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RESUMO

O bem-estar no trabalho ¢ uma tematica em florescimento e que interessa a gestores e
académicos porque estd associada com resultados organizacionais desejaveis e traz
consequéncias positivas para o trabalhador. Investigar essa variavel no contexto hospitalar ¢
uma lacuna de pesquisa, especialmente pelo fato de ser um ambiente muito estressante, com
alta demanda e longas jornadas de trabalho. Assim, esta pesquisa teve como objetivo analisar a
influéncia do clima organizacional no bem-estar no trabalho de trabalhadores da area da satde
que atuam no contexto hospitalar. Para o alcance do objetivo foi utilizada uma amostra de
conveniéncia de 182 trabalhadores, sendo 42 técnicos de enfermagem, 39 enfermeiros, 30
fisioterapeutas e 20 médicos. Para aferir cada uma das varidveis do estudo foram utilizadas
escalas multidimensionais com evidéncias de validagdo empirica, com escala de resposta de
cinco pontos. Para BET, a dimensdo mais presente na amostra investigada foi realizacao
(média= 4,00, dp=0,81) e a menos presente foi afeto negativo (média=2,50, dp=0,88). Em
relacdo ao clima organizacional, o aspecto avaliado mais favoravelmente foi seguranca
(média=3,90, dp=1,00). Os resultados da regressdo multipla padrao mostraram que a variavel
preditora trouxe contribui¢do significativa para todas as dimensdes da variavel critério, sendo
maior poder explicativo para afeto positivo (r’= 0,39, p<0,005), sendo a contribui¢io
significativa oriunda das dimensdes lideranga, equipe e desenvolvimento. Os resultados estao
em consonancia com a literatura e trazem novos debates a tematica, os quais sao explorados no
estudo.

Palavras-chave: Bem-estar no trabalho; Clima organizacional; Contexto hospitalar.



ABSTRACT

Well-being at work is a flourishing theme that interests managers and academics because it is
associated with desirable organizational results and brings positive consequences for the
worker. Investigating this variable in the hospital context is a research gap, especially because
it is a very stressful environment, with high demand and long working hours. Thus, this research
aimed to analyze the influence of the organizational climate on the well-being at work of
healthcare workers who work in the hospital context. To achieve the objectives, a convenience
sample of 182 workers was used, 42 nursing technicians, 39 nurses, 30 physiotherapists and 20
doctors. To measure each of the study variables, multidimensional scales with evidence of
empirical validation were used, with a five-point response scale. For BET, the dimension most
present in the investigated sample was achievement (mean = 4.00, sd = 0.81) and the least
present was negative affect (mean = 2.50, sd = 0.88). Regarding the organizational climate, the
aspect most favorably evaluated was security (average = 3.90, SD = 1.00). The results of the
standard multiple regression showed that the predictor variable brought a significant
contribution to all dimensions of the criterion variable, with greater explanatory power for
positive affect (r2 = 0.39, p <0.005), with a significant contribution coming from the leadership
dimensions, team and development. The results are in line with the literature and bring new
debates to the theme, which are explored in the study.

Keywords: Well-being at work; Organizational climate; Hospital context.
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1. INTRODUCAO

A felicidade ¢ uma tematica que desperta o interesse das pessoas ha séculos. No ambito
académico, a felicidade vem sendo denominada de bem-estar subjetivo e, as pesquisas apontam
que esse construto estd associado positivamente com satisfagdo com a vida e alto indice de
experiéncias positivas (Siqueira & Padovam, 2008), autonomia (Sobrinho & Porto, 2012; Veiga
& Cortez, 2020), gratidao (Coleta et al., 2012), maior pratica de atividades fisicas (Moraes et
al., 2012), maiores indices de satide (Allen & McCarthy, 2015), melhores relagdes de amizade

(Souza & Duarte, 2013), isso para enumerar apenas algumas relagdes.

Sendo assim, diversos autores tém se dedicado a desenvolver pesquisas para
compreender o bem-estar, principalmente pelo fato de entenderem que este esta associado com
facetas das diversas esferas da vida, como por exemplo, o trabalho (Warr, 2007; 2008; Paschoal,
2008; Santos & Ceballos, 2013; Moreira et al., 2020). O tempo dedicado ao trabalho representa
uma parte significativa da vida do individuo, consistindo num componente essencial para a

construgdo e o desenvolvimento do bem-estar pessoal e da felicidade (Sobrinho & Porto, 2012).

Atualmente, muitas organizagdes vém desenvolvendo estratégias para valorizar seu
quadro de pessoal e estabelecer condi¢cdes necessarias para a satisfagdo e bem-estar dos
trabalhadores, especialmente porque existem evidéncias empiricas de que tais variaveis afetam
o desempenho dos individuos e trazem resultados organizacionais desejaveis (Guest, 2017;
Pantaledo & Veiga, 2019). Além disso, estar ativamente engajado no trabalho pode fazer com

que a pessoa se sinta estimulada e gere sentimentos positivos de bem-estar (Joo et al., 2016).

E importante ressaltar que as pessoas constituem ativos intangiveis importantes para as
organizagoes, sendo consideradas seu diferencial competitivo. Deste modo, desenvolver as

pessoas tornou-se um grande desafio para os gestores que buscam criar valorizagao, satisfacao



e condigdes necessarias para o bom desempenho de seus empregados, identificando estratégias

para promover o bem-estar no ambiente laboral (Oliveira et al., 2020).

Logo, para as organizagdes ¢ relevante estudar o bem-estar no trabalho porque o mesmo
esta associado com maior lucratividade, produtividade, lealdade (Harter et al., 2002), menor
absenteismo (Danna & Griffin, 1999; Tina & Loretto, 2017) e menor rotatividade (Harter et al.,
2002; Guest, 2017). Por outro lado, t€ém-se os beneficios para o empregado, como menos
doencas e mais longevidade (Allen & McCarthy, 2015, Witte et al., 2016). Sendo assim, ¢
importante estudar o bem-estar no trabalho, pois ele traz beneficios para o empregado e para a

organizagao.

Entre os antecedentes contextuais de bem-estar no trabalho, ha evidéncias cientificas de
que algumas variaveis afetam este construto (Pauli et al., 2018), como por exemplo, o suporte
organizacional (Daniels et al., 2017; Nielsen et al., 2017) e a justica organizacional (Daniels et
al.,, 2017). Além disso, o clima social nas organizacdes também ¢ apontado como um
antecedente do bem-estar no trabalho (Sobrinho & Porto, 2012; Oliveira et al., 2020). Todavia,
esse relacionamento entre bem-estar no trabalho e clima organizacional permanece lacunar,

porque existem poucos estudos sobre o tema, principalmente no ambiente hospitalar.

Investigar o relacionamento entre clima organizacional e bem-estar no trabalho entre
profissionais da area de saide ¢ premente porque estes profissionais lidam com situagdes
estressantes, podem experimentar a agressao do paciente, sofrem com exaustdo emocional, e
tendem a apresentar menores indices de saude e bem-estar (Yragui et al., 2016). Pensando nisso,
o presente estudo teve como objetivo analisar a influéncia do clima organizacional no bem-
estar no trabalho, segundo a percepg¢ao de trabalhadores da drea da satide que atuam no contexto

hospitalar.



