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RESUMO: Este artigo teve por finalidade avaliar a gestdo de pessoas e a motivacgao dos
funcionarios, verificando o indice de satisfacdo de uma empresa de pequeno porte da area
da saude, da regido noroeste do estado do Parana. A pesquisa utilizou-se de métodos
exploratdrios de natureza qualitativa e quantitativa. O instrumento realizado para coleta
de dados foi a entrevista estruturada com os funcionérios da clinica, desde o pessoal da
limpeza, até os auxiliares administrativos. Por meio da entrevista realizada, percebeu-se
que o maior déficit é a questdo da gestdo organizacional, que a maioria dos funcionarios
tém dificuldades na comunicacdo com o0s seus gestores e se sentem desmotivados em
alguns pontos importantes na organizagao, principalmente pela falta de feedback. Essa
situacdo enfatiza a necessidade de uma reestruturacdo na gestdo empresarial, para que o
lider e liderados atuem juntos visando a um dos objetivos principais que é a geracdo de
lucros para a empresa, por meio de um departamento de recursos humanos bem
estruturado, uma boa comunicacao e qualidade de vida no clima organizacional.
PALAVRAS-CHAVE: Gestdo pessoas; Recursos humanos; Clima organizacional.

STUDY OF THE ENGAGEMENT AND MOTIVATION PROCESS
OF EMPLOYEES FROM RADIOCLINICA UMUARAMA - PR

ABSTRACT: This article has the objective of evaluate the people management and
motivation of the employees assessing the satisfaction index of a small-sized company
from the health niche, located in the northwest of the Parana State. The research has used
exploratory methods of qualitative and quantitative nature. A structured interview with
the clinic employees, ranging from the janitorial sector to the office workers, has been
used as data collection instrument. Through such interview, it was noted that the biggest
deficit is the organizational management issue with which most of the workers has
difficulties with communication towards their managers. These issues lead to a
demotivation feeling among some crucial areas of the organization mainly due to the lack
of feedback. Such situation emphasizes the necessity of a restructuring within the
business management in order to allow the leader and their employees work together
envisioning one of the main objectives which is the profit generation for the company
through a Human Resources department well structured, good communication and
welfare in the organizational climate.
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UN ESTUDIO DEL PROCESO DE COMPROMISO Y
MOTIVACION DE LOS EMPLEADOS DE LA RADIOCLINICA
UMUARAMA - PR

RESUMEN: Este articulo tuvo como objetivo evaluar la gestion de personas y la
motivacion de los empleados, verificando el indice de satisfaccion de una empresa de
pequefa escala del sector de la salud, ubicada en la region noroeste del estado de Parana.
La investigacion utilizé métodos exploratorios de naturaleza cualitativa y cuantitativa. El
instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue la entrevista estructurada con los
empleados de la clinica, desde el personal de limpieza hasta los auxiliares administrativos.
A través de la entrevista realizada, se observéd que el mayor déficit radica en la gestion
organizacional, ya que la mayoria de los empleados tiene dificultades en la comunicacién
con sus gestores y se sienten desmotivados en varios aspectos importantes de la
organizacion, especialmente por la falta de retroalimentacion. Esta situacion subraya la
necesidad de una reestructuracién en la gestion empresarial, para que lideres y
colaboradores trabajen juntos con el objetivo principal de generar beneficios para la
empresa, mediante un departamento de recursos humanos bien estructurado, una buena
comunicacion y calidad de vida en el clima organizacional.

PALABRAS CLAVE: Gestion de personas; Recursos humanos; Clima organizacional.

1. INTRODUCAO

A gestdo de pessoas se tornou uma area muito importante nas organizagdes nas
Gltimas décadas. E a éarea responsavel em administrar os colaboradores de uma
determinada organizacdo, afinal, as empresas séo feitas exclusivamente de pessoas e
dependem delas para conseguir alcancgar o seu objetivo.

As empresas de pequeno porte enfrentam muitos desafios nos negocios, que
exigem cada vez mais atencdo dos seus administradores; é essencial que as empresas se
preocupem com seus funcionarios e com toda a infraestrutura oferecida ao trabalhador,
para que este realize suas funcdes de forma eficiente e eficaz.

Ao se preocupar e investir com o desenvolvimento dos seus funcionarios, desde a
capacidade intelectual até a saude mental, a capacitagdo, investindo em educacédo e
desenvolvimento profissional, tornando o funcionario cada vez mais capacitado, podendo
estar para que estejam em constante evolucao na prestacéo de servigos, consequentemente
tal atitude agregara e resultard em mais valor a empresa na entrega de seu produto ou
prestacdo de servicos para o cliente final.

