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RESUMO

Para que o Sistema de Saude possa ofertar servicos de qualidade, € fundamental considerar a
perspectiva dos profissionais de salde, uma vez que desgastes e insatisfacdo generalizados
desses profissionais associam-se a piores resultados. Um instrumento capaz de mensurar essa
perspectiva é a pesquisa de clima organizacional, que gera indicadores importantes de gestéo,
uma vez que traduz o impacto concreto dos processos institucionais nas pessoas, ambiente e
negocios. O presente estudo tem por objetivo identificar e planejar projetos de melhoria do
clima organizacional de uma organizacdo de salde em conjunto com seus principais
stakeholders. A metodologia utilizada foi a pesquisa-a¢éo e seu ponto de partida o resultado de
uma Pesquisa de Clima Organizacional realizada em abril de 2019. A partir dela, foram
organizados grupos de trabalho que construiram, de maneira coletiva e com o uso de
ferramentas da qualidade, planos de acdo para as afirmativas com piores resultados. Para
compreender de forma objetiva se as acdes tiveram impacto positivo no clima organizacional,
outra Pesquisa de Clima teve lugar em novembro de 2019, repetindo a metodologia da primeira
para efeito comparativo. Na pesquisa de clima de abril, participaram 28% dos profissionais
ativos. Houve 63% de satisfacdo geral e o NPS foi de 35, classificando a instituicdo na Zona de
Aperfeicoamento. Na pesquisa de clima de novembro, participaram 58% dos profissionais
ativos. Houve 64% de satisfacdo geral e o NPS foi de 44, mantendo o hospital na Zona de
Aperfeicoamento, mas com tendéncia de melhora e aproximacdo da Zona de Qualidade. As
acOes propostas nos grupos de trabalho relacionaram-se a saude, beneficios e bem-estar;
comunicacdo interna e endomarketing; reconhecimento e incentivo; treinamento e
desenvolvimento; infraestrutura. De todas as acdes sugeridas, até 0 momento da aplicagdo da
nova pesquisa de clima, 40% estavam concluidas, 42% em andamento e 18% né&o iniciadas.
Pode-se concluir que, a despeito de os indices obtidos na segunda pesquisa ndo corresponderem
aos inicialmente almejados, este trabalho permitiu constatar a importancia de uma meta a
seguir, no caso, atingir patamares competitivos de satisfacdo dos colaboradores, instituir
metodologia participativa para transformar os resultados em ag&o, valorizar o processo de
identificacdo e implementacdo das aces de melhoria. Para tanto, é preciso que a lideranca
valorize o caminho percorrido e as possibilidades criadas, ndo se limitando aos valores

quantitativos absolutos.

Palavras-Chave: clima organizacional, cultura organizacional, satisfacdo no emprego



ABSTRACT

For the Healthcare System to be able to offer quality services, it is essential to consider the
perspective of health professionals, since these professionals' widespread weariness and
dissatisfaction are associated with worse results. An apt instrument to measure this perspective
is the organizational climate survey, which generates important management indicators, since
it reflects the concrete impact of institutional processes on people, the environment and
businesses. This study aims to identify and plan projects to improve the organizational climate
of a healthcare organization, along with its main stakeholders. The methodology used was
action research and its starting point was the result of an Organizational Climate Survey carried
out in April 2019. From it, working groups were organized that built collectively and with the
use of quality tools, action plans for statements with the worst results. To objectively understand
whether the actions had a positive impact on the organizational climate, another Climate Survey
was carried out in November 2019, using the same methodology as the first, for comparative
effect. In the April climate survey, 28% of active professionals participated. There was 63%
overall satisfaction and the NPS was 35, ranking the institution in the Improvement Zone. In
the November climate survey, 58% of active professionals participated. There was 64% overall
satisfaction and the NPS was 44, keeping the hospital in the Improvement Zone, but with a
tendency for improvement, leading to the Quality Zone. The actions proposed in the working
groups were related to health, benefits and well-being; internal communication and internal
marketing; acknowledgement and encouragement; training and development; infrastructure. Of
all the suggested actions, by the time the new climate survey was applied, 40% were completed,
42% in progress and 18% not started. It can be concluded that even if the indexes obtained in
the second survey did not correspond to those initially expected, this study helped to assess the
importance of a goal to be followed, in this case, to reach competitive levels of employee
satisfaction, to institute participatory methodology to transform results in action, value the
process of identifying and implementing improvement actions. For that, it is necessary that the
leadership values the path followed and the possibilities created, and not just the absolute

quantitative values.

Keywords: organizational climate, organizational culture, job satisfaction



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Organograma IBCC Oncologia — Unidade Mooca, 2019

Figura 2 — Organograma IBCC Oncologia — Servigos Corporativos, 2019

Figura 3 — Fluxo da Pesquisa de Clima — IBCC Oncologia, 2019

Figura 4 — Métricas do Plano de Reconhecimento e Incentivo — IBCC Oncologia, 2019
Figura 5 — Zonas de classificacdo do NPS

20
21
22
41
43



LISTA DE GRAFICOS

Gréfico 1: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto a

idade, abr./19 26
Gréfico 2: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto ao
género, abr./19 27
Gréfico 3: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto a
cor ou etnia, abr./19 27
Graéfico 4: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto a
orientacdo sexual, abr./19 28
Gréfico 5: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto a
escolaridade abr./19 28
Gréfico 6: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto ao
tempo de empresa, abr./19 29
Gréfico 7: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto as
areas de trabalho, abr./19 30
Gréfico 8: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto
aos cargos, abr./19 31
Gréfico 9: Distribuicdo dos resultados de satisfacdo da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
em relacdo ao benchmark, abr./19 31
Gréfico 10: Distribuicdo dos resultados das dimens6es da Pesquisa de Clima do IBCC
Oncologia em relagdo ao benchmark, abr./19 32
Gréafico 11: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por faixa etaria, abr./19 32
Grafico 12: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por género, abr./19 33
Gréfico 13: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por cor ou etnia, abr./19 34
Gréafico 14: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por orientagdo sexual, abr./19 34
Grafico 15: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por escolaridade, abr./19 35
Grafico 16: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por tempo de empresa, abr./19 35
Gréafico 17: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por area de trabalho, abr./19 36
Gréfico 18: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por cargo, abr./19 36
Gréfico 19: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto
aos motivos de permanéncia, em relacdo ao benchmark, abr./19 37
Gréfico 20: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por motivo de permanéncia, abr./19 38
Gréfico 21: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto a
frequéncia de recebimento de feedback, abr./19 38
Gréafico 22: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por frequéncia de recebimento de feedback, em relagéo ao benchmark abr./19 39
Grafico 23: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto
ao desejo de permanéncia em anos, abr./19 40

Gréfico 24: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por desejo de permanéncia, abr./19 40



Gréfico 25: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto

as metas de desempenho, abr./19 41
Gréfico 26: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por metas de desempenho, abr./19 42
Gréfico 27: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto a
percepcao global, em relacdo ao benchmark, abr./19 43
Gréfico 28: Numero de respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia, abr. e
nov./19 55
Gréafico 29: Porcentagem de respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia, em
relacdo ao quadro laboral, abr. e nov./19 56
Grafico 30: Distribuicdo dos resultados de satisfacdo da Pesquisa de Clima do IBCC
Oncologia em relacdo ao benchmark, abr. e nov./19 58
Gréfico 31: Distribuicdo dos resultados das dimens6es da Pesquisa de Clima do IBCC
Oncologia em relagdo ao benchmark, abr. e nov./19 59
Gréafico 32: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por faixa etéria, abr. e nov./19 59
Grafico 33: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por género, abr. e nov./19 60
Gréfico 34: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por cor ou etnia, abr. e nov. /19 60
Gréfico 35: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por orientacé@o sexual, abr. e nov./19 61
Gréfico 36: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por escolaridade, abr. e nov./19 61
Gréafico 37: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por tempo de empresa, abr. e nov./19 62
Grafico 38: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por area de trabalho, abr. e nov./19 62
Gréfico 39: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por cargo, abr. e nov./19 63
Gréfico 40: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto
aos motivos de permanéncia, em relagdo ao benchmark, abr. e nov./19 64
Grafico 41: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por motivo de permanéncia, abr. e nov./19 64
Gréfico 42: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto a
frequéncia de recebimento de feedback, abr. e nov./19 65
Gréfico 43: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por recebimento de feedback, em comparacéo ao benchmark, abr. e nov./19 65
Grafico 44: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto
ao desejo de permanéncia em anos, abr. e nov./19 66
Gréfico 45: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por desejo de permanéncia, abr. e nov./19 66
Gréfico 46: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto
as metas de desempenho, abr. e nov./19 67
Gréfico 47: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
por metas de desempenho, abr. e nov./19 67
Gréfico 48: Distribuicdo dos resultados de NPS da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia,
abr. e nov./19 68

Gréfico 49: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto a
percepcao global, em relacdo ao benchmark, abr. e nov./19 68



LISTA DE TABELAS

Tabela 1: Questdes com melhores resultados na percep¢do dos respondentes da Pesquisa de

Clima do IBCC Oncologia em rela¢do ao benchmark, abr./19 44
Tabela 2: Questdes com piores resultados na percepcéo dos respondentes da Pesquisa de
Clima do IBCC Oncologia em relagdo ao benchmark, abr./19 45
Tabela 3: Propostas de aces e respectivas previsdes de implantacéo e status, IBCC
Oncologia, nov./19 53
Tabela 4: Distribuicéo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia quanto ao
perfil, abr. e nov./19 57
Tabela 5: Questdes com melhores resultados na percepgdo dos respondentes da Pesquisa de
Clima do IBCC Oncologia em relagdo ao benchmark, nov./19 69

Tabela 6: Questdes com piores resultados na percepcéo dos respondentes da Pesquisa de
Clima do IBCC Oncologia em relagéo ao benchmark, nov./19 70



SUMARIO

1. INTRODUGAD ...ttt sen s 13
@ o =1 1Yo OSSR 14
2. REVISAO DE LITERATURA ..ot tee sttt es s sse st 14
2.1 Cultura e Clima OrganizaCional...........c.ccoeiiiiriiieieie e 14
2.2 Quadruple Aim e SatisSfacao N0 EMPIeg0 ......cuevieieiieiiee ettt 17
3. APRESENTACAO DA ORGANIZACAOD ........oeveeieeieeeeeeeseersss e nann s 19
A, METODOLOGIA ...ttt e s e e et e e saae e e sae e e e aae e sneeeanneeeaneeens 22
5. RESULTADOS E DISCUSSAQ .........oiirieieeieiieteseetsee st iesssesisses s s asses s sases s 25
5.1 PesquiSa-agan: INVESTIZAGAD ........ciueiuiriereeitieiesiee ettt sttt st saeenne s 25
5.1.1 Pesquisa de Clima: abril de 2019 .........cccoiiiiiiiieee e 25
5.1.2 Perfil dos respondentes: abril de 2019 ........cccooiveiieiiiiieii e 25
5.1.3 Resultados por agrupamento da Pesquisa de Clima: abril de 2019 ..........cccccoeevveiiinnen. 31
5.2 PesquiSa-aGa0: TEMALIZAGAD .......cververrerueriiitieiesiie ettt 46
5.2.1 NUCIEO ESTratEiC0 .. .cvveuveieieiieeie ettt e et e e e et esteeneesreenaeaneeaneenneas 46
5.2.2 Grupos de TrabalN0.........cocviiiiic e 47
5.3 Pesquisa-agao: Programagao-aGa0 ............cererererieiieiieniestesie st 53
5.3.1 AGOES: PriOriZaGA0 € EXECUGED ....c.vevevertetirtesteeteeee sttt sttt sbe bbb be s enens 53
5.3.2 Pesquisa de Clima: comparac¢do dos resultados de abril e novembro de 2019................ 55
5.3.3 Perfil dos respondentes: comparacgéo dos resultados de abril e novembro de 2019 ....... 56
5.3.4 Resultados por agrupamento da Pesquisa de Clima: comparacao dos resultados de abril

€ NOVEMDIO 08 2019 ...ttt bbbttt bbb re s eneeneas 58
8. CONCLUSAOD ...ttt 72
T A I T - TS OR USSR 75
REFERENCIAS.......oiititiiitesieete ettt 76

APENDICES. ..o e e e e e e e e et et e e e et e e et e e s e e e et e e e e e er e er et e e enas 81



13

1. INTRODUCAO

O Triple Aim proposto pelo Institute for Healthcare Improvement (IHI) para guiar 0s
sistemas de saide na oferta de servigos de qualidade tem como eixos aprimorar a experiéncia
do paciente, melhorar a salde da populacdo e reduzir os custos per capita dos cuidados
(BERWICK, NOLAN, WHITTINGTON, 2008). Este modelo é amplamente aceito na area da
salde, sem, no entanto, considerar a importancia da forca de trabalho, o que enfraquece a
proposta. Incorporar a perspectiva dos profissionais de satde foi o intuito do Quadruple Aim,
visto que os desgastes e a insatisfacdo generalizada desses profissionais se associam a menor
satisfacdo dos pacientes, a reducdo dos resultados e ao consequente aumento de custos
(BODENHEIMER, SINSKY, 2014).

De acordo com Biegelmeyer et al. (2015), o diferencial das organizacdes estd nos
profissionais, e manté-los satisfeitos potencializa o alcance dos resultados propostos. Souza,
Campos Junior e Magalh&es (2015) enfatizam que as organizagdes bem-sucedidas privilegiam
o capital intelectual e entendem o impacto do clima organizacional em seus resultados.

O clima organizacional, a manifestacdo mais visivel da cultura da organizacao, pode ser
aferido por metodologias formais como a pesquisa de clima, que gera indicadores importantes
de gestdo, uma vez que traduz o impacto concreto dos processos institucionais nas pessoas,
ambiente e negdcios. Longe de ser um fim em si mesmo, a pesquisa apenas identifica as acdes
capazes de melhorar o clima organizacional e, com isso, melhorar o desempenho organizacional
por meio do maior engajamento dos profissionais (MONTEIRO, 2018). Teixeira e Figueiredo
(2015) destacaram a relacdo diretamente proporcional entre empoderamento e satisfacdo
profissional.

Nas empresas com melhor clima organizacional, a rotatividade média dos profissionais
é 50% menos do que nas concorrentes do mesmo setor. Trazida para a area da salde, a
rotatividade espontanea média é de 9% nas empresas com melhor clima organizacional e 21%
nas demais (GREAT PLACE TO WORK, 2016). O Departamento Intersindical de Estatistica
e Estudos Socioecondmicos (2016) constatou uma rotatividade voluntaria de 24% nas empresas
brasileiras. No mesmo periodo, a taxa entre as melhores empresas para trabalhar no Brasil foi
de 7% (GREAT PLACE TO WORK, 2016).

A premissa do presente estudo é que planos de acdo desenvolvidos de forma
participativa, quando adequadamente implementados, impactam positivamente os resultados
das pesquisas de clima organizacional. Passando a ser protagonistas das mudancas, 0s

trabalhadores elevam seu nivel de satisfagdo com a organizacgéo. Este trabalho justifica-se por
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examinar as melhorias introduzidas a partir dos resultados de uma pesquisa de clima
organizacional, discutindo e problematizando as a¢des nela contidas e a sua eventual influéncia
nos resultados da pesquisa de clima subsequente.

Ao final, espera-se responder a pergunta: Como a participacao ativa dos profissionais

pode promover melhoria a partir do clima organizacional?

1.1 Objetivo
Identificar e planejar projetos de melhoria do clima organizacional de uma organizacao

de salide em conjunto com seus principais stakeholders.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Cultura e Clima Organizacional

A cultura organizacional, também conhecida como cultura corporativa, € um tema que
vem sendo tratado de forma estratégica nas organizacOes, porque se tornou corrente 0
entendimento de que a boa gestdo da cultura pode impactar positivamente nos resultados da
empresa (REIS NETO, 2018). Conforme Cunha (2018), vivemos uma realidade de valorizacéo
de recursos intangiveis, que sdo verdadeiras fontes de vantagem competitiva, e a cultura é fator
importante desse recurso organizacional.

Rosso (2005, p. 438) descreve a cultura organizacional como “a filosofia de uma
empresa. Sdo seus valores, suas tradi¢des, seus costumes”. Para Schein (1984, citado por
FREITAS, 2007, p.13), a cultura organizacional é

0 modelo dos pressupostos basicos, que determinado grupo tem inventado,
descoberto ou desenvolvido no processo de aprendizagem para lidar com os
problemas de adaptacdo externa e integracdo interna. Uma vez que o0s
pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para serem considerados
validos, sdo ensinados aos demais membros da organizacdo como a maneira
correta para se perceber, se pensar e sentir-se em relacdo aqueles problemas.

A origem da preocupacdo com a cultura corporativa esta associada a importancia desta
para solucbes de dilemas. Cabe ressaltar que ndo existe cultura boa ou ruim por si s6: 0
importante é que seja funcional em relacdo a estratégia e contribua para a realizacdo dos
objetivos institucionais (REIS NETO, 2018). De acordo com Pinho (2014), quando a instituicdo
promove uma cultura forte com padrdes éticos, ha influéncia positiva sobre o comportamento
dos profissionais, embora o contrario seja igualmente verdadeiro.

Conforme Freitas (2007, p.12), os estudos sobre cultura organizacional a descrevem de

duas maneiras: “a) como uma metéafora, ou seja, considera a cultura algo que a organizagao ¢;
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b) como uma variavel, considerando a cultura como algo que a organizagdo tem”. A primeira
interpretacdo reconhece que os profissionais sdo ativos e participam das construcfes
institucionais, enquanto a segunda define a cultura e a submete ao controle da direcéo.

A cultura organizacional atua como um direcionamento aos profissionais, uma vez que
estabelece comportamentos aceitaveis ou ndo dentro do ambiente de trabalho (SILVA et al.,
2015). Constituem a cultura organizacional os seguintes elementos: valores; crencas e
pressupostos; ritos, rituais e cerimoénias; sagas e herois; estorias; tabus; normas. Entender esses
elementos pode ser uma forma mais concreta para reconhecer a cultura (FREITAS, 2007).

De acordo com Schein (2009), a cultura existe em varios niveis: dos artefatos,
relacionados as caracteristicas observaveis, como formalidade, design, status e comportamento;
dos valores adotados, relativos as declarag@es, normas, slogans e frases de efeito utilizadas; das
premissas compartilhadas, referentes a suposicoes e crencgas.

