam exames de diagndstico por imagem. O paciente é
atendido no Pronto Atendimento (PA) e encaminhado para realizacdo do exame de
raio X, sendo este um dos primeiros encaminhamentos na busca de um diagnadstico,
como também um acompanhamento da evolu¢cdo de um quadro clinico. A resposta
rapida, eficaz e eficiente desse diagnostico € necesséaria para continuidade do
tratamento. Diante disso percebe-se a importancia de uma equipe profissional
envolvida, motivada e qualificada, com responsabilidade ética e social. Em qualquer
empresa privada para que se tenha éxito € preciso unido e corresponsabilidade de
toda a equipe, da chefia e funcionérios, na busca por resultados; na empresa publica
nao é diferente, ainda mais em um setor que envolve a salde das pessoas.

Para Luz (1995), ao se avaliar o clima organizacional o instrumento utilizado é
a pesquisa de clima organizacional que, segundo o dicionario da administracdo de
Recursos Humanos de Flavio Toledo e B. Milione, “é¢ o levantamento do clima
organizacional ou cultura da organizacao, buscando identificar e avaliar as atitudes e
padrbes de comportamento, com vistas a orientar politicas de acdo e corre¢édo de
problemas. [...]”

Chiavenato (1997) diz que a apuracéao do nivel em que se encontra o Clima
Organizacional de uma empresa ou instituicdo, também chamada de PCO, pesquisa
de clima organizacional, € ferramenta imprescindivel para a administracdo de
pessoas dentro das organizagfes. Através dessa avaliacdo € possivel constatar os

pontos negativos, positivos e conflitais existentes nas relagbes da empresa com
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seus empregados, bem como, levantar eventuais necessidades individuais né&o
satisfeitas. A partir dos resultados da PCO, podem ser tomadas as providéncias
adequadas a solucdo dos problemas detectados, com reforco para os pontos
positivos. (http://www.rededetalentos.com.br/clima_organizacional.htm).

Diante do exposto dos autores pesquisados entende-se que para avaliar o
clima organizacional em empresas de grande porte com numeros elevados de
empregados € necessario um questionario escrito para atingir a todos ou com
amostragem significativa deles. Quando o niumero de funcionarios nao é tdo grande
a pesquisa pode ser realizada através de outros meios.

Para o setor de raio X sugere-se, entdo, os contatos pessoais da chefia com
0s subordinados, reunifes formais e informais e uma analise perceptiva dos dados

levantados.

5.2 O Clima Organizacional no setor de raio X do Hospital de Clinicas: como se
melhora.

A grande vantagem da PCO é que ela oferece uma oportunidade aos
funcionarios de expressarem seus pensamentos, sentimentos e atitudes aos seus
empregadores. Quando bem sucedida a pesquisa proporciona um meio efetivo de
melhorar os ambientes de trabalho possibilitando aos funcionarios maior eficacia em
seu desempenho e satisfacdo no cumprimento de suas obrigacdes. Algumas
organizac6es mantém um canal aberto para sugestdes de mudanca nos métodos e
nas condi¢bes de trabalho. Outro mecanismo interessante seria 0o atendimento as
queixas e reclamacgfes dos funcionarios que séo levados diretamente a sua chefia
imediata. As reunides com funcionérios com conversacédo direta e fornecimento de
feedbacks com o funcionario se sentindo coparticipante e ndo apenas uma peca.
(LUZ, p. 42 - 44).

6. COLETA DE DADOS

A pesquisa de clima organizacional foi realizada no setor de raio X e

tomografia. Foram realizadas entrevistas orais, com trés perguntas basicas: 1. O que
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acha do clima organizacional no raio X?; 2. Porque acha que esta assim? 3. O que
poderia ser feito para melhorar?

Para conseguir uma boa representatividade, as entrevistas abrangeram os
varios periodos: manhd, intermediario, tarde e noite, em trés dias distintos da
semana. A abrangéncia nado foi maior pela falta de alguns funcionérios com atestado
e o tempo disponivel dos entrevistados; mesmo assim a amostra foi significativa
abrangendo funcionarios com mais tempo de casa, recém-contratados e tempo
meédio de atividade no setor. Na busca por opinides fora do setor de raio X, nas
clinicas de maior contato com o servico de raio X, nos periodos e horéarios de
procura para a pesquisa ndo se encontrou os residentes que poderiam fazer uma
avaliacdo mais apurada; diante disso outros residentes com menor contato foram
entrevistados e o que puderam responder foi que “o atendimento € muito bom, pois
sempre que precisamos do servico, fomos bem atendido.” A dificuldade citada foi
com relagdo ao local onde se procura os exames realizados.