Em meados do século XIX, surgem os primeiros departamentos pessoais nas
empresas, que tinham como foco a diminuigdo dos custos. Ndo havia preocupagdo com a
gestdo de pessoas, muito menos 0 pensamento de engajamento para ser atribuido aos
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funcionarios. Com o passar dos anos, a gestdo de pessoas foi ganhando, aos poucos,
espaco nas organizacdes, sobretudo quando Getulio Vargas sancionou a Consolidagao
das Leis do Trabalho (CLT), em 1943, periodo em que as leis trabalhistas ganharam forga
e aumentaram a visibilidade da importancia dos recursos humanos na empresa.

Além disso, com a revolucao digital na década de 70 possibilitando o acesso a
informacdo cada vez mais rapido, é que se alcancou significativa evolucdo na gestdo de
pessoas, em que os funcionarios passaram a ser vistos como instrumentos valiosos para o
crescimento da empresa, criando-se estratégias para facilitar a relagdo entre empregado e
empregador.

As novas geracgdes colocam o bem-estar no topo das necessidades, impactando
diretamente na produtividade diaria das organizagdes. Se o colaborador esté insatisfeito
profissionalmente, ndo cogita em pensar duas vezes na possibilidade de sair da empresa,
mas, caso ele seja motivado e estimulado diariamente, o seu rendimento sera alto e
satisfatorio para o crescimento da organizagéo.

O setor de recursos humanos precisa saber lidar com essas questdes, que
interferem diretamente na produtividade, pois ndo se trata apenas de um bom salario, mas
de bem-estar pessoal e profissional. Para isso, é necessario que 0s gestores estejam sempre
em sintonia com a sua equipe e saibam identificar os perfis mais adequados para o
engajamento.

Este trabalho tem como objetivo geral analisar o impacto da gestdo de pessoas ha
empresa Radioclinica Diagnoéstico por Imagem e Reumatologia LTDA, da cidade de
Umuarama-PR, e como objetivos especificos, analisar a motivagdo dos colaboradores da
empresa, identificando as medidas de bem-estar corporativo, além de avaliar o

treinamento e desenvolvimento dos colaboradores.

2. ASPECTOS METODOLOGICOS

2.1 Local de pesquisa

A pesquisa foi realizada na empresa Radioclinica Diagnéstico por Imagem e
Reumatologia LTDA, localizada na cidade em Umuarama-PR.

A empresa iniciou suas atividades em 05 de outubro de 2015, em um pequeno

espaco localizado na Avenida Angelo Moreira da Fonseca, 3787 - Zona I-A, na cidade de
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Umuarama/PR. Nesse inicio, contava com um quadro de seis funcionarios e a quantidade
de pacientes totalizava, no maximo, 15 por dia.

Atualmente, a clinica virou um centro clinico, pois houve aumento de seu espago
fisico e agora conta com um quadro de 24 funcionarios, atendendo, em média, 250/300
pacientes por dia de Umuarama e regiao.

Em suas atividades, realiza exames de ressonancia magnética, ultrassom 3D,
tomografia multislice, raio-X, densitometria 6ssea, composi¢do corporal, doppler,
elastografia, mamografia digital, utilizando-se de equipamentos importados e de ultima

geracdo. Além disso, oferece atendimento médico com reumatologista.

2.2 Métodos Utilizados

Para a realizacdo desta pesquisa, optou-se pelos métodos exploratérios de natureza
qualitativa e quantitativa.

Gil (2010, p. 27) diz que as pesquisas exploratérias tém como propoésito
proporcionar maior familiaridade com o problema, tornando mais explicito ao construir
hipdteses.

Para Marconi e Lakatos (2010, p. 170):

[...] sdo investigacOes de pesquisa empiricas cujo objetivo é a formulacdo de
questbes ou de problema, com tripla finalidade: de desenvolver hipéteses,
aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou fenémeno,
para a realizacdo de uma pesquisa futura mais precisa, ou modificar e clarificar
conceitos.

Sobre entrevista semiestruturada, de acordo com Gil (2010, p. 105), € “[...] quando
ela e guiada por relagdo de pontos de interesse que o entrevistador vai explorando ao
longo de seu curso”.

No ambito das pesquisas quantitativas, Creswell (2010), acredita que, ainda que
as compreensdes filosoficas sejam abrangidas como um conjunto de crencgas basicas que
conduzem a agdo, elas nem sempre estdo aparentes em uma pesquisa, sendo necessario
que estejam presentes como uma orientacdo geral sobre 0 mundo e sobre a natureza da
pesquisa protegida por um pesquisador.