Em diversos casos, a cultura dos profissionais difere da organizacional, em virtude das
influéncias familiares, de amizade e contexto social. (BIEGELMEYER et al., 2015). Dai a
importancia de considerar a cultura desde o processo de selecdo do candidato, visto que — se 0s
valores forem compartilhados — as chances de retengdo aumentam (MENDONCA, 2018).

Sendo os lideres também grandes embaixadores da cultura, € fundamental que tenham
as competéncias necessarias e o perfil requerido pela estratégia da empresa, uma vez que a
cultura corporativa € disseminada, principalmente, pelo exemplo pessoal dos gestores, estilo de
lideranca e forma de tratar a equipe (REIS NETO, 2018). Para Schein (2004), a cultura se
desenvolve a medida que os liderados compartilham os valores dos lideres.

A relagdo da cultura com a estratégia ainda gera debates entre os estudiosos, porque,
comparada como um subsistema, a cultura liga-se a estratégia, mas, encarada como
“superestrutura”, passa a determinar a estratégia. Independentemente da corrente, é inegavel a
relevancia de considerar os aspectos culturais nos processos estratégicos (FREITAS, 2007).

Sobre a gestdo da cultura em seu sentido mais amplo (planejamento, organizacéo,
controle e avaliacdo), Fleury (1996) considera possivel o gerenciamento, mas com grandes
dificuldades, principalmente se a ideia estiver relacionada a transformacgdo dos padrdes da
cultura estritamente em relacédo ao controle. No entanto, é possivel considerar o planejamento
dos processos de gestdo da cultura em harmonia com outras mudancas estratégicas, sejam
ligadas ao ambiente externo ou ao contexto interno.

Para Pettigrew (1996, p.146), a cultura organizacional é gerenciavel, mas é um processo
complexo e dificil, uma vez que a estratégia para modifica-la precisa “[...] envolver pensamento

e acdo tanto ao nivel das crengas basicas como de suas manifestagdes culturais”.
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A cultura corporativa influencia o clima organizacional e, por essa razdo, o capital
intelectual passa a ser incorporado ao conjunto de ferramentas da administracéo
contemporanea, ja que tdo complexa quanto o cenario mercadoldgico é a compreensdo das
questdes comportamentais dos profissionais (PINHO, 2014).

De acordo com Monteiro (2018), o clima é a manifestacdo da cultura em um dado
momento, portanto, & mais sazonal do que aquela, que € mais estavel e profunda. Silva et al.
(2015) relacionam o clima a maneira como os profissionais enxergam o cumprimento das
atividades e a cultura ao modo como os profissionais se comportam em um espaco ja criado e
moldado.

O clima organizacional tem influéncia na motivacdo, desempenho e satisfacao laboral
(PINHO, 2014). Quando percebido como satisfatério pelos profissionais, indica melhor
qualidade de vida na organizacdo e resulta em maior integracdo, satisfacdo com salarios e
beneficios e melhor convivio social (RUEDA et al., 2013). Portanto, compreender 0s aspectos
que contribuem favoravelmente para a satde do profissional e para os processos de trabalho
pode trazer importante vantagem competitiva para as organizagdes (FONSECA et al., 2018).

E fato que ha uma dindmica complementar e de mdtua influéncia entre clima e cultura,
razao por que observar atentamente o clima é fundamental para desenhar estratégias de sua
manutencdo e/ou evolucdo. Entre as principais metodologias de mensuragdo do clima esta a
pesquisa de clima organizacional, uma avaliacdo estruturada realizada para entender a opinido
dos profissionais a respeito de diversos aspectos da vida organizacional (MONTEIRO, 2018).

A mensuracdo do clima nas organizacfes costuma empregar escalas psicométricas de
resposta individual de cada profissional, calculadas no final em fatores gerais (PAULA,
QUEIROGA, 2015). Dentre as diversas escalas disponiveis para entender o clima, o presente
trabalho optou pela que foi validada pelo Great Place to Work (apresentada na metodologia).

Os resultados da pesquisa de clima fornecem informacGes valiosas que, se utilizadas
adequadamente, contribuem para que o ambiente de trabalho nas instituicdes melhore
significativamente (SILVA et al., 2015), uma vez que a organizacdo toma conhecimento da
percepcdo dos profissionais em relacdo a institui¢do, ao trabalho, as relagdes internas e quanto
tudo isso contribui com os aspectos de satisfagdo (GOULART JUNIOR et al., 2014).

A aplicagdo da ferramenta de pesquisa de clima permite identificar os pontos de
favorabilidade e os criticos, fornecendo assim insumos a equipe dos Recursos Humanos e Alta
Lideranca para desenvolver planos de acdo que levem a melhoria continua no ambiente de
trabalho (SILVA et al., 2015). De acordo com Santos, Souza e Ventura (2015), os resultados

da pesquisa de clima podem apontar a necessidade de importantes mudangas no ambiente de
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trabalho e politicas internas, revelando aspectos por vezes ndo exteriorizados geradores de
desmotivacao.

A avaliacdo das varidveis da pesquisa de clima deve ser criteriosa ao identificar os
pontos de melhoria, a fim de focar as acdes na estratégia (GONZALEZ et al., 2011). Nesse
sentido, os profissionais passam a ter maior protagonismo nas organizacoes de salde, razdo por
que é valido atentar as condigdes de trabalho oferecidas (GOULART JUNIOR et al., 2014).

Cabe ressaltar que a pesquisa de clima é um meio e deve estar vinculada a acles
subsequentes que envolvam os profissionais para dar sentido a ferramenta e promover o
engajamento das equipes em todo o processo (MONTEIRO, 2018). Contudo, deve-se ponderar
que a percepcao dos profissionais € mutavel e, por isso, os resultados das pesquisas ndo devem
estar cercados de conclus@es absolutas, visto que as medic¢des limitam-se a um tempo especifico
e sdo feitas por pessoas influenciadas pelos sentimentos do momento (SANTOS, SOUZA,
VENTURA, 2015).

Portanto, em relacdo a cultura corporativa, é possivel inferir que ha uma forte ligacao
entre cultura e estratégia. A cultura impacta diretamente nos resultados e demanda, portanto,
gerenciamento (REIS NETO, 2018). Quanto ao clima, muitos fatores podem influencia-lo:
cultura, motivacao, lideranca e qualidade de vida no trabalho. Para contribuir de forma positiva
com o0 sucesso da organizacdo, é fundamental que a empresa ofereca aos profissionais um
ambiente de trabalho saudavel (SOUZA, CAMPOS JUNIOR, MAGALHAES, 2015).

2.2 Quadruple Aim e Satisfagdo no Emprego

Em 2008, pesquisadores do Institute for Healthcare Improvement (IHI) propuseram uma
estratégia para melhorar o sistema de salde baseada em trés objetivos: o Triple Aim, composto
pela melhoria da saude populacional, oferta de uma boa experiéncia individual e reducdo dos
custos per capita (WHITTINGTON et al., 2015). Sendo interdependente os componentes do
modelo, qualquer mudanca na busca de uma meta pode afetar as demais, positivamente ou
negativamente (BERWICK, NOLAN, WHITTINGTON, 2008).

O triplo objetivo fornece um direcionamento a sociedade, apontando um caminho a
perseguir na area da saude (BODENHEIMER, SINSKY, 2014) e tornando-se referéncia para o
planejamento dos esfor¢os futuros das organizacdes (EPPERSON, CHILDS, WILHOIT, 2016).
Perseguir os objetivos faz com que as instituicbes de saude entendam e corrijam seus
problemas, focando a atencdo e redirecionando recursos para acGes de maior impacto
(McCARTHY, KLEIN, 2010).
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Ao aplicar o Triple Aim, alguns dilemas e desafios aparecem, a exemplo da necessidade
do engajamento da forca de trabalho (WHITTINGTON et al., 2015). Esse engajamento,
fundamental para atingir as metas, enseja considerar uma quarta dimensao (Quadruple Aim)
visando melhorar a vida profissional de todos os envolvidos com o atendimento aos pacientes
(BODENHEIMER, SINSKY, 2014).

E necessario garantir aos profissionais qualidade de vida no trabalho, uma pré-condicéo
ndo negociével de qualquer instituicdo de satde que almeja o Triple Aim (SIKKA, MORATH,
LEAPE, 2015). Isso demanda rever drasticamente os esforcos a fim de torna-los inovadores e
sustentaveis (EPPERSON, CHILDS, WILHOIT, 2016). Para atingir os objetivos, as
instituicOes precisam ampliar o seu foco de modo a organizar o modelo para atender as
necessidades da populacdo (McCARTHY, KLEIN, 2010).

S&o muitas as diferengas comportamentais entre as novas geracoes e a que hoje atua no
mercado de trabalho, diferengas que as organizagOes precisam ter em mente para evitar
dificuldades com médo de obra nos préximos anos (VIDOTTI, 2013). As novas geracOes
preferem trabalho e comunicacdo virtual, com controle do ritmo de trabalho, além de
valorizarem flexibilidade, liberdade e qualidade de vida (PANTALEONI, 2018).

Dessa forma, gestores de sistemas de saude enfrentam o desafio de manter os
profissionais satisfeitos e motivados para prestar assisténcia de qualidade (FERRAZ, LOPES,
2015), com bons niveis de desempenho no trabalho como forma de garantir diferenciais para
as instituicbes e conseguir patamares elevados de competitividade (PAULA, QUEIROGA,
2015). Cumpre, portanto, repensar as estruturas organizacionais sob o ponto de vista dos
profissionais, que devem ser o ponto focal para propostas de intervencdo (FREIRE, COSTA,
2016).

A satisfagdo profissional diz respeito a aspectos individuais e institucionais, vinculada
a escolhas pessoais, processos e condi¢do de trabalho (TRINDADE, FERRAZ, 2014). Esta
diretamente relacionada a retencéo dos profissionais e ter e manter os melhores talentos gera
vantagem competitiva. Priorizar profissionais e suas necessidades é eliminar fatores de
insatisfacdo, possibilitando alcance de objetivos estratégicos, mobilizagdo de competéncias e
contribuicéo para o refor¢o das competéncias organizacionais basicas (MENDONCA, 2018).

Para os profissionais se engajarem com as instituicdes, importa priorizar 0
relacionamento entre as duas partes, a qualidade de vida, o aprendizado, os desafios e as
oportunidades de crescimento (MENDONCA, 2018). Para que o empoderamento do
profissional transforme-se em pratica, € necessario criar um ambiente organizacional que

estimule tal comportamento por meio de comunicacao transparente e assertiva (DUTRA, 2018).
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Portanto, para que os profissionais trabalhem inspirados, prontos a colaborar e contribuir
com a missdo da empresa, é necessario promover uma excelente experiéncia de trabalho
(BUSH, 2018).

3. APRESENTACAO DA ORGANIZACAO

O IBCC Oncologia, entidade privada beneficente de assisténcia social, constitui uma
rede de servicos especializada em oncologia cuja misséo € “cuidar de pessoas, historias e vidas”.
Atualmente dispde de quatro unidades: a primeira, inaugurada em 1968 na Mooca, bairro da
regido central em S&o Paulo; a segunda, inaugurada em 2017, no bairro do Jacand, Zona Norte
de S&o Paulo; aterceira, em 2018 em Formosa, Goias; a Gltima, na Vila Mariana, regido centro-
sul de S&@o Paulo, a ser inaugurada no inicio de 2020 (INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONTROLE DO CANCER, 2019).

O escopo do presente trabalho esta relacionado a Unidade Mooca, a mais antiga, que
atualmente conta com mais de 1000 profissionais e atende mais de 15 especialidades médicas
oncoldgicas para pacientes advindos da Salde Suplementar e do Sistema Unico de Saude. As
principais especialidades médicas sdo: cabeca e pescoco, coloproctologia, dermatologia,
ginecologia, hematologia, mastologia, neurologia, oncologia e urologia. Os principais
tratamentos sdo: quimioterapia; radioterapia; iodoterapia; cirurgia; medicina nuclear;
transplante de células-tronco hematopoéticas. Os principais exames realizados na Unidade séo:
mamografia; cintilografia; PET-CT; ressonancia magnética; tomografia computadorizada;
ultrassonografia convencional e com Doppler colorido. (INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONTROLE DO CANCER, 2019).

A Unidade atende por ano: 126.690 consultas entre Ambulatdrio e Pronto Atendimento;
6.465 cirurgias; 783.944 exames; 83 transplantes de células-tronco hematopoéticas; 16.348
aplicacOes de quimioterapia; 26.299 sessdes de radioterapia (INSTITUTO BRASILEIRO DE
CONTROLE DO CANCER, 2019).

O IBCC Oncologia Unidade Mooca ¢ acreditado com exceléncia pela Organizacéo
Nacional de Acreditacdo (ONA), reconhecido com o titulo de Hospitais Verdes e Saudaveis,
premiado na categoria Diamante com a Certificacdo 3M — Fixacdo Segura e Categoria Ouro
pelo Registro de Cancer de Base Populacional (RCBP) de Sdo Paulo (INSTITUTO
BRASILEIRO DE CONTROLE DO CANCER, 2019).
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A estrutura hierdrquica da Unidade esta representada no organograma a seguir:
Figura 1 — Organograma IBCC Oncologia — Unidade Mooca, 2019
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Fonte: INSTITUTO BRASILEIRO DE CONTROLE DO CANCER, 2019

Algumas é&reas atuam de maneira corporativa em todas as Unidades e estdo

representadas no organograma da Unidade Mooca como “Servigos Corporativos”. Segue 0

organograma desses Servicos.
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Figura 2 — Organograma IBCC Oncologia — Servigos Corporativos, 2019
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Fonte: INSTITUTO BRASILEIRO DE CONTROLE DO CANCER, 2019

Em toda a estrutura supracitada (Unidade Mooca e Servicos Corporativos) ha aplicacdo

da Pesquisa de Clima. A primeira aconteceu em 2016, a segunda em 2018 e a terceira e quarta
em 2019. Apenas a terceira e a quarta tém uniformidade de metodologia e sdo comparaveis. A
area de Gestdo de Pessoas € a responsavel pela conducéo.

No IBCC Oncologia, a Gestdo de Pessoas é dividida em Departamento Pessoal (DP),
Recursos Humanos (RH) e Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do
Trabalho (SESMT). O DP ¢é responsavel por folha de pagamento, beneficios, controle de
frequéncia e acesso. As atribuicdes do SESMT sdo a medicina ocupacional e a seguranc¢a do
trabalho. O RH é responsavel por quadro de pessoal, cargos e salarios, recrutamento e selegéo,
treinamento e desenvolvimento, gestdo por competéncias e pesquisas. Portanto, a pesquisa de

clima é incumbéncia do RH. Segue fluxo:
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Figura 3 — Fluxo da Pesquisa de Clima — IBCC Oncologia, 2019
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Fonte: INSTITUTO BRASILEIRO DE CONTROLE DO CANCER, 2019

4. METODOLOGIA

A presente proposta de pesquisa utiliza uma abordagem qualitativa, de natureza
aplicada, de tipo exploratério e cuja estratégia é a pesquisa-acdo. Para a apresentacdo dos
resultados, foi empregado o formato quantitativo simples. O ponto de partida é o resultado da
Pesquisa de Clima Organizacional realizada em abril de 2019 no IBCC Oncologia Unidade
Mooca. Organizaram-se a partir dela grupos de trabalho que construiram de maneira coletiva e
com as ferramentas da qualidade planos de acdo para as afirmativas com os piores resultados.

Coghlan e Brannick (2005) definem a pesquisa-a¢cdo como uma abordagem de agédo e
criacdo de conhecimento, que funciona através de um processo ciclico de conscientizacao e
deliberacdo colaborativa.

A pesquisa-acao € um tipo de investigacdo-acdo a partir de uma analise situacional que
produz ampla visdo do contexto das praticas atuais, participantes e envolvidos, permitindo
planejar no final uma mudanca robusta do cenario (TRIPP, 2005). Pinto (1989, citado por
BALDISSERA, 2001, p.10) divide a pesquisa-acdo em trés momentos: investigacao,
tematizacdo e programacéo-acao.

O objetivo da investigacdo € produzir conhecimento (desenvolvimento de referencial
tedrico) e entender as problematicas a serem trabalhadas (selecdo, aproximacdo de area/unidade
e averiguacdo). A etapa de tematizacdo compara a teoria j& elaborada com a realidade a fim de
entender as contradi¢cbes do modelo atual (teorizacdo e percepc¢do da realidade) e supera-lo
mediante propostas. A programacdo-acdo € o momento da acdo propriamente dita, cuja
finalidade € motivar os envolvidos para a execu¢do dos projetos (BALDISSERA, 2001).

De acordo com Baldissera (2001), a pesquisa-acao nédo é apenas levantamento de dados
e, por ser participativa, necessita da relacdo entre os envolvidos. Ha um intercambio com a
socializacdo das experiéncias e conhecimentos tedricos e metodoldgicos, numa democratizagdo

do saber que alia o “conhecer” e o “agir”.
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A pesquisa bibliogréafica para embasamento teérico do presente estudo foi realizada nos
bancos de dados das bibliotecas virtuais Lilacs — Bireme (Base de dados da literatura latino-
americana e do Caribe de informacao em ciéncias da saude), Medline — Index Medicus (Medical
Literature Analysis and Retrieval System Online), SciELO (Scientific Electronic Library
Online), PubMed (mantido pela National Library of Medicine), Google Scholar (ferramenta de
pesquisa do Google) e EBSCO (Business Source Complete). O recorte inicial de tempo foram
0s Ultimos cinco anos (2014 a junho 2019, mas, conforme necessidade, materiais de outros
periodos foram utilizados), com as palavras-chave estruturadas do DeCS (Descritores em
Ciéncias da Saude) em portugués e inglés “satisfacdo no emprego”, “job satisfaction”,
“inovagdo organizacional”, “organizational innovation”, “cultura organizacional”,
“organizational culture”. Outras palavras-chave também foram utilizadas para a pesquisa:
“ciéncia da melhoria”, “quadruple aim”, “pesquisa de clima organizacional”. Dos artigos
encontrados, foram selecionados inicialmente 36, para compor o referencial teérico deste
trabalho.

A ferramenta utilizada para a pesquisa de clima foi a do Great Place to Work (GPTW),
uma empresa de atuacdo global com a missdo de “construir uma sociedade melhor,
transformando cada organizacdo em um great place to work for all”. A empresa certifica e
reconhece 0s melhores ambientes de trabalho (GREAT PLACE TO WORK, 2019). Estar na
lista das melhores empresas para trabalhar € um diferencial competitivo, uma vez que a
certificacdo comprova solidez, responsabilidade, seguranga, sustentabilidade e melhorias nos
processos (NAKATA, 2018).