10

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Bem-estar no trabalho

O bem-estar ¢ um construto que teve suas primeiras teorias direcionadas para a
economia, sendo defendido, inicialmente, como sinonimo de rendimento, € com o passar do
tempo, ampliou seu foco para a qualidade de vida da pessoa (Galinha & Ribeiro, 2005; Corréa
et al., 2019). Ele equivale ao estudo cientifico da felicidade, e tem duas grandes correntes

principais: o hedonismo e o eudaimonismo (Santos & Ceballos, 2013).

Na perspectiva hedonica, o foco estd na felicidade e ela define bem-estar subjetivo nos
termos das ligagdes de prazer e desprazer (Sobrinho & Porto, 2012). Além disso, o bem-estar é
maior quanto mais frequentes e intensas forem as emogdes e os humores positivos € quanto
mais prevalecerem sobre o afeto negativo (Pantaledo & Veiga, 2019). Ja na perspectiva
eudaimonica, o foco esta no significado da auto-realizagdo e ela define bem-estar psicoldgico
em termos do grau de satisfacdo que uma pessoa tem em sua vida em geral (Sobrinho & Porto,
2012). Sendo assim, o foco € na realizacao pessoal que enfatiza a percep¢ao de desenvolvimento

e a expressao dos potenciais individuais do trabalhador (Warr, 2007).

O bem-estar pode ainda ser diferenciado em bem-estar subjetivo e bem-estar
psicoldgico. O bem-estar subjetivo inclui experiéncias de prazer e de desprazer com base em
julgamentos que sdo feitos sobre elementos positivos e negativos da vida. Ele surge a partir da
perspectiva hedonica. Embora condigdes externas tenham influéncia sobre ele, elas ndo sao
inerentes ou necessarias, € nao o definem. Sendo assim, pode-se dizer que o bem-estar subjetivo
corresponde a experiéncias internas do individuo, e ¢ composto por trés elementos, sendo eles:

o afeto positivo, o afeto negativo e a satisfagdo com a vida (Soraggi & Paschoal, 2011).

Ja o bem-estar psicoldgico € um construto multidimensional que reflete caracteristicas

relativas ao funcionamento psicologico positivo ou 6timo (Machado & Bandeira, 2012). Além
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disso, este construto surgiu a partir do conceito de eudaimonia elaborado por Aristételes, em
sua ética, que consiste em um ato em dire¢do as potencialidades dos individuos associado as
experiéncias de desenvolvimento pessoal, as metas e sentido de vida. Ao longo do tempo, o
conceito de bem-estar foi estendido a diferentes setores da sociedade e incorporado pelo mundo

do trabalho, onde visa compreender a relagdo do individuo com seu ambiente laboral.

O bem-estar no trabalho pode ser baseado na concepcao do bem-estar psicologico,
consistindo na avaliacdo positiva das varias caracteristicas do trabalho e incluindo aspectos
afetivos, emocionais, comportamentais, cognitivos e psicossomaticos (Garcez et al., 2018). Ele
pode ser definido também como um construto psicoldgico associado aos vinculos afetivos
positivos que o empregado mantém com seu trabalho e sua organizagdo (Siqueira & Padovam,
2008). Ademais, o bem-estar no trabalho também pode ser caracterizado pela realizacao dos

objetivos, satisfacdo e felicidade nas praticas das tarefas profissionais (Coelho et al., 2017).

Percebe-se, entdo, que hd uma complexidade que cerca o bem-estar no trabalho, que
harmoniza desde os sentimentos de afeto at¢ o desenvolvimento de potencialidades. Além dos
fatores profissionais, os pessoais também podem influenciar, haja vista que estes interferem
diretamente no humor e na felicidade dos individuos (Corréa et al., 2019). Logo, entende-se
que ha uma falta de consenso sobre a definicdo conceitual do construto, bem como o fato de
mesmo ser, muitas vezes, confundido com outros conceitos (Garcez et al., 2018; Pauli et al.,
2018). Todavia, ha uma concordancia geral de que o bem-estar no trabalho abrange uma
diversidade de experiéncias que incluem estados afetivos positivos, boa saude psicossomatica,
e estados cognitivos como aspiracdes e julgamentos sobre satisfacdo no trabalho (Hirschle et

al., 2019).

Deste modo, percebe-se que o estudo do bem-estar no trabalho inclui elementos tanto

heddnicos, como eudaimonicos. No presente estudo, adota-se como defini¢ao de bem-estar no
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trabalho a defini¢do de que, embora ndo se restrinja a isso, 0 bem-estar no trabalho pode ser
definido como a prevaléncia de emogdes positivas no trabalho e a percep¢ao do individuo de
que, no seu atuar, expressa ¢ desenvolve seus potenciais e avanga no alcance de suas metas de
vida. Logo, inclui tanto aspectos afetivos (emog¢des e humores) quanto cognitivos (percepcao
de expressividade e realizag¢ao) (Paschoal & Tamayo, 2008). Além disso, de acordo com essa
definicdo, o bem-estar no trabalho pode ser organizado em torno de trés fatores: afeto positivo,

afeto negativo e realizagdo pessoal no trabalho (Paschoal et al., 2010).

Para ampliar a concepgao sobre as abordagens tedricas e tematicas relacionadas com o
bem-estar no trabalho, foi realizado um levantamento da literatura para identificar as revisoes
sistemdticas de literatura e metanalise relacionadas com a tematica. Em linhas gerais, a
distingdo entre revisdo sistematica de literatura e metanalise ¢ que a revisdo sistematica de
literatura ¢ uma revisdo planejada da literatura cientifica, que usa métodos sistematicos para
identificar, selecionar e avaliar criticamente estudos relevantes sobre uma questdo claramente
formulada. J4 a metanalise ¢ o método estatistico utilizado na revisdo sistematica para integrar
os resultados dos estudos incluidos e aumentar o poder estatistico da pesquisa primaria (Sousa
& Ribeiro, 2009). Sendo assim, permitem limitar o viés de selecdao de artigos, avalid-los com
espirito critico e sintetizar todos os estudos relevantes em um topico especifico (Botelho et.al,

2011, Gomes & Caminha, 2014).

Para compor o presente levantamento de literatura, os artigos foram pesquisados nas
bases de dados da CAPES, sendo essa eleita porque a CAPES ¢ o principal sistema nacional de
avaliacdo dos programas de pos-graduacao e as atividades cientificas realizadas no seu entorno,
e os artigos cientificos publicados em periodicos indexados sdo submetidos a uma revisao
criteriosa antes de serem publicados (Pantaledo & Veiga, 2019). Dentro do portal da CAPES,
foram filtradas mais cinco base de dados: EBSCO, PsycInfo, ProQuest, Scielo e Scopus.