Ainda, para atender aos objetivos propostos, procedeu-se a pesquisa de tipo
exploratorio-descritivo. A pesquisa exploratoria, de acordo com Lakatos e Marconi
(2010), e aquela que aproxima o pesquisador do objeto de estudo. Complementando,
Richardson et al. (2009) expdem que a pesquisa exploratoria examina 0s saberes e as
individualidades de determinados fendmenos e busca desvendar suas causas e efeitos, e
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ainda auxilia na formulag&o do problema de pesquisa, conforme Vergara (2007). E o tipo

de pesquisa que trabalha com dados secundérios.

2.3 Instrumentos utilizados

Como forma de atender os objetivos deste estudo, optou-se pela entrevista
estruturada com os funcionarios da clinica, desde o pessoal da limpeza até os auxiliares
administrativos.

Gil (2010, p. 113) ressalta que:

[...] Entre as principais vantagens das entrevistas estruturadas estdo a sua
rapidez. E o fato de ndo exigirem exaustiva preparacdo dos pesquisadores, 0
que implica custos relativamente baixos. Outra vantagem é possibilitar a
andlise estatistica dos dados, j& que as respostas obtidas sdo padronizadas.

Assim, a entrevista estruturada apresenta vantagens ao entrevistador, pois a

margem de erro € quase nula, facilitando o controle de aplicagdo e resultados.

3. REVISAO BIBLIOGRAFICA

3.1 Contextos Historicos dos Recursos Humanos (RH)

A gestdo de pessoas foi criada através da necessidade de “contabilizar” os
registros dos trabalhadores, como as horas trabalhadas para o efeito do pagamento e
desconto de cada trabalhador.

Com o passar dos anos, a gestdo de pessoas ndo se resume mais a essa
metodologia, tendo como principal objetivo o engajamento por meio da satisfacdo dos
funcionarios.

Conforme demonstra a figura a seguir, a gestdo e pessoas passou por cinco fases:

Contabil, Legal, Tecnicista, Administrativa, Estratégica:
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Figura 1: Fases evolutivas da gestdo pessoal.

Esfratégica

1985 a atual
Administrativa

1965 a 1985

Tecnicista

1950 a 1965

Lagal

1930 a 1950
Contabil

Antes 1930

Fonte: Marras, 2016.

Na fase Contabil (1930), o objetivo era apenas analisar como eram controlados os
custos das organizacbes. O trabalhador era visto apenas como mao de obra, sendo
contabilizados as horas trabalhadas, faltas e atrasos antes do pagamento.

Na fase Legal (1930-1950), apo6s a criacdo da CLT, no governo Getulio Vargas,
as empresas comecaram a se preocupar em se adaptar as novas regras, e a funcéo de chefe
pessoal foi criada, em que esse profissional era responsavel por acompanhar e manter 0s
outros trabalhadores nas normas da CLT.

A fase Tecnicista (1950/1965) teve énfase durante o governo de Juscelino
Kubitschek, com o avango da industria automobilistica, promovendo uma mudanga nos
organogramas das empresas e surgindo os Recursos Humanos (RH), que ficou
responsavel no recrutamento e selecdo de pessoas, seguranca, cargos e encargos, salarios,
beneficios e outros.

Ja a fase Administrativa (1965/1985) foi considerada como uma revolucdo dos
trabalhadores pela criacdo dos sindicatos trabalhistas. Nesse periodo, as denominagdes
funciondrios e empregados passaram a ser chamadas de “colaboradores”.

Dessa forma, foi criado o termo gestao de pessoas, com a finalidade de reconhecer
as habilidades e competéncias dos colaboradores, fazendo com que as metas da
organizacdo sejam alcancadas. Enfim, a fase estratégica, que deu inicio em 1985 (a atual),
foi quando comecou realmente a preocupacdo com os funcionarios a longo prazo, e
mudangas constantes estdo ocorrendo principalmente por conta da inovagéo trazidas pelas
novas tecnologias.

Amboni e Andrade (2009), abordam a transcendéncia de planejar e saber delegar

atividades aos operarios para que realizacdo das atividades se torne mais eficaz. Porém,
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na visao de Taylor, tedrico da revolucdo industrial, devia-se obter sempre 0 maximo de
rendimento dos empregados no minimo de tempo possivel de atividade, pois ele via 0s
trabalhadores como méquinas e ndo como seres humanos.

Carvalho e Nascimento (1997), classificam os objetivos do RH como: objetivos
societarios, que oferecem a empresa uma sensacao de responsabilidade aos desafios e
demandas da sociedade; objetivos organizacionais e objetivos funcionais, com intuito de
manter o padrdo adequado ao processo em funcdo da demanda de mao de obra altamente
treinada; e os objetivos individuais, com a finalidade de dar auxilio aos funcionérios na
efetivacdo das metas.