O questionario utilizado para a pesquisa de clima (Apéndice A) é dividido em cinco
dimensoes: credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem. A dimensdo
respeito refere-se a medida que os respondentes se sentem respeitados pelos gestores e avalia
0 apoio, colaboracdo e atencdo que recebem de seus lideres. A dimensdo camaradagem diz
respeito ao sentimento de companheirismo ao medir a percepgdo dos profissionais sobre a
qualidade da proximidade, hospitalidade e comunidade dentro da organizacdo. A dimenséo
imparcialidade mede quanto os respondentes consideram justas as praticas de gestdo,
avaliando equidade, imparcialidade no reconhecimento e justica no ambiente laboral. A
dimensdo credibilidade diz respeito a confianga dos profissionais em relacdo a lideranca, pois
mede a percepc¢do deles acerca das praticas de comunicacdo, competéncia e integridade dos
lideres. A dimensdo orgulho avalia a relagcdo dos respondentes com o trabalho ao entender
sentimentos sobre fungdes desempenhadas, atuacdo em equipe e ambiente laboral (GREAT
PLACE TO WORK, 2019). Portanto, as dimensdes credibilidade, respeito e imparcialidade
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estdo relacionadas diretamente a lideranca, enquanto orgulho e camaradagem, ao senso de
pertencimento e relacéo entre os colegas de trabalho, respectivamente.

Todas as questdes sdo avaliadas com a “Visdo Empresa” (referente a organizagcdo como
um todo) e “Visdo Area” (correspondente a area de atuacio do profissional, equipe direta de
trabalho e lideranca imediata). Todos os itens do questionario sdo afirmacdes avaliadas
conforme a Escala de Likert de “Nunca ¢é verdade” até “Sempre ¢ verdade”, passando por “Na
maioria das vezes ndo ¢ verdade”, “As vezes é verdade, as vezes ndo”, “Na maioria das vezes
¢ verdade”. Por sigilo, ndo foram divulgados resultados com menos de 5 respondentes. O
benchmark é a media dos 15 melhores hospitais para trabalhar (5a edi¢éo, conforme publicacéo
do Great Place to Work, 2019). Para calculo das notas, sdo consideradas as respostas favoraveis
“Sempre ¢é verdade” e “Na maioria das vezes ¢ verdade”, nas questdes fechadas. A nota final
da pesquisa é a média de satisfacdo de todas as questdes que compdem o questionario.

Para participar da lista final do Great Place to Work, é necessario atingir o minimo de
70 pontos, vale dizer que pelo menos 7 em 10 dos respondentes tém percepc¢édo favoravel da
organizacéo.

No caso do IBCC Oncologia, os dados iniciais foram coletados a partir dos resultados
da Pesquisa de Clima, ocorrida entre 15 e 30 de abril de 2019. Alguns planos de acéo ja foram
tracados nesse momento pela equipe de Recursos Humanos em parceria com a Diretoria, em
virtude da alta criticidade.

Ap0s essa primeira etapa, foram organizados cinco grupos de trabalho compostos por
30 profissionais, de areas e formacdes diversas, que se voluntariaram ap6s uma divulgacéo
institucional, com o objetivo de aprofundar a discusséo e entendimento das questdes
relacionadas aos itens de maior insatisfacdo da pesquisa de clima.

Apos a fase de planejamento, partiu-se para a etapa de execucdo, com implantacao dos
planos de acéo definidos e comunicacgéo estruturada.

Para compreender de forma objetiva se as a¢Oes tiveram impacto positivo no clima
organizacional, foi feita outra pesquisa de clima no periodo de 11 a 25 de novembro de 2019,

com a mesma metodologia da primeira, para efeito comparativo.

4.1 Procedimentos éticos
Os profissionais manifestaram sua participacdo nos grupos de trabalho mediante um
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE — Apéndice B). A pesquisa foi inserida

na Plataforma Brasil e autorizada pelo Comité de Etica em Pesquisa do IBCC Oncologia.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

5.1 Pesquisa-ac¢do: Investigacéo
Para melhor entendimento das questfes a trabalhar — além do levantamento de

referencial tedrico — foi utilizada a pesquisa de clima ocorrida em abril de 2019.

5.1.1 Pesquisa de Clima: abril de 2019

A pesquisa de clima utilizada como ponto de partida para o presente trabalho aconteceu
entre 15 e 30 de abril de 2019. Dos 1016 profissionais ativos, 286 responderam a pesquisa.
Apesar de a amostragem minima de 279 (para um intervalo de confianca de 95% e margem de
erro de 5%) ter sido atingida, a expectativa de preenchimento de 60% dos profissionais néo se
concretizou. A divulgacéo foi feita com antecedéncia de uma semana do inicio da pesquisa em
todos os meios de comunicagdo padronizados na instituigdo: Intranet; painéis de comunicagéo
internos (quadros disponibilizados nas areas de maior circulagdo dos profissionais); grupos de
WhatsApp; Wallpaper (fundo de tela dos computadores); Mailing dos profissionais. Houve
lembretes constantes para estimular o preenchimento da pesquisa durante o periodo em que
esteve aberta. Como esta ndo foi a primeira pesquisa de clima do IBCC Oncologia e todos 0s
profissionais tiveram acesso a informacdo acerca da importancia do preenchimento, é possivel
gue ndo haja confianca da equipe em relacdo aos reais ganhos que a instituicdo pode ter com a
pesquisa ou que falte motivacéo aos trabalhadores para dela participar.

O publico-alvo da pesquisa de clima foram os profissionais celetistas. Médicos e outros
prestadores de servigos ndo foram considerados no escopo. Especialmente para o grupo dos

médicos, ha uma pesquisa de satisfacao especifica, que ndo sera discutida no presente estudo.

5.1.2 Perfil dos respondentes: abril de 2019

Em relacdo a faixa etaria, a maior parte (74%) dos respondentes esta entre 26 e 44 anos:
10% até 25 anos; 35% entre 26 e 34 anos; 39% entre 35 e 44 anos; 12% entre 45 e 54 anos; 2%
com 55 anos ou mais; 2% nao identificados. Os néo identificados sdo os profissionais que ndo
responderam a pergunta, o que se aplica a todas as questdes da pesquisa. Ao comparar com 0
perfil da totalidade dos profissionais da instituicdo, ha semelhanca com os respondentes, uma
vez que 71% estdo entre 26 e 44 anos.

A forca de trabalho da organizacdo é composta por pessoas de diferentes geracoes, o
que normalmente confere maior diversidade e a aproxima da composicdo da sociedade e do
perfil dos clientes. A maior concentracdo de colaboradores entre 26 e 44 anos, com diviséo

equilibrada das faixas, pode permitir certo equilibrio entre profissionais com maior experiéncia
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profissional ao lado de jovens ingressantes no mercado de trabalho. Este aspecto ndo esta
relacionado a nenhuma politica institucional, portanto, esta composic¢éo nédo é proposital e sim
aleatdria.

Zemke, Raines e Filipczak (2000, citado por MELLO; SANT’ANNA, 2016, p.256)
ressaltam que ndo é incomum nas organizacOes as distintas geragdes (baby boomers, X e Y)
trabalharem juntas e, se bem gerenciado esse mix geracional, os diferentes valores,
competéncias e atitudes de cada uma podem transformar-se em vantagem competitiva para a
empresa.

Gréfico 1: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia
quanto a idade, abr./19

Idade

2% 10%

12% '

39%

35%

= Até 25 anos De 26 a 34 anos De 35 a 44 anos

De 45 a 54 anos Mais que 55 anos = N3o identificados

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Quanto ao género, ha predominio do feminino, com 73%. Os outros 27% estdo divididos
em: 25% masculino; 0,3% outros; 1,7% ndo identificados. Ao comparar com o perfil da
totalidade dos profissionais da institui¢do, ha congruéncia com os respondentes, uma vez que
73% s&o do sexo feminino.

De modo geral, é grande o contingente de mulheres na area da salde, com uma
feminilizacdo crescente dos cursos de graduacdo da area. Machado et al. (2010, citado por
MATOS; TOASSI; OLIVEIRA, 2013, p.241) destacam a feminilizacdo da forca de trabalho na
area da salde como uma das seis tendéncias dessa area, uma vez que 70% do quadro laboral ja
é composto por mulheres. Além disso, profissfes historicamente masculinas, como a medicina,
passaram de 11% de mulheres na década de 70 para uma projecdo de 50% para as proximas
décadas.
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Gréfico 2: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto ao género, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Em relagdo a cor ou etnia, h4 predominio dos que se consideram brancos, com 52%. Os
outros 48% estéo divididos em 33% pardos; 13% negros; 2% nao identificados. De acordo com
0 ultimo censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2010), 64% da populacao de
S&o Paulo se considera branca, 29% parda e 6% negra.

Gréafico 3: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

guanto a cor ou etnia, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Quanto a orientacao sexual, ha predominio dos declarados heterossexuais, com 80%. Os
outros 20% estdo divididos em 4% homossexuais; 3% ndo identificados; 13% ndo quiseram
declarar. De acordo com o ultimo censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2010),
0,2% da populacéo de S&o Paulo tem c6njuge ou companheiro (a) do mesmo sexo.
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Gréfico 4: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto a orientacdo sexual, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Em relacdo a escolaridade, a maior parte (46%) dos respondentes tem diploma de curso
superior (graduacéo e p6s-graduacéo). Contam-se 31% com ensino médio completo ou menos;
20% com ensino superior incompleto ou cursando; 12% com ensino superior completo; 7%
com pos-graduacdo incompleta ou cursando; 27% com pos-graduacdo completa; 3% néo
identificados. Ao comparar com o perfil da totalidade dos profissionais da instituicdo, o valor
dos respondentes esta menor, uma vez que 58% tém curso superior.

Considerando a especificidade da area de atuagdo da organizacéo, é de esperar que um
nimero elevado de profissionais tenha nivel superior e pos-graduacéo. E crescente hoje a oferta
de especializagdo em oncologia para as diferentes profissdes da satde, desde residéncias uni
até multiprofissionais, cursos de especializagdo, mestrados e doutorados especificos.

Gréfico 5: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto a escolaridade abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19
Quanto ao tempo de empresa, a maior parte (72%) dos respondentes tem até 5 anos de
IBCC Oncologia, sendo 25% até 1 ano; 23% de 1 a 2 anos; 24% de 3 a 5 anos; 18% de 6 a 10

anos; 3% de 11 a 15 anos; 3% de 16 a 20 anos; 2% com mais de 20 anos; 2% nao identificados.
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Ou seja, apesar do mix geracional, o quadro funcional é novo de casa. Ao comparar com o perfil
da totalidade dos profissionais da instituicdo, hd semelhanca com os respondentes, uma vez que
70% tém até 5 anos de IBCC Oncologia.

Embora a Unidade ja tenha mais de 50 anos de existéncia, 0 processo de expansdo
(aumento do numero de leitos e complexidade, incremento de portfolio de servigos e
atendimento a operadoras de saude, com consequente aumento do quadro laboral) foi
fortalecido em 2014, mesma época em que o RH foi criado (até entdo havia apenas DP e
SESMT). Nesse mesmo ano, houve a maior rotatividade dos ultimos 5 anos (39,25%). Dessa
forma, houve um turn over de quase metade do quadro de profissionais, o que explica a
distribuicéo do perfil por tempo de empresa.

Com a estruturacdo do RH e todo o arsenal de ferramentas de gestdo utilizado, houve
queda da rotatividade (39,25% em 2014; 24,22% em 2015; 22,52% em 2016; 27,95% em 2017,
27,05% em 2018; 25,45% em 2019) e estabilizacdo dos nimeros.

Grafico 6: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

guanto ao tempo de empresa, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Quanto as areas de trabalho, ha predominio (61%) do grupo subordinado as Geréncias
de Servicos Assistenciais e de Apoio Administrativo, sendo 9% subordinados a Geréncia de
Negocios; 32% a Geréncia de Servicos Assistenciais; 29% a Geréncia de Apoio Administrativo;
8% a Geréncia de Apoio Técnico; 3% a Diretoria de Operacdes; 2% a Diretoria de Praticas

Assistenciais; 4% a Diretoria Executiva; 9% a Diretoria Administrativa; 4% nao identificados.
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Gréfico 7: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto as areas de trabalho, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Em relacdo aos cargos, a maior parte (64%) dos respondentes ocupa posi¢des
administrativas e de enfermagem, sendo 12% dos profissionais entre auxiliares e técnicos em
enfermagem; 2% técnicos em eletrénica, seguranca do trabalho e nutricdo; 9% coordenadores,
supervisores, lideres e engenheiros; 11% auxiliares de apoio, assistentes de apoio e cozinheiros;
4% nutricionistas, biomédicos, bidlogos e farmacéuticos; 5% fisioterapeutas, terapeutas
ocupacionais, fonoaudidlogos, psicélogos e assistentes sociais; 42% auxiliares, assistentes e
analistas administrativos; 10% enfermeiros; 5% nédo identificados. Ao comparar com o perfil
da totalidade dos profissionais da instituicdo, ha semelhanca com os respondentes, uma vez que
68% estdo em posi¢cdes administrativas e de enfermagem. Entretanto, ao separar 0s dois grupos,
ha maior porcentagem de respondentes dos cargos administrativos (42%) em relacdo ao perfil
geral (29%) e menor de enfermagem (22% dos respondentes) sobre o institucional (38% do
total de profissionais). Essa questdo pode estar atrelada ao fato de a ferramenta de pesquisa ser
online, o que facilita a participacdo dos administrativos, cujo instrumento de trabalho € o
computador. A equipe assistencial normalmente utiliza o computador para registros
relacionados ao cuidado, havendo varios profissionais que compartilham o mesmo computador

ao longo da jornada de trabalho.
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Gréfico 8: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

guanto aos cargos, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19
O perfil caracteriza os respondentes da pesquisa e permite entender melhor o

comportamento do grupo em relacdo a satisfacéo e respostas a pesquisa de clima.

5.1.3 Resultados por agrupamento da Pesquisa de Clima: abril de 2019

A pesquisa de clima de abril de 2019 apontou 63% de satisfacdo geral, sendo 65% da
visdo area (correspondente & area de atuacdo do profissional, equipe direta de trabalho e
lideranca imediata) e 61% da visdo empresa (referente a organizacdo como um todo). De acordo
com o Great Place to Work (2019), a pontuacdo média do benchmark (15 melhores hospitais
do Brasil para trabalhar, 5a edi¢do) foi de 78%.

Grafico 9: Distribuigdo dos resultados de satisfacdo da Pesquisa de Clima do IBCC
Oncologia em relagdo ao benchmark, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19; GPTW, 2019

Na visdo area, 0s numeros em relacao as dimensdes do modelo sdo, em ordem crescente:
respeito (60 pontos); camaradagem (63 pontos); imparcialidade (64 pontos); credibilidade (65
pontos); orgulho (74 pontos). Na visdo empresa, em ordem crescente, sao: respeito (56 pontos);

camaradagem (58 pontos); credibilidade (60 pontos); imparcialidade (62 pontos); orgulho (70
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pontos). O comportamento das visdes é semelhante, mas a empresa sempre aparece com
pontuacdo menor, algo esperado, ja que a visdo esta diretamente relacionada a percepcéo,
inerente as vivéncias e relacdes estabelecidas, que ocorrem de maneira mais intensa nos nucleos
de trabalho. De acordo com o Great Place to Work (2019), o benchmark se comporta da seguinte
maneira: respeito (74 pontos); imparcialidade (75 pontos); camaradagem (78 pontos);
credibilidade (78 pontos); orgulho (85 pontos). Apesar de o comportamento do IBCC
Oncologia ser parecido ao do benchmark, a pontuagéo da instituicéo é inferior e esta abaixo das
expectativas.

Grafico 10: Distribui¢do dos resultados das dimensdes da Pesquisa de Clima do IBCC
Oncologia em relagdo ao benchmark, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19; GPTW, 2019

Vém a seguir os agrupamentos do perfil com a satisfacdo dos profissionais. Para a
elaboracdo dos graficos, foi feita a separacdao dos grupos conforme “cortes” ja utilizados para
definicdo do perfil e verificada a satisfacdo geral do conjunto.

Satisfacdo e idade:

Grafico 11: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por faixa etaria, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19
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O grupo com a menor satisfacdo ndo se identificou, apesar da garantia de
confidencialidade da pesquisa. 1sso pode ser sinal de inseguranca ou desconfianca em relagéo
ao método e precisa ser trabalhado institucionalmente. Por repetir-se também nos outros
gréficos, esse comportamento ndo sera discutido neste trabalho.

Os grupos com maior grau de satisfacdo séo os de profissionais de até 25 anos e 0s com
mais de 55. N&o foi possivel relacionar idade e tempo de casa com a amostra da pesquisa, mas,
considerando que ela representa o perfil institucional, os mais jovens (até 25 anos) tém menos
tempo de casa (74%, até 2 anos) e os mais velhos (acima de 55 anos), mais tempo (58% mais
de 10 anos). Dessa forma, é possivel que os mais jovens, devido ao pouco tempo de contratagao,
estejam mais motivados e comprometidos com o trabalho e os mais velhos, satisfeitos por
estarem ha mais tempo envolvidos com a organizagdo e com esse tipo de cuidado. O cuidado
em oncologia é normalmente feito em equipe multi ou interdisciplinar, esta cada vez mais
centrado no paciente e requer grande envolvimento da equipe, o que talvez explique o
envolvimento desses extremos etarios e maior satisfagdo nesses grupos.

Satisfacdo e género

Gréafico 12: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por género, abr./19

Satisfagdo x Género

? °> 62 6 58 57
56
60

40

20

Feminino Masculino N3do identificado

W Visdo Area Vis3o Empresa

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

O grau de satisfacdo com a area entre os géneros feminino e masculino é semelhante.
No entanto, na Visdo Empresa a satisfacdo do género masculino é menor. Ao avaliar a
distribuicdo dos cargos de lideranca, 78% sdo mulheres, perfil semelhante ao institucional (73%
do género feminino), e as chances de ascender na empresa S0 as mesmas, uma vez que as

promogcdes acontecem dentro do processo de gestdo por competéncias.
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Satisfacdo e Cor ou Etnia
Gréafico 13: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por cor ou etnia, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

O grau de satisfacdo com a area e com a empresa do grupo declarado pardo é o maior.
Por ndo haver uma analise de significancia estatistica por grupo, ndo é possivel fazer inferéncias
sobre esse resultado.