Primeiramente foram definidos como descritores as palavras “well-being at work™ e

“review”. Depois, os critérios de inclusdo foram: (a) o texto deveria ser um artigo que
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explicitasse como objetivo revisdo de literatura ou metandlise, (b) o artigo completo deveria

estar disponivel eletronicamente para download gratuito, (c) o artigo deveria estar publicado

em lingua portuguesa ou inglesa, (d) o artigo deveria estar diretamente relacionado com bem-

estar no trabalho. Considerando os critérios supracitados, foram identificados quatro trabalhos

na literaturanacional e dez trabalhos na literatura internacional.

1° etapa:
importagao

Coletas nas
bases de dados

2° etapa:
selecao

S —

3° etapa:
extragao

S

—

Nacionais
(total = 4)

Andlise e
extragdo de
dados
(total = 14)

N

Internacionais
(total = 10)

CAPES EBSCO ProQuest
(27) (51) (148)
Psycinfo Scielo Scopus
(17) (66) (6)
Aceitos 1° Exclusao de
etapa duplicados
(total = 261) (h=51)
v i
Aceitos 2° Rejeitados
etapa (total = 114)
(total = 147)
vy v
AC:::;: i Rejeitados
(total & 14) (total = 133)
\ J
Y

Critérios de exclusao

= Nao ser artigo cientifico

= Nao estar disponivel
eletronicamente

= Nao ser revisao de
literatura

= Nao estar escrito em
Iingua inglesa ou
portuguesa

= Nao ter relagao direta com
bem-estar no trabalho

Figura 1. Etapas no levantamento de literatura sobre revisdes de bem-estar no trabalho

Na Tabela 1 estdo sintetizados os antecedentes e consequentes mencionados nas revisdes

brasileiras analisadas. Como mostra a referida tabela, os principais antecedentes investigados

sdo suporte organizacional e autonomia, que apareceram duas vezes € por isso estdo

destacados. Ja os principais consequentes sao o adoecimento e o estresse.




Tabela 1
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Sintese dos antecedentes e consequentes de BET relacionados nas revisdes nacionais

Autores e ano

Antecedentes

Consequentes

Paschoal et. al, 2013

Santos & Ceballos,
2013

Pantaledo & Veiga,
2019

Veiga & Cortez,
2020

Promogoes, seguranga, suporte organizacional,
configurac¢des de poder, autonomia, justica social,
cultura organizacional

Clima social, estresse no trabalho (-), estabilidade
emocional, conscientizagdo, autonomia, oportunidades
de trabalho

suporte  organizacional, suporte  social,  justica
organizacional, politicas de gestdo de pessoas,
configuracdes de poder, comprometimento

organizacional, clima social, coping, confianca do
empregado na organizagdo, assédio moral, valores
organizacionais

Configuragdes de poder, percep¢do de justica, suporte
material, apoio social, saldrio, condicdes para
crescimento profissional, estilo de gestdo

Adoecimento (-),

Burnout (-),

queixas  psicossomaticas  (-),
sintomas depressivos (-), exaustao
emocional (-)

Intengdo de rotatividade (-),
comprometimento organizacional
afetivo, satisfagdo no trabalho,
afetos positivos dirigidos ao
trabalho

Estresse (-), afeto negativo (-),
regulacdo emocional inadequada

©)

Nota. (-) denota que a relagdo ¢ inversamente proporcional

A Tabela 2 sumaria as relagdes dos antecedentes e consequentes de BET das revisdes
internacionais. Percebe-se que as principais variaveis antecedentes do bem-estar no trabalho
sdo a saude, que apareceu trés vezes, € a seguranca, que apareceu seis vezes, € por isso estao
em destaque, sendo também que ambas estdo relacionadas (Witte et al., 2016). Witte et al.
(2016) fazem extensa revisao de estudos pesquisados nos ultimos 30 anos para verificar se
existe relacdo causal entre inseguranca no trabalho, bem-estar e satde. Os autores discutem
que ha fortes evidéncias de causalidade normal, na qual a insegurang¢a no trabalho influencia
tanto o bem-estar psicoldgico quanto a saude ao longo do tempo.

Tabela 2.
Sintese dos antecedentes e consequentes de BET relacionados nas revisées internacionais

Autores e ano Antecedentes Consequentes
Danna & Griffin, Riscos para a saude, estrutura organizacional, Adoecimento ), absenteismo ),
1999 relacionamentos no trabalho, seguranca, clima produtividade

Schulte & Vainio,

2010

Randelin et al., 2013

organizacional, caracteristicas da
personalidade
Saude, seguranga, organizagdo do trabalho,

salarios e beneficios,

estresse,

Produtividade, absenteismo (-),

Seguranga, saide, autonomia, capacidades e
competéncia, lideranga, organizacdo e
ambiente de trabalho

Comprometimento, motivagdo, desempenho
no trabalho, eficiéncia, produtividade,
custos (-)




Peiro et al., 2014
Romppanen &
Higgman-Laitila,
2016

Carolan et al., 2017

Daniels et al., 2017

Romppanen &
Higgman-Laitila,
2017

Schneider & Weigl,
2018

Lawn et al., 2020

Saude, estresse
Lideranga, capacitago

Estresse, programas de prevengdo a saude
mental

Esperanga, otimismo, autoeficacia, resiliéncia,
suporte organizacional, redesenho do trabalho
Seguranga, ambiente de trabalho, cultura
organizacional

Exigéncias do trabalho, salario e recompensas,
seguranga, desenvolvimento e oportunidades,
lideranga, apoio social

Ambiente ocupacional, natureza do trabalho,
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Desempenho no trabalho, produtividade
Burnout (-), rotatividade (-), desempenho no
trabalho

Adoecimento (-), desempenho no trabalho,
absenteismo (-), produtividade
Desempenho no  trabalho,
subjetivo, saude do trabalhador
Comprometimento, absenteismo(-)

bem-estar

Rotatividade (-), doencgas psicossomaticas (-),
vitalidade, exaustdo emocional (-)

Estresse (-), adoecimento (-), absenteismo (-)

seguranca

Nota. (-) denota que a relagdo ¢ inversamente proporcional.

Além disso, nas revisdes internacionais existem aquelas que se dedicam a investigar
exclusivamente uma categoria profissional, mais especificamente os enfermeiros (Romppanen
& Higgman-Laitila, 2016; Romppanen & Héggman-Laitila, 2017). Em sintese, esses trabalhos
trazem que para tais profissionais alguns fatores influenciam no bem-estar no trabalho, como
receber feedback do paciente, ter bom relacionamento de cooperagdao com outros grupos de
profissionais, além de estilos de lideranga que permitem desenvolver habilidades e
conhecimentos, autonomia e possibilidades de influenciar o trabalho e as atividades da
organiza¢do. Ademais, o bem-estar dos enfermeiros ¢ associado com a satisfacdo, com a
qualidade do local de trabalho e com os relacionamentos dentro da organizacao.