Flannery (1997), fragmentou o sistema de recursos humanos em cinco métodos:
proposito organizacional, critério de recompensa, gestdo de desempenho, processo de
selecdo e desenvolvimento de pessoal e planejamento do trabalho.

Compreende-se que o complexo dos recursos humanos esta vigente em todas as
organizagOes diretamente ou indiretamente, sendo adequado afirmar que a administragéo
dos recursos humanos se diversifica de acordo com a corporacdo e com o administrador
responsavel pelo setor.

Com essa mudanca o setor de RH passou a ser dividido em subsistemas:
recrutamento e selecdo; treinamento e desenvolvimento; higiene e seguranca do trabalho;
departamento de pessoal e relacGes trabalhistas.

Segundo André Fischer (2002), o modelo de gestdo de pessoas vai depender da
forma como é instigado pela tecnologia adotada, estratégia da organizacdo, cultura
organizacional e estrutura onde a organizacao esta enquadrada.

As corporacbes estdo vivendo uma experiéncia insoOlita, gracas aos
acontecimentos histéricos da era pds-moderna, que alavancaram mudancas radicais na
area econdmica, tecnoldgica e de mercado. Assim, 0 processo tem exigido dos executivos
dindmicas de criatividade e audacia para enfrentar mudancas de uma magnitude e

fugacidade jamais pressentidas.

3.2 Gestdo de Pessoas nas Organizacoes

A complexidade da gestdo de pessoas nas empresas é cada vez maior, pelo fator
tecnoldgico complexo da realidade vivida pela empresa e também por conta das relagdes
entrelacadas com o ambiente inserido, além do grau de imposi¢cdo das pessoas sobre a

organizagdo e vice-versa. Para que a gestdo de pessoas sobre a organizagdo ocorra de
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forma coerente, agregando valor para empresa, € necessario observar a realidade e
necessidade vividas pela corporacao.

A gestdo de pessoas deve encorajar e criar circunstancias para um
desenvolvimento mutuo dos colaboradores, alinhando a um prazo de objetivos
estratégicos da empresa, entrelagados ao projeto profissional e de vida das pessoas,
englobando uma satisfagdo mutua.

A gestdo precisa ter uma transparéncia dos critérios empresariais, simplificando a
formulacéo para facilitar a compreenséo, analise, argumentacao, decisdo, assentimento e
comprometimento, relacionados aos principios de sua pratica em cada circunstancia
especifica. Tendo como critério a flexibilidade para ajustar-se quando necessario em
diferentes ocasides existentes e as pressoes coagidas pelas modificagdes do tempo.

As organizacBes precisam interagir com as pessoas, provocando o
desenvolvimento profissional e pessoal. A empresa, ao executar sua funcdo
gradativamente, alcancara éxito de competitividade por meio das pessoas; essa conquista
é gracas a todo o processo desenvolvido durante a trajetoria, onde sdo absorvidas
aprendizagens que acabam resultando em um diferencial competitivo quase impossivel
de ser igualitario a outras organizacoes.

A observacdo para uma empresa ser bem-sucedida ndo implica apenas conter a
tecnologia de Gltima geracdo, instalagdes atuais, estrutura organizacional bem exposta e
um planejamento estratégico, e sim contratar profissionais qualificados (NOBREGA et
al., 2002). A empresa sO ird evoluir nos setores que estiverem ajustados, sendo
fundamental que os trabalhadores estejam comprometidos nesse exercicio.

As competéncias humanas séo constituidas pela qualidade de vida pessoal, ja as
competéncias institucionais sdo determinadas pela organizacdo por meio da forma que
sdo estabelecidas as caracteristicas da organizagdo. A gestdo de pessoas é representada
pela convergéncia entre pessoas e empresas, se ndo houver pessoas e organizagdes, nao
h& motivo de existir a nomenclatura Gestdo de Pessoas. As organizacdes sao formadas
por pessoas e necessita delas para atender suas metas e cumprir seu objetivo, da mesma
forma que os colaboradores precisam das organizacGes para ter seus objetivos pessoais
alcancados (CHIAVENATO, 2005).

Maximiano (1992, p. 119) diz:

Uma organizagdo ¢ uma combinacdo de esforcos individuais que tem por
finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio de uma organizagdo
tornando-se possivel perseguir e alcancar objetivos que seriam inatingiveis
para uma pessoa. Uma grande empresa ou uma pequena oficina, um laboratdrio
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ou o corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola, sdo todos exemplos de
organizagoes.

Toledo (1986), delibera recursos humanos como um trabalho que orienta um
conglomerado de principios, estratégias e técnicas para contribuir na afeicdo,
manutencdo, engajamento, treinamento e desenvolvimento do legado humano de
qualquer coletividade, seja ele um grupo, ou organizacéo, pequena ou grande, privada ou
publica.