Satisfacdo e Orientacéo Sexual:

Gréafico 14: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por orientacédo sexual, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

O publico com maior satisfacdo € o que se declara homossexual. Ao avaliar as questdes
com maiores pontuacdes, que serdo discutidas posteriormente, esse € um ponto de destaque. A
afirmativa “Os colaboradores aqui sdo bem tratados independentemente de sua orientacao
sexual” teve concordancia média de 92%, mesmo ndo havendo uma politica de diversidade
formal. Todavia, considerando que a maioria (78%) dos respondentes se declaram
heterossexuais e 13% néo se identificaram (pUblico com menor satisfacdo), ndo é possivel
afirmar que as minorias realmente se sentem bem tratadas quando a questdo € a orientacdo

sexual.
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Satisfacao e Escolaridade:
Gréafico 15: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por escolaridade, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Os publicos com menor satisfagdo sdo os que estdo cursando ou ndo completaram o
ensino superior e a pds-graduacdo. As maiores satisfacdes estdo nos grupos com formacao
completa. Isso talvez esteja ligado ao fato de estudarem além de trabalhar ou a eventual falta
de reconhecimento de seu esfor¢o, posto que ainda ndo detém o titulo almejado e, em virtude
da politica de cargos e salarios, a promocao cabe apenas aos comprovadamente formados.

Satisfacdo e Tempo de Empresa

Gréafico 16: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por tempo de empresa, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Os profissionais com maior satisfacdo sdo os pontos extremos do grafico, de até 1 ano
e de 16 anos ou mais. Os recém-admitidos provavelmente ainda néo tiveram tempo suficiente
para analisar alguns aspectos da vida organizacional e os que ja passaram de 16 anos na empresa
continuam justamente devido & percepg¢do positiva do clima. Serd importante acompanhar a
evolucdo do clima nos préximos anos para buscar aumentar a satisfacdo dos grupos

intermediarios.
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Satisfacéo e Area de trabalho
Gréafico 17: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por area de trabalho, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Os profissionais mais insatisfeitos sdo os subordinados a Geréncia de Negocios. Nesse
grupo estdo setores como faturamento e recurso de glosas, que tém acesso direto a informacdes
de receita e reivindicam participagdo nos lucros e resultados, programa com que ndo conta o
IBCC Oncologia por ser entidade beneficente de assisténcia social. As maiores satisfacdes
aparecem nos subordinados a Diretoria Executiva e de Praticas Assistenciais, ambas com
atuacdo corporativa e direcionadoras dos processos de qualidade institucional (certificacdes e
seguranca do paciente).

Satisfacéo e Cargo

Gréafico 18: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por cargo, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19
Os menores niveis de satisfacdo acham-se entre 0s técnicos que nao sdo da enfermagem.

A maior satisfagdo ocorre no grupo da lideranga, o publico que conhece profundamente as
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politicas institucionais. E possivel que os profissionais mais distantes da atividade-fim da
organizacdo se sintam menos envolvidos na rotina organizacional e menos valorizados. Esse
ponto merece atencdo, porque é importante que as liderangas tenham perfil e competéncias
adequadas para atuarem como facilitadores da estratégia, envolvendo todos os profissionais na
vida da instituicdo.

Satisfacdo e Motivo de Permanéncia

Gréfico 19: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

guanto aos motivos de permanéncia, em relacdo ao benchmark, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19; GPTW, 2019

Sobre o principal motivo de permanéncia no IBCC Oncologia 137 respondentes alegam
permanecer devido & “Oportunidade que tenho de crescer € me desenvolver” (48%); 58
responderam que ¢ “O fato de me proporcionar equilibrio entre minha vida pessoal e
profissional” (20%); 34 pelo “Alinhamento dos meus valores com os valores da empresa”
(12%); 30 por “Remuneragdo e beneficios oferecidos pela empresa” (11%); 7 pelo “Fato de
saber que soO serei demitido em ultimo caso” (2%). De acordo com o Great Place to Work
(2019), o benchmark se comporta da seguinte maneira: 43% por oportunidade de crescimento;
27 % por qualidade de vida; 14% por alinhamento de valores; 14% por remuneracdo e
beneficios; 2% por estabilidade. Dessa forma, a maioria dos respondentes referem permanecer
no IBCC Oncologia pela oportunidade de crescimento e qualidade de vida, mesmo
comportamento do benchmark.

Em relacdo a oportunidade de crescimento, ha, dentro do processo de gestdo por
competéncias, uma politica de promocGes que prioriza os profissionais do quadro da instituicdo
gue apresentem 0s requisitos necessarios para as vagas. Todos os quatro diretores do IBCC
Oncologia advieram de promocgdes internas (100%) e, dos cinco gerentes, quatro foram

promovidos internamente (80%). Sobre a qualidade de vida, o programa de Qualidade de Vida
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do Trabalhador (QVT) gerenciado pelo RH abrange cinco dimensdes: fisica, emocional, social,
espiritual e bem-estar.
Gréafico 20: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por motivo de permanéncia, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Os maiores niveis de satisfacdo concentram-se nos profissionais que permanecem no
IBCC Oncologia pela oportunidade de crescimento que entrevém e pelo alinhamento de
valores. Quem busca remuneragdo e beneficios e estabilidade registra os menores niveis. Esses
primeiros dois aspectos sdo hoje muito valorizados pelos profissionais, sobretudo as geragdes
mais recentes.

Ao avaliar individualmente as questdes com menores niveis de satisfacdo — tdpico a
discutir mais adiante —, convem, por em relevo os beneficios. A questdo que mede a percepcao
sobre beneficios recebeu a pior avaliacdo de toda a pesquisa. Nesse ponto, o grupo dos “nio
identificados” apresenta-se mais satisfeito do que o grupo cujo motivo de permanéncia
relaciona-se a remuneracao / beneficios ou estabilidade.

Satisfacdo e Feedback

Grafico 21: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

guanto a frequéncia de recebimento de feedback, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19
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Para conhecer a percepcao dos profissionais sobre feedback, uma das perguntas abordou
0 nimero de reunides com a lideranca imediata para discutir desempenho ou receber feedback:
9% né&o tiveram nenhuma; 23%, uma; 23%, duas; 3%, trés; 38%, quatro ou mais; 2% nao
identificados. Dessa forma, a maior parte dos respondentes referem receber entre um, dois e
quatro ou mais devolutivas estruturadas. 87% dos respondentes receberam algum feedback em
reunido, ndo contabilizados entre os feedbacks informais, que provavelmente ocorreram
também. No estudo de Pinho (2014), apenas 48% dos profissionais referiram ter recebido
feedback sobre seu desempenho. Dar feedback parece ser pratica frequente na organizacéo,
aspecto que, de modo geral, € muito valorizado atualmente e muito esperado pelos profissionais.

O estudo de Turci (2013) mostra que, para os profissionais que receberam feedback, a
técnica auxilia o desenvolvimento individual e organizacional. Todavia, 0 autor alerta para a
necessidade de analisar cada circunstancia, a fim de interpretar se é a melhor ferramenta para o
momento, uma vez que diversas outras estratégias também podem ser utilizadas.

Grafico 22: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por frequéncia de recebimento de feedback, em relagcdo ao benchmark abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19; GPTW, 2019

E diretamente proporcional a relagdo entre a quantidade de reunides para discutir
desempenho e feedback e a satisfacdo. Quanto maior o nimero de encontros, maior a satisfacéo.
Esse é um dos aspectos mais relevantes dos agrupamentos e deve ser levado em consideracdo

para tracar os planos de acéo.
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Satisfacdo e Tempo que deseja trabalhar na instituicao
Gréafico 23: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto ao desejo de permanéncia em anos, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Para entender o desejo de permanéncia dos respondentes, uma das perguntas tratou do
tempo que o profissional deseja trabalhar na instituicdo: 5% por menos de 1 ano; 7% de 1 a 2
anos; 7% de 3 a 5 anos; 45% por mais de 5 anos; 33% né&o sabem ou preferiram n&o responder;
2% nao identificados. Dessa forma, quase metade dos respondentes deseja permanecer mais
que 5 anos no IBCC Oncologia. Considerando o percentual de jovens na organizagdo, com 45%
abaixo de 35 anos, esse desejo por tempo relativamente longo de permanéncia é muito positivo.
Por outro lado, o nimero expressivo (33%) de profissionais que ndo sabem ou ndo responderam
merece atencdo e acompanhamento.

Gréafico 24: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por desejo de permanéncia, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Conforme esperado, hd uma relagcdo diretamente proporcional entre o tempo que o
profissional deseja permanecer na instituicdo e a satisfacdo (quanto mais longo o tempo que o
colaborador pretende ficar no IBCC Oncologia, maior sua satisfacdo). A retencdo das pessoas

é um indicador relevante, visto que a experiéncia e habilidade adquiridas com o tempo tendem
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a melhorar a produtividade no desempenho das tarefas, mas essa permanéncia precisa estar
associada a outros fatores, como a satisfacdo, por exemplo. Considerando o perfil das liderangas
do IBCC Oncologia (ndo apenas dos respondentes), 60% tém mais de 5 anos (entre 5 e 29 anos)
de empresa.

Satisfacdo e Metas de desempenho para 0 ano

Gréafico 25: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

guanto as metas de desempenho, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

S0 o0s seguintes os resultados da pergunta especifica acerca das metas de desempenho:
83% referiram ter metas de desempenho; 6% néo ter metas de desempenho; 8% nao sabem; 4%
ndo identificados. Dessa forma, a maioria conhece suas metas.

A definicdo das metas de desempenho esta relacionada ao Plano de Reconhecimento e
Incentivo Institucional, que considera o perfil, com métricas individuais, e a performance, com
métricas em grupo. Absenteismo, adverténcias, horas de treinamento e avaliacdo de
desempenho comp&em a métrica individual, enquanto a manutencao da certificacdo ONA, o
resultado operacional e o Net Promoter Score (NPS) configuram as métricas do grupo.

Figura 4 — Meétricas do Plano de Reconhecimento e Incentivo — IBCC Oncologia, 2019
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Fonte: INSTITUTO BRASILEIRO DE CONTROLE DO CANCER, 2019
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Deming (2000) aborda a questdo das metas para profissionais em dois de seus quatorze
principios de gestdo da qualidade. Os principios 10 — eliminar lemas, exortacdes e metas para
a mao de obra que exijam nivel zero de falhas e estabelegam novos niveis de produtividade —
e 11 — eliminar quotas (padrdes de trabalho) e metas numéricas para a forca de trabalho —
apontam que as principais falhas dos sistemas estdo relacionadas a processos e nao a pessoas.
Portanto, a melhoria deve ocorrer no nivel organizacional, permitindo assim aprimorar
processos e melhorar o sistema. Estes aspectos foram considerados para a defini¢cdo das metas
do plano de reconhecimento e incentivo, deixando no ambito individual, apenas aspectos
inerentes aos profissionais.

Gréafico 26: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por metas de desempenho, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19

Apesar de todos os profissionais do IBCC Oncologia terem metas de desempenho como
parte do Plano de Reconhecimento e Incentivo Institucional, algumas respostas indicam
desconhecimento desse fato, talvez por ser o primeiro ano do Plano (inicio das mensuragdes e
divulgacdo em janeiro de 2019) e o Reconhecimento ainda nao ter acontecido (previsto para
janeiro de 2020, conforme ciclo de performance considerado entre janeiro e dezembro). Como
a grande acdo de divulgacdo desse Plano aconteceu em janeiro de 2019, é possivel que
profissionais na época afastados e os admitidos na instituicdo mais tarde ndo tenham claro no
que o Plano consiste (apesar de ser tema da Integracdo de novos funciondrios) e que as metas
advém dele. Os mais satisfeitos sdo os que tém clareza de suas metas.

NPS

O resultado do NPS da pesquisa de clima, verificado por meio da contagem de respostas
a pergunta “Em uma escala de 0 a 10, quanto vocé indicaria essa empresa para um amigo
trabalhar”, foi 35, o que situa o IBCC Oncologia na Zona de Aperfeicoamento (pontuagéo entre
0 e 50). O NPS também ¢ usado pelo Servi¢o de Atendimento ao Cliente (SAC) do hospital
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para pesquisa de fidelidade dos pacientes e os resultados integram as métricas em grupo do
Plano de Reconhecimento e Incentivo (meta é atingir a Zona de Exceléncia na média do ano).
O valor atingido na Pesquisa de Clima, de 35, estd bem abaixo do esperado.
Pormenorizando os numeros, verifica-se que 52% dos respondentes sé@o promotores (notas 9 e
10), 31% sé&o neutros (notas 7 e 8) e 17% séo detratores (notas entre 0 e 6). Apesar de mais da
metade dos respondentes serem promotores, é expressivo o volume de neutros. De qualquer
forma, em uma simulagéo, ainda que todos 0s neutros se tornassem promotores, 0 NPS seria de
66, nimero distante da Zona de Exceléncia, sinal de que é preciso trabalhar internamente com

0s detratores.

Figura 5 — Zonas de classificacdo do NPS
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Fonte: GREAT PLACE TO WORK, 2019

AFIRMATIVAS

Terminando o exame dos graficos, a afirmativa “Levando-se tudo em conta, eu diria que
este é um excelente lugar para trabalhar” registrou 71 pontos na visdo empresa e 72 pontos na
visdo area, sendo o benchmark de 85 pontos. Ou seja, 71% dos respondentes referem que o
IBCC Oncologia é um great place to work, resultado que — embora néo de todo negativo — fica
14 pontos percentuais abaixo da média das melhores empresas para trabalhar.

Gréfico 27: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto a percepcao global, em relacdo ao benchmark, abr./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19; GPTW, 2019
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Este aspecto relaciona-se a percepc¢do global do profissional sobre a organizacdo. A
pontuacdo € maior que a satisfacdo geral, visto ndo considerar pontos especificos de insatisfacéo
(71% de média de satisfacdo na percepcao global, em relacdo 63% de média de satisfacdo geral).
No estudo de Pinho (2014) a satisfacdo geral encontrada foi de 62%.

MELHORES E PIORES RESULTADOS

As dez afirmativas com melhores resultados em relacdo ao benchmark estdo descritas
na tabela abaixo e complementam algumas analises realizadas nos agrupamentos:

Tabela 1: Questdes com melhores resultados na percepcéo dos respondentes da Pesquisa

de Clima do IBCC Oncologia em relagéo ao benchmark, abr./19

AFIRMATIVAS Visdo \[iséo Média Benchmark GAP
Empresa Area IBCC

Respeito - A empresa me oferece 78 78 78 79 -1
treinamento ou outras formas de

desenvolvimento para 0 meu crescimento

profissional

Imparcialidade - Os colaboradores aqui séo 89 89 89 92 -3
bem tratados independentemente de seu

género

Imparcialidade - Os colaboradores aqui séo 91 92 91 94 -3
bem tratados independentemente de sua cor

ou etnia

Imparcialidade - Os colaboradores aqui séo 91 92 92 94 -3
bem tratados independentemente de sua

orientacao sexual

Camaradagem - Quando se entra nessa 82 85 83 88 -6
empresa, fazem vocé se sentir bem-vindo

Orgulho - Eu me sinto bem com a forma 85 85 85 91 -6
pela qual contribuimos para a comunidade

Orgulho - Tenho orgulho de contar a outras 81 84 83 89 -8
pessoas que trabalho aqui

Imparcialidade - Os colaboradores aqui séo 57 56 56 67 -10
pagos adequadamente pelo servico que

fazem

Respeito - Este é um lugar fisicamente 75 76 76 86 -11
seguro para trabalhar

Orgulho - Pretendo trabalhar aqui por muito 75 75 75 86 -11
tempo

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19; GPTW, 2019

De modo geral, os 10 aspectos mais positivos referem-se ao respeito, imparcialidade,
camaradagem e orgulho, com variagdes de -1 a -11 pontos em relacdo ao benchmark.

De acordo com Biegelmeyer et al. (2015), 85,7% dos respondentes da Pesquisa de Clima
referem orgulho em trabalhar na empresa, resultado similar ao IBCC Oncologia (83%). No

estudo de Santos, Souza e Ventura (2015), o orgulho em trabalhar na empresa apareceu em 90%
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dos respondentes da Pesquisa de Clima, valor mais préximo do benchmark do que do resultado
do IBCC Oncologia, que foi de 83%. Ja em relagdo a remuneracao, apenas 53% demonstram
satisfacdo, valor semelhante ao do IBCC Oncologia (56%) e superior ao encontrado por
Gonzalez et al. (2011), que foi de apenas 30%. Pode-se dizer que, de modo geral, a remuneracao
aos profissionais da saude é menor do que a dos profissionais dos outros setores, com sensacao
frequente de que ndo é a adequada.

Na tabela abaixo, foram reunidas as dez afirmativas com piores resultados, observado
apenas o cenario do IBCC Oncologia, com as dez (de novo piores resultados) apontadas no
benchmark (como seis afirmativas sdo coincidentes, o total é 14). A tabela serve de
complemento a algumas andlises realizadas nos agrupamentos. O GAP no score foi de -11 a
-36, isto é, a amplitude da variagdo é maior do que para os melhores resultados. Os 14 itens
referem-se aos eixos relacionados aos melhores resultados e a credibilidade.

Tabela 2: Questdes com piores resultados na percepcéo dos respondentes da Pesquisa

de Clima do IBCC Oncologia em relagéo ao benchmark, abr./19

Visdo Visdo Média Benchmark GAP
AFIRMATIVAS Empresa  Area IBCC
Respeito - Temos beneficios especiais e 28 30 29 65 -36
diferenciados aqui
Camaradagem - Nés sempre comemoramos eventos 42 45 44 78 -35
especiais
Imparcialidade - Acredito que a quantia que recebo 31 31 31 60 -29
como participacdo nos resultados da empresa é justa
Respeito - Este € um lugar psicologica e 41 41 41 70 -29
emocionalmente saudavel para trabalhar
Orgulho - Os colaboradores aqui tém vontade de vir 51 56 54 78 -25
para o trabalho
Credibilidade - Os  gestores  contratam 48 51 50 74 -25
colaboradores que se enquadram bem aqui
Orgulho - Os colaboradores aqui estdo dispostos a 58 60 59 81 -22
dar mais de si para concluir um trabalho
Camaradagem - Aqui os colaboradores se importam 51 58 55 76 -22
uns com 0s outros
Camaradagem - Pode-se contar com a colaboracédo 48 56 52 72 -20
dos colaboradores por aqui
Respeito - Nossas instalagbes contribuem para um 46 46 46 65 -19
bom ambiente de trabalho
Imparcialidade - Todos aqui tém a oportunidade de 54 63 59 77 -19
receber um reconhecimento especial
Respeito - Os gestores envolvem os colaboradores 42 51 47 63 -17
em decisdes que afetam suas atividades e seu
ambiente de trabalho

45 52 49 60 -12

Imparcialidade - Os gestores evitam o favoritismo
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Imparcialidade - As promocgGes sdo dadas aos 48 51 50 60
colaboradores gque realmente mais merecem

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr./19; GPTW, 2019

Aponta o estudo de Santos, Souza e Ventura (2015) que em relagdo ao envolvimento
dos profissionais nas tomadas de decisdo, apenas 29% o fazem, enquanto no IBCC Oncologia
a media é de 47%. J& em relagdo aos beneficios ofertados, apenas 28% demonstram satisfacéo,
valor proximo ao do IBCC Oncologia (29%).