J& como consequentes, nas revisdes internacionais, embora também destaquem
variaveis relacionadas a saude do trabalhador, percebe-se um maior destaque para variaveis
como produtividade, desempenho e absenteismo, sendo que apareceram cinco vezes, quatro
vezes, € cinco vezes, respectivamente, justificando o porqué estdo em destaque. Um exemplo
de como o bem-estar no trabalho pode afetar o desempenho ¢ o que ocorre com os médicos,
em que o estresse pode aumentar a probabilidade de erros médicos e de quase acidentes
(Schneider & Weigl, 2018).

Ao cotejar as revisdes nacionais € internacionais observa-se que, apesar das diferencas,

existem congruéncias. Elas apontam a importancia de definir melhor o que ¢ bem-estar no
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trabalho e relaciond-lo com outras variaveis, e apontam que, além da falta de consenso na
definicdo do construto, hd uma falta de consenso quanto aos instrumentos utilizados para as
pesquisas referentes ao tema. Logo, ao confrontar os estudos, tanto nacionais como
internacionais, se observa a importancia de estudar as varidveis organizacionais e sua relagdo
com o bem-estar no trabalho, sendo que uma das principais variaveis considerada forte preditora
do bem-estar no trabalho € o clima organizacional (Sobrinho & Porto, 2012; Fogaga & Coelho,
2015; Daniels et al., 2017).
No topico seguinte € apresentada a segunda variavel do presente delineamento de pesquisa.

2.2 Clima organizacional

O interesse pelo estudo do clima da organizacdo ndo ¢ algo novo, e teve um aporte
fundamental das descobertas realizadas por Elton Mayo, nas quais evidenciaram a influéncia
das relagdes sociais no desempenho dos individuos (Puente-Palacios, 2006). O termo clima foi
apresentado em 1939 por Lewin, Lippit ¢ White como fendmeno relativo aos grupos e,
problematizado pela primeira vez em 1957 por Argyris (Parker et al., 2003). Desde o
surgimento dessa expressdo, estudiosos deste campo se preocupam em conceitua-la de forma
clara e objetiva, mas as imprecisoes conceituais ainda permanecem e tém dificultado avancos
quanto ao relacionamento entre esse aspecto € os demais fendmenos do mundo organizacional
(Puente-Palacios, 2002; Menezes et al.,2009).

O clima pode ser entendido como a atmosfera presente nas organizagdes, originada
mediante praticas, procedimentos e recompensas percebidos diariamente pelos empregados,
intimamente ligada ao comportamento dos gestores e as agdes por estes recompensadas. Além
disso, ¢ uma condicao temporaria, formada pelos significados construidos pelos individuos, que
guiam suas decisdes e agdes no ambiente organizacional (Menezes et al., 2009). Pode-se dizer
também que o clima organizacional refere-se ao agrupamento de percepgdes compartilhadas

pelos individuos sobre o ambiente organizacional onde estdo inseridos (Santiago & Turrini,
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2015; Berberoglu, 2018). Outra definicdo seria a de que o clima organizacional envolve um
conjunto de valores e comportamentos formais e informais, e é essencial para se alcangar metas
gerenciais, pois repercute no processo de trabalho e na motivagao dos trabalhadores (Peruzzo,
2019).

Pode-se, ainda, diferenciar as abordagens sobre o construto em quatro tipos: estrutural,
perceptual, interativa e cultural. Na abordagem estrutural, o clima organizacional ¢ resultante
da participacdo de um conjunto de caracteristicas objetivas da organizagdo que exercem
influéncia sobre as atitudes, os valores e as percepgdes das pessoas que a compdem. Além disso,
o clima constitui um atributo ou uma caracteristica da organizacao, pois existe independente da
percepcao dos membros, aos quais ¢ outorgado um papel passivo, dada a sua participagdo
secundaria nesse processo (Puente-Palacios, 2002).

Ja na abordagem perceptual, a génesis do clima estd no individuo e ndo na organizagao.
Deste modo, os individuos assumem o papel de protagonistas no processo de construgao desse
clima, pois sdo as suas percep¢des que constituem os elementos de base a partir dos quais o
clima organizacional se ergue. Sendo assim, o clima pode ser entendido como o resultado de
processos perceptivos, carregados de significados cognitivamente construidos e
psicologicamente importantes para o sujeito (Puente-Palacios, 2002).

Por outro lado, na abordagem interativa, o cerne do clima nao ¢ apenas o individuo e os
seus processos internos, mas também os processos de interacdo, tanto entre os individuos que
compdem a organizacdo como entre questdes objetivas e subjetivas dos membros e do cenario
organizacional em que se encontram inseridos (Puente-Palacios, 2002). J4 para a abordagem
cultural, o clima sofre influéncia da cultura da organizagdo que molda os processos sociais e
individuais de percepcao (Puente-Palacios, 2002). Sendo assim, € possivel perceber que apesar

da abundancia de pesquisas empiricas e investigacdes tedricas, 0 consenso em relacdo aos
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limites do fendmeno e os seus elementos constitutivos, ainda ndo foi atingido (Puente-Palacios,
2006).

No presente estudo, foi adotada a defini¢do de clima organizacional como sendo um
construto formado pelas percepcdes partilhadas entre as pessoas sobre como elas experimentam
seu ambiente de trabalho, a partir das praticas, politicas, procedimentos e rotinas
organizacionais (Ancarani et al., 2009; Devi & Singh, 2020). Existem trés elementos chave na
construcdo do clima organizacional: a cultura organizacional, o individuo e as trocas. Ao entrar
em uma organizagdo, que ja possui uma cultura organizacional, o trabalhador percebe esse
contexto a partir de suas experiéncias, vivéncias, mapa mental e, compartilha essa visdo com a
dos seus pares, de modo que ha uma percep¢do compartilhada acerca da organizacdo, a qual
perpassa pela cultura organizacional e pela percepg¢ao de cada individuo. Sendo assim, enquanto
a cultura organizacional cumpre um papel normativo, voltado ao compartilhamento de valores
que fornecem uma identidade a organizacdo, o clima organizacional é uma condicdo
temporaria, formada pelos significados construidos pelos individuos, que guiam suas decisoes
e acOes no ambiente organizacional (Menezes et al., 2009).

Para ampliar a concepcdo sobre esse fenomeno, foi realizado um levantamento da
literatura para identificar as revisdes sistematicas de literatura e metanalise relacionadas com a

tematica.



1° etapa:
importacéio

Coletas nas
bases de dados

2° etapa:
selegao
—

3° etapa:

extracio

Aceitos 2°
etapa
(total = 283)

CAPES EBSCO ProQuest
(o2) (10) (102)
Psycinfo Scielo Scopus
(344) (18) (155)
Aceitos 1° Exclusio de
etapa duplicados
(total = 699) (n = 22)
v ¥

Rejeitados
(total = 416)

v

Aceitos 3°
etapa
(total = 5)

¥

Rejeitados
(total = 278)

e

S

Nacionais
(total = 2)

Andlise e
extragio de
dados
(total = 5)

h 4

Internacionais
(total = 3)
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Critérios de exclusio

= Nio ser artigo cientifico

= N&Ao estar disponivel
eletronicamente

= Ndo ser revisdo de
literatura

= Nio estar escrito em
lingua inglesa ou
portuguesa

- Nio ter relagio direta com
clima organizacional

Figura 2. Etapas no levantamento de literatura sobre revisdes de clima organizacional

Optou-se por selecionar artigos de revisdo de literatura porque essa tematica ¢ longeva

e possui extensa produgdo cientifica. Para compor a presente revisdo de literatura, os artigos

foram pesquisados nas bases de dados da CAPES. Dentro do portal da CAPES, foram

filtradas mais cinco base de dados: EBSCO, PsycInfo, ProQuest, Scielo e Scopus.

