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RESUMO

A moderna gestdo de recursos humanos vem buscando meios a fim de compreender, cada vez
mais, as necessidades das pessoas e associa-las aos objetivos organizacionais, de maneira que
um seja 0 complemento do outro, fazendo com que os funcionarios tornem-se parte do
desenvolvimento organizacional. Diante desse panorama encontra-se a cultura organizacional
e do que dela se origina, o clima organizacional, tendo enorme influéncia sobre a motivacgio
das pessoas. Este esta presente em toda e qualquer organizaco independentemente do seu
ramo de atividade, sendo de grande relevincia o seu estudo. O referido estudo buscou estudar
como o clima organizacional influencia sobre a prestacio dos servicos de atendimento na
unidade do CAPS I - Oficina de Saide Mental de Ibimirim-PE. A metodologia aplicada tange
a divisdo da pesquisa com relagio aos fins, classificada como descritiva, explicativa e
exploratoria. Quanto aos meios classifica-se como um estudo de caso. O percentual da
amostra atingiu 69% do universo, sendo 11 individuos. A pesquisa foi feita através da
aplicagdo de um questionario composto por dez perguntas baseadas em sete varidveis
referentes ao clima organizacional. Foram detectados, através dos resultados obtidos, alguns
pontos positivos com relagdo as relagdes interpessoais, ao estilo de lideranga reconhecido
pelos entrevistados como um estilo democratico, e a boa estrutura fisica disponibilizada para
as instalagdes da unidade. Mas também detectou-se através dos resultados alguns pontos
negativos relacionados & resolugdo de conflitos. Algumas contribuicdes foram feitas para a
melhoria do clima organizacional na unidade j4 que a motivago e satisfagdo dos funcionarios
do CAPS 1 influencia na qualidade e eficiéncia do servigo prestado aos usuirios destes
Servigos, ja que esses usuarios buscam a unidade em condicdes de vida adversas.

Palavras-chave: Clima organizacional; Cultura organizacional; Motivagéo.




ABSTRACT

The modern human resource management has been seeking ways to understand, increasingly,
the needs of people and associate them with organizational objectives, the way that one is the
complement of the other, causing employees to become part of organizational
development.Facing this challenge is the organizational culture and that it originates, the
organizational climate, having an enormous influence on the motivation of people. This is
present in any organization regardless of its industry and is of great importance to its
study. This study sought to explore how the organizational climate influences on the provision
of care services in the unity of CAPS I - Office of Mental Health Ibimirim-PE. The
methodology pertains to the division of research with regard to the purposes, classified as
descriptive, explanatory and exploratory. As to the means it is classified as a case study. The
percentage of the sample reached 69% of the universe, with 11 individuals. The research was
done by administering a questionnaire consisting of ten questions based on seven variables of
organizational climate issue. Were detected through the results, some positive points with
regard to interpersonal relationships, style of leadership recognized by them as a democratic
style, and sound physical structure available for installing the unit. But also it was detected
through the results a few negative points related to conflict resolution. Some contributions
were made to improve the organizational climate in the unit since the motivation and
employee satisfaction CAPS influences the quality and efficiency of service to users of these
services, since those users looking to drive in adverse living conditions.

Keywords: Organizational climate; Organizational culture; Motivation.
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1. INTRODUCAO

Toda organizagio tem sua cultura organizacional, que € composta por ritos, simbolos,
cerimonias, historias, herdis e lemas. Enfim, por todos os componentes que compden o
ambiente ou a maneira como as coisas sempre foram feitas na instituicéo.

O clima organizacional é o ambiente abstrato da organiza¢do ¢ como as pessoas véem
¢ sentem a atmosfera organizacional, podendo ser agradavel e acolhedora ou desagradavel e
desestimulante.

Nas ultimas décadas as organizaces tém se preocupado com o fator cultural, ja que é
uma forte influencia na motivacio dos colaboradores. Na moderna gestdo de recursos
humanos busca-se estimular funcionarios a comprometer-se com organiza¢do, tornar os
objetivos organizacionais interligados € em consonincia com seus proprios objetivos
individuais. Para tanto é necessario que o funcionario sinta-se bem em seu ambiente de
trabalho, para que o fator final de seu esforco seja satisfatorio.

O estudo do clima organizacional hoje é de grande importéncia para as organizagdes,
ja que estas, para produzirem e obterem éxito nas suas atividades finais necessitam de
profissionais estimulados e satisfeitos que fagcam da organizagdio uma extensio de sua casa. A

problematica da pesquisa estd em questionar e estudar como se encontra o clima

organizacional da unidade do CAPS I, para entender os estimulos motivacionais dos

componentes da equipe, ocasionar maior produtividade e qualidade nos servigos prestados? O
estudo deste tema justifica-se também pela complexidade em sua percepgdo ja que por ser um
fator extremamente abstrato e mutavel na percepedo de cada individuo, onde o que muitas
vezes ¢ agradavel para uns ndo o é para outros, tornando-se dificil chegar a uma analise mais
aprofundada dos aspectos que impactam sobre as pessoas.

O trabalho ora realizado tem como objetivo geral, avaliar o clima organizacional
existente na unidade da CAPS do Municipio de Ibimirim-PE Como objetivos especificos
buscou-se verificar se o clima organizacional existente no CAPS contribui para o bom
andamento das atividades realizadas pela equipe; Identificar o grau de coesdo e sintonia da
equipe; e estudar o grau de satisfagio dos funcionarios no seu ambiente de trabalho com
relagdo aos aspectos fisicos e psicolégicos do setor de trabalho.

Para obtengdo dos resultados da pesquisa foram usados os seguintes aspectos
metodologicos: Aplicagdo de um questionario composto por dez perguntas dicotbmicas
compostas pelas alternativas sim e nfio. As perguntas foram baseadas em sete variaveis

referentes ao tema clima organizacional, base da pesquisa. Além do estudo do tema, através




de varios autores que tratam do assunto, para elaboragdo da fundamentaciio tedrica e
aplicacdo no resultado da pesquisa.

O trabalho sera composto por seis capitulos. O primeiro ¢ a introducio, onde esta
contida uma breve avaliagio sobre o tema e sua importdncia em si. Consta também os
objetivos geral e especificos, justificativa a metodologia e a divisdo dos capitulos da pesquisa.
No segundo capitulo tem uma abordagem tedrica na visdo de diversos autores do assunto
bem como comentarios pessoais baseados na visio dos mesmos. No terceiro tem a

caracteriza¢do da unidade em estudo. No quarto capitulo, constam os aspectos metodolégicos,

apresentando o tipo de pesquisa, o universo e a amostra a sele¢do dos sujeitos a coleta de

dados ¢ o plano das varidveis. No quinto sdo apresentadas a analise dos resultados. E por fim

as conclusdes, recomendagdes, referéncias e apéndice.




2 FUNDAMENTACAO TEORICA .

O capitulo seguinte foi construido baseado na visdo de diversos autores que versam

sofwe o tema propriamente dito ou temas correlatos.

2.1 Gestdo de recursos humanos

O grande desafio da moderna gestdo de recursos humanos é lidar com os novos

“ecursos humanos brasileiros.” Chiavenato (2007, p. 427)
O desafio afeta todos os profissionais que atuem nas organizagdes, todos aqueles

tem subordinados ou, entdo mantém intenso relacionamento funcional com grupos ou
eguipes de pessoas.
Em razdo de o Brasil ser um Pais em muta¢Bes sucessivas, as entidades interagem

com um ambiente externo que se altera a cada dia. Torna-se necessario dominar os conceitos
¢ tecnicas de analise organizacional e de sistemas de informacdo, como forma de poder
administrar as constantes e necessarias mudangas na estrutura organizacional,, nos sistemas de
aformagdo, nos sistemas de trabalho e, conseqiientemente, nas pessoas.