No setor de raio X € recente a troca de chefia da administracdo e,
expectativas dessa troca ficaram evidenciados nas entrevistas. Na antiga
administrac@o havia um supervisor técnico que fazia a ponte entre os técnicos e a
administracdo; na nova administracdo 0 supervisor técnico deixou 0 cargo a

disposicéo, sendo que até 0 momento continua vago.

6.1 Percepcdes do clima organizacional

BN

Para responder a primeira pergunta, sobre o que acha do clima
organizacional do Raio X, a percepcao dos entrevistados, de maneira geral, foi de
ruim a péssima, demonstrando um certo saudosismo dos tempos em que
comecaram a trabalhar, quando havia coleguismo e mutua ajuda. Lamentam os
colegas que antes “puxavam juntos”, e hoje foram corrompidos pelos maus
exemplos. Disseram que agora “ficam ansiosos pelo final do expediente para
poderem ir embora”. O pessimismo nao foi unanime, pois funcionario vindo de outro
setor achou o clima bom, embora tenha admitido “ndo se misturar e ficar na sua”.
Outros funcionarios mais antigos relataram que embora, no geral, o clima seja ruim,

existe o coleguismo nos pequenos grupos.
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6.2 Problemas apontados pelos entrevistados

Para responder a segunda pergunta sobre o porqué do clima estar assim,
muitos problemas foram apontados, todos relacionados ao aspecto fisico e aos
problemas de recursos humanos.

Problemas de Aspecto fisico:

Aspecto fisico “feio”, com leiaute inadequado interferindo no rendimento da
atividade, falta de banheiros no setor de tomografia; falta de vestiarios no setor de
raio X, para a troca de roupa, necessaria para os exames se utiliza os banheiros.
Maquinas e equipamentos ultrapassados e sem manutencdo preventiva. Na
tomografia, um aparelho antigo foi retirado e doado para, em seu lugar, ser instalado
um novo aparelho de sessenta e quatro canais. De acordo com a entrevista trés
aparelhos novos viriam para Curitiba e um deles seria do HC, que até agora nao foi
instalado, a sala continua vazia e ndo se sabe onde estd o aparelho. Os outros dois
aparelhos ja foram instalados e estdo em funcionamento, um no Hospital Evangélico
e outro no Hospital do Trabalhador. Sendo assim, a tomografia conta com apenas
um aparelho, sobrecarregando agendas, com tempo de espera de seis meses.
Problemas de Recursos Humanos

O numero de funcionérios é insuficiente; ocorre falta de pessoal de apoio; ha
falta de responsabilidade, comprometimento e espirito de equipe de alguns
funcionarios. O numero de exames é excessivo, com ma distribuicdo do fluxo dos
mesmos, sobrecarregando em alguns dias e alguns turnos; h& problemas na
realizacdo dos exames de leito e centro cirdrgico.

Também foi citado pelos entrevistados “pedidos Abusivos e absurdos” tais
como vinte exames para um unico paciente, raio X de pé de paciente de perna
amputados, pedidos de raio X para pacientes ainda anestesiados, recém saidos de
cirurgia de joelho, para realizagdo de exames em pé; exame este impossivel de se
fazer sem prejuizo do paciente. Citaram também pedidos de paciente que tinha ido a
Obito trés dias antes. Outra citagdo apontada foi o fato de que os pacientes do
ambulatorio da ortopedia antes da consulta passam pelo raio X e ndo o contrario; 0s
exames sao pedidos pelo computador sem ver o0 paciente; € comum cobrar-se a
noite a realizacdo de um exame solicitado no inicio do dia e ainda n&o realizado.
Existem funcionarios que escolhem exames e se negam na realizagdo dos exames

de leitos. Com a escolha de exames, alguns pacientes que chegaram antes séo
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atendidos depois gerando insatisfagdo no paciente em relagcéo ao atendimento. Nas
entrevistas foi citada a existéncia de funcionarios que quando nado faltam, n&o
apresentam desempenho satisfatério, realizando um ou outro exame. Também foi

apontada a falta de comunicagcédo ou comunicacao ineficiente por parte de chefias.