Primeiramente foram definidos como descritores as palavras “organizational climate” e

“review”. Depois, os critérios de inclusdo foram: (a) o texto deveria ser um artigo que

explicitasse como objetivo revisdo de literatura oumetanalise, (b) o artigo completo deveria

estar disponivel eletronicamente para download gratuito, (c) o artigo deveriaestar publicado

em lingua portuguesa ou inglesa, (d) o artigo deveria estar diretamente relacionado com clima

organizacional. Considerando os critérios supracitados, foram identificados dois trabalhos na

literatura nacional e trés trabalhos na literatura internacional.

A sintese dos antecedentes e dos consequentes de clima organizacional encontrados nas

revisOes nacionais e internacionais estdo descritos na tabela 3.
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Tabela 3

Sintese dos antecedentes e consequentes de clima organizacional relacionados nas revisoes
nacionais e internacionais

Autores e ano Antecedentes Consequentes
Nacionais
Menezes & Caracteristicas pessoais, tamanho da Satisfagdo, desempenho no
Gomes (2010) organizag¢ao, niveis hierarquicos, grau de trabalho
centralizagdo
Rodriguez et al. Cooperacao, relacionamentos entre os Desempenho, aprendizagem,
(2018) funcionarios, apoio da alta geréncia inovagdes, partilha de conhecimentos
Internacionais
Gershon et al. Lideranga, suporte de gestdo, salario, Lesdes musculo-esqueléticas (-),
(2007)* equipamento, seguranga burnout (-)
Bronkhorst et al. Confianca no lider, cooperacao Ansiedade (-), burnout(-), depressao
(2014) * )
Goering (2018) Baixo conflito, clareza de papeis, cooperacdo Resultados psicossociais,

envolvimento, eficacia

Nota. * se refere a artigos relacionados com a area da saude; (-) denota relagdo inversamente proporcional

Ao confrontar os trabalhos, ¢ possivel perceber que os antecedentes de clima
organizacional, tanto nas revisdes nacionais como nas revisdes internacionais, se assemelham
muito. H4 uma prevaléncia da lideranca e dos relacionamentos, mas principalmente da
cooperacdo entre os membros da organizacdo, que apareceu duas vezes € por isto estd
destacado na tabela. J4 como consequentes, ¢ possivel perceber que,nas revisdes nacionais, hé
maior prevaléncia do desempenho no trabalho, que apareceu duas vezes, estando destacado na
tabela. Por outro lado, nas revisdes internacionais, hd prevaléncia do burnout, que apareceu
duas vezes e por isso estd em destaque na tabela, e de outros aspectos relacionados com a

satide mental dos membros da organizacao.

De modo geral, percebe-se que os relacionamentos dentro da organiza¢do sdo muito
importantes para um bom clima organizacional, e que este clima estd muito relacionado com o
desempenho dos trabalhadores e com sua saude fisica e mental. E importante destacar que o
burnout, que ¢ entendido como um consequente do clima organizacional, ¢ mais evidenciado

nos estudos com profissionais da saude, demonstrando a importancia de se estudar mais sobre
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o clima organizacional com estes profissionais. Sendo assim, ¢ possivel perceber a necessidade

de estudos que busquem compreender o clima organizacional em institui¢des de satude. Por

isso, foi realizada uma revisdo para buscar artigos cujo tema ¢ clima organizacional em

hospitais.

Coletas nas
bases de dados

1® etapa:
importacio

2° etapa:
selegcao

3° etapa:
extracio

CAPES EBSCO ProQuest
(60) (94) (521)
Psycinfo Scielo Scopus
(4a) (a8) (217)
Aceitos 1° Exclusio de

etapa duplicados
(total = 862) (n=82)
Aceitos 27 Rejeitados
etapa (total = 169)
(total = 693)
Ac::(i;;; 3 Rejeitados
Ghotal =5 (total = 684)

—

Nacionais
(total = 3)

Andlise e
extragio de
dados
(total = 9)

Internacionais
(total = 6)

Critérios de exclusio

= Ndo ser artigo cientifico
- Nio estar disponivel
eletronicamente

- Nio estar escrito em
lingua inglesa ou
portuguesa

= Nio ter relagio direta com
clima organizacional em
hospitais

Figura 3. Etapas no levantamento de literatura sobre clima organizacional em hospitais

Primeiramente foram definidos como descritores as palavras “organizational climate” e

“hospital”. Depois, os critérios de inclusdo foram: (a) o texto deveria ser um artigo cientifico,

(b) o artigo completo deveria estar disponivel eletronicamente para download gratuito, (c) o

artigo deveria estar publicado em lingua portuguesa ou inglesa, (d) o artigo deveria estar

diretamente relacionado com clima organizacional em hospitais. Considerando os critérios

supracitados, foram identificados trés trabalhos na literatura nacional e seis trabalhos na

literatura internacional. Os antecedentes € os consequentes de clima organizacional em

hospitais relacionados nesses artigos, estdo na Tabela 4.
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Sintese dos antecedentes e consequentes de clima organizacional em hospitais relacionados nos
artigos nacionais e internacionais

Autores e ano

Antecedentes

Consequentes

Andrade et al., 2015

Santiago & Turrini,
2015

Souza et al., 2018

Wienand et al., 2007

Ancarani et al., 2009

Askari et al., 2017

Berberoglu, 2018

Kalhor et al., 2018

Devi & Singh, 2020

Nacionais
Suporte organizacional

Seguranca
Taxa de ocupagao hospitalar (-) e taxa de
acidentes de trabalho

Internacionais

Seguranca, saude

Trabalho em equipe, flexibilidade

Apoio da geréncia, seguranca, bom
relacionamento entre os funcionarios,
feedback positivo, recompensas,
transparéncia

Percepcao organizacional

Comprometimento organizacional

Salario, formalizagdo

Saude, motivagdo, qualidade

Burnout (-), satisfacio

Qualidade, absenteismo (-), saude

Qualidade, COMPromisso

organizacional, motivacéio

Desempenho, percep¢do do paciente
sobre a qualidade do atendimento,

satisfacio

Qualidade, satisfacio, saude,
motivacio, resolucdo de problemas

Desempenho, comprometimento
organizacional
Motivacio, produtividade,

envolvimento, qualidade

Satisfacio

Ao analisar a referida tabela ¢ possivel verificar que, em ambas as categorias sao identificados

antecedentes relacionados com o0s aspectos macros € mesos da organizagdo, taiscomo suporte,

seguranca, chefia, condi¢des de trabalho, sendo que o fator seguranga apareceu trés vezes € por isso

esta em destaque na tabela. Por sua vez, os consequentes de BET descritos ratificam a relevancia

do construto para o individuo (satisfagdo, motivagao), para a organiza¢ao (desempenho) e para

o cliente (qualidade

do atendimento). Satisfacio e motivagdo apareceram trés vezes,

desempenho apareceu duas vezes, e qualidade apareceu cinco vezes, justificando o porqué estao

destacadas na tabela.