As organiza¢Ges devem aprender a lidar com as variaveis que estdo em constante
movimento e interagem diretamente com a organizacio: Governo, concorrentes, fornecedores,

stc. Entre elas uma das mais importantes para o sucesso ou insucesso da organizagdo: as

Freitas (2002, p. 147) destaca que a ARH (Administracdo de Recursos Humanos) é
contingencial, ou scja. depende da situagdo organizacional: do ambiente, da
tecnologia empregada pela organizagdo, das politicas. das diretrizes e filosofia
administrativa vigente, da concepgiio existente na organizacio acerca do homem e
sua natureza e, sobretudo, da qualidade e quantidade dos recursos humanos
disponiveis. A medida que mudam esses elementos, muda também a forma de
administrar os recursos humanos da organizacio. A ARH ndo ¢ um fim em si
mesma, mas um meio de alcancar a eficicia e a eficiéncia das organizacdes através
das pessoas, permitindo condigdes favordveis para que estas alcancem seus objetivos
pessoais. Ainda segundo Freitas (2002, p. 147) O sucesso de um o6rgdo de ARH
depende de ser considerado pelos chefes de linha como uma fonte de ajuda. A
assessoria de pessoal deve ser procurada, jamais imposta. O administrador de RH
(Recursos Humanos) nfo transmite ordens aos membros de linha da organizacgio ou
aos empregados, exceto dentro de seu préprio departamento. Assim. a
responsabilidade pelo alcance de determinados resultados através dos membros de
um grupo de trabalho pertence ao chefe, nfio ao administrador de RH. Para Lima
(2005 p. 407), a administracdo de recursos humanos consiste no planejamento. na
organizacio, no desenvolvimento, na coordenacio e no controle de técnicas capazes
de promover o desempenho eficiente do pessoal, ao mesmo tempo em que a
organizacdo representa 0 meio que permite as pessoas que com ela colaboram
alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o
trabatho. Administrar recursos humanos significa conquistar e manter pessoas na
organizagfo, trabalhando e dando o maximo de si. com uma atitude positiva e
favoravel.
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Os objetivos da ARH derivam dos objetivos da organizagdo inteira. Toda organizacio

‘e, como um de seus principais objetivos a criagdo e distribuigdo de algum produto ou de

#igum servico. Ao lado dos objetivos organizacionais, a ARH deve considerar os objetivos

pessoais dos participantes.

2.2 Cultura organizacional

Os funciondrios, servidores ou empregados sejam do Servico Publico ou de
organizagdes particulares, em sua convivéncia didria, em sua troca de experiéncias,
em seu crescimento cultural e profissional, fertilizam idéias, normas ¢ vaiores-e isso
vem justamente a constituir sua cultura organizacional (FREITAS, 2002, p. 247).

Toda organizag¢do independentemente de sua atividade fim possui uma cultura propria,

m suas peculiaridades, procedimentos e valores. Demonstrando assim a maneira como as

cossas s3o feitas na institui¢fo, ou seja, é através da cultura organizacional que ¢ desenhado o

perfil da mesma.

Ainda segundo Freitas (2002, p. 247);

Cultura tem um significado antropolégico de resultante integrada ¢ global das
criagbes humanas, modo de ser de uma comunidade, expressio simbolica de um
grupo social. Em termos de cuitura, uma organizacdo ou cultura difere do outro,
tendo seus proprios padrSes peculiares de sentimentos e crengas coletivas que vio
sendo transmitidas de individuo a individuo ¢, de modo especial, aos novos
participantes do grupo 4 medida que chegam.

Dentro da mesma organizacio ou sistema também se estabelecem subculturas
proprias de cada grupo ou setor. Por conseguinte, ndo € de se estranhar que, mesmo
entre organizacdes que desempenham basicamenie os mesmos tipos de funcdo ou
atribuigdo. vamos encontrar marcantes diferencas culturais entre elas. Outro aspecto
que devemos enfatizar diz respeito as mudancas organizacionais. E, neste sentido,
para que se¢ possa fazer a organizaclo evoluir é preciso agir sobre sua cultura
organizacional. (LIMA, 2005, p. 162).

As organizagBes contextualizam em um ambiente de constante e intensa mutagio,
Sevendo se adaptar para que possam sobreviver e tornarem-se competitiva diante de tantos

fesafios do mercado.
Para Petes e Watemam (1982, p. 156 apud LIMA, 2005 p. 164), empresas inovadoras

2¢ alto padrao tém caracteristicas singulares, tais como:

e Firme disposigio para agir, fazer as coisas até o fim;
e Ao lado e junto do cliente




Autonomia e iniciativa

Produtividade

Formas bem simples e equipes dirigentes pequenas
Propriedades flexiveis e simultineas

Aprender s implantar uma cultura organizacional ndo é uma coisa facil. Ela é um
conjunto de valores intrinsecos, muito especificos e particulares da empresa. E a visdo que os
membros da organizagdo tém a respeito das estruturas e processos. Alguns autores negam a
possibilidade de absor¢dio da cultura, enquanto outros afirmam que culturas podem ser
aprendidas e assimiladas, gerando comportamento social e originando uma nova cultura.
Ainda segundo Petes e Watemam (1982, p. 156 apud LIMA, 2005 p. 164) quanto a existéncia
de mais de uma cultura em uma mesma organizagdo, deve-se considerar que com a

globalizagdo e multinacionalizacdo das empresas, € possivel que ocorra, de modo que seu

sucesso esta dependendo muito de conhecé-las bem.

Deve-se dar atengo a contracultura que ¢ quando ocorre a formacio de
grupos informais, com valores e crencas que os funcionarios compartilham podendo
levar a posicionamentos contrarios aos desejos dos dirigentes. Indicar e interpretar a
esséncia da cultura exige que as pessoas fagam inferéncias com base em eventos
observaveis, Ela se apresenta sob forma de ritos que devem ser entendidos para que
se tenha uma imagem consistente da cultura. Sdo os chamados ritos de passagem, de
melhoramento, de renavagfo e de integragio. (LIMA, 2005, p. 166).

O quadro a seguir tras alguns exemplos de quais seriam esses ritos e quais as

consequéncias sociais derivadas dele.

QUADRO 1 - RITOS CULTURAIS

De passagem Convocagdo e treinamento Facilitar a transposicio de pessoas para |
basico. Exército. posigdes sociais ¢ status novos para

Facilitam a transposicdo de elas.

funcionarios para novas funcdes

sociais.

De melhoria Noite de premiagfo anual Melhorar as identidades sociais e elevar '
0 status dos enipregados. '
_riam identidades sociais mais
‘ories ¢ aumentam o status dos
wnciondrios

De renovacio Atividades de desenvolvimento | Renovar as estruturas sociais e
organizacional melhorar o funcionamento da

®zlletem as atividades de




seinamento e desenvolvimento organizacao.
gue aprimoram o funcionamento
2a organizacgio

" De integracio Festa de Natal do escritério Incentivar e revigorar os sentimentos
COMuns gue unen as Pessoas ¢ as
Criam vinculos comuns e bons fazem se dedicar a organizacio.
sentimento entre os funciondrios,
aumentando a  dedicagio &
Organizacao.

Fonte: Lima (2005, p. 163)

Os ritos expostos no quadro acima trazem conseqiiéncias sociais da empresa com
relagdo a sociedade, sejam com relagdo & interagio organizagdo—sociedade, ou organizacio—
funciondrio e também com relagdo a funcionario—sociedade. O que remete a idéia de que a

organizagdo também influencia na vida do individuo na sociedade.

2.3 Clima organizacional

Para Chiavenato (2002, p. 52) ”Clima organizacional constitui o meio interno de uma
organiza¢do. O clima organizacional é o ambiente humano dentro do quais as pessoas de uma
organizagdo fazem o seu trabalho”.

Ainda segundo Chiavenato (2002) o clima pode se referir a0 ambiente dentro de um
departamento, de uma fabrica ou de uma empresa inteira. O clima nio pode ser tocado ou
visualizado. Mas pode ser percebido psicologicamente. O termo clima organizacional refere-
se especificamente as propriedades motivacionais do ambiente interno de uma organizagdo,

ou seja, aqueles aspectos internos da organizacdo que levam a provocagdo de diferentes

especies de motivacdo nos seus participantes. Constituem a qualidade ou propriedade do

ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e
que influencia o seu comportamento. Assim, o clima organizacional ¢ favoravel quando
proporciona satisfagdo das necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevagdo do
moral interno. E desfavorével quando proporciona frustragdo daquelas necessidades.