De acordo com Gonzalez et al. (2011), 53% dos respondentes da Pesquisa de Clima
referem satisfacdo com os beneficios, resultado superior ao do IBCC Oncologia (29%).

O segundo momento da pesquisa-acdo — tematizagcdo — passa a discutir todas essas

questoes.

5.2 Pesquisa-acao: Tematizagdo
A etapa de tematizacdo foi dividida em duas fases, sendo a inicial com o Nucleo
Estratégico e a posterior com os Grupos de Trabalho. A finalidade desta etapa foi organizar a

informacdo coletada no momento da investigacdo para entéo definir as propostas de acdo.

5.2.1 Ndcleo Estratégico

O Nucleo Estratégico, composto pela Coordenadora do RH, a Assistente da Diretoria e
a pesquisadora do presente estudo, tendo considerado as médias mais baixas do IBCC
Oncologia para as afirmativas, as relacbes evidenciadas nos resultados de satisfacdo por
agrupamento e os principais gaps com o benchmark, definiu algumas acdes sistémicas iniciais
e as dividiu em cinco eixos: Salde, Beneficios e Bem-estar; Comunicacdo Interna e
Endomarketing; Reconhecimento e Incentivo; Treinamento e Desenvolvimento; Infraestrutura.

SAUDE, BENEFICIOS E BEM-ESTAR

- Substituicdo do Seguro-Saude: troca do plano de satde ofertado aos profissionais,
com mudanca no modelo de operadora para seguradora. 1917 vidas a serem contempladas com
a mudanga.

- Dissidio em uma parcela: antecipacéo, por liberalidade, do pagamento do valor total
do dissidio (5%) a partir de maio (a definicdo para reajuste salarial das categorias submetidas
ao sindicato preponderante €: aumento de 2,5% em maio e 5% em setembro). 782 profissionais
a serem contemplados no modelo.

- Ginastica laboral: contratacdo de fisioterapeuta para realizacdo de ginastica laboral

para todos os profissionais.
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COMUNICAQAO INTERNA E ENDOMARKETING

- Plano de comunicacéo para a Pesquisa de Clima: estratégia de divulgacéo das a¢des
realizadas e criacdo de selo como simbolo para reforcar a conexdo da a¢do com a pesquisa de
clima.

- Criacao de linha de transmissdo WhastApp business: divulgacdo de informacgoes
relevantes e elogios diretamente aos celulares dos profissionais.

RECONHECIMENTO E INCENTIVO

- Reconhecimento de profissionais por tempo de casa: evento para homenagear 0s
profissionais por tempo de casa (todos os funcionarios com 5, 10, 15, 20 e 25 anos de trabalho
na instituicdo). 129 profissionais a serem contemplados em 2019.

- Pesquisa salarial — mercado-saude: pesquisa por empresa especializada para
entender se ha necessidade de rever os valores em algumas categorias e/ou de rever a atual
politica de cargos e salarios do IBCC Oncologia.

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

- Treinamento Journey®: treinamento, com carga horéria de 8h, voltado para o
desenvolvimento de liderancas. Conteudo baseado em conceitos e ferramentas para gestdo
participativa e desenvolvimento do potencial das equipes visando melhorar os resultados
organizacionais. 52 lideres a serem contemplados.

- Semana do feedback: estimulo para aproximar lideres e liderados, com material de
apoio elaborado pelo RH.

INFRAESTRUTURA

- Wi fi institucional: projeto para melhora do sinal de internet na instituicdo para atender
os computadores dos carrinhos de medicacéo e facilitar a assisténcia a beira do leito. Garantia

de que todos os profissionais tenham acesso a internet.

5.2.2 Grupos de Trabalho
Formaram-se grupos de trabalho com o intuito de aprofundar a discussédo em torno das
questdes com piores resultados e promover o engajamento dos profissionais com os resultados
da pesquisa de clima. Os encontros aconteceram entre 13 de setembro e 02 de outubro de 2019.
Os grupos foram conduzidos pelo Ndcleo Estratégico. Foram trés encontros ao longo de
setembro e outubro. O primeiro encontro visou explicar a metodologia de trabalho e a
ferramenta da qualidade brainstorming. No segundo encontro, empregou-se o brainstorming

para discutir propostas de acdo aplicaveis a questdes com forte insatisfacdo. No terceiro
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encontro, foram discutidas as propostas a executar e se aplicou um questionério acerca da
experiéncia vivenciada pelos membros do grupo.

Os grupos de trabalho e os temas foram divididos de forma aleatéria. As afirmativas
com piores resultados discutidas em cada grupo foram:

- Grupo 1 (composto por 6 profissionais): “as promog¢des sdo dadas aos profissionais

99, <c

que realmente merecem”; “acredito que a quantia que recebo como participacdo nos resultados
da empresa ¢ justa”; “temos beneficios especiais e diferenciados aqui”.

- Grupo 2 (composto por 5 profissionais): “todos aqui t€ém a oportunidade de receber
um reconhecimento especial”’; “nds sempre comemoramos eventos especiais”; “este ¢ um lugar
psicoldgica e emocionalmente saudavel para trabalhar”.

- Grupo 3 (composto por 9 profissionais): “os gestores contratam profissionais que se
enquadram bem aqui”’; “os gestores evitam o favoritismo”; “os gestores envolvem os
profissionais em decisdes que afetam suas atividades e seu ambiente de trabalho”.

- Grupo 4 (composto por 5 profissionais): “pode-se contar com a colaboracdo dos
profissionais por aqui”; “os profissionais aqui t€ém vontade de vir para o trabalho”; “aqui os
profissionais se importam uns com os outros”.

- Grupo 5 (composto por 5 profissionais): “nossas instalagcdes contribuem para um bom
ambiente de trabalho”; “os profissionais aqui estdo dispostos a dar mais de si para concluir um
trabalho”.

O questionario acerca da experiéncia vivenciada pelos membros do grupo constava de
quatro perguntas: “Conte-nos, brevemente, como foi sua experiéncia no grupo”; “Vocé gostaria
de participar de outros grupos? Justifique brevemente”’; “Vocé gostaria de participar do grupo
‘cuidando de quem cuida’ que serd criado? Se sim, justifique por que acredita que contribuird”;
“Em apenas uma palavra, resuma: como vocé entrou no grupo/como vocé sai do grupo”.

Apds as sessdes de brainstorming com os grupos de trabalho, constatou-se que algumas
acOes sugeridas ja estavam contempladas nas acOes sistémicas inicialmente propostas pelo
Nucleo Estratégico. Para as demais, foram considerados o impacto e a dificuldade de
implementacdo. Aces faceis de implementar, independentemente do impacto, foram aceitas.
Acdes dificeis de implementar com pequeno impacto foram descartadas. A¢oes dificeis de
implementar com grande impacto foram aceitas.

Estdo descritas a seguir as acGes factiveis advindas dos grupos de trabalho que foram

aprovadas pela diretoria.
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SAUDE, BENEFICIOS E BEM-ESTAR

- Contratacdo de psicologo para a gestdo de pessoas: atuacdo no processo de
recrutamento e selecdo; aplicacdo de escala de burnout; grupos de populagGes especificas (ex:
gestantes e diversidade); rodas de conversas; ciclos de palestras.

- Incremento na carteira de beneficios: busca de novas parcerias com cinema,
farmacia e escolas profissionalizantes; disponibilizacdo de maquina de café no espago de
descanso do profissional, com liberacdo gratuita de doses individuais; intensificacdo da
divulgacdo dos beneficios obrigatdrios garantidos por lei concedidos pela instituicdo e dos
beneficios extras ja ofertados (kit escolar, biblioteca Senai, SESC e reike), além do Clube
Sompo de vantagens.

- Melhorias nos Servicos de Alimentacéo: revisdo do cardapio dos profissionais no
desjejum e inclusdo de merenda gratuita, com cardapio especial nessas refeicdes para
aniversariantes do més; estudo para reducdo de gargalo no refeitorio, com levantamento do
horario de maior utilizacdo e criacdo de informativo para comunicar aos usuarios 0s horarios
de pico e estimular a diluicio da demanda; liberacdo para todos os profissionais,
independentemente de carga horaria, das principais refeicbes de cada turno no Natal (almoco e
jantar).

- Projeto de reducdo de custos para reversdao em beneficios: estabelecimento de
metas a curto prazo para reducéo de custos e reversao em beneficios, como, por exemplo, acdes
para reducdo do consumo de folha de sulfite ou impressdes para investimento em oficinas.

- Novo modelo para retirada de folga e compensacédo de horas: estabelecimento de
regras para retirada de folgas referentes a banco de horas a pedido do profissional; discusséo de
modelo de compensacédo de horas nos casos de feriados aos sabados.

COMUNICAQAO INTERNA E ENDOMARKETING

- Filantropia na pratica: divulgacdo aos profissionais dos propositos da filantropia
mediante capacitacdo institucional, com demonstracéo dos investimentos do IBCC Oncologia,
criacdo de video, insercdo no manual do colaborador, integracéo e exposicdo de fotos com a
evolucdo do IBCC Oncologia. Criagdo da campanha #filantropianapratica, da qual participam
os profissionais que se identificam com a causa expressando o alinhamento do proposito
institucional a seus valores pessoais.

- Divulgacéo institucional dos contemplados para bolsas de estudos: realizacao de
entrevistas com os profissionais contemplados no programa de bolsa de estudos e disseminagao
dos contetdos, além de reforco da comunicagdo acerca dos critérios para concessao do

beneficio.
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- Reforco das métricas do Plano de Reconhecimento e Incentivo: intensificacdo da
divulgacdo de metas de desenvolvimentos individuais e grupais para possivel reconhecimento
conforme desempenho alcangado.

- TV Corporativa: investimento em mais um canal de comunicacao para fortalecer a
comunicagdo com os pacientes e os profissionais.

- Café com a diretoria: encontros periodicos entre profissionais e membros da diretoria
para discutir temas que gerem mais entrosamento no grupo.

- Programa diversidade “Mais de mil formas de ser IBCC”: rodas de discussdo com
temas relacionados a diversidade e inclusdo para fomentar relagbes mais harmonicas e
respeitosas.

- Pesquisas de percepcdo tematicas: realizacdo ao longo do ano de pesquisas que
sondem a percepcdo dos profissionais sobre temas especificos da area da saude, seguranca do
paciente, saude ocupacional, clima organizacional e avaliagdo de satisfacdo dos clientes
internos.

- Bazar institucional: abertura de espaco para empresas/profissionais venderem
produtos com descontos especiais para funcionarios e/ou pacientes.

- Comemoracao do més das criancas: em outubro, acdo com profissionais e seus filhos
visando aproximar as familias do ambiente de trabalho.

- Criacdo de FAQ (frequently asked questions) para a pesquisa de clima: criacéo de
lista com informacgdes sobre as principais davidas para desmistificar o preenchimento da
pesquisa de clima.

RECONHECIMENTO E INCENTIVO

- Projeto Valores: divulgacdo de informacdes sobre as promocdes internas e a trajetoria
dos profissionais promovidos nos canais de comunicagao da instituicéo.

- Projeto Talentos: criacdo de grupo de voluntarios para realizar agcdes sociais externas.

- Projeto “Doe uma ideia”: utilizagdo do canal do colaborador para que os profissionais
sugiram melhorias institucionais.

- Projeto Elogio: evento que anuncia os profissionais mais elogiados por pacientes e
por colegas de trabalho, além do uso continuo do Canal do Colaborador para divulgar elogios
e estimular os profissionais a recorrer a esse veiculo como meio de comunicacgdo oficial do
profissional com a instituicdo (nivel estratégico).

- Competicdes solidarias: promocao de jogos de cooperagdo ao longo do ano para unir
a equipe em prol da solidariedade, com a¢6es, por exemplo, de arrecadacdo de brinquedos,

agasalhos etc.
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TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

- Novas regras para processo seletivo interno: realizacdo de processo seletivo interno
com duas chamadas: a primeira aberta a todos os profissionais que atendem aos critérios
estabelecidos em sua totalidade e a segunda aqueles que ndo cumprem todos os critérios
estabelecidos.

- Avaliacdo de desempenho modelo 3600: estudo de modelo de avaliacdo 3600 para
possivel implantac&o.

- Projeto Multiplicadores: mapeamento de profissionais considerados de referéncia em
suas areas de atuacgdo visando capacitar e disseminar o conhecimento.

- Novos formatos para capacitacdes: mudanca nos formatos das capacitacfes
institucionais em uso, considerando introduzir atividades ladicas como gincanas, vivéncias,
dindmicas etc.

- Programa de gestdo do PDI (Plano de Desenvolvimento Individual):
estabelecimento, ao longo do ano, dos status da porcentagem de execucdo do PDI de cada
profissional.

INFRAESTRUTURA

- Plano de ergonomia: utilizacdo de estudo ergonémico a fim de adequar os postos de
trabalho, levando em consideracdo a complexidade das areas.

- Plano diretor de arquitetura: estabelecimento de um plano para inclusdo de copas
em todos 0s setores e criacdo de espacos coletivos, além da melhoria da infraestrutura do atual
espaco de descanso do profissional.

- Projeto estratégico de hotelaria: definicdo de padrdo de hotelaria e hospitalidade

institucional.

No ultimo encontro de todos os grupos de trabalho, foram apresentadas as acdes
referidas acima e aplicado um questionario para entender a experiéncia dos membros e avaliar
as oportunidades de melhoria do modelo.

23 participantes responderam ao questionario, nimero de participantes igual ao do
ultimo dia, sendo quatro do grupo 1, cinco do grupo 2, seis do grupo 3, cinco do grupo 4 e trés
do grupo 5.

Todos os respondentes relataram que a experiéncia foi positiva, a exemplo das frases
que seguem:

- “Otimo participar de um grupo onde vocé pode expor suas ideias e opinides sem ser

julgada, mas compreendida. E maravilhoso.”;
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- “O bom desses encontros € que nos abrem leques de conhecimento, de como realmente
funciona a instituicdo da qual vocé faz parte. Gostei muito de saber que as ideias geradas foram
atendidas na medida do possivel e que a Alta Diregdo sempre esté disposta a novas ideias.”;

- “E uma experiéncia incrivel, vou levar isso comigo nos meus dias aqui no IBCC. Fago
RH e entendo um pouco desse processo, porém ver de perto o processo dentro de uma
instituicdo tdo grande e o crescimento e desenvolvimento dela me faz ter a certeza de que eu
quero fazer parte disso.”;

- “Enriqueceu meus pensamentos. Trouxe aproximag¢ao dos profissionais e da diretoria.
Me senti ouvida.”;

- “Uma experiéncia incrivel, de poder estar tdo perto da diretoria da empresa, expor os
problemas de nos, colaboradores, e ter essa devolutiva com tanta atencdo e empenho para
melhorias.”;

“Foi uma experiéncia maravilhosa, onde houve a comunicacdo com Varios
profissionais e deles surgiram também vérias ideias. Acredito que esse comeco gerou grande
expectativa de melhorias para todos e essa ja ¢ uma grande noticia.”;

- “Surpreendente! Fiquei muito feliz e empolgada. Me senti ouvida e valorizada. Apesar
de ser nova, ouviram minhas ideias e as ideias propostas pelo meu setor.”;

- “Foi esclarecedora, empolgante e animadora, pois mudou muito minha viséo geral em
relacdo ao contato profissional/diretoria.”;

- “Experiéncia impar de fazer parte de um movimento de mudanca de busca de
melhorias muito positiva. Agradeco imensamente a oportunidade de ter feito parte.”;

- “Gostei de participar do grupo, pois nunca tive oportunidade de estar proxima a
diretoria do IBCC e, apesar de timida, consegui me sentir a vontade para expressar minhas
ideias.”.

Todos os membros do grupo de trabalho (23 profissionais) presentes no dltimo dia
registraram interesse em participar de outros grupos. Vinte deles querem participar do grupo
que serda criado para apoio a implantacao das acoes.

Os profissionais resumiram com as palavras seguintes seu estado de espirito ao entrar
no grupo de trabalho: expectativa; receio; entusiasmo; duvida; ideia fechada; valorizacéo; ser
mais um; com coragao; esperanca; curiosidade; desconfianca; confianga; timidez; medo; baixa
expectativa. Ao sair do grupo de trabalho, as palavras escolhidas foram: esperanca; confianca;
visdo de futuro; felicidade; contentamento; empoderamento; alegria; construgdo; motivacao;

orgulho; riqueza; empolgacao; gratidéo; vitoria.
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Pelo relato dos profissionais, a experiéncia foi positiva, 0 que recomenda a repeticao do

modelo de grupo de trabalho no futuro.

5.3 Pesquisa-ac¢do: Programacéo-acao

A partir dos insumos advindos do momento de tematizacdo, partiu-se para a acao
propriamente dita, com a definicdo de priorizacdo das atividades, execugdo e avaliagdo dos
resultados.

Para a avaliacdo dos resultados, aplicou-se uma nova Pesquisa de Clima em novembro
de 20109.

5.3.1 Ag0es: priorizagao e execugao

Para a priorizacao das acOes e sua execugdo, mais duas profissionais foram integradas
ao Nucleo Estratégico: uma assistente administrativa do RH e a coordenadora do departamento
de comunicagéo e marketing.

As propostas de acgOes foram tabuladas e totalizaram 38, a serem implantadas e/ou
gerenciadas para evitar solucdo de continuidade.

Na tabela abaixo, constam as acGes propostas, més e ano de previsao de implantacdo e
o status dessas acdes até 10 de novembro de 2019 (um dia antes do inicio da aplica¢do da nova
pesquisa de clima).