Deste modo, os estudos apontam que investigar as relagdes entre clima

organizacional e BET no contexto hospital ¢ relevante e tem sido pouco investigado.
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3. METODO

3.1 Amostra

Foi utilizada uma amostra de conveniéncia de 182 participantes, sendo 42 técnicos de
enfermagem, 39 enfermeiros, 30 fisioterapeutas, 20 médicos, 18 nutricionistas, 14 biomédicos,
13 psicologos, 5 dentistas e 1 fonoaudidlogo. Desses participantes, 43 trabalhavam no hospital
de 6 meses a 1 ano, 46 trabalhavam de 1 ano a 3 anos, 24 trabalhavam de 3 anos e um dia até 5
anos, e 69 trabalhavam ha mais de 5 anos. Além disso, 119 participantes trabalhavam em
hospitais publicos, e 63 trabalhavam em hospitais privados.

3.2 Instrumentos

Escala de bem-estar no trabalho (Paschoal & Tamayo, 2008): trata-se de escala de
autorrelato composta por 30 itens, divididos nos fatores afeto positivo (alfa = 0,93), afeto
negativo (alfa = 0,91) e realizacdo (alfa = 0,88). Para responder ao instrumento ¢ usada escala
de resposta likert de 5 pontos (1= discordo totalmente; 5= concordo totalmente).

Escala de clima organizacional (Menezes et al., 2009): trata-se de escala de autorrelato
composta por 64 itens, divididos nos fatores seguranca (alfa = 0,772), estratégia (alfa = 0,812),
remuneracao (alfa = 0,834), relacionamento e espirito de equipe (alfa = 0,837), relacdo com a
comunidade (alfa = 0,839), liderancga (alfa = 0,872) e desenvolvimento profissional (alfa =
0,934). Para responder ao instrumento, € usada escala de resposta likert de 5 pontos (1= discordo
totalmente; 5= concordo totalmente). Por fim, os dados demograficos incluidos no instrumento
de coleta de dados foram o cargo, o tempo de trabalho no hospital, e se o hospital em que o

participante trabalhava era publico ou privado.
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3.3 Procedimentos de coleta e analise de dados

Primeiramente, o projeto de pesquisa foi submetido a um comité de ética em pesquisa
com seres humanos (CAAE: 23444619.7.0000.5152). Apos a emissdo do parecer
consubstanciado de aprovagao, o link com o questionario da pesquisa foi divulgado nas redes
sociais Facebook, Instagram, Telegram. Os participantes tiveram acesso ao TCLE (Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido), dispuseram o tempo que consideraram necessario para
responder e, aqueles que concordaram em participar da pesquisa, tiveram acesso ao instrumento
de coleta de dados. O tempo médio de resposta requerido foi de 10 minutos. A analise de

dados foi realizada utilizando o software SPSS.

4. RESULTADOS

Na analise dos dados, foram realizadas analise descritiva, correlagdo, teste T, analise de
regressao e confiabilidade. Na Tabela 5 estdo descritas as estatisticas descritivas dos achados
do estudo.

Tabela 5.

Média e desvio padrio dos fatores

Nome do fator Média Desvio padrio
BEM-ESTAR NO TRABALHO
-BET
Afeto positivo 3,78 0,72
Afeto negativo 2,50 0,88
Realizagao 4,00 0,81
CLIMA ORGANIZACIONAL
Seguranca 3,90 1,00
Estratégia 3,00 1,10
Remuneragao 2,70 1,20
Relacionamento e espirito de 3,70 0,92
equipe
Relagdo com a comunidade 3,60 0,83
Lideranca 3,12 1,00
Desenvolvimento profissional 3,40 1,10

Como se observa na Tabela 5, a dimensao de BET com maior média foi realizacao
(m= 4,00; DP= 0,81), seguido de afeto positivo (m= 3,78; DP= 0,72) e afeto negativo (m=

2,50; DP= 0,88). Em relagdo a variavel clima organizacional, a dimensdo com maior média
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foi seguranca (m= 3,90; DP= 1,00), seguida de relacionamento e espirito de equipe (m= 3,70;
DP= 0,92), relacdo com a comunidade (m= 3,60; DP= 0,83), desenvolvimento profissional
(m= 3,40; DP= 1,10), lideranca (m= 3,12; DP= 1,00), estratégia (m= 3,00; DP= 1,10) e
remuneragao (m= 2,70; DP=1,20). Ja na tabela 6, estdo descritas as correlagdes entre todas as
variaveis.

Tabela 6
Correlacao entre os fatores

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Afepos 1

2.Afeneg -0,51%* 1

3. Real. 0,58**  -0,31** 1

4. Lider. 0,55**  -0,33%* 0,44** 1

5.Desenv. 0,51**  -0,27** 0,53%* 0,65%* 1

6. Equipe 0,48**  -0,34** 0,26** 0,59%* 0,44** 1

7.Comuni. 0,47**  -0,30** 0,37** 0,59%* 0,63**  0,49* 1

8. Segur. 0,46**  -0,35%* 0,28%* 0,50** 0,53**  0,46%*  0,68*%* 1

9. Estrat. 0,43**  -0,30** 0,46** 0,61%** 0,68**  0,44%*  0,64** 0,65%* 1

10. Remun.  0,26**  -0,16** 0,22%* 0,33%* 0,23**  0,31*%*  0,30*%* 0,30**  (,38** 1

Nota. Afepos= afeto positivo; Afeneg= afeto negativo; Real.= realiza¢do; Lider.= lideranga; Desenv.= desenvolvimento;
Comuni.= comunidade; Segur.= seguranca; Estrat.= estratégia; Remun.= remuneragéo; ** p<0,01

Ao analisar a tabela de correlagdo, primeiramente foram consideradas as relagdes entre
as dimensdes das variaveis de bem-estar no trabalho. O maior relacionamento ocorreu entre
afeto positivo e realizagao (= 0,58; p<0,01). Em seguida, foram analisadas as correlagdes entre
as dimensoes da variavel clima organizacional entre si. O maior relacionamento ocorreu entre
desenvolvimento e estratégia (r= 0,683; p<0,01). Por fim, foram consideradas as correlagdes
entre as variaveis bem-estar no trabalho e clima organizacional. O maior relacionamento
ocorreu entre afeto positivo e lideranca (r= 0,554; p<0,01).

Em seguida, para verificar se havia diferenca nas varidveis pesquisadas em fun¢do do
hospital ser publico ou privado, foi realizado o teste T. Os resultados apontaram que apenas
para a dimensdo estratégia a diferenca foi significativa, sendo a maior média encontrada para

trabalhadores de hospitais privados (média= 3,25; DP= 1,23) em detrimento de hospitais
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publicos (média= 2,85, DP=1,02). A Tabela 7 sintetiza os resultados da analise. Optou-se por
detalhar apenas a dimensdo que apresentou diferenca significativa.