O clima organizacional pode ser entendido como uma varidvel importante no bom
andamento do trabalho dentro da organizagdo. J4 que é um fator necessario na motivac¢ao das
pessoas, podendo fazer com que estas rendam mais ou menos para a organizagao.

Chiavenato (2002, p. 52) enfatiza que:




Devido ao clima organizacional. Algumas organizacbes podem ser quentes e
dindmicas. Outras sdo frias e impessoais. Outras, ainda, sdo neutras e apdticas. A
dificuldade na sua conceituacdo reside no fato de que o clima é percebido de
diferentes maneiras pelos diferentes individuos. Algumas pessoas sdo mais sensiveis
que outras em relacdo aos diversos aspectos do clima organizacional. O que pode
parecer uma caracteristica positiva para uma pessoa, pode ser percebida
negativamente por outra. O clima organizacional influencia a motivacio. o
desempenho humano e a satisfacio no trabalho. Ele cria certos tipos de expectativas
sobre os quais conseqiiéncias se seguem em decorréncia de diferentes agdes. As
pessoas esperam certas recompensas, satisfacdes e frustragdes na base de suas
percepcbes do clima organizacional. Essas expectativas tendem a conduzir a
motivagdo. Para Lima (2005, p. 353), o clima organizacional depende de vérios
fatores como condicdes econdmicas da organizagdo, estrutura organizacional, da
cultura organizacional, das oportunidades de participacfio do pessoal, do significado
do trabalho, da escolha da equipe, do preparo ¢ treinamento da equipe, do estilo de
lideranca, da avaliacdo e remuneracdo da equipe, etc. Estes fatores determinantes do
clima organizacional (varidveis da entrada do sistema) influenciam a motivacio das
pessoas, provocando estimulagdio e niveis diferentes de satisfagio e de
produtividade.

Segundo Lima (2005, p. 353), “O clima organizacional varia ao longo de um
continuum que vai desde um clima favoravel e saudavel até um clima desfavoravel e
negativo. Entre esses dois extremos existe um ponto intermediario que € o clima neutro”.

O clima organizacional ¢ de extrema importancia no bom desenvolvimento das
atividades organizacionais, podendo contribuir, como também dificultar bastante as relagdes
mterpessoais, assim como e eficicia do trabalho em si. Por ser um fator de extrema
subjetividade deve ser cuidadosamente avaliado também por sua capacidade de mutabilidade.

“Os fatores determinantes do clima organizacional (variaveis de entrada do sistema)
nfluenciam a motivagdo das pessoas, provocando estimulagdo e niveis diferentes de
satisfacdo e produtividade (variaveis dependentes).” (CHIAVENATO, 2002, p. 54).

Ainda, segundo Chiavenato (2002, p. 55), “as variaveis dependentes constituem o
clima organizacional da empresa”. Assim, as variaveis de entrada influenciam as variaveis
iependentes e estas conduzem a resultados. Se as variaveis de entrada produzirem influéncia

i

positiva nas variaveis dependentes (maior motiva¢do nas pessoas, maior estimulagdo, maior

srodutividade), maior sera a eficiéncia e eficacia no trabalho.

Nota-se, que o clima organizacional € fator decisivo e direto na eficiéncia e eficacia

weanizacional, ajudando ao desempenho das fungdes dos trabalhadores e ao proprio

crescimento da organizagao.




2.4 Motivacao

“Para se compreender o comportamento humano, é fundamental o conhecimento da
motivacao humana. O conceito de motivacdo tem sido utilizado com diferentes sentidos.”

(CHIAVENATO, 2004, p. 253).

Ainda segundo Chiavenato (2004), todo ser humano tem suas motiva¢des para a vida,

pois ela uma maneira de agir firmada pelo objetivo que almejamos alcangar. Desenvolvendo

um determinado comportamento para o alcance do objetivo. Existem dois tipos de motivacdo,
as causados por fatores extrinsecos (ambiente externo, condigdes fisicas, salarios, etc.) e as
mais importantes e complexas que sdo os fatores intrinsecos (sentir-se reconhecido pelo
irabalho desenvolvido, estar satisfeito com o patamar de reconhecimento profissional que
alcancou, etc).

Esse impulso a agdo pode ser provocado por um estimulo externo ou pode ser gerado
nternamente nos processo mentais do individuo. Neste aspecto, a motivagdo esta relacionada
com o sistema de cogni¢do do individuo. Existem trés suposicdes relacionadas entre si para
explicar o comportamento humano, que sendo verdadeiras, ele ndo sera espontaneo, nem
isento de finalidade e sempre havera algum objetivo implicito ou explicito a ordena-lo. Para

Chiavenato (2004, p. 254) essas acdes sdo:

e E causado — Tanto a hereditariedade como o meio ambiente influem decisivamente
sobre o comportamento das pessoas, sendo, portanto, causado por estimulos internos

e externos.

e E motivado — Ndo é causal nem aleatério, mas orientado e dirigido para algum
objetivo.

e I orientado para objetivos pessoais — existe sempre um impulso, desejo,
necessidade, tendéncia. expressdes que servem para designar os motivos do
comportamento.

Numa ligagdo direta entre o que diz os dois autores, Lima e Chiavenato, existe uma
estrita ligacdo entre os fatores intrinsecos e extrinsecos de Herzeberg, citado por Chiavenato e
a divisdo das necessidades na pirdmide de Maslow citada por Lima. As necessidades
fisiologicas e de seguranca seriam os fatores extrinsecos de Herzeberg citados por Chiavento
e as necessidades sociais de estima e de auto-realizagdo seriam os fatores intrinsecos.

Lima (2005, p. 313), afirma que com a Teoria da Motivagdo desenvolvida por
Maslow, as necessidades humanas estdo organizadas em uma hierarquia de necessidades de

acordo com o quadro abaixo:




U8 ADRO 2- AS NECESSIDADES HUMANAS PRIMARIAS E SECUNDARIAS:
AUTO-
REALIZACAO

| ESTIMA Autodesenvol-
Vimento

SOCIAIS | Necessidade Auto — satisfagéo.
do ego:
e SRR o -Orgulho
SEGURANCA Relacionamento | -Auto-respeito
| Aceitacio | -progresso
., e s * Amizade -Confi
FISIOLOGICAS Protegio contra: Compreensio ggif;iﬁ?dc
! Consideracéo | de status:

{ -Perigo - Reconheci-

-Doenca Mento

-Incerteza | -Apreciacio
-Desemprego -Admiracio

-R
oubo Pelos outros

LE=enio 'chouso :

Fomie: Lima (2005, p. 165)

Maslow (apud LIMA, 2005, p. 145) cita as necessidades humanas:

Fisiologicas: S@o as necessidades vegetativas relacionadas com a fome, o cansago, 0 sono, 0

desejo sexual etc. e dizem respeito a sobrevivéncia.

Seguranca: Levam o individuo a proteger-se de todo perigo real ou imaginario, fisico ou

shstrato e também diz respeito a sobrevivéncia.

Seciais: Relacionadas com a vida associativa do individuo com outras pessoas: amor, afeigdo
participagdo levam o individuo a adaptag@o social ou néo.

Estima: Relacionadas com a auto-avaliacdo e auto-estima dos individuos . Sua satisfacio

conduz a sentimentos de autoconfianga, auto- apreciagdo, reputacdo, reconhecimento, amor

sroprio, prestigio , status, valor, forga, poder, capacidade e utilidade. A sua frustragdo pode

sroduzir sentimentos de inferioridade fraqueza e desamparo.

Amto-realizaciio : Relacionados com o desejo de cumprir a tendéncia que cada individuo tem

2e realizar o seu potencial. Essa tendéncia se expressa por meio do desejo de tornar-se mais

2o gue ¢ e de vir a ser tudo aquilo que se pode ser.