6.3 Propostas de melhorias citadas pelos entrevistados

Em resposta a terceira pergunta sobre o que poderia ser feito para melhorar,
foi citado pelos entrevistados a pintura das salas para que o paciente se sentisse
mais acolhido, vestiarios mais adequados, constru¢do de banheiros, sala de laudos
para a tomografia, agilizacdo nos consertos dos aparelhos estragados, manutencao
preventiva dos aparelhos em uso; instalacdo do novo aparelho de tomografia
prometido. Em relacdo aos recursos humanos foi citada a necessidade de
suprimento de pessoal em substituicdo aos aposentados, aos afastados por
problemas de saude, bem como chamar a responsabilidade os que faltam

costumeiramente ou se esquivam do trabalho.

7. ANALISE DE DADOS

Ao se analisar os dados devemos considerar que o raio X funciona no
segundo andar de um prédio antigo, construido nos anos sessenta. O prédio ja
passou por reformas e, no setor de raio X, as salas de exame séo distantes do local
de revelacdo e secretaria, ndo oferecendo grandes possibilidades de mudanca
quanto ao leiaute. Na tomografia, o espaco antes ocupado com banheiros e
alojamentos foi perdido para a ressonancia magnética, no momento em fase de
implantagao.

O numero de funcionarios é insuficiente, pois os funcionarios aposentados
ndo foram substituidos, outros entraram de licengca para tratamento de saude do
proprio servidor e outros de licenca para cuidar de familiares; tém-se, ainda, os que
faltam costumeiramente. Ocorre a necessidade de se definir o que é direito e dever
dos funcionéarios e chamar a responsabilidade.

Em relacdo & ma distribuicdo do fluxo de exames sobrecarregando alguns
dias e alguns turnos, citada pelos entrevistados, percebeu-se que isto ocorre porque

na segunda-feira fazem-se todos os exames de controle de ortopedia, em torno de
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cem exames, todos no periodo da manhd. Esse controle gira em torno de
quatrocentos pacientes por més, acumulados em um Unico dia da semana; séo
exames solicitados pela ortopedia, setor que realiza em média sessenta cirurgias por
més. Concluiu-se que faltam critérios para se pedir 0os exames e para O

agendamento dos mesmos. O que precisa sdo entendimentos em nivel de chefias.

7.1 Influéncias no clima organizacional

De acordo com o levantamento dos dados obtidos nas entrevistas, denota-
se que os problemas encontrados repercutem de forma negativa no clima. Em geral
€ normal ao técnico de raio X prestar servico em duas instituicdes diferentes. Entre
0s entrevistados houve, na maioria, a comparacdo do HC com outra instituicao,
levantando aspectos que dificultam o trabalho efetivo na instituicdo publica; aspectos
estes que ndo ocorrem na empresa privada, pois empregado ineficiente, faltoso é
dispensado na empresa privada e na empresa publica fica impune. Cabe a chefia
mudar a cultura e estabelecer condutas, os direitos e deveres, citados na entrevista
com a nova administradora, devem ser esclarecidos evitando assim que o0s
funcionarios competentes sejam contaminados com exemplos de maus funcionarios
impunes.

Ninguém motiva ninguém, a motivacdo nasce no interior de cada um, pode
ser entendida como uma energia, uma tensdo, uma forca, um impulso interno que
leva o individuo a agir espontaneamente para alcancar determinado objetivo. Assim
ndo € possivel motivar uma pessoa, mas € possivel criar um ambiente no qual a
pessoa se sinta motivada e consiga atingir os objetivos com satisfacao e prazer. Em
relacdo a motivacao no setor de raio X, percebeu-se, de acordo com as entrevistas,
gue os funcionarios atuam em grupos pequenos dentro de um maior e se ajudam
mutuamente, se sobrecarregam, visando o bom atendimento ao publico e cobrindo
as falhas dos colegas de outros grupos que séo relapsos e pouco eficientes no
trabalho publico; O leiaute, as maquinas sem manutencdo adequada, a falta de

comprometimento e o excesso de trabalho geram desmotivacao.
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8. PROPOSTAS DE MELHORIAS NO CLIMA ORGANIZACIONAL DO RAIO X