Tabela 3: Propostas de acOes e respectivas previsdes de implantacdo e status, IBCC
Oncologia, nov./19

x IMPLANTACAO
ACAO PROPOSTA PREVISTA STATUS
Saude, Beneficios e Bem-estar
Dissidio em uma parcela Junho de 2019 Concluido
Ginastica laboral Julho de 2019 Concluido
Substitui¢do do seguro-satde Outubro de 2019 Concluido
Contratagdo de psicélogo para a gestdo de Novembro de 2019 Concluido
pessoas
Novo mogelo para retirada de folga e Janeiro de 2020 Em andamento
compensacdo de horas
Melhorias nos servicos de alimentacao Janeiro de 2020 Em andamento
PrOJetp_de reducdo de custos para reversao em Fevereiro de 2020 Em andamento
beneficios
Incremento na carteira de beneficios Junho de 2020 Em andamento
Comunicacgéo Interna e Endomarketing
Plano de comunicacdo para a Pesquisa de Clima Outubro de 2019 Concluido
Crlg(;ao de linha de transmissdo WhastApp Outubro de 2019 Concluido
business
Bazar institucional Outubro de 2019 Concluido
Comemoracdo do més das criancas Outubro de 2019 Concluido

Café com a Diretoria Novembro de 2019 Concluido



Reforco das métricas do Plano de
Reconhecimento e Incentivo

Divulgacéo institucional dos contemplados para
bolsas de estudos

Criacdo de FAQ para a pesquisa de clima
Filantropia na pratica

TV Corporativa

Programa diversidade “Mais de mil formas de
ser IBCC”

Pesquisas de percepgdo tematicas
Reconhecimento e Incentivo

Projeto Valores

Projeto “Doe uma ideia”

Pesquisa salarial — mercado-saude
Reconhecimento de profissionais por tempo de
casa

Projeto Talentos

Projeto Elogio

Competicdes solidarias

Treinamento e Desenvolvimento

Treinamento Journey

Novas regras para processo seletivo interno
Semana do feedback

Projeto Multiplicadores

Novos formatos para capacitacdes

Programa de gestdo do PDI

Avaliacdo de Desempenho modelo 360
Infraestrutura

Wi fi institucional

Plano de ergonomia

Plano diretor de arquitetura

Projeto estratégico de hotelaria

Novembro de 2019

Dezembro de 2019

Dezembro de 2019
Janeiro de 2020
Janeiro de 2020

Janeiro de 2020
Junho de 2020

Outubro de 2019
Outubro de 2019
Novembro de 2019

Dezembro de 2019

Janeiro de 2020
Margo de 2020
Junho de 2020

Setembro de 2019
Novembro de 2019
Dezembro de 2019
Fevereiro de 2020
Marco de 2020
Agosto de 2020
Agosto de 2020

Outubro de 2019
Marco de 2020
Junho de 2020
Junho de 2020
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Concluido

Em andamento

Em andamento
Em andamento
Em andamento

Em andamento

Pendente

Concluido
Concluido
Em andamento

Em andamento

Em andamento
Em andamento
Pendente

Concluido
Concluido

Em andamento
Pendente
Pendente
Pendente
Pendente

Concluido
Pendente

Em andamento
Em andamento

Fonte: INSTITUTO BRASILEIRO DE CONTROLE DO CANCER, 2019

E possivel observar que, das 38 agdes, até 0 momento da aplicagio da nova pesquisa de

clima, 15 estavam concluidas (40%), 16 estavam em andamento (42%) e 7 ndo iniciadas (18%).

Esse cenario se deve ao espaco de tempo entre uma pesquisa de clima e outra (sete meses) e a

complexidade de algumas a¢oes.

Na semana anterior a realizacdo da nova pesquisa de clima, a diretora interina do IBCC

Oncologia fez quatro apresenta¢bes (manha, tarde, noturno A e noturno B) abertas aos

profissionais da instituicdo, abordando os principais resultados da pesquisa de clima de abril,

experiéncia vivenciada nos grupos de trabalho, propostas de acdo validadas e seus status até o

momento, bem como reforcou a importancia da participacdo de todos na proxima pesquisa e a

garantia do sigilo. Participaram da apresentacdo 271 profissionais (26% do quadro laboral

ativo).
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5.3.2 Pesquisa de Clima: comparacéo dos resultados de abril e novembro de 2019

Procedeu-se a nova pesquisa de clima, de 11 a 25 de novembro de 2019, com a mesma
metodologia da pesquisa de abril, discutida anteriormente. Dos 1044 profissionais ativos, 610
responderam a pesquisa, superando sobremaneira a amostragem minima de 281 (para um
intervalo de confianca de 95% e margem de erro de 5%) e chegando proximo a expectativa de
preenchimento de 60% dos profissionais (58% no total).

Em relagdo ao nimero de respondentes, houve aumento relevante de participantes entre
as pesquisas de clima (286 em abril e 610 em novembro, 28% e 58% do quadro laboral,
respectivamente). Cabe ressaltar que a variagdo do quadro de profissionais ativos entre as
pesquisas foi de apenas 28 (de 1016 em abril para 1044 em novembro). E possivel que esse
aumento de participantes esteja relacionado a todo o trabalho feito em torno dos resultados da
pesquisa de abril: criacdo dos grupos de trabalho, acdes que ja foram ou serdo ainda
implantadas, apresentacdo da diretora interina e até o incentivo dos proprios colegas para a
participacao.

Gréafico 28: Numero de respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia, abr. e
nov./19

Respondentes
800 610
600
400 286
0
PC abr/19 PC nov/19
B NUumero

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19
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Grafico 29: Porcentagem de respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia,

em relacdo ao quadro laboral, abr. e nov./19

Respondentes
100%
80% 58%
60%
20%
o ]
PC abr/19 PC nov/19

B Porcentagem
Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19; planilha de quadro de pessoal

5.3.3 Perfil dos respondentes: comparacao dos resultados de abril e novembro de 2019

De modo geral, ndo houve mudancas relevantes entre o perfil dos respondentes da
pesquisa de novembro em relacdo a de abril. Como apresenta a tabela a seguir, a maioria
permanece:

- Idade entre 26 e 44 anos: 72% em novembro; 74% em abril,

- Género feminino: 71% em novembro; 73% em abril;

- Cor ou etnia branca: 58% em novembro; 52% em abril;

- Orientacao sexual declarada heterossexual: 82% em novembro; 80% em abril;

- Escolaridade diploma de curso superior (graduacdo e pés graduacdo): 53% em
novembro; 46% em abril. Perfil mais proximo da totalidade da instituicdo, que é de 58% de
profissionais com curso superior;

- Tempo de empresa de 0 a 5 anos: 67% em novembro; 72% em abril;

- Cargos administrativos e de enfermagem: 70% em novembro; 64 % em abril. Apesar
da proximidade dos numeros, houve mudanga de composic¢do. Dos 70% dos respondentes de
novembro, 35% sdo da enfermagem e 35% do administrativo (em abril, 22% eram da
enfermagem e 42% do administrativo). Perfil mais proximo da totalidade da instituicdo, que é
de 38% da enfermagem e 29% do administrativo.

- Area de trabalho: em novembro, a maioria (66 %) das areas esta representada, além
das geréncias de servigos assistenciais e de apoio administrativo, pela geréncia de apoio técnico;
em abril ha predominio — 61% — do grupo subordinado as Geréncias de Servicos Assistenciais
e de Apoio Administrativo. Isso se deve a mudanca de organograma, com reorganizacdo das

areas de apoio.
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Tabela 4: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto ao perfil, abr. e nov./19

CARACTERISTICA abr/19 nov/19  Diferenca
Idade (anos)
Até 25 anos 10% 10% 0%
De 26 a 34 anos 35% 34% -1%
De 35 a 44 anos 39% 38% -1%
De 45 a 54 anos 12% 13% 1%
Mais gue 55 anos 2% 3% 1%
Né&o identificados 2% 2% 0%
Género
Feminino 73% 71% -2%
Masculino 25% 27% 2%
Outro 0,3% 0,2% -0,1%
Nao identificado 1,7% 1,8% 0,1%
Cor ou etnia
Brancos 52% 58% 6%
Negros 13% 11% -2%
Pardos 33% 28% -5%
Né&o identificado 2% 3% 1%
Orientagdo sexual
Homossexuais 4% 5% 1%
Heterossexuais 80% 82% 2%
Né&o declarado 13% 9% -4%
Né&o Identificados 3% 4% 1%
Escolaridade
Ensino médio completo ou menos 31% 27% -4%
Ensino superior incompleto ou cursando 20% 16% -4%
Ensino superior completo 12% 14% 2%
Pds-graduagdo incompleta ou cursando 7% 8% 1%
Pds-graduagdo completa 27% 31% 4%
Né&o identificados 3% 4% 1%
Tempo de empresa
Até 1 ano 25% 21% -4%
De 1a2anos 23% 23% 0%
De 3 a5 anos 24% 23% -1%
De 6 a 10 anos 18% 20% 2%
De 11 a 15 anos 3% 6% 3%
De 16 a 20 anos 3% 3% 0%
Mais de 20 anos 2% 1% -1%
Né&o identificados 2% 3% 1%
Cargo
Aux e Téc Enfermagem 12% 20% 8%
Téc Eletronica, Seguranca do Trabalho e Nutri¢éo 2% 1% -1%
Coordenadores, Supervisores, Lideres e Engenheiros 9% 8% -1%
Aux e Assist Apoio e Cozinheiros 11% 8% -3%
Nutri, Biomédicos, Biélogos e Farmacéuticos 4% 2% -2%
Fisio, Terap Ocupacionais, Fono, Psico e Assist Sociais 5% 6% 1%
Aux, Assist e Analistas Administrativos 42% 35% -7%

Enfermeiros 10% 15% 5%
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Nao identificados 5% 5% 0%

Area de trabalho

Geréncia de Negécios 9% 6% -3%
Geréncia de Servigcos Assistenciais 32% 36% 4%

Geréncia de Apoio Administrativo 29% 14% -15%
Diretoria de Operag6es 3% 4% 1%

Diretoria de Praticas Assistenciais 2% 3% 1%

Diretoria Executiva 4% 5% 1%

Geréncia de Apoio Técnico 8% 16% 8%

Diretoria Administrativa 9% 9% 0%

Nao identificados 4% 7% 3%

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

5.3.4 Resultados por agrupamento da Pesquisa de Clima: comparacéo dos resultados de
abril e novembro de 2019

Na pesquisa de clima realizada em novembro de 2019, o grau de satisfacdo geral foi de
64%, sendo 65% da visdo area e 63% da visdo empresa.

Gréafico 30: Distribuicdo dos resultados de satisfacdo da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia em relagdo ao benchmark, abr. e nov./19

Satisfacao
100 65 65 61 63 63 64 8 78
* A0 mm mm B
0
Visdo Area IBCC Visdo Empresa  Média IBCC Média
IBCC Benchmark

MW abr./19 nov./19

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19; GPTW, 2019

A satisfacdo geral praticamente ndo mudou, o que pode estar relacionado ao tempo de
aplicacdo entre uma pesquisa e outra (7 meses) e a conclusao das a¢bes propostas (apenas 40%
do que foi proposto).

Em relagdo as dimensdes do modelo, na Visado Area (VA), o orgulho aumentou de 74
para 77 pontos. Na Visdo Empresa (VE), a pontuacao de todas as dimensées aumentou, mas as
mais relevantes foram orgulho, que passou de 70 para 74 pontos, e camaradagem, de 58 para
61.

As dimensdes orgulho e camaradagem estdo relacionadas ao senso de pertencimento e
relagio entre os colegas de trabalho, respectivamente. E possivel que as a¢des institucionais
concluidas de “Saude, beneficios e bem-estar” e “Comunicacdo interna ¢ endomarketing”

tenham contribuido para a melhora dos resultados.
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Gréfico 31: Distribuicdo dos resultados das dimensdes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia em relacdo ao benchmark, abr. e nov./19

Dimensoes
100
80 74 8 75 7477707 A8
60605658 63645561 646567 63 6565 65 61
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40
20
0
Respeito Camaradagem Imparcialidade Credibilidade Orgulho

H VA abr/19 VA nov/19 M®VEabr/19 M®VEnov/19 mBenchmark

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19; GPTW, 2019

No caso dos agrupamentos de perfil por satisfagdo, ndo houve diferenca relevante nos
comportamentos em satisfacdo e cor ou etnia; satisfacdo e desejo de permanéncia; satisfacdo e
metas de desempenho. Em todas as demais, hé aspectos que merecem detalhamento.

Satisfacdo e idade

Gréafico 32: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por faixa etaria, abr. e nov./19

Satisfacdo x Idade
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Em relacéo a idade, houve um aumento importante de satisfacdo no grupo que nao se
identificou: pessoas que ndo acreditam na confidencialidade do modelo e ndo se identificam
por receio de represélia. A seguir, as maiores variagfes foram observadas nos grupos VA e VE
da faixa etaria de 45 a 54 anos, com 5 pontos de aumento no periodo, e o grupo VE dos maiores

de 55 anos, com 5 pontos de diminuigéo na satisfacao.
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Satisfacdo e género
Gréafico 33: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por género, abr. e nov./19

Satisfacdao x Género
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

No género masculino, diminuiu a diferenca entre VA e VE. Em abril, foi de 6 pontos
em relacdo a VA, reduzido para 3 pontos em novembro.

Satisfacdo e Cor ou Etnia

Gréafico 34: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por cor ou etnia, abr. e nov. /19
Satisfacdo x Cor ou etnia
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19
Houve aumento de 4 pontos na satisfacdo dos brancos na VA e 7 na VE. A satisfagédo
dos negros também aumentou, porém a dos pardos caiu 5% na VA e 4% na VE. O grupo com

menor satisfacao foi o0 que nao se identificou.
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Satisfacdo e orientacao sexual
Gréafico 35: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por orientacdo sexual, abr. e nov./19

Satisfacao x Orientacdo sexual
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Houve queda da satisfacdo do grupo declarado homossexual (4 pontos na VA e 6 na
VE) e dos ndo identificados (7 pontos na VA e 8 na VE). Em compensacdo, o publico que ndo
declarou a orientacdo sexual teve melhora de resultado (8 pontos na VA e 10 na VE). Ndo se
identificou nenhuma mudanca institucional que pudesse impactar exclusivamente os
respondentes que demonstraram reducéo de satisfacdo. E possivel que o resultado da pesquisa
de novembro seja 0 mais proximo da realidade, dado o maior nimero de participantes.

Satisfacao e escolaridade

Gréafico 36: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por escolaridade, abr. e nov./19

Satisfac;e"lo x Escolaridade
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19
Em relacdo a escolaridade, ndo ha grandes diferencas entre 0s grupos na pesquisa de
novembro, enquanto na de abril os grupos com formagéo incompleta ou cursando estavam mais

insatisfeitos. Ou seja, houve melhora na satisfagdo destes grupos, o que pode ser atribuido as
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acoes concluidas de “Comunicagdo Interna e Endomarketing” e “Reconhecimento e Incentivo”.
Paralelamente, houve reducéo na satisfacdo dos participantes com ensino superior completo.
Satisfacéo e tempo de empresa
Gréafico 37: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por tempo de empresa, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Houve queda relevante de satisfagdo no grupo de 16 a 20 anos no més de novembro (18
pontos percentuais) e aumento discreto de satisfacdo nos grupos de até 2 anos como também
no de 11 a 15 anos. Ndo se identificou nenhuma mudanca institucional que pudesse impactar
exclusivamente os respondentes que demonstraram reducio de satisfacdo. E possivel que o
resultado da pesquisa de novembro seja 0 mais proximo da realidade, dado o maior nimero de
participantes.

Satisfacdo e Area de Trabalho

Gréafico 38: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por area de trabalho, abr. e nov./19

Satisfacdo x Area de trabalho
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19
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Quanto as areas, houve aumento importante de satisfacdo da geréncia de negdcios em
novembro. Nesse caso, houve mudanca de gestdo de Nivel Tatico e Estratégico, com possivel
influéncia no resultado. Apesar de ainda manifestar a mais alta satisfacdo, o publico
subordinado a Diretoria Executiva demonstrou queda no resultado.

Satisfagdo e Cargo

Gréafico 39: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por cargo, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Ao avaliar a satisfagcdo por cargos, constata-se melhora nos resultados de novembro dos
técnicos que ndo sdo da enfermagem (38 pontos percentuais na VA e 28 na VE). No entanto, 0
grupo de nutricionistas, biomédicos, biélogos e farmacéuticos, apresentou queda de 19 e 13
pontos na VA e VE, respectivamente. Especificamente no caso da farmacia, na época da
pesquisa, estava em curso uma grande mudanca no processo de dispensacéo de medicamentos,
fato que dificultou sobremaneira a continuidade das atividades clinicas, gerando insatisfacéo
generalizada nesse grupo. Em relacdo aos técnicos que ndo sao de enfermagem, nenhuma acéo
especifica justificou diretamente o aumento de satisfacdo, que ocorreu possivelmente em

virtude do total das a¢Oes executadas.
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Satisfacdo e Motivo de Permanéncia
Gréfico 40: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto aos motivos de permanéncia, em relacdo ao benchmark, abr. e nov./19

Motivo de permanéncia
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19; GPTW, 2019

A maioria dos respondentes continua a compor-se dos que estdo no IBCC Oncologia
pela oportunidade de crescimento e qualidade de vida, comportamento que se repete no
benchmark, com aumento de 4 pontos percentuais para alinhamento de valores, o que pode
representar um ponto positivo.

Gréfico 41: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por motivo de permanéncia, abr. e nov./19

Satisfacdao x Motivo de permanéncia
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Os profissionais que referem permanecer no IBCC Oncologia por conta de
“remuneracdo ¢ beneficios” e “estabilidade” demonstraram maior satisfacdo na pesquisa de
clima de novembro em relagdo a de abril. Este fato pode estar relacionado as a¢des concluidas
de “Saude, Beneficios ¢ Bem-estar” ¢ a possibilidade levantada com a pesquisa salarial de rever

as remuneracdes que porventura estivessem abaixo dos valores de mercado.
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Satisfacao e Feedback
Gréafico 42: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto a frequéncia de recebimento de feedback, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Em novembro houve aumento dos respondentes que referiram ter recebido um feedback
(23 para 34%). Apesar da avaliacdo de desempenho institucional havida em agosto e setembro
de 2019, o aumento foi pequeno, uma vez que a Semana do Feedback ocorreu ap6s a aplicacdo
da Pesquisa de Clima.

Gréafico 43: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por recebimento de feedback, em comparacdo ao benchmark, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19; GPTW, 2019

E possivel perceber melhora na satisfacdo do grupo que referiu no ter recebido nenhum
feedback ou apenas um, mas as maiores satisfacfes ainda ocorrem nos grupos com mais
devolutivas estruturadas.