O funcionario deve ter uma visdo positiva do seu ambiente de trabalho, ter um
sentimento matuo de engajamento ao realizar suas atividades. Por isso, a importancia do
desenvolvimento do clima organizacional com o objetivo de passar uma boa impressdo
aos seus colaboradores. Independente da pressdo por resultados, a organizacdo precisa
escolher transformar seu ambiente em algo leve e amigavel.

Ao optar por um superavit motivacional, automaticamente seus funcionarios
trabalhardo de forma mais produtiva e em sintonia com o0s objetivos e metas da
organizacdo. E preciso ilustrar com clareza para os colaboradores os objetivos da
organizacdo em um todo, mostrando a cultura, regras e valores organizacionais, passando
uma experiéncia positiva aos trabalhadores.

Precisamente, RH e lideranca precisam estar em conjunto sobre a forma de liderar
pessoas na empresa. O profissional engajado é definido por um sentimento de pertencer
a empresa de forma positiva ao realizar suas atividades diarias, aumentando o resultado
de produtividade. Além disso, o engajamento € fundamental para reduzir custos e
aumentar a produtividade, satisfazendo ambas as partes.

O engajamento da equipe comecga desde o momento da contratagdo, em que a

empresa apresenta os objetivos e mostra para o funcionério a cultura organizacional.

3.3 Treinamento e Desenvolvimento do Colaborador

Treinamento e desenvolvimento sdo um conjunto de técnicas que tem como alvo
contribuir para o aperfeicoamento do colaborador a curto e longo prazo, além de aumentar
a produtividade e melhorar a viséo dos clientes sobre a organizagao.

Dependendo da &rea onde o colaborador esté inserido, ha sistemas e métodos para
a realizacdo do servigo muitas vezes desconhecidos por ele, principalmente quando se

trata de tecnologias que se alteram com muita frequéncia.
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Com os subsistemas Treinamento e Desenvolvimento (T&D) presentes na
organizacao, se torna mais simples de os funcionarios se adaptarem as mudancas, fazendo
com que realizem de forma eficiente suas tarefas, conforme as exigéncias do mercado, e,
consequentemente, trazendo resultados significativos para a empresa.

O treinamento é definido como um ensinamento que tem como finalidade realizar
uma tarefa que obtenha resultado em curto prazo. Ja o desenvolvimento é um aprendizado
de longo prazo, um aperfeicoamento que se concretiza aos poucos, fazendo com que
exista um progresso profissional do colaborador. Dessa forma, treinamento e
desenvolvimento estdo entrelacados, sendo complementares para 0 crescimento
profissional do colaborador.

Nesse contexto, Gil (2007, p. 118), enfatiza que:

“Devido a um ambiente corporativo exigente ¢ dindmico, as organizagdes
buscam a¢es voltadas as constantes capacitagdes das pessoas, com intuito de
torna-las mais eficazes naquilo que fazem. ”

Quando as pessoas que compdem a organizacdo estdo devidamente treinadas e
preparadas para executar suas tarefas elas se sentem confiantes e capacitadas para realizar
de forma eficiente seu servico, ocasionando um significativo progresso de produtividade
e potencializando os resultados. Além de reduzir o tempo para execucdo das tarefas,
fazendo com que ocorram menos erros durante a realizacdo do servico prestado, sem
precisar repetir processos. Quando o funcionario tem que refazer determinado servico
acaba se desmotivando, e, com o treinamento, isso pode ser evitado, gerando satisfagdo
ao colaborador. Consequentemente, a empresa estard construindo uma boa imagem ao
cliente, gerando mais confianca e fazendo com que retorne a procurar 0s Seus Servicos ou
produtos.

Para o autor ARAUJO (2006, p. 92):

“Treinamento € 0 processo sistematico para promover a aquisigdo de
habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da
adequacdo entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis
funcionais”.

Outro motivo para se investir em T&D é a contribui¢gdo no fortalecimento da
cultura organizacional. O profissional que é aperfeicoado nas suas funcbes se sente
engajado, mais capacitado e valorizado no seu ambiente de trabalho, fortalecendo,
inclusive, as relagdes internas com os colegas de trabalho. Com o treinamento, podem
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surgir oportunidades de crescimento, na descoberta de habilidades até entdo
desconhecidas dos colaboradores.

Nessa Otica, pessoas satisfeitas tendem a produzir mais, com mais habilidade e
intensidade, resultando em um progresso positivo para organizacdo, pois, como afirma
Maslow (1975, p. 352), “as necessidades de autorrealizagdo sao necessidades de
crescimento e revelam uma tendéncia de todo ser humano em realizar plenamente o seu

potencial”.