Todas as necessidades s3o despertadas em certo momento da vida do individuo. A

medida que uma necessidade € alcangada a outra surge com a necessidade de ser saciada. E




wstamente a teoria da pirdmide das necessidades. A primeira necessidade citada por Maslow

w0 as fisiologicas, a medida que elas sdo satisfeitas, por exemplo, a partir do momento em

gee 0 individuo ganha o suficiente para sua alimentagéo, surge por exemplo, a necessidade de

ssuranca no trabalho (estabilidade) que ja faz parte da segunda escala das necessidades, ¢

Fas

m por diante até o ultimo nivel da pirdmide, o que ndo quer dizer que todas as pessoas

: cancem este ultimo nivel.

ESalilv

Os modelos de motivagio humana de Maslow e Herzberg, fundamentam-se em duas
classes de fatores estdveis e permanentes. presumindo que existe sempre uma
melhor maneira de motivar que € vilida para todas as pessoas e todas as situacdes. A
evidéncia, contudo, tem demonstrado que diferentes pessoas reagem diferentemente
de acordo com a situagdo em que se encontram. Uma teoria da motivacio para ser
valida precisaria levar em que conta essas contingéncias. (LIMA, (2005, p. 314)

Dependendo da situagdo em que o individuo se encontra e da necessidade que carece
ser cumprida, as formas de motivar as pessoas sdo bastante instaveis, por que os seus fatores

2 aplicacdo sdo extremamente subjetivos, e encontrar uma maneira unica que agrade a todos

¢ bastante dificil.
S Lideranca

Para Lima (2005, p. 137) “Lideranca ¢ a influéncia interpessoal exercida em uma
swuacdo e dirigida por meio do processo da comunicagdo humana a consecugdo de um ou

mais objetivos especificos”. A lideranga € um fendmeno que ocorre exclusivamente em

=rupos sociais. E um tipo de influéncia € uma forga psicologica e envolve conceitos de poder

sutoridade, abrangendo as maneiras pelas quais se introduzem mudangas no comportamento

% pessoas ou de grupos de pessoas. A influéncia pode ocorrer de diferentes formas, indo

fesde formas violentas de imposigdo até formas suaves de convencimento.

e

O quadro abaixo demonstra os tipos de influéncia que sao usados para que as pessoas




8 ADRO 3 - OS TIPOS DE INFLUENCIA

Fioecar a fazer alg Coergio. Prevalecer com Propor algosem Imitar com vigor
semaceilacio. | conselho ou forcar aceitacio. para igualar ou
Imposicio. | Ameaca. indugio. ultrapassar.
Espontineo.

Mando. Forcar a aceitacdo. | Nandar a cabeca.

o LIMA (2005, p. 138)

De acordo com Chiavenato (2004, p. 268), a lideranga pode ser vista como:

(...) a capacidade de influenciar a fazerem aquilo que devem fazer. O lider exerce
influéncia sobre as pessoas, conduzindo suas percepges de objetivo em direcio ao
desejado. A defini¢io de lideranca envolve duas dimensdes que sfo a capacidade
presumida de motivar as pessoas a fazerem aquilo que precisa ser feito e a tendéncia
dos seguidores de seguirem aqueles que eles percebem como instrumentais para
fazerem os seus proprios objetivos pessoais ¢ necessidades.

Existem dois lados na lideranga: para ser lider tem que levar as pessoas a fazerem algo
gue necessita ser feito e que as pessoas lideradas percebam que fazer aquilo que necessita ser
feito, de certa forma, também ira atender as suas necessidades pessoais.

Chiavenato (2004, p. 268) comenta, “convém distinguir lideranca como uma
gualidade pessoal (Combinagdo especial de caracteristicas pessoais que fazem de um
adividuo um lider) e lideranga como funcio (decorrente da distribuigdo da autoridade de

mar decisdes dentro de uma empresa)”.
A lideranca pode ser estudada em termos de estilos de comportamento do lider em
relacdo a seus subordinados, isto €, maneiras pelas quais o lider orienta sua conduta. Enquanto
gue. a abordagem dos tragos se refere aquilo que o lider é, a abordagem dos estilos de

deranca se refere aquilo que o lider faz, isto €, ao seu estilo de comportamento para liderar.

2.6 Equipes

Segundo Freitas (2002), a utiliza¢@o do termo equipe esta sendo cada vez mais crescente
serz se referir os varios tipos de situagdes. No ambiente de trabalho, equipe é um grupo de
pessoas com habilidades complementares e que trabalham em conjunto para alcangar um

soposito comum para o qual sdo coletivamente responsaveis. Uma equipe gera sinergia




2 por meio do esforgo coordenado. Os esforgos individuais sdo integrados para resultar

2 wm nivel de desempenho que € maior do que a soma de suas partes individuais

Assim, segundo Freitas (2002, p. 250) o que se difere entre uma equipe e um grupo de

y basicamente quatro aspectos fundamentais:

Objetive — Enquanto o grupo tem por objetivo simplesmente partilhar informacdes, a
equipe esta voltada para o desempenho coletivo e integrado.

Sinergia — Enquanto o grupo apresenta sinergia neutra, e muitas vezes negativa. a
equipe ¢ capaz de desenvolver elevada sinergia positiva.

Responsabilidade — Enquanto o grupo se caracteriza pela responsabilidade individual
e isolada, a equipe se caracteriza pela responsabilidade individual e mitua, coletiva
¢ solidaria entre os membros.

Habilidades — Enquanto o grupo utiliza habilidades individuais e variadas de seus
membros, a equipe se caracteriza pela complementariedade das habilidades dos seus
membros para a realizacio de uma tarefa comum. conjunta e integrada.

Para Chiavenato (2007), uma equipe de trabalho pode atingir alto nivel de

sesempenho em termos de produtividade e qualidade, desde que seus membros sintam

satsfacdo com suas tarefas, com os objetivos tragados e com o alcance desses objetivos; com
#s relacdes interpessoais com os demais companheiros e com a qualidade de vida no trabalho.
Ainda na visdo de Chiavenato (2007, p. 357), a eficiéncia de uma equipe de trabalho

Sepende, quase sempre, das seguintes condigdes:

» Grau de lealdade dos membros entre si ¢ para com o lider da equipe.

e Os membros ¢ o lider tém confianca mutua e acreditam uns nos outros.

¢ Os membros tém habilidade para ajudar os demais a desenvolver seu pleno potencial.

» Os membros se comunicam plena e francamente sobre todos os assuntos.

» Os membros estdo seguros em tomar decisdes apropriadas.

* Os valores ¢ necessidades de cada membro se coadunam com os valores ¢ objetivos da
equipe.

e Elevado grau de espirito empreendedor e de responsabilidade coletiva pelos resultados
€ conseqiiéncias.

* A agdo inovadora ¢ o senso de inconformismo com o presente, ou scja, a vontade dos
membros de aprender, de melhorar cada vez mais. de ultrapassar os padrdes
habituais e de ser excelente.

De acordo com Lima (2005), as equipes normalmente precisam ser formadas e
fsesenvolvidas para que possam florescer e se multiplicar na organizagdio. A organizagdo
secisa ajudar o processo com uma estrutura organica e com uma cultura democratica e
sarmicipativa. No trabalho em equipe devem ser eliminadas as diferengas hierdrquicas e os
meeresses especificos de cada departamento, proporcionando uma predisposigdo sadia para a

satividade e a inovagdo




Cada equipe deve ser coordenada por um especialista ou consultor, cuja atuacio

w2 enormemente. Consultor e membros da equipe devem procurar eliminar as barreiras

meerpessoais de comunicagdo pelo esclarecimento e compreensdo de suas causas. Para tanto,

Sewem criticar-se mutuamente procurando um ponto de encontro em que a colaboragao seja

mass frutifera. O consultor trabalhara com os membros da equipe para ajuda-los a

sompreender a dindmica de suas relagdes de trabalho em situagdes de equipe e para ajuda-los

mudar os meios pelos quais eles trabalham juntos, a fim desenvolver o diagnéstico e as

nebilidades de solug@o de problemas que eles necessitam para aumentar a eficacia.

al




3 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAOQO

Este capitulo € dirigido ao conhecimento da unidade do CAPS I onde foi desenvolvida

2 pesquisa.
3.1 A unidade

O trabalho do CAPS 1 — esta embasado no modelo que considera o transtorno mental
somo multifatorial, ou seja, biopsicossocial, abrangendo os diversos fatores em uma génese.