Tabela 7
Teste T

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de variancias t-test para igualdade de médias
Intervalo de confianga de
Erro 95% de diferenga
Sig. Diferenga  padrdo da
F Sig. t gl (Bilateral) de média  diferenga Inferior Superior
estratégia Variagoes 5,250 023 -2.394 180 ,018 -,40763 ,17024 -,74355 -,07171
iguais
assumidas
Variagdes -2,261 107,810 ,026 -,40763 ,18031 -,76504 -,05022
iguais ndo
assumidas
Variancias -1,582 121,847 ,116 -,29879 ,18883 -,67259 ,07502
iguais ndo
assumidas

Em seguida, para testar o modelo de investigagcdo, foram feitas andlises de regressao

multipla padrao para cada uma das dimensdes da variavel critério, BET, conforme demonstrado

na tabela 8.
Tabela 8.
Regressao miltipla padrao
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados padronizados
Afeto Positivo B Erro padrdo Beta t Sig.
1 (Constante) 1,844 217 8,504 ,000
lideranca ,171 ,061 ,253 2,803 ,006
desenvolvimento ,137 ,060 ,210 2,290 ,023
equipe ,128 ,060 ,164 2,136 ,034
comunidade ,030 ,080 ,035 ,375 ,708
seguranca ,109 ,062 ,155 1,761 ,080
estratégia -,051 ,063 -,079 -,815 416
remuneragao ,030 ,039 ,051 ,773 ,440
Afeto Negativo
1 (Constante) 4,075 311 13,112 ,000
lideranga -,101 ,088 -,122 -1,158 ,249
desenvolvimento -,005 ,086 -,006 -,058 ,954
equipe -,157 ,086 -,163 -1,828 ,069
comunidade ,014 115 ,013 ,119 ,905
seguranca -,177 ,088 -,206 -2,002 ,047

estratégia -017 ,090 -,022 -,195 846
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remuneragao ,000 ,056 ,000 ,006 ,995
Realizacao

(Constante) 2,533 ,259 9,796 ,000
lideranga 112 ,073 ,147 1,538 ,126
desenvolvimento ,279 ,072 378 3,896 ,000
equipe -,041 ,071 -,046 =571 ,569
comunidade ,022 ,096 ,023 ,234 ,815
seguranca -,098 ,074 -, 124 -1,328 ,186
estratégia ,123 ,075 ,168 1,648 ,101
remuneragao ,046 ,047 ,069 ,996 ,321
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O conjunto de variaveis preditoras explicou 39% da variancia dos afetos positivos (R=
0,66, R?= 0,39, R?ajustado= 0,37, erro padrio da estimativa= 0,60, R’modificado= 0,39,
Fmodificado = 15,96, gl1=7, gl2=174), sendo a contribui¢do significativa oriunda das
dimensdes lideranga (B=0,25; p=0,006), desenvolvimento ($=0,21; p=0,023) e equipe
(B=0,16; p=0,034).

Por sua vez, todas as dimensdes de clima organizacional explicaram 32% da variancia
de realizagio (R= 0,57, R>= 0,32, RZajustado= 0,29, erro padrio da estimativa= 0,68,
R’?modificado= 0,32, Fmodificado= 11,75, gl1=7, gl2=174), sendo a contribui¢io significativa
unica oriunda da dimensado desenvolvimento (= 0,38; p= 0,000).

Para o afeto negativo, as variaveis de clima organizacional contribuiram com 17% da
explicagio (R= 0,42, R?=0,17, R? ajustado= 0,14, erro padrio da estimativa= 0,82,
R’modificado= 0,17, Fmodificado= 5,16, gll= 7, gl2= 174), sendo a contribuigio
significativa oriunda da dimensao seguranca (B=-0,21; p=0,047).

A figura 4 sintetiza os resultados das andlises de regressdo realizadas.



Clima organizacional

Lideranca

Beta = 0,25; p = 0,006

Equipe

Desenvolvimento
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Bem-estar no
trabalho

Afeto positivo

Seguranca

R*= 0,39
o |
Beta = 0,16; p = 0,034
Beta = 0,21; p = 0,023
R= 0,32 o
-
Beta = 0,38; p = 0,000
Beta = -0,21; p = 0,047 R*= 0,17

Realizacao

Figura 4. Sintese dos Resultados da Regressao Multipla Padrao.

L

Afeto negativo

Por fim, para verificar a confiabilidade de cada uma das dimensdes das varidveis

pesquisadas foi calculada confiabilidade, através do alfa de Cronbac, conforme demonstrado

na tabela 9.

Tabela 9.

Confiabilidade

Fator

Alfa do estudo original

Alfa encontrado

Afeto positivo
Afeto negativo
Realizacdo
Seguranga
Estratégia
Remuneragdo

Relacionamento e espirito de

equipe

Relacdo com a comunidade

Lideranca

Desenvolvimento profissional

0,93
0,91
0,88
0,77
0,81
0,83
0,84

0,84
0,87
0,93

0,92
0,92
0,92
0,93
0,93
0,90
0,91

0,88
0,96
0,95

A Tabela 9 apresenta os achados do presente estudo e do estudo de evidéncia de

validacao empirica de constru¢ao da medida. Nessa tabela, ¢ possivel perceber que a
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confiabilidade das variaveis no estudo original e no atual estudo sdo préoximas. O indice de
concordancia aceitavel deve ser de no minimo 0,80 e, preferencialmente, maior que 0,90 (Souza
et al., 2017). Neste estudo, os valores foram superiores a 0,90, indicando que os instrumentos
mediram adequadamente as variaveis. Apenas para a dimensdo “relacdo com a comunidade” o
valor foi inferior a 0,90; mas ainda assim o valor obtido nesse estudo foi superior aquele

encontrado no trabalho original, e foi maior que 0,80.

5. DISCUSSAO

O objetivo central dessa investigacao foi verificar a influéncia do clima organizacional
no BET. Foi possivel perceber que a maioria dos participantes se sentem realizados e seguros
no ambiente de trabalho. Ao considerar o BET, se observa que os trabalhadores investigados
apresentam alto grau de realizag@o no trabalho, o que implica em dizer que o trabalhador fez o
que realmente queria fazer, desenvolveu as suas habilidades e os seus talentos, e avangou nos
seus propositos de vida (Waterman, 1993; Paschoal & Tamayo, 2008). Pode-se inferir, ao falar
desse contexto de trabalho, que quanto mais os profissionais se sentem realizados, mais eles
vivenciam sentimentos de felicidade e mais eles vivenciam bem-estar.

Em relagdo ao clima organizacional se verifica que os trabalhadores se sentem muito
seguros no trabalho. O aspecto menos presente para a amostra ¢ a remuneracao. Esses resultados
vao ao encontro de outros estudos (Mora & Rizzotto, 2015; Vieira et al., 2017) que mostram
que muitos profissionais da satide ndo t€ém uma alta remuneracdo ou ndo t€ém um trabalho
formalizado, demonstrando o descontentamento deles com a remuneragao.