3.4 Motivacbes no Ambiente Corporativo

A motivacdo € um conjunto de fatores que geram uma acdo e empenho
espontaneo. A motivacao no trabalho faz com que o colaborador se sinta comprometido
positivamente com as suas fungdes na empresa, engajando-se com a realiza¢ao do servico,
metas e prazos, e demostrando interesse em se manter na organizacéo.

Existem alguns pilares a serem observados para que a motivacao seja eficaz, como
a cultura organizacional, os colaboradores ali inseridos, a vida pessoal e, principalmente,
o papel do lider. Se a empresa deseja estar em uma posicdo de destague no mercado de
trabalho com resultados satisfatorios, é preciso que valorize os seus colaboradores,
alinhando os objetivos organizacionais e pessoais, pois pessoas motivadas produzem mais
e com qualidade, fazendo com que a jornada de trabalho se torne algo prazeroso.

Um ponto positivo é a questdo da remuneracdo ou incentivos combinados com 0s
objetivos da empresa aos colaboradores. No entanto, quando se fala sobre motivacéao, ndo
se restringe apenas a um bom salario, que é o coadjuvante para o bem-estar do
funcionario; os profissionais buscam por reconhecimento do seu trabalho, um lugar onde
possam crescer e evoluir tanto financeiramente quanto profissionalmente, por meio de
cursos e workshops pautados pelas empresas.

Existem varias formas de remuneracdo. Na remuneracdo funcional, o funcionario
é pago pelo cargo em que ele ocupa (setor); no salario indireto, o funcionario € pago com
um salério fixo e pacotes atribuidos, como vale refeicdo, vale transporte, convénio de
salde, pagamento de estudos, vale farméacia, auxilio de creche, entre outros beneficios
que variam de acordo com a cultura da organizacdo. Ha também a remuneragdo por

habilidades, pela formacéo em curso superior, dominio de algum idioma, por exemplo.
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S&o inumeros exemplos de remuneracdo que contribuem para que o funcionario
se sinta motivado a estar em determinada corporagdo e buscando sempre atualizagédo
profissional.

Pesquisas revelam que o segredo para manter o ambiente organizacional eficiente,
no quesito motivacdo, ¢ de suma importancia que haja uma boa comunicacao entre a
empresa e o funcionéario, principalmente entre gestores e equipes. A comunicacao deve
envolver processos claros e objetivos sobre as metas e culturas da empresa, bem como
saber ouvir o funcionario, suas sugestdes e criticas, buscando aprimorar a evolucao do
trabalho. Lideres, gestores, diretores, gerentes, chefes precisam estar atentos a isso, pois
se ndo estiverem abertos ao dialogo, poderdo desmotivar a equipe.

Outro fator muito importante para garantir a motivacao do funcionario é a questao
da lideranca. O lider ou gestor precisa liderar de forma eficiente e eficaz, com empatia
para lidar com os problemas do dia a dia e com as dificuldades e diferencas de cada
funcionario, encontrando um ponto de equilibrio para que o funcionario se sinta
pertencente a instituicdo. Acrescenta-se que 0 gestor deve estar em sintonia com seus
liderados, para detectar os déficits do grupo e intervir para melhorar.

O lider que se preocupa, mostra empatia, faz reunides para ouvir os colaboradores,
apresenta feedbacks, buscando com suas ac¢des elevar a sua equipe para uma equipe de
alta performance.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa realizada com 0s
funcionérios da Radioclinica de Umuarama.

Na pergunta 01, questionou-se a idade dos colaboradores, obtendo os resultados

apresentados no grafico 1:

Grafico 1: Idade

@ 18 anos até 25 ancs
@® 26 anos ate 30 anos
X 31 anos a1é 35 gnos
@ 35 anos até 40 ancs
. @ 41 anos até 45 ancs
28.6%

@ acima de 46 anos

Qual a sua Idade ?

14 respostas

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.
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Entre os colaboradores entrevistados, percebe-se um grupo maior com idade entre
18 a 25 anos, representando 35,7%; também um expressivo percentual (28,6%) de
colaboradores de 26 até 30 anos, e 14,3% com idade acima de 46 anos.

Na pergunta 02, foi questionado qual departamento de trabalho o entrevistado

atuava, obtendo os resultados do gréafico 2:

Graéfico 2: departamento de trabalho.

Qual o departamento que voce trabalha?
14 respostas

@ Entermagem
® Faturamento
P Reocepcio

@ Técnico (a) Radiologig
@ Auxiliar de Lanpezs

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos, pode-se observar que 35,7% dos entrevistados trabalham na
recepgdo, 21,4% trabalham no setor técnico de radiologia, 14,3% na enfermagem, 14,3%
no faturamento e 14,3% como auxiliares de limpeza. Assim, a pesquisa teve participacao
de funcionarios dos diversos setores da empresa.