O CAPS I — presta assisténcia a usuarios referenciados pelo hospital geral, indicagdes
smbulatoriais, dos PACS/PSF e pela demanda espontanea, funcionando das 8:00 as 18:00
horas, nos cinco dias uteis.

A assisténcia prestada ao usuario inclui as seguintes atividades:

Atendimento individual (medicamentos, psicoterapico, terapéutico,
ocupacional, assistencial de orientagao)

Atendimentos em grupos (psicoterapia, atividades esportiva,
socioterapicos, grupo operativo, de saude).

Atendimento em Oficinas terapéuticas, executadas por profissionais de
nivel superior e/ou nivel médio;

Visitas domiciliares;

Atendimentos a familia, através de reunides de familia;

Atividades comunitdrias, enfocando a integragdo do usuario na
comunidade e sua insercdio familiar e social como grupos de terceira

idade e projetos, Ex.: Projeto Umburana.

Os usuarios assistidos em um turno recebem uma refeicao diaria e o tratamento tem 0s

ssuintes parametros:

e Garantia de um ambiente facilitador, estruturado e acolhedor;

e Colocacio em uma das modalidades de tratamento, de acordo com seu

comprometimento psicopatologico e familias,




Tratamento intensivo — quando o usudrio necessita de atendimento diario, por
apresentar grave sofrimento psiquico, em situacdo de crise ou com dificuldades
intensas no convivio social e familiar, precisando de atengéo continua.

Tratamento semi-intensivo — quando o usuério necessita de atendimento com
uma freqiléncia menor, podendo ser atendido em atélZ2 dias no més. Nessa
modalidade, o sofrimento e a desestruturagdo psiquica ja diminuiram,
melhorando as possibilidades de relacionamento, mas o usuario ainda necessita
de atengiio freqilente da equipe para se estruturar € recuperar sua autonomia.
Tratamento nio-intensivo — quando o usuéario ndo mais precisa do suporte
continuo da equipe para viver na comunidade e realizar suas atividades na

familia e/ou trabalho.

O CAPS I — leva em conta a singularidade de cada usuario, com um plano de
wamento individual, respeitando a sua particularidade e personalizando seu tratamento,

sescando uma construcdo ou modelagem de novo estilo de vida, atraves da remissdo da

smsomatologia, suporte a familia, apoio nas relagdes de trabalho, educagdo e descoberta de

powas capacidades.
Nessa construcdo, prioriza-se o fortalecimento do individuo e seus vinculos, com

autonomia, da auto-estima, podendo o mesmo se (re) inserir no meio social.

3.2 Objetivos

Yerecer atendimento & populagio do municipio, realizando acompanhamento por equipe

Al aluil

simrofissional. facilitando a reinserciio social dos usuarios pelo acesso ao trabalho,

e evercicio dos direitos civis e fortalecimento dos lagos familiares e comunitarios.

Wisecer scompanhamento aos usuérios nas modalidades intensivas, semi-intensiva e

E emsiva que seja compativel com o grau de comprometimento e corresponda a uma
ospitalar efetiva;

e 2 re-insercio social dos usuarios, auxiliando-os no resgate de sua cidadania, na

elhor qualidade de vida e no desenvolvimento de autonomia psicossocial;

=stando informagdes, estimulando agBes de Promogdo a saude e




melhoria da qualidade de vida, dentro das diretrizes preconizadas pelo Ministério da

Satde e demais gestores;

Promover, através de estagio regulamentar no CAPS, o aprendizado do exercicio

profissional na area de Satide Mental.

3.3 O quadro funcional

De acordo com a Portaria do Ministério da Satide n° 336/02 a equipe minima exigida

para o funcionamento do CAPS I € composta por:

JUADRO 4 - QUADRO FUNCIONAL
Equipe Exigida pelo Ministério da Saide | Equipe do CAPS I — Oficina de Saude
Medico com formagdo em satde mental 1.Médico com capacitagio em saude mental

2.Enfermeiros com capacitacio em saude
mental

2 Profissionais de Nivel Superior 02 Psicologos

01 Assistente Social

01 Terapeuta Ocupacional

S Profissionais de Nivel médio 01 Técnico Educacional

02 Auxiliares de Enfermagem
01 Auxiliar de Servicos Gerais
01 Artesio

WTE Site do Ministério da Saiude.(2009)

Entretanto faltam os seguintes profissionais: Médico, Terapeuta Ocupacional e

Encontram-se hoje no CAPS os profissionais a seguir: 1 Assistente social, 1

ira. 1 Psicologa, 1 Coordenadora ( que também € psicologa), 1 Monitor esportivo, 1

o em enfermagem, 1 Cozinheira, 1 Farmacéutico, 1 Porteiro, 1 Auxiliar administrativo,

ar em servigos gerais e 1 Técnica em informatica.

2.4 0 funcionamento

cuidado intensivo ocorre diariamente no periodo da manhd,das 8:00 as 12:00 horas,

sspontanea ou referenciada. Quando referenciada, chegam encaminhados pelo

weral (Unidade Mista Marcos Ferreira D’ Avila), pelo ambulatério de saide mental e




el PSF. e entio sdo submetidos a uma triagem com um técnico de nivel superior para
ender o usudrio e sua familia, realizando entrevista, sempre procurando indagar o motivo

we fez com que o usuario procurasse o servigo. Durante a triagem, busca-se obter dados

gesais sobre 0 usuario e todo quanto seja possivel para que se possa responder as questoes de

sem seja 0 usuario e do que ele necessita. Ento, o técnico, juntamente com O usuario e a
Samilia procura construir uma proposta que melhor se adéqiie as suas reais necessidades.

\esse momento, também sdo analisadas as condigdes do usuario frente as exigéncias do
APS para que ele possa ser admitido. Se admitido, é realizada anamnese.

Havendo indicagio para acompanhamento no CAPS, estabelece-se um contrato

wranéutico. através do comprometimento mituo entre 0 CAPS, usuario e sua familia, em que

e enfatiza a participagio da mesma no processo de tratamento do usuério, explicando o

=

S ~cionamento e rotina da instituigao.

Uma vez admitido, o usuario ja pode comegar o tratamento no dia seguinte, devendo
somparecer nos dias combinados. Todo usuario admitido sera acompanhado por um técnico
% referéncia, que é um dos técnicos de nivel superior do serv ico. A definigdo do TR de cada
suario é feita por toda a equipe, durante Reunido de Equipe, que ocorre semanalmente. O TR

+ sauele técnico que acompanhara o usuario e sua familia mais perto durante o tratamento, €

w0 com a equipe ser4 responséavel pela definigdo, comu nicacdo e modificagdo do contrato
% tratamento, pelos contatos necessarios com os familiares, incentivando o usuario na

somunidade do tratamento.
A consulta médica deve ocorrer o quanto antes, apds a admissdo, para que seja
4efinida a combinagdo medicamentosa para o usuario. Uma vez identificado o tipo de
sedicacio necessaria ao usuério, ela é fornecida pelo proprio servigo. Em geral, a medicagao
. siministrada no CAPS, no tempo em que O Usuario esteja no espago, logo na sua chegada.
Sando este ndo pode comparecer, a medicagdo ¢ entregue a um membro da familia. O
5 leva medicacdo para casa, quando necessita toma-la a tarde e/ou & noite, finais de

ana e feriados.

Na construcdo do projeto terapéutico individual, ha, também, sempre que possivel, a
sesnciacio do esquema medicamentoso com O proprio usuario, fazendo com que 0 mesmo
2 ser um participante mais ativo no seu processo terapéutico. Essa negociagdo e/ou outros

.mas identificados pela equipe/terapeuta de referéncia podem ser trabalhados nos

e mentos médicos.