Este resultado aponta a importancia do feedback — uma vez que, no agrupamento de
satisfacdo e feedback, o grupo de profissionais mais satisfeito € o que recebeu 3 ou mais
devolutivas estruturadas. O tema pode ser fortalecido junto as liderangas, mas o aumento de

frequéncia de feedback formal no dia a dia ndo € algo facil para a totalidade da lideranca.
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Convém incentivar a pratica do feedback frequente, ndo necessariamente por meio de reunido
formal, mas tornando explicito ao colaborador que se trata de feedback.

Satisfacao e tempo que deseja trabalhar na instituicio

Gréfico 44: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

guanto ao desejo de permanéncia em anos, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Alguns respondentes que nao sabiam ou preferiam ndo responder passaram a manifestar
o desejo de permanecer por mais de 5 anos. E possivel que o inicio das acdes para melhorar o
clima organizacional tenha ajudado a aprimorar a percepc¢éo sobre os esfor¢cos da organizacao.
Gréafico 45: Grau de satisfacdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por desejo de permanéncia, abr. € nov./19

Satisfacdo x Desejo de permanéncia
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Foi reiterada a relacdo diretamente proporcional entre 0 maior desejo de permanéncia
na instituicdo com a satisfacdo. Quanto maior o tempo, maior a satisfagdo. Interessante notar
que a satisfacdo no grupo de ndo identificados € mais elevada quer do que nos grupos dos que
pretendem ficar até 2 anos na empresa, quer dos que ndo sabem ou preferem nédo responder.

Além disso, observa-se aumento na satisfacdo do grupo dos ndo identificados, sobretudo
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referente @ VA. Ou seja, conviria entender melhor este grupo, o que escapa dos limites deste
trabalho.

Satisfacdo e metas de desempenho para o ano

Gréfico 46: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto as metas de desempenho, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

A maioria dos profissionais permanece conhecendo suas metas. Houve aumento de
apenas 1% no periodo de 7 meses, ou seja, as agdes de comunicacgao em torno deste ponto ndo
foram efetivas.

Gréafico 47: Grau de satisfagdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC

Oncologia por metas de desempenho, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Os profissionais mais satisfeitos permanecem sendo 0s que conhecem suas metas,
justificativa mais que valida para reforcar periodicamente as métricas do Plano de
Reconhecimento e Incentivo, usando diferentes formatos de comunicacdo periodica. Aqui
também a satisfacdo dos nédo identificados s6 ndo é superior a dos que afirmaram ter metas de

desempenho.
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NPS
Gréafico 48: Distribuicdo dos resultados de NPS da Pesquisa de Clima do IBCC
Oncologia, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19

Apesar de ainda estar na Zona de Aperfeicoamento, o NPS apresenta tendéncia de
melhora e se aproxima da Zona de Neutralidade, também conhecida como Zona de Qualidade
(entre 50 e 75 pontos). Houve, portanto, um aumento de promotores e consequente reducéo de
neutros e detratores.

AFIRMATIVAS

Gréfico 49: Distribuicdo dos respondentes da Pesquisa de Clima do IBCC Oncologia

quanto a percepcdo global, em relacdo ao benchmark, abr. e nov./19
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Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, abr. e nov./19; GPTW, 2019

Sobre a afirmativa “Levando-se tudo em conta, eu diria que este é um excelente lugar
para trabalhar”, ndo houve nenhuma alteragio da satisfagdo, nem Visdo Area, nem Empresa,
mesmo com 40% das propostas de acdo concluidas. E possivel que os profissionais ainda nio
tenham sentido o impacto das a¢oes e que a melhora desse indicador sé aparega com a conclusdo
das demais acoes.

Ainda que o resultado de satisfacdo dos profissionais do IBCC Oncologia apresentado
na pesquisa de clima néo seja suficiente para ranquear no GPTW (64 pontos), observa-se uma
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satisfacdo na percepcao global de mais de 70% dos profissionais, assim como uma tendéncia
positiva acerca da fidelizacdo, com NPS quase saindo da Zona de Aperfeicoamento.

MELHORES E PIORES RESULTADOS

As dez afirmativas com melhores resultados da pesquisa de novembro, em relacdo ao
benchmark, estdo descritas na tabela abaixo e complementam algumas analises realizadas nos
agrupamentos:

Tabela 5: Questdes com melhores resultados na percepcéo dos respondentes da Pesquisa

de Clima do IBCC Oncologia em relacdo ao benchmark, nov./19

Visdo  Visao Média

AFIRMATIVAS Empresa Area IBCC

Benchmark GAP

Imparcialidade - Os colaboradores aqui sdo
bem tratados independentemente de sua cor ou 92 92 92 94 -2
etnia

Imparcialidade - Os colaboradores aqui s&o
bem tratados independentemente de seu género
Imparcialidade - Os colaboradores aqui sdo
bem tratados independentemente de sua 91 92 91 94 -3
orientacdo sexual

Credibilidade - Os gestores confiam que 0s

colaboradores fazem um bom trabalho sem 69 74 71 75 -4
precisar vigia-los

Orgulho - Meu trabalho tem um sentido

especial. Para mim, ndo é s6 "mais um 85 89 87 91 -4
emprego"

Orgulho - Eu me sinto bem com a forma pela

89 90 89 92 =

I . 85 87 86 91 -5
qual contribuimos para a comunidade
Orgulho - Tenho orgulh_o de contar a outras 84 85 84 89 5
pessoas que trabalho aqui
Orgulho - Quando vejo o que fazemos por aqui, 83 86 84 89 5

sinto orgulho

Respeito - A empresa me oferece treinamento

ou outras formas de desenvolvimento para o 74 73 73 79 -6
meu crescimento profissional

Imparcialidade - Os colaboradores aqui s&o
bem tratados independentemente de sua idade 2 & &2 e €

Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, nov./19; GPTW, 2019

De modo geral, os 10 aspectos mais positivos referem-se ao respeito, imparcialidade,
credibilidade e orgulho, com variagGes de -2 a -6 pontos em relacdo ao benchmark.

Considerando as afirmativas com melhores resultados da pesquisa de abril em relacdo a
de novembro, houve substituicdo de algumas frases. As questdes “Camaradagem - Quando se
entra nessa empresa, fazem vocé se sentir bem-vindo”, “Imparcialidade - Os colaboradores aqui
sdo pagos adequadamente pelo servigo que fazem”, “Respeito - Este € um lugar fisicamente

seguro para trabalhar”, “Orgulho - Pretendo trabalhar aqui por muito tempo”, foram substituidas
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por “Credibilidade - Os gestores confiam que os colaboradores fazem um bom trabalho sem
precisar vigia-los”, “lmparcialidade - Os colaboradores aqui sdo bem tratados
independentemente de sua idade”, “QOrgulho - Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto
orgulho”, “Orgulho - Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, ndo € sé "mais um
emprego”. As demais ndo se alteraram de abril a novembro. Cabe ressaltar que as afirmativas
de abril que ndo aparecem em novembro nos melhores resultados tampouco pioraram de
pontuacdo. Foram as novas afirmativas que melhoraram de indice.

Na tabela abaixo, foram reunidas as dez afirmativas com piores resultados da pesquisa
de novembro, tendo em vista apenas o cenario do IBCC Oncologia, com as dez (também com
piores resultados) considerando o benchmark (total de 15 devido a cinco coincidéncias em
ambos 0s cenarios), que complementam algumas andlises realizadas nos agrupamentos. O GAP
no score foi de -10 a -40, isto é, a amplitude da variacdo € maior do que para os melhores
resultados. Os 15 itens referem-se aos eixos relacionados aos melhores resultados e ainda a
camaradagem.

Tabela 6: Questdes com piores resultados na percepcdo dos respondentes da Pesquisa
de Clima do IBCC Oncologia em relag¢éo ao benchmark, nov./19

Visdo Visdo Média

AFIRMATIVAS Empresa Area IBCC Benchmark GAP
Camaradagem - Nos_ _ sempre 37 40 38 78 .40
comemoramos eventos especiais

Respeito - Temos beneficios especiais e 31 39 31 65 .34

diferenciados aqui

Imparcialidade - Acredito que a quantia
gue recebo como participacdo nos 33 32 32 60 -28
resultados da empresa é justa

Respeito - Este € um lugar psicoldgica e

i . 45 43 44 70 -26
emocionalmente saudavel para trabalhar
Credibilidade - Os gestores contratam 50 52 51 74 93
colaboradores que se enquadram bem aqui
Respeito - Os colaboradores séo
encorajados a equilibrar sua vida 55 58 56 77 -21
profissional e pessoal
Credlbllldade_ - Os gestores deixam claras 59 61 60 80 -20
suas expectativas
Credibilidade - Os gestores sabem
coordenar pessoas e distribuir tarefas 51 55 53 73 -20
adequadamente
Orgulho - Os colaboradores aqui tém 57 61 59 78 -19

vontade de vir para o trabalho

Imparcialidade - Os colaboradores evitam

fazer "politicagem™ e intrigas como forma 50 52 51 70 -19
de obter resultados
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Orgulho - Os colaboradores aqui estdo

dispostos a dar mais de si para concluir um 56 60 58 76 -18
trabalho

Imparcialidade - Todos aqui tém a

oportunidade de receber um 51 49 50 65 -15

reconhecimento especial
Imparcialidade - Os gestores evitam o

favoritismo 45 52 48 60 12
Respeito - Os gestores envolvem os
colaboradores em decisdes que afetam 51 56 53 63 -10
suas atividades e seu ambiente de trabalho
Imparcialidade - As promog6es sdo dadas
aos colaboradores que realmente mais 48 52 50 60 -10

merecem
Fonte: Pesquisa de Clima IBCC Oncologia, nov./19; GPTW, 2019

Considerando as afirmativas com piores resultados da pesquisa de abril em relacdo a de

novembro, houve substituicdo de algumas frases. As questdes “Camaradagem - Aqui 0S
colaboradores se importam uns com os outros”, “Camaradagem - Pode-se contar com a
colaboragao dos colaboradores por aqui” e “Respeito - Nossas instalagdes contribuem para um
bom ambiente de trabalho”, foram substituidas por “Imparcialidade - Os colaboradores evitam
fazer "politicagem" e intrigas como forma de obter resultados”, “Credibilidade - Os gestores
deixam claras suas expectativas”, “Credibilidade - Os gestores sabem coordenar pessoas e
distribuir tarefas adequadamente” e “Respeito - Os colaboradores sdo encorajados a equilibrar
sua vida profissional e pessoal”. As demais ndo foram alteradas de abril a novembro. Cabe
ressaltar que as afirmativas de abril que ndo constam dos piores resultados em novembro

tiveram melhora de pontuacéo.

Apesar de ndo ser factivel tracar relacdes diretas de causa e efeito em cada gréfico,
considerando as a¢des implantadas, 0 aumento de 113% no numero de respondentes entre uma
pesquisa e outra, aliado aos melhores resultados de satisfacdo referentes a como se lida com a
diversidade na instituicdo e ao orgulho que os profissionais manifestam ao contar que trabalham
no IBCC Oncologia, demonstram um caminho positivo.

E fundamental concluir as aces relacionadas & pesquisa de clima e comunicar cada agdo
implantada, além de conduzir encontros peridédicos com todos os profissionais para apresentar
o compilado geral das atividades, com os respectivos status.

Ainda ha muitas oportunidades de melhoria, tanto na conclusdo dos planos de acdo ja
propostos quanto na realizacdo de outros grupos de trabalho para discutir as novas afirmativas
que apareceram nos piores resultados, mas a importancia do envolvimento da alta direcéo e a

sensacdo dos profissionais como protagonistas das mudancas ficaram claras.
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6. CONCLUSAO

Importa tecer algumas consideracdes quer para responder a pergunta que direcionou a
presente pesquisa — Como a participacdo ativa dos profissionais pode promover melhoria a
partir do clima organizacional? — quer para validar ou ndo a premissa inicial levantada, ou seja,
que “planos de acdo desenvolvidos de forma participativa, quando adequadamente
implementados, impactam positivamente os resultados das pesquisas de clima organizacional”.

A pergunta acima ndo pode ser respondida a partir apenas dos dados quantitativos gerais
obtidos. Apesar de os resultados absolutos da segunda aferi¢do da pesquisa de clima indicarem
um possivel insucesso das acBes implementadas, dada a pouca mudanca dos indices gerais em
termos comparativos com a primeira aferi¢do, outros itens parciais permitem criar contrapontos
que possibilitam leituras em uma dire¢do mais positiva.

Inicialmente, destaca-se 0 movimento instaurado de buscar melhoria, que ensejou o
recrutamento de profissionais voluntarios para o Grupo de Trabalho, o qual, de forma articulada
ao Nucleo Estratégico, se mostrou envolvido e disposto a proporcionar mudangas positivas para
a instituicdo. Esse movimento de busca por melhoria também parece ter resultado em elevacéo
significativa do indice de participacdo voluntaria por parte dos colaboradores na segunda
pesquisa de clima, indice esse que cresceu 30 pontos percentuais (28% respondentes em abril/19
para 58% em novembro/19).

O préprio Nucleo Estratégico, que idealizou a metodologia de intervencgéo e coordenou
as acOes do Grupo de Trabalho, acompanhando esse movimento de busca por melhoria, também
precisou ser ampliado ao longo do processo. Houve assim aumento do nimero de profissionais
articulados, envolvidos e comprometidos com as mudancas. Ademais, as avaliagdes finais do
Grupo de Trabalho, diferentemente da negatividade expressa no inicio do processo, foram
extremamente positivas, tendo sido traduzidas em palavras como esperancga, confianga, visao
de futuro, empoderamento, entre outras.

Contudo, apenas 40% das agdes dos projetos encaminhados referentes a pesquisa de
abril de 2019 haviam sido postas em préatica até a aplicacdo da segunda pesquisa de clima, em
novembro de 2019, o que pode ter levado os colaboradores a néo perceber positivamente a forga
de suas proéprias sugestdes nas melhorias em curso. Ou seja, 0 Nucleo Estratégico ndo se ateve
ao dimensionamento adequado entre as a¢des de melhoria identificadas e o tempo necessério
para sua implementacdo, sobretudo considerando o intervalo entre as pesquisas. A priorizacéo
das ac¢Oes de melhoria considerando o tempo necessario para sua implementacdo, aliadas a sua
divulgacdo, teria dado ciéncia a um nimero maior de colaboradores, reconhecendo assim o

esforco realizado a partir da pesquisa.
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Considerando que a organizagao ao longo desse periodo expandiu suas atividades e que
tampouco havia experiéncia anterior em conducdo do desdobramento dos resultados da
pesquisa de clima, é possivel reiterar a afirmacao feita acima, de que a quantidade de acdes de
melhoria priorizadas tenha sido excessiva e/ou que a dindmica adotada néo foi a mais adequada.
Com efeito, ndo se pode excluir que isso tenha prejudicado os resultados finais da segunda
pesquisa.

Portanto, a elevagédo de apenas um ponto do nivel global de satisfacdo (tendo em vista a
média entre a visdo area e a visdo empresa) nao reflete todo o trabalho realizado, tampouco 0s
ganhos que 0 processo em si trouxe aos colaboradores envolvidos e a propria organizag&o.
Identificar acbes de melhoria e ndo implementa-las ndo garante melhoria nos niveis de
satisfacéo.

Os elevados indices alcangados no item “Levando-se tudo em conta, eu diria que este
¢ um excelente lugar para trabalhar” surpreenderam, tanto na primeira quanto na segunda
pesquisa, por serem superiores aos de satisfacdo geral. Se analisados de forma isolada, levariam
0 IBCC Oncologia a classificar-se em termos de pontuacdo (71 pontos na visdo empresa e 72
na visdo area). Considerando o teor dessa pergunta, que remete ao todo das respostas anteriores,
esse numero realmente pode ser um bom indicador acerca do clima organizacional positivo que
se tem buscado construir ao longo dos ultimos anos.

Ainda assim, pode-se considerar que a premissa apresentada, no atual estagio de
desenvolvimento desta pesquisa, ndo foi comprovada na pontuacdo principal. No entanto, a
dindmica instituida de acGes de melhoria em torno do clima organizacional criou um ambiente
propicio ao fortalecimento da cultura organizacional e melhoria das condic¢@es de trabalho, do
trabalho em equipe, etc. Melhoria e mudanca requerem tempo e é possivel que o pequeno
intervalo de 7 meses ndo tenha sido suficiente nem para a implementacéo das ac6es de melhoria
delineadas, nem para a mudanca de alguns comportamentos e dindmicas organizacionais.

Contudo, considerando alguns resultados relativos que indicaram uma superacao
relevante dos indices anteriormente obtidos, a exemplo da importante elevacdo do NPS e do
aumento significativo do nimero de participagdo espontanea dos profissionais na segunda
pesquisa, aliados aos comentarios positivos revelados na avaliagdo das experiéncias dos
stakeholders nos grupos de trabalho, é possivel alimentar expectativas bastante favoraveis para
a continuidade da melhoria do clima organizacional.

Vale destacar que, pelo fato de o NPS espelhar os varios processos implantados, 0s
resultados que ainda se mostraram pouco satisfatorios na segunda avaliagdo requerem uma

analise mais aprofundada dos fatores intervenientes que provocaram a retracao da satisfacdo de
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alguns grupos, a exemplo dos dados obtidos entre nutricionistas, biomédicos, bidlogos e
farmacéuticos.

Como proposta para novos estudos que pretendam seguir na direcdo desta pesquisa,
sugere-se aplicar outras escalas (além da pesquisa de clima) e realizar outros comparativos,
como, por exemplo: Escalas de Satisfagdo no Trabalho propostas por Martins e Santos (2006)
ou Lorber e Skela-Savic (2012) ou Siqueira (2008); Escala de Autoavaliacdo de Desempenho
no Trabalho proposta por Queiroga, Borges-Andrade e Coelho Junior (2015); Escala de
Qualidade de Vida proposta por Rueda (2013); Instrumento de Avaliacdo de Cultura
Organizacional proposto por Ferreira et al. (2002); analises sob o ponto de vista da Teoria da
Hierarquia de Necessidades de Maslow (1954) e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959).