Na pergunta 03, foi questionado qual setor possui maior facilidade de

relacionamento entre os funcionarios da empresa, obtendo-se os resultados do grafico 3:

Gréafico 3: Facilidade de relacionamento.

Qual setor vocé tem mais "FACILIDADE” de relacionamento ? RESPOSTA PODE SER MAIS DE

UMA
Enfermagem 4 (28.8%)
Médicos 1{7.1%)

14 resposian

Faturamanio

Recepcio

Gcrco | a) Rathologia

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos, pode-se observar que 57,1% dos entrevistados possuem

facilidade de relacionamento com os técnicos de radiologia, 57,1% com a recepc¢ao, 42,9
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% com o pessoal da limpeza, 28,06 % com o faturamento, 28,6% com a enfermagem e
7,1 % com os médicos.
Na pergunta 04, foi questionado sobre qual setor existe maior dificuldade de

relacionamento entre os funcionarios, obtendo-se os resultados do gréafico 4:

Gréfico 4: Dificuldade de relacionamento.
Qual setor vocd tern mais "DIFICULDADE " de Relacionamento? RESPOSTA PODE SER MAIS DE
UMA

14 respastas

Enfermagesn
Medicos
Garéncia
Fatursmemo
Receogio

Tecnico | | Radologia

Limpeza

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos, observa-se que 57,1% demonstraram dificuldade de
relacionamento com o setor dos médicos, 42,9% com a geréncia, 28,6% com a recep¢ao,
14,3% com os técnicos de radiologia, 7,1% com o pessoal da limpeza e 7,1 % com o setor
faturamento.

Na pergunta 05, foi questionado se a empresa tem eficiéncia na comunicagdo com

os funcionérios, obtendo-se os resultados do grafico 5.

Grafico 5: Gestdo da empresa em relacdo a comunicacado e didatica com os
funcionarios.

Voceé sente que a gestao da empresa tem uma boa comunicacao e didatica com os funcionarios?

14 rospostas

® Sm

@® Nao

¥ As vezes

@ CQuass sempre
@ Nao muito

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos a respeito da comunicacéo e didatica, por parte da gestdo, para
com os funcionarios, 28,6% disseram que as vezes, 7,1% quase sempre, 14,3% nao muito,

21,4% disseram que néo e 28,6% disseram que sim.
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Na pergunta 06, foi questionado se a empresa permite que os colaboradores facam

sugestBes, obtendo-se os resultados do grafico 6:

Graéfico 6: Modelo de gestéo.
0 modelo de gestdo da abertura para que os colaboradores @ membros da equipe possam dar

sugestoes?
14 respostas

® 3m

® Nio

© As vezes

® Quase sempre
@ Nio mullo

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Sobre o modelo de gestdo, consoante os dados obtidos, observa-se que 57,1%
disseram que ndo, 14,3% disseram que sim, 14,3% disseram que as vezes e 14,3 %
disseram gue ndo muito.

Na pergunta 07, questionou-se sobre a sensagéo do clima organizacional, obtendo-
se os resultados do gréfico 07:

Gréfico 7: Clima organizacional.
Qual sua sensacdo em relagdo ao clima da empresa?

14 respostas

® Murto boal
® Bca

® Rulm
® Péssima
® Razoavel

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos a respeito do clima organizacional, observa-se que 50% diz que
é boa, 21,4% muito boa, 14,3% ruim, 7,1% péssima, e para 7,1 % dos entrevistados é
razoavel.

Na pergunta 08, questionou-se sobre a satisfacdo com os beneficios dados pela

empresa, obtendo-se 0s seguintes resultados do gréafico 8:
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Grafico 8: Pacote de beneficios oferecidos pela empresa.

Esta satisfeito com o pacote de beneficios da organizacao?
14 respostas

®sm

® N3o

0 As vezes

@ Quase sempre
® Nao muito

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos, sobre o pacote de beneficios da organizagdo, 71,4%
responderam que estdo satisfeitos 7,1% disseram que ndo, 14,3% disseram que as vezes
e 7,1% disseram que ndo muito.

Na pergunta 09, foi questionado se nos ultimos 3 meses alguém da empresa
conversou sobre o progresso do funcionario, obtendo-se 0s seguintes resultados no

grafico 9:

Grafico 9: Conversa sobre progresso nos ultimos trés meses.
Nos ultimos trés meses alguém da empresa conversou com voceé sobre o seu progresso?