4 medicagdo € importante, contudo as atividades grupais sdo primordiais no

ewsmento. O usuario deve participar das atividades disponibilizadas no CAPS , de acordo




sam o seu projeto terapéutico individual, lembrando que os intervalos, o lanche e a tomada de
medicacdes sdo tdo importantes quanto os atendimentos individuais e em grupo, tendo em
w2 que a situagdo de sofrimento psiquico traz enormes prejuizos ao desenvolvimento das
wwidades e relagdes sociais. Por isso, o trabalho realizado no servigo privilegia as atividades
== erupo, considerando-se todas as caracteristicas intrinsecas de grupo e seus beneficios para
ssse tipo de clientela.

Os cuidados semi-intensivo (trés dias por semana) e ndo-intensivo (uma vez por
semana, na segunda) ocorrem no periodo da tarde, das 14:00 as 18:00 horas com capacidade
wual para o atendimento de 30 usuarios que chegam ao CAPS através de demanda espontanea
w referenciada, seguinte a mesma dindmica de funcionamento abordada para o cuidado
EEETISIVO.

As atividades em grupo que s3o realizadas atualmente na Oficina de Saude

sompreendem: Grupo bom dia, Grupo de acolhimento, Grupo boa tarde, Grupo medicagao,

smupo de educagio em saide, Grupo relacionamento, Grupo de familiares, Assembléia,

“supo socioterapico, Grupo culinario.

Apesar do CAPS, priorizar as atividades em grupo, muitas vezes, o atendimento
ménvidual se faz necessario. Tal atendimento € realizado pelo TR, proporcionando ao usuario
wm espaco de escuta, que pode ser fundamental para uma melhor evolugdo no tratamento.
Lmda existem os modulos de familia, que sdo atendimentos dos quais participam usuario,

a ¢ TR, para se discutir questdes referentes ao tratamento do usuério, a dinidmica
12 entre outros. Nesses atendimentos sdo abordados aspectos da historia familiar, dos
woeis que vao se cristalizando, dos equivocos afetivos, buscando-se, fundamentalmente, uma
wadequacio da rede de comunicagdo familiar que possibilite compartilhar responsabilidades e
modificacdes de papéis, que permitam a melhoria da qualidade de vida do usuario. A

s odicidade desses atendimentos varia de acordo com a necessidade de cada caso.




4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Este capitulo é dedicado a explicar quais os meios utilizados no desenvolvimento da

pesquisa e na obtengdo de dados.

4.1 Tipo da pesquisa

Inicialmente a pesquisa foi classificada, segundo Vergara (2007) quanto aos fins e
guamto aos meios.

Quanto aos fins ela é descritiva, pois, segundo Bervian (2006, p. 48) “A pesquisa
Jescritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fenOmenos (variaveis) sem
mempula-los”. No caso a presente pesquisa procurou observar a dindmica do clima
seanizacional, ja que este muda conforme acontecimentos pré existentes na organizagio € a
wa nfluéncia em diversas variaveis como, satisfagio, desenvolvimento do trabalho, obtengdo
2o mesultado final, e muitos outros aspectos.

O estudo também tem o carater explicativo, pois, segundo Vergara (2007, p. 125)
"Alem de registrar, analisar e interpretar os fendmenos estudados tem como preocupagdo
semordial identificar os fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos
smoamenos, isto é, suas causas”. Este é o tipo de pesquisa que explica a razdo e o porqué das

Define-se pesquisa exploratoria, na qualidade de parte integrante da pesquisa

pwocipal, como o estudo preliminar realizado com a finalidade de melhor adequar o

ssumento de medida a realidade que se pretende conhecer. Em outras palavras, “a pesquisa

sioratoria, ou estudo exploratorio, tem por objetivo conhecer a variavel de estudo tal como

-

w soresenta, seu significado e o contexto onde ela se insere”. (MARCONI; LAKATOS,

. p. 149)

No presente caso buscou informagdes a cerca do tema estudado que € o clima

L

susmezacional. Além de ser o primeiro passo de toda e qualquer pesquisa ela delimita o tema

smdado. facilitando a obtencdo dos objetivos.

Juanto aos meios a pesquisa configura-se como um estudo de caso, pois, segundo

WARLCONI : LAKATOS (2007, p. 251) afirmam que:

O estudo de caso ¢ usado para descrever o que um sistema novo deveria fazer oun
qual a fungiio de um sistema ja existente. O modelo do estudo de caso & construido




através de um processo interativo de discussfio entre os desenvolvedores do sistema.
e os clientes ou usudrios em busca de uma solucdo pela qual todos estejam
satisfeitos.

O estudo € também pesquisa de campo, que na visdo de Bervian (2006, p. 93):

A pesquisa de campo assume o papel de observador e¢ explorador coletando
diretamente os dados no local (campo) em que se deram ou surgiram os fendmenos.

O trabalho de campo se caracteriza pelo contato direto com o fendmeno estudado.

Ja que o contato foi direto e com observagdo empirica do clima organizacional

s stenie na unidade.
4.2 Universo ¢ amostra

Para Vergara (2007, p. 46) “O universo ¢ toda a populag¢@o que abrange um conjunto
S= empresas, produtos € pessoas que possuem as caracteristicas que serdo objetos de estudo”.

Nesse caso, o Universo € composto por 16 pessoas que compdem a unidade do CAPS.
seralmente todas as equipes dos CAPS sdo formadas por um niimero bem proximo a este.

Para elaborar a pesquisa foram selecionados os sujeitos através de uma Amostra.
" Amostra ¢ a seleclo realizada com base num processo que dd a cada membro da populagéo a
mesma probabilidade de ser incluido na pesquisa.” (BARROS, 2008, p. 106)

A amostra foi composta por 11 funcionarios, o que corresponde a 69% do percentual

a que, o restante dos funcionarios, um total de 5 (cinco), encontravam-se afastados da

4.3 A seleciio dos sujeitos

Com a classificacdo de dois tipos de amostragem que sdo segundo Marconi e Lakatos

"W " 2 probabilistica e a ndo probabilistica, classificou-se esta pesquisa como probabilistica.
Smus (2008, p.105) “Neste tipo de amostragem os elementos do universo da pesquisa tém a
W chance de serem escolhidos. Sdo selecionados aleatoriamente ao acaso. Existe uma

S dade igual para todos os elementos de serem sorteados.




No caso da presente pesquisa 0 acaso seria 0s que estivessem presentes ao trabalho

seste dia. Enquanto que as amostras ndo-probabilisticas sdo compostas muitas vezes de forma

seencional. (BARROS, 2008, p.107) “Os elementos ndo s3o selecionados aleatoriamente™.

A pesquisa foi aplicada em um dia normal de trabalho, mas precisamente no dia 03 de
marco de 2010, na primeira quarta-feira do més, que é o dia de reunido de equipe na unidade,
+ gue normalmente encontra-se a maioria dos funcionarios onde se esperava o

ssmparecimento de todos os integrantes da equipe.

4.4 Coleta de dados

Para a coleta de dados foi aplicado um questionario composto por dez perguntas

Seotomicas baseado em sete varidveis pertinentes ao tema em estudo e variaveis

wresentadas, que sdo: O trabalho em si; Integracdo interpessoal; Estilo gerencial;
Desenvolvimento profissional; Imagem da organizagdo; Condigdes fisicas no trabalho e o
gabalho em equipe.

Segundo Gil (2002, p. 130) “O questionério ¢ definido como sendo um instrumento de
swestigacio feito através de questdes, apresentadas por escrito as pessoas com o intuito de
ssmhecer opinides, sentimentos, expectativas e situagdes vivenciadas™.

Com a grande vantagem das questdes contidas no questionario serem de rapida
wlicacio. custo baixo, além de poder manter o anonimato dos respondentes, o que contribui

s respostas mais verdadeiras por parte dos entrevistados.

4 5 Plano das variaveis

O plano das variaveis é composto por sete variaveis referentes a clima organizacional,

w guas serviram de base para elaboragdio dos dez questionamentos utilizados na pesquisa.