Para o setor de raio X, é importante uma aproximacao da chefia com os
funcionarios, os quais naturalmente também se aproximardo mais ao sentirem que
h&a um interesse de seus superiores em buscar melhorar o clima organizacional no
setor de trabalho. Cabe a chefia perceber se a cultura organizacional exercida esta
contribuindo positivamente ou negativamente no clima, de fornecer feedbacks
essenciais para que o funcionario tenha o conhecimento do todo, valorize-se e se
sinta valorizado por fazer parte desse todo, buscando melhorar no atendimento ao
paciente. Assim como o atirador precisa ver os furos no alvo, o jogador de basquete
olhar o placar do jogo, também o funcionéario necessita saber como esta indo o seu
desempenho, qual a importancia do seu trabalho no todo. Ao saber da importancia
de seu trabalho vai se sentir valorizado, mais motivado e confiante, melhorando
ainda mais o seu desempenho. Aspectos relacionados ao desempenho do trabalho
devem ser providenciados, tais como fazer manutencdo preventiva das maquinas,
ampliar os canais de informagcdo com os funcionérios, definir direitos e deveres,
delegar responsabilidades, realizar ampliagbes necessarias como a construcao de
banheiros e vestiarios. Ha alguns anos foi mostrado um projeto para novas
instalacdes do raio X, com salas funcionais, novo leiaute, se agregando junto a
tomografia. Algumas duvidas surgem, entre elas: esse projeto de novas instalacdes
ainda existe? Quando sera realizado? Onde se encontra o novo aparelho de
tomografia? Serad instalado no HC? Quando? E urgente a realizacdo das
modificacbes necessarias para o bom funcionamento do trabalho, como a
construcdo de banheiros e vestiarios e uma sala de laudos para a tomografia.

Para médio e longo prazo deve-se estabelecer um canal aberto da chefia
com os funcionarios, com liberdade de se perguntar e com retorno de resposta aos
guestionamentos. Nas entrevistas foi sugerida a volta da supervisdo técnica com
conhecimento da capacidade dos servigos que fagca a ponte dos funcionarios com a
chefia e que tenha autonomia para a supervisao, buscando conhecer as idéias dos
técnicos, valorizando os servidores e criando condi¢des de rapidez nas solugfes e

respostas.
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9. CONCLUSAO

O objetivo deste trabalho foi propor medidas para melhoria do clima
organizacional no setor de raio X do Hospital de Clinicas da Universidade Federal do
Parana.

Uma pesquisa foi realizada no setor para levantar dados sobre o clima.

Os principais problemas encontrados foram em relacdo aos aspectos fisicos
do ambiente de trabalho como leiaute inadequado com falta de maquinas e
equipamentos sem manutencao preventiva, problemas de recursos humanos como
namero insuficiente de funcionarios, funcionarios faltantes e funcionarios néo
comprometidos com o trabalho efetivo, falta de comunicacdo ou comunicagao
ineficiente.

As principais propostas de melhora foram: volta de um supervisor com
conhecimento e autoridade que faca a ponte dos funcionarios com a chefia, maior
valorizacdo do funcionério eficiente, para que nao seja estimulado a se tornar
ineficiente vendo o mau funcionario impune; busca de realizacdo das modificacbes
necessarias para o bom funcionamento do trabalho, como a construcdo de
banheiros e vestiarios e uma sala de laudos para a tomografia.

Depois de melhorado o clima e a cultura devem-se manter os canais de
monitoramento continuamente abertos, incentivar a participacdo dos funcionarios
nas reunibes informais criadas pela nova chefia; isso possibilitara a avaliacdo
preventiva do clima; a manutencao do clima se dara com o atendimento a todos 0s
guestionamentos e solicitacbes da comunidade dos servidores através dos canais
de comunicacdo abertos, criando ambiente propicio para a manutencdo do clima
organizacional positivo no setor.

Concluiu-se que o0s objetivos propostos foram atingidos, pois os dados
obtidos nas entrevistas foram relevantes para se entender o clima organizacional do
setor de raio X do HC da UFPR, propostas de melhoria, de acordo com os autores
lidos, foram sugeridas, ficando em aberto a continuidade de pesquisa em outros
setores do hospital, buscando a qualidade continua e valorizacdo de todos os

funcionérios do HC.
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