14 respostas

® sim

@ Nio

© Asvezes

® Quase sempre
@ Nao muts

S

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos, acerca de alguém da empresa ter conversado com o
entrevistado sobre 0 seu progresso, 92,9% disseram que nao e 7,1% disseram que sim
sobre

Na pergunta 10, foi questionado se o funcionario recebe feedback do gestor com

frequéncia, obtendo-se os seguintes resultados no grafico 10:
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Grafico 10: Sobre feedback dentro da empresa.
Recebe feedback do seu gestor com frequéncia?

14 respostas

® sim

® Nao

0 As vezes

@ Quase sempre
@ Nio muity

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos, observa-se que 64,3% disseram que ndo, 28,6% as vezes e
7,1% disseram que sim, sobre receberem feedback do gestor.
Na pergunta 11, foi questionado como o funcionario classificaria sua relagdo com

os funcionarios da empresa, obtendo-se os seguintes resultados do gréfico 11:

Gréfico 11: Classificacdo de relacionamento com os colegas de trabalho.
No que diz respeito aos seus colegas de trabalho, como vocé classificaria a relagao?

14 respostas

@ Muito toa
® Boa

® Rum

® Pessima

® Razodvel

S

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos, observa-se que 57,1% dos entrevistados responderam que o
relacionamento com os colegas de trabalho é bom, 35,7% responderam que € razoavel e
para 7,1% € muito boa.

Na pergunta 12, foi pedido ao entrevistado que definisse em uma palavra a gestéo
de pessoas na empresa, obtendo os resultados do gréafico 12:
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Grafico 12: Definir em uma palavra a gestéo clinica.

Em uma palavra defina a gestao de pessoas da clinica.
14 respostas

M-i”?-:hl

P4 Z

IM”?. )

1(71%) 1(71%) Y(7.1%) 1(7.1%) 1(7.1%) Y(7.1%) 1(7.1%) 1(7.1%) 1(7.1%)

Bos Confusa Excetente Péssima Transparéncias
Agll Colabaorador Deficiente Familia i Razoavel Otimo

Fonte: Elaborado pelos autores, 2022.

Dos dados obtidos, observa-se que 14,3% dos entrevistados ndo responderam a
questdo, 7,1% definiram a gestdo de pessoas da empresa como &gil; 14,3% definiram
como boa; 7,1% definiram como colaboradora; 7,1% definiram como confusa; 7,1%
como deficiente; 7,1% como excelente; 7,1% como familia; 7,1% como péssima; 7,1%

como razoavel; 7,1% como transparente e 7,1 % como étima.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A entrevista realizada na empresa objeto deste estudo atingiu 0 maior percentual
de funcionarios com 18 a 25 anos de idade. A maioria trabalha na recepcao, onde o fluxo
€ maior, pois é o local que comeca e termina o atendimento ao cliente.

O servico na recep¢do e atendimento primario é primordial, pois 0s pacientes tém
0 primeiro contato com a empresa, em que é dado todo o suporte para o paciente, desde
o atendimento de agendamento de exames até a entrega finalizada dos procedimentos. A
primeira impressao, seja ela positiva ou negativa, comega no atendimento primario, que
é um fator fundamental para o funcionamento dos demais departamentos da clinica.

Os resultados das entrevistas mostraram que os departamentos entre si possuem
um relacionamento agradavel entre si, e que o maior déficit é a questdo da gestdo
organizacional. Percebe-se que a maioria problema evidenciado é a falta de feedback
devido a auséncia de reunides com os departamentos, e nao dos funcionarios sentem
dificuldades na comunicagdo com os médicos e com a geréncia. Outro se questiona aos
funcionarios como eles se sentem na organizagao.

Na pesquisa, observou-se, ainda, que o engajamento tende a reduzir a intencéo de
rotatividade, jA que a maioria dos funcionarios estdo satisfeitos com os beneficios

oferecidos além do salario, o que contribui positivamente para 0 engajamento do
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empregado. De uma perspectiva tedrica, mostrou-se relevante o estudo para contribuir
com o conhecimento a respeito do engajamento no ambiente organizacional, pois investir
nos funcionarios para se manterem engajados tende a trazer mais beneficio para as
organizagOes, além da diminuicdo dos custos e problemas em relacdo a rotatividade
(CASCIO; BOUDREAU, 2010).

Os resultados mostraram que a lideranca exerce um papel relevante, considerando
as evidéncias de que uma relagdo negativa pode gerar a intencdo de o colaborador deixar
a empresa. Nesse sentido, os responsaveis pela gestdo precisam estar atentos as
liderancas, tanto por meio da selecdo, quanto a capacitacdo de gestores preocupados com
0 ambiente organizacional.

A pesquisa mostrou que o engajamento também esta associado a diferengas
individuais, pois cada funcionario tem suas particularidades, de modo que o gestor deve
utilizar de mecanismos motivacionais para manter seus colaboradores engajados e

comprometidos com os objetivos e metas da empresa.
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