QUADRO DAS VARIAVEIS

% . O TRABALHO EM SI

W2 INTEGRACAO INTERPESSOAL
S EST1LO GERENCIAL
L I SENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
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V3-IMAGEM DA ORGANIZACAO 9¢10
. V6- CONDICOES FISICAS NO TRABALHO 8
. V7- TRABALHO EM EQUIPE 4
sonie: Adaptado de Chiavenato (1998)

| 4.6 Tratamento de dados

Apos a coleta dos dados, com a aplicagdo do questionario, foi feita a tabulagio de
todas as perguntas, separando e analisando cada questdo, separando as alternativas “sim” e as

Lc

sternativas “nfo”. Apods esta contagem, os numeros obtidos foram transformados em

percentuais, utilizando uma planilha eletronica para a montagem dos graficos.




S APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Os dados seguintes mostram os resultados propriamente ditos da pesquisa,

semonstrados graficamente e através de texto interpretativo.
5.1 A satisfacido com o trabalho desempenhado

Este questionamento visou saber sobre a satisfagdo dos funcionarios do CAPS com

wlacdo ao desempenho do seu trabalho. Por unanimidade, ou seja, 100% dos entrevistados

sesponderam que estdo satisfeitos com as atividades que desempenham, demonstrando que ha

me equipe satisfeita no desempenho de suas fun¢des, conforme pode ser visualizado no

grafico 1, a seguir.

SIM 100%
B NAO 0%

Grifico 1: Grau de satisfacdo dos funcionarios com o trabalho

Fonte: Pesquisa de campo. 2010

5.2 Afinidade com o desempenho da fun¢io

Outro questionamento que se mostrou quase que unanime em suas respostas foi se os

—

mowonarios gostavam do trabalho que desempenhavam. E a grande maioria, ou seja, 91%

sse gue gosta. Sendo que apenas 9% dos respondentes mencionaram que ndo tem afinidade

s a2 fungdo que desempenham (ver Gréafico 2). Através das Gltimas duas
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serguntas observa-se que os funcionarios estdo satisfeitos com a fungo que desempenham
sue gostam do seu trabalho e, conseqiientemente, isso se reflete na qualidade do atendimento

wrestado aos usuarios do CAPS.

SIM 91%
NAO 9%

Griafico 2: Afinidade com o desempenho da fungao.

Fonte: Pesquisa de campo. 2010

Abordando a teoria dos dois fatores de Herzberg, Lima (2005, p. 133) diz:

Fatores Motivacionais ou entrinsecos — estdo relacionados com o contendo do cargo
ou com a natureza das tarefas que o individuo executa. Estio sob o controle do
individuo e englobam sentimentos de quto-realizacio. crescimento individual e
reconhecimento profissional, dependendo da natureza das tarefas que ele executa.
Quando os fatores motivacionais sao timos, eles provocam satisfagdo. Porént,
quando sdio precarios, ecles evitam ou ndo levam A insatisfagdo. Dai Herzeberg
chama-los de fatores satisfacientes.

Entende-se que, quando um funcionario diz que gosta do seu trabalho, mesmo sem
hecimento das teorias organizacionais, inconscientemente ele leva em consideragdo todos

. Swores citados acima, e subtende-se, portanto, que todos o0s fatores satisfacientes, ou a

S deles estdo presentes na 0rganizagao.

% 3 Pessibilidades de ascensio funcional

Juando perguntados sobre as possibilidades de crescimento profissional, 45%

B gue no CAPS eles tém possibilidades de ascender profissionalmente, enquanto que,




29, sesponderam que ndo tem possibilidades de crescer profissionalmente (Grafico 3), o que
 wm sercentual muito alto, visto que, com relagdo a satisfagdo no trabatho ficou claro atraves
S almimos dois questionamentos que os funcionarios responderam sentir satisfeitos com o

Sesemmpenho de suas fungdes.

SIM 45%
NAQ 55%

Grafico 3:Ascensdo funcional

Fonte: Pesquisa de campo. 2010

Mas foi detectado no terceiro questionamento que um dos fatores que levam a

W lacdo. mas precisamente uma das necessidades de auto realizagdo na piramide das

eessidades de Maslow, encontra-se falha dentro da organizagdo, que é justamente a de

Samo-—=21173530

Necessidade de Auto-realizacdo estd relacionada com o descjo de cumptrir a
tendéncia que cada individuo tem de realizar o seu potencial. Essa tendéncia se
expressa por meio do desejo de tornar-se mais do que & e vir a ser tudo aquilo que se

pode ser (LIMA, 2005, p. 132)

notou-se que a Giltima fase da pirdmide das necessidades de Maslow nio se

S gresente na organizacao.

% 2 Besalucio de conflitos

os conflitos existentes na equipe, a maioria dos entrevistados, ou seja,

s conflito que acontecem ndo sdo resolvidos facilmente e muitas vezes




sem se resolvem. Um percentual de 45% enfatizou que os conflitos existentes sdo resolvidos

som facilidade, conforme demonstra o grafico 4 seguinte.

E SiM 45%
NAO 55%

Grifico 4: Relagdes interpessoais
Fonte: Pesquisa de campo. 2010

Segundo Chiavenato (2007, p. 451), “Os conflitos sdo inerentes a vida em grupo. A

swassez de recursos para satisfazer todas as necessidades e desejos individuais,

socipalmente de poder e afetividade, gera conflitos interminaveis entre os membros do

E natural que o processo de inter-relagdo entre os membros de um grupo ou entre
wupos distintos gere situagdes de animosidade, designadas genericamente de conflito, ja que
» arescimento e desenvolvimento profissional das pessoas resultam no surgimento e do modo

weo sao enfrentados e resolvidos. As solugBes satisfatorias para uns e insatisfatorias para

weros, caracterizam etapas no processo de desenvolvimento das pessoas e dos grupos. Para

Lama (2005, p. 225):

A trajetoria do grupo pode ser entendida como uma continua sucessdo de conflitos,
pois nenhum est4 livre deles. Nota-se, contudo. uma tendéncia a atribuir conotacao
negativa ao confiiio. relacionando-o a combate, briga. violéncia, guerra, destringio.
O conflito, em si, ndo é danoso nem patolégico. E uma constante de dinimica
interpessoal. Reveladora do nivel energético do sistema. Suas conseqiiéncias
poderfio ser positivas ou negativas, construtivas ou destrutivas, em decorréncia do
grau de aprofundamento ¢ intensidade, da duragfio. do contexto, da oportunidade e
do modo como ele € enfrentado e administrado.




Sabendo que, conflitos sio comuns e existem em todo e qualquer agrupamento
seoehe-se que ha sim, dentro dos conflitos, pontos positivos que vém a contribuir para a
mesamentacio a aperfeicoamento da organizag@o como um todo.

Entdo, se analisa a presenga dos conflitos existente dentro da equipe do CAPS ndo

wemas negativamente, mas também positivamente para o crescimento da equipe.

=5 Estilo de Lideranca

A maioria dos entrevistados, 82% afirmou que as decisdes sdo implantadas no CAPS
W maseira democratica e apenas 18% disseram que o as decisdes sdo impostas a equipe.
Smees dos dados apresentados no Grafico 5, observa-se que o estilo de lideranga presente na

wide € o estilo de lideranga democratico.

SIM 82%
NAO 18%

Grifico 5: Estilo de Lideranca

Fonte: Pesquisa de campo, 2010

te questionamento procura saber qual o estilo de lideranga existente dentro

soes busca-se embasar as resposta dos entrevistados com exposiglo de alguns

g2 de Administracio.




Lewin e White (2005 apud CHIAVENATO, 2007, p. 279) fizeram estudos sobre a

forma de agir do lider, concluindo pela existéncia de trég estilos de lideranga: autocratica,

liberal e democratica.

trabalho s6 se desenvolve com a presenca fisica do lider

® Lideranca liberal — O lider deixa todos a vontade. Embora a atividade do 8rupo possa
ser intensa, a produgdo pode ser inferior a desejada. As tarefas se desenvolvem ao acaso,
com muitas oscilagdes e perde-se muito tempo em discussges voltadas mais para o
aspecto pessoal do que relacionadas com o trabalho.