Ademais, foi possivel perceber uma grande correlagdo entre afeto positivo e realizagao,
ou seja, quanto mais os profissionais se sentiam felizes e animados com o seu trabalho, mais se
sentiam realizados. Esse relacionamento também foi encontrado em outros trabalhos (Paschoal

& Tamayo, 2008), o que sinaliza que quanto maiores sao as oportunidades de alcance de valores
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pessoais relacionados a interesses individuais, maior € o afeto positivo e a realizagdo no trabalho
(Soraggi & Paschoal, 2011).

No que concerne ao clima organizacional, houve grande correlagdo também entre
desenvolvimento e estratégia. E cada vez mais comum encontrar, nas organizagdes, a demanda
por processos de aprendizagem continuada, o que as tem levado a investirem em agdes de
capacitagdo e buscarem compreender os seus resultados e como eles podem ser melhorados
(Mourdo & Marins, 2009). Sendo assim, percebe-se que uma das formas de melhorar estes
resultados ¢ investindo na percepcao dos trabalhadores a respeito da estratégia do hospital, ou
seja, investir para que os trabalhadores tenham mais clareza sobre as metas, sobre o
planejamento estratégico e sobre a estrutura organizacional do hospital.

Além disso, houve grande correlagdo entre afeto positivo e lideranga, indicando que as
acoes do gestor influenciam na felicidade do funcionario ao desempenhar a sua fungdo. Isso
também ocorreu no estudo de Sant’anna et al. (2012), em que foi encontrada uma alta correlacao
entre afeto positivo e as variaveis de suporte e estilos de lideranga, demonstrando que a presenga
do lider no dia a dia organizacional tem relagdo com o bem-estar no trabalho.

O lider precisa reconhecer, orientar € motivar para que todos compartilhem o
conhecimento, para alcangar os objetivos, tanto no ambito individual quanto organizacional
(Besen et al., 2017). Quando os gestores se comportam considerando as necessidades dos
subordinados, a qualidade dos relacionamentos e as condi¢gdes que podem facilitar a realizagao
do trabalho, emog¢des e humores positivos, como prazer, entusiasmo e tranquilidade tendem a
aumentar, ¢ emog¢des € humores negativos, como ansiedade, raiva e depressdo, tendem a

diminuir (Santanna et al., 2012).

Jana analise teste T de Student, foi possivel perceber que houve diferenca significativa na
dimensao estratégia, apontando que trabalhadores de hospitais privados percebem melhor a

estratégia do hospital, se comparado com trabalhadores de hospitais publicos. Isso pode ser
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explicado pelo fato de que, nos hospitais ptblicos a gestdo ¢ mais descentralizada, com as
responsabilidades divididas em diversas esferas. J& em hospitais privados, as autoridades
enfatizam mais regras e regulamentos em suas equipes, para que a prestacdo de servigo final
aos pacientes seja satisfatoria e para que a instituicdo atinja os seus objetivos organizacionais
(Devi & Singh, 2020). Sendo assim, os trabalhadores de hospitais privados tém maior percepcao
da estratégia do local.

Além disso, foi possivel perceber que o conjunto de variaveis de clima organizacional
foi um forte preditor de afeto positivo e de realizagdo. Para afeto positivo, as melhores
preditoras foram as variaveis lideranca, desenvolvimento e equipe. Sendo assim, quanto melhor
a relagdo entre os membros da equipe e quanto mais justa a distribui¢do das tarefas, mais o
trabalhador percebe o seu trabalho de forma positiva, com alegria e contentamento.
Profissionais que atuam em um ambiente mais democratico e que sao estimulados a participar
dos diversos processos, sentem-se mais responsaveis e conseguem enfrentar as dificuldades no
trabalho com mais dedicagdo e entusiasmo (Medeiros et al., 2010).

Ademais, considera-se que a partir do crescimento individual e do grupo, o trabalho em
equipe contribui para o desenvolvimento de um cuidado maior com a seguran¢a, devido ao
clima mais comunicativo, participativo e colaborativo centrado no usuario e nas caracteristicas
do territorio/comunidade onde ele vive. E para que isso acontega, o gestor deve dedicar atengao
para os profissionais que integram a equipe e para as relagdes entre eles (Peruzzo et al., 2019).
J& para a variavel realizagdo, a melhor preditora foi a varidvel desenvolvimento. Logo,quanto
mais o trabalhador desenvolve as suas competéncias, mais ele se sente realizado. Um
treinamento cuidadosamente formulado pode ser visto como uma oportunidade de
desenvolvimento que garantiria melhor empregabilidade no mercado interno ou externo a

organizacao (Borges-Andrade, 2002).
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Por outro lado, as variaveis ndo foram boas preditoras de afeto negativo, evidenciando
anecessidade de descobrir outras variaveis que possam ser melhores preditoras desta dimensao.
Por fim, ¢ importante dizer que o estudo se mostrou muito confiavel, sendo que das 10 variaveis
estudadas, todas estiveram com confiabilidade acima de 0,80, ¢ 9 delas estiveram com

confiabilidade acima de 0,90.

6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho alcangou seu objetivo principal, sendo o clima organizacional um
importante preditor de BET. Analisados conjuntamente, os achados apontam que os
trabalhadores se sentem realizados e seguros no ambiente de trabalho, sendo o maior
descontentamento quanto a remuneragao. Além disso, dentre as variaveis de clima
organizacional e de BET, a maior correlagdo foi entre liderancga e afeto positivo, demonstrando
a importancia do gestor para a vivéncia de emogdes positivas no ambiente organizacional.
Ademais, foi possivel perceber que lideranga e trabalho em equipe foram fortes preditoras de
afeto positivo, enquanto desenvolvimento foi forte preditor de afeto positivo e realizagdo, e a
seguranca foi forte preditora de afeto negativo.

Ao final desse relato, ¢ necessario levantar limitacdes do presente estudo, entre elas pode
ser mencionada a amostra de conveniéncia, pois a equipe de pesquisa enviou o link para a sua
rede de contatos. Embora cada pessoa possa ter enviado para outras dos mais diferentes locais,
a tendéncia € que a maioria seja de locais semelhantes.

Além disso, o estudo considerou apenas algumas profissdes, € ndo todas as profissdes
presentes nos hospitais. A despeito das lacunas, o trabalho traz contribuig¢do para a area, pois
investigou relagdes pouco presentes na literatura no contexto hospitalar. E, como
recomendacdes para novos estudos seria importante investigar como o clima organizacional

pode impactar na satisfacao e na qualidade de vida dos trabalhadores.
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Como implicacdo pratica do trabalho tem-se que as organizagdes que almejam ter
trabalhadores com elevado grau de bem-estar no trabalho, que se realizem através do trabalho
e que gostam do que fazem devem investir na capacitagdo dos gestores, € no treinamento e

desenvolvimento dos trabalhadores.
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