® Lideranca democritica — O lider ¢ atuante, consultivo e orientador. H4 formacdo de
grupos de amizade e de relacionamento cordiais. O trabalho mostra ritmo suave e seguro,

sem alteragdes de ritmo, mesmo quando o lider se ausents.

deste estilo.

3.6 Liberdade na exposicio de idéias

Esiv 73%
BNAO 279

Grifico 6: Exposicao de idéias
Fonte; Pesquisa de campo, 2010




mostra um estilo de lideranca democrético, neste questionamento 6 (seis), 73% dos
entrevistados demonstram que tém liberdade para opinar suas idéias e opinides sem medo
de represalias. Um percentual de 27% marcou que ndo tém liberdade para emitir suas

opinides.

5.7 Relacées interpessoais e Clima Organizacional

B SIM 27%
NAO 73%

Grifico 7: Clima organizacional
Fonte: Pesquisa de campo, 2010

prevalecendo, a maioria dos elementos favoraveis ao clima existente.
Esse percentual de respostas negativas, nio preocupa ja que um eficiente programa de
produtividade somente funciona em um clima de mutua confianga e reciprocidade e a

produtividade também deve envolver a organizagdo como um todo € cada pessoa em

particular.
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3.8 Condicées fisicas no trabalho

Grifico 8: Recursos Fisicos
Fonte: Pesquisa de campo. 2010

Quando perguntados se estavam satisfeitos com as condigdes fisicas em sey trabalho a
maioria dos entrevistados, ou seja, 73% disseram que estiio satisfeitos sim, e que a unidade
possui uma bog aparelhagem para o bom desenvolvimento das atividades, assim como & bem
dotada de estrutura fisica, O restante do percentual, 27% disseram que o ambiente fisico do
CAPS nio lhes dio condi¢des de desempenhar bem suas fungdes, que ¢ precario €, necessita
de adaptacdes.

Notou-se neste questionamento a aplicacdo empirica da teoria dos dois fatores de
Herzbeg, citado por Lima (2005, p. 133) que procura o comportamento de trabalho dos

individuos:

® Fatores higiénicos ou fatores extrinsecos — Se localizam no ambiente que rodeia o
individuo e se referem i condigdes dentro das quais ele desempenha sey trabalho. Os
fatores higiénicos nio estdo sob o controle do individuo, pois sio administrados pela
empresa. Os principais sio: salarios, beneficios sociais, tipo de chefia, condi¢des de
trabalho, politicas da empresa, clima de relagdes, regulamentos, etc. sio fatores de
contexto, situando-se no ambiente externo que circunda o individuo, Quando o6timos,
apenas evitam a insatisfacdo dos empregados, por ndo conseguirem elevar a satisfagdo,

mas, quando precérios, provocam insatisfacdo, dai serem chamados de fatores

insatisfacientes.
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Na verdade o que se nota é que os fatores ndo geram a satisfagdo em si, mas apenas

evitam a insatisfacio e a desmotivagdo dos funciondrios,

5.9 Imagem da Organizacio

Perguntados se 0 CAPS tem uma imagem positiva perante a sociedade, no que tange a
prestagao de seus servicos, a maioria 55% respondeu que nio. Que apesar de o CAPS
desenvolver um trabalho de reabilitac@o e insercio do individuo na sociedade, a instituicdo
ainda € vitima de algum preconceito, pelos que acham que muitas das pessoas que sdo
usuarias desses servi¢os nio podem obter um restabelecimento definitivo.

Ja 45% das pessoas disseram que o CAPS tem sim uma imagem positiva perante a
sociedade por desenvolver um trabalho de extrema importancia na vida das pessoas que
necessitam de seus servigos, como doentes mentais, alcoodlatras e diversas outras

dependéncias, conforme demonstra o grafico 9.

E SIM 45%
E NAO 55%

Grifico 9: Visdo da organizacao pela sociedade

Fonte: Pesquisa de campo. 2010,

5.10 Objetivos, Missio, Visio e valores

Neste questionamento buscou saber o nivel de interagdo instituicio-funcionario e o

nivel de entrosamento do funcionério com a cultura organizacional da unidade. Saber ou p
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menos ter nogdo da missdo, visio e valores da institui¢do, leva a um maior comprometimento

do funcionario com o objetivo final da organizagio.

B SIM 100%
ENAO 0%

Grifico 10 - Orientagdo para resultados

Fonte: Pesquisa de campo, 2010

A totalidade dos entrevistados 100%, respondeu que conhecem sim estes elementos
que fazem parte da cultura organizacional da unidade. Logo, observou que h4 uma interagdo
entre os objetivos organizacionais da institui¢do e os objetivos individuais na medida em que
ha, por parte do funcionario, uma visualizacdo do que a unidade propde a fazer e o

funcionario sabe o que se espera dele.




6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho foi realizado no CAPS I-Oficina de Saude Mental de Tbimirim—
PE, com o objetivo de avaliar o Clima organizacional existente na unidade, bem como a
maneira que ele influencia na prestacdo dos servigos oferecidos.

A pesquisa foi fundamentada na descricdo de diversos autores da 4area de
Administracio que versava sobre 0 tema Clima Organizacional. Diante do embasamento
tedrico buscou-se obter dados que fundamentassem a pesquisa. Como resultados foram
observados alguns pontos positivos, tais como a existe um alto grau de satisfacio por parte
dos funcionarios, o que quer dizer que o clima organizacional € relativamente bom, ja que a
satisfagdo no trabalho é um fator primordial na consecugdo deste objetivo bem como a grande
maioria dos entrevistados respondeu que gosta do que fazem, o que naturalmente tras bons
frutos a equipe no desempenho de suas fungdes bem como tras beneficios a parcela da
sociedade usuaria desses Servigos.

Outro ponto positivo foi com relagdo a lideranca, o estilo detectado foi o de lideranca
democrética, j& que a grande maioria também respondeu que as decisdes sdo tomadas em
consonancia com a equipe o que ajuda na motivagdo dos funcionarios, ja que estes sentem que
realmente podem dar uma contribui¢do para a melhoria oy aperfeicoamento dos Servigos
prestados, sentindo-se também Necessarios neste processo e nio apenas sendo meros
cumpridores de tarefas.

No que tange ao ambiente fisico, as instalacdes estiio bem servidas de aparelho, o que
torna o objetivo final do trabalho, que ¢ a reintegracdo do individuo a sociedade, bem mais
facil de ser conseguido. E por fim a tltima avaliag3o positiva foi a de conhecimento dos
objetivos organizacionais ja que por unanimidade os entrevistados disseram que conhecem a
visdo, missdo e os objetivos da unidade. Como pontos negativos detectaram-se a concepgao
da existéncia de conflitos como um fator negativo por parte da equipe, ja que foi exposto um
percentual de 55% que disseram que os conflitos ndo contribuem para o crescimento, e que
quando ocorrem nio sio resolvidos facilmente. Na questao da ascensiio profissional 55%
disseram que nio tem possibilidades de crescimento dentro da unidade. O que causa
desanimo, afetando assim a motivagdo de alguns membros da equipe.

Mas numa visio geral da pesquisa, concluiu-se que ha mais pontos positivos presentes

na unidade do que negativos. Logo, sugere-se algumas modificacdes na rotina da equipe como

ministracdo de cursos sobre administracio de conflitos, na concepedo de que a palavra




aperfeigoamento organizacional, campanhas bara a populagido sobre a importancia das
atividades desenvolvidas pelo CAPS e a criagdo de planos de ascensao profissional dentro da

unidade, ou mesmo da criacdo de outras unidades, aproveitando profissionais mais

experientes que j4 tenham tempo de servico nos CAPS existentes,
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QUESTIONARIO

Este questionario visa avaliar 0 clima organizacional existente na unidade do CAPS 1
de IBIMIRIM-PE.

© SIM

A NAO

© SIM

® NAO

© SIM

@ NAO
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