A realizagéo das pesquisas de clima pretendeu inserir o IBCC Oncologia no ranking das
melhores empresas que atuam no mercado da saude, hoje caracterizado por crescente
competigdo, sobretudo no segmento oncoldgico. No entanto, esse diferencial competitivo néo
se produz sem que o conjunto de profissionais evolua sincronicamente com a empresa. Essa
vantagem competitiva, na visdo humanizada do Quadruple Aim, requer solidez e
responsabilidade nas acgdes, compromisso e envolvimento das liderancas, promoc¢do da
seguranca e, sobretudo, uma boa experiéncia de trabalho para todos, com a promocao da gestdo
participativa e corresponsabilizagdo dos trabalhadores. E tais intentos sé se alcancam mediante
ampla oferta de oportunidades de crescimento individual e coletivo, de alinhamento de valores
e de busca por qualidade de vida para todos.

Esse engajamento, todavia, ndo se da de forma espontanea ou pautado em concepcdes
promotoras de competi¢do interna ou de cultura punitiva, mas sim por meio da construgéo
paulatina de visdo de conjunto e de corresponsabilizacdo perante os resultados.

Finalmente, mesmo que os indices obtidos ainda néo correspondam aos ideais
inicialmente almejados, este trabalho permitiu constatar a importancia de uma meta a seguir,
no caso em questéo, atingir patamares competitivos de satisfagdo dos colaboradores, instituir
metodologia participativa para transformar os resultados em acéo, valorizar o processo de
identificacdo e implementacéo das acdes de melhoria. Isso tudo demanda que a lideranca
valorize o caminho percorrido e as possibilidades criadas, e ndo apenas os valores quantitativos
absolutos. O passo seguinte sera incorporar a gestdo do clima na gestdo cotidiana e aprimorar
0 uso deste tipo de ferramenta para melhorar os processos que afetem a experiéncia do

colaborador e do paciente.
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6.1 Limitag0es

Apesar de o conjunto de ponderacBes acima indicar algumas possibilidades positivas
em relacdo aos resultados obtidos, h& que considerar os limites da presente pesquisa, sobretudo
no que tange ao estagio atual de encaminhamento das a¢des, bem como a necessidade apontada
no item Resultados e Discussdo de uma compreensdo mais elaborada acerca dos indices que
obtiveram retracdo na segunda avaliacao.

Outro fator a ser considerado, que pode ter proporcionado um possivel viés em relagdo
aos resultados obtidos e as analises aqui apresentadas, se relaciona ao fato de a pesquisadora do
presente estudo também compor o Ndcleo Estratégico, o que, de alguma forma, pode gerar uma
isencdo nédo absoluta no processo de leitura dos dados obtidos, visto o envolvimento afetivo da
pesquisadora com a instituicdo. Além do qué, sua participacdo na coordenacao do trabalho e
direcdo executiva do hospital pode ter influenciado, direta ou indiretamente, o envolvimento e
avaliagdo por parte do Grupo de Trabalho. Nessa direcdo, ha que considerar, ainda, que o
Nucleo Estratégico foi composto, em sua maioria, por membros da diretoria e liderancas, o que
pode também ter produzido vieses nos resultados da pesquisa.

Outro aspecto a ponderar é que por uma limitacdo de tempo, ndo foi feita analise
estatistica dos resultados obtidos nas duas pesquisas de clima, o que dificulta a identificacao de
diferenca estatistica entre os dados obtidos nos itens do questionario. Tal analise teria permitido
especificar os itens que tiveram aumento ou reducdo verdadeiros entre as duas pesquisas.

Apesar das limitagdes acima e de néo ter sido comprovada a premissa, a aprendizagem
a respeito da relacdo entre a gestdo participativa e a melhoria do clima organizacional foi
intensa, e podera influenciar de forma positiva a realizacdo das proximas pesquisas.

Relatos de experiéncias similares na area da salde sdo escassos, e é desejavel que um
namero maior de estudos desta natureza sejam conduzidos, permitindo maior conhecimento
sobre o tema e, ainda, expandindo o conhecimento acerca do real potencial da gestdo do clima

nas organizacgdes de saude.
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APENDICES

APENDICE A- Questionario Pesquisa de clima GPTW

Prezado(a) colaboradar(a)

Vock foi selecionade(a) para participar da pesquisa de ambiente de trabalho do Great Place to Work® e
podera opinar sobre o ambiente de trabalho da sua organizagao.

0 formulario utilizada nesta pesquisa contém afirmativas que foram desenvolvidas pelo Great Place to
Wark® e sio utilizadas em mais de 50 paises. Preencha o formulirio de forma sincera e hanesta.

 Great Place to Work® garante o sigilo e anonimato de suas Fespostas que serio enviadas diretamente
30 GPTW € sua empresa nso terd acesso &s respostas Individualmente.

Para cada afirmativa existem 5 opgoes de respostas € vocé deve assinalar somente uma. Caso vocé nao
queira ou ndo saiba responder uma afirmativa, delxe-a em branco.
Leia todas as afirmativas abaixo & marque uma Unica resposta para cada coluna

Considere suas respostas sob dois pantos de vista: Visia Area e Visio Organizacio.

Visho Area: Corresponde & drea na qual vecé trabalha, s pessoas que sho mals préximas no seu dia a dia
e que fazem parte de sua equipe. Neste caso, por exemplo, ao avaliar o enunciado “Os chefes deixam
claras suas expectativas’, tenha em mente o seu chefe imediato.

Visia Organizacio: Refere-se & sua Organizaco como um todo. Neste caso, por exemplo, ao avaliar o
enunciado "Os chefes deixam claras suas expectativas”, tenha em mente toda a lideranca da sua
Organizacio.

Caso tenha alguma dinvida, por favor, entre em contato conosco pelo email: melhares@gptw, com.br ou
pelo telefone: {11) 30937771

Caso tenha alguma deniincia, entre em contato pelo email: auditoria@gptw. com.br
INSTRUGOES DE PREENCHIMENTO

Sua organizagio néo estd autorizada a:

Influenciar ou dificultar de alguma forma a liberdade dos funciondrios nas respostas da
pesquisa.

2. Reunir os funcionarios para o preenchimento do formularia em papel ou via internet.

3. Oferecer prémios de qualquer espécie aos funcionarios na tentativa de obter um bom resultado
na pesquisa.

4. Atrelar a PLR dos funcionarios ndo lideres & pesquisa.

5. Insinuar ou indicar possibilidade de punigdes aas funcionarios caso a empresa néo obtenha um
bom resultado na pesquisa

6. Entregar brindes aos funciondrios que responderem & pesquisa.

7. Pressionar os funcionarios a responder a pesquisa

Caso vocé vivencie alguma dessas situacoes, por favor, entre em contato conosco pelo email:
melhores@gptw.com.br ou pelo telefone: (11) 3093-7771

Caso tenha alguma deniincia, entre em contato pelo email: auditoria@gptw. com.br
Agradecemos muito per sua participache, Great Place to Work®

Codigo de Respostas

Manca & vardade T-Ha maloria s veres nda & veecae 3:As veres & vdade, 36 vezes 130 4-Ms valoria s vepes & wcace 5Samore ¢ vondade

Afirmativas

Este é um lugar amistoso para trabalhar

Eu recebo os equipamentos e recursos necessirios para
realizar meu trabalho

n

Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar

Todos aqui tém a oportunidade de receber um
reconhecimento especial

a

As pessoas aqui estio dispostas a dar mais de si para
concluir um trabalho

w

-

Pode-se contar com a colaboragio das pessoas por aqui

-

0s chefes deixam claras suas expectativas

Posso fazer qualquer pergunta razodvel aos chefes
obter respostas diretas

A organizacio me oferece treinamento ou outras
formas de desenvolvimento para o meu crescimento
profissional

o

5

0s chefes agradecem o bom trabalhe & o esforgo extra

As pessoas aqui séo pagas adequadamente pelo servico
que fazem

Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, ndo
& 56 “mais um emprega”

Quando a3 pessoas mudam de funglo ou de drea, a
organizagio faz com que se sintam rapidamente "em casa”

E facil se aproximar dos chefes e é também facil falar
com eles

H

0s chefes reconhecem erros ndo intencionas como
parte do negocio

s chefes incentivam idéias e sugestdes e as levam
emconsideracio de forma sincera

*

=1

Quanda vejo o que fazemas por aqui, sinto orgulho

Visdo Area  Visdo Empresa
jolelolalololninalo]
jolajolololgolalololo]
jolejololoigolalololo]
oleololoNolnlololo]
lolajololoNolalololo]
olalolololNolalololo]
olololololNolnlolole)
ololololoNolalolole]
jolalololololnlololo)
ololololololblolalo]
olelololololalolalo]
QA EOE®
jollololoolalololo]
jolalololoaNolaleololo]
olelolololNolalelolo]
olelolololNolalololo]
olelololololnlnolo]

Codigo de Respostas

1-Humca é vardade s arta das veoes o 4 verdade 3+ vezes & veriade, i vezes nd 4Ha maiora das vezes 4 verdace $ Semore & vercade

Afirmativas Visho Area  Visio Empresa

g Acredito que a quantia que recebo como participacio OREOEE OA@G®
nos resultados da organizacio é justa

Os chefes me mantém informade sobre assuntos
importantes e sobre mudangas na organizagio

PREEe OOOEO

20 Os chefes tém uma vislo clara de para onde estamos
indo e como fazer para chegar &

[olelololoNolalelolo]

Ds chefes confiam que as pessoas fazem um bom
trabalho sem precisar vigia-las

77 D5 chefes envolvem as pessoss em decisos que sfetem - HHPEE OOE@E

suas atividades e seu ambiente de trabalho

[oJelololoNolalelolo]

"~

23 Os chefes evitam o favaritisma

olelotologolalololo]
24 Eu me sinta bem com a forma pela qual conlrbins R EPOE OOO@DE

paraa comunidade

25 Os chefes sabem coordenar pessoas e distribuir tarefas PROAE OO

adequadamente

RO PEEEE

26 Os chefes aqui dio autonomia as pessoas

Este é um lugar psicoldgica e emocionalmente saudavel
27 e pelcolos [olnlololo)

para trabalhar Jojedololo)

As pessoas aqui s30 bem tratadas independentemente

de sua idade jolelololoolalololo]

2% :;x;zﬂm sao dadas &s pessoas que realmente mais PPORE ORI

30 As pessoas aqui tém vontade de vir para o trabalho

oletolologgolalololo]

31 Posso ser eu mesmo por aqui

lolelololopNolalololo]

32 Os chefes cumprem o que prometem

[olblolololNolalolole]

33 AS pessoas aqui s30 bem tratadas independentemente
de sua cor ou etnia

[olelololo N olalololo]

34 Aqui as pessoas se importam umas com as outras

[olelolelopgolalololo]

Codigo de Respostas

-Hunca § vomdade 2N maioria das vezes ribe & erdace 3-ks vezes & vordade, s veses o 4 Ha maloria das vezes & verdade §Sempre ¢ vonimde

Afirmativas

35 Os chefes agem de acordo com o que falam

3 Mossas instalagdes contribuem para um bom ambiente
de trabalho

37 As pessoas aqui 340 bem tratadas independentemente
de seu género

3 Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabatho
aqui

Existe um sentimento de “familia” ou de “equipe” por
aqui

40 Nos sempre comemoramos eventos especiais

Acredit que os chefes 56 promoveriam redugdes de
quadro como (iltimo recursa

47 As pessoas evitam fazer “politicagem’” e intrigas como
forma de obter resultados

43 A pessoas sho encorajadas a equilibrar sua vida
profissional e pessoal

As pessoas aqui so bem tratadas independentemente
de sua orientacao sexual

45 0s chefes 50 competentes para tocar o negécio

Se eu for tratado injustamente, acredito que serei

#6 ouvido e acabarei recebendo um tratamento justo

47 Temos beneficios especiais e diferenciados aqui

48 Sinto que estames todos “no mesmo barco”

49 03 chefes 50 honestos e éticos na conducio dos
s

negécio

50 05 chefes mostram interesse sincero por mim como
pessoa € nac somente como empregado

51 Pretendo trabalhar aqui por muito tempo

Visio Area  Vishio Empresa
lololololololalololo]
PEEEe OROEe
lololololo BN olalololo]
jololeloloNolalololo]
lolalololoolnlololo]
REEEe OROEG
lolalololo N olalololo]
lolalololololalololo]
PPREE OREEE
jolalololopNolnlolalo]
lolalololo BN olnlolol0]
lolalololo BN olnlololo]
lolalololo N olnlololo]
lolnlololoNolalololo]
lololololololalolole]
lolalololoolalolole)

jolalolololgolalololo)



Codigo de Respostas

Visko Area  Visso Empresa

52 Eusou considerada importante independentemente de. AP @O ODO@G
minha pesicao na organizacao

PREOEEO OOAG

53 Posso me ausentar do trabalho quando necessrio
54 Sinto que eu fago a diferenca agqui C2A0 EERE@®
55 Quando se entra nesta, organizacso, fazem voc se FOOA0 PREAG

sentir bem-vindo

[olnlelolo BN olnlnlnlo]

56 Este é um lugar descontraide para trabalhar

57 Ssu(‘he(ei contratam pessoas que se enquadram bem PP RO
58 Levando-se tudo em conta, eu dirla que este € um P00 GOOAG

excelente lugar para trabalhar

Questoes Adicionais

59 0 gestores passuem as melhores caracteristicas de 0000 OO
nossa organizagio
‘A organizacho valoriza as pessoas que tém ideias e - -
e DG @
60 novas formas de fazer as coisas, independentemente [olelolololNolalolole]
do resultado

g1 A pessoas aqui se adaptam rapidamente is mudancss D HEEE OO
necessarias para o sucesso da organizagio

Eu recomendaria fortemente minha organizacao aos

62 amigos e A familia como um excelente lugar para @O [olololo]
trabalhar
Nazsos clientes classificariam nosso atendimento como S

6 lolelolololNolnlololo]

Informagdes Demograficas

Para entender melhor seu ambiente de trabalho, precisamos de algumas informagées adicionais para
classificar os participantes em categorias distintas. Por favor, selecione o3 itens que correspondem &
sua situagia na organizacio

Esta classificacio ndo tem o intulto de identificar quem respandeu, mas é extremamente
importante que vocé a faca corretamente de acordo com suas informagdes para uma corret
visualizagho dos resultados 0 organizacso. Uma classificacso errada, poderd distorcer o resy
impossibilitando futuras actes.

ado

Nessa objetivo ¢ apresentar os resultados gerais @ pem eategorias. Nio faremos nenhum tips de
cruzamento entre as categorias e 56 itados para com mais
de 05 respostas.

Logo na sequineia, vocé encontrard mais OZ perguntas abertas, nas quals vOcE poderd expressar sua

opinido & vontade.

Em caso de divida, por favor, entre em contato conosca pelo emal
pelo telefone: (11) 3093-7771

melhares@gptw.com,

Caso tenha alguma denincia, pelo email: @gptw.com.br

1. O pri | motive que me faz permanecer na organizacio é

1. O fato dela me proporcionar equilibrio entre minha vida pessoal e profissional

O 2. Aremuneragso e beneficios oferecidos pela organizagio

) 3. 0 fato de saber que sé serei demitido em Gltimo caso

() 4. A oportunidade que tenho de crescer e me desenvolver

O 5. 0 alinhamento dos meus valores com os valores da organizagao

\nd\quz a quantidade de reunides que vocé teve com seu chefe imediato, durante os
5 12 me: K

al para discutir seu desempenho ou receber feedbac!

QO 1. nenhuma

QO 2. uma

D 3. duas

o]

O 5. mais de trés

() 1. Executivo e gestor sénior

O 1. Gerente e supervisor

O 1. Técnico

) 4. Vendedor

O 5. Administrativo

O 6. Operacional

O 7. Estagidrio

4. Idade

o ©

25 anos ou menos

o}

o
-

. entre 26 anos e 34 anos

o]

entre 35 anos e 44 anos

-

entre 45 anos e 54 anos

O

Q

- 55 anos ou mais

O 1. Feminine

QO 2. Masculine

QO 1. 0utro

(O 1. Menos de 1.ano

() 2.Detalanos

(O 3.De3a5anos

) 4. Mais de 5 anos

O

(O 5. Nao sei / Prefiro ndo responder

7. Escolaridade

© 1. ensino médio completo ou menos

2. ensino superior incompleto ou cursando

3. ensina superior completo

O

4. pés graduaco incompleto ou cursando

D

D 5. pés graduacio completo

8. Area de Trabalho

.

1. Administrative / Financeiro

D) 2. Juridico / Auditoria

O

3. Logistica / Supply Chain

o]

Q

4. Manutencio

o]

5. Marketing

82



(O 6. Producao / Operagio

O 7. Qualidade

B. Recursos Humanos

O 9. Regionais / Agéncias

O 10. Tecnologia da Informagio

O 11. Vendas / Comercial

9. Estado em que trabalh;

O 1.5P - Sho Paulo

2. RJ - Rio de Janeiro

3. AC - Acre

O 4. AL - Alagoas

O 5. AM - Amazonas

O 6. AP - Amapa

© 7.8A-Bahia

O 8. CE-Ceard

© 9. DF - Distrito Federal

10. ES - Espirito Santo

11. GO - Goids

© 12 MA - Maranhio

O 13. MG - Minas Gerals

o}

MS - Mato Grossa do Sul

O 15. WT - Mato Grosso

O 16. PA - Pard

(O 17. P8 - Paraiba

( 18. PE - Pernambuco
O 19, PI- Plaui

O 20, PR - Parani

O 21. RN - Rio Grande do Narte

() 22. RO - Ronddnia

O 23R

]

Roraima

D 24.R

- Rio Grande do Sul

O 125. 5C - 5anta Catarina

O 126. SE - sergipe

i~

TO - Tocantins

10. Vocé tem metas de desempenha para o an

O 1.8im

O 2.Hao

O 3. Nao sei

Em uma escala de 0 a 1
trabalhar?

quanto vocé indicaria essa organiza

ami

o]

o 0O

O
N

o

o]

O 1. Até 1 ano

QO 2. Entre 1 &2 anos

o}

Entre 3 ¢ 5 anos

Entre 6 ¢ 10 anas

o]

Entre 11 & 15 anas

(o]

C

Entre 16 e 20 anos

O 7. Mais de 20 anos

13. Cor ou Etnia

O 1. Branca

O 2. Negra

O

3. Asidtica

4. Parda

o O

5. Indigena

o]

6. Nio quero declarar

Com qual das orientacées sexuals abatxo vock mais se identifica?

O 1. Homossexual

(O 2. Bissexual

O 3. Heterossexual

4. Assexual

O

5. Nao quero declarar

0 que torna a sua empresa um excelente lugar para trabalhar?
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O que precisa ser melhorado na sua empresa?
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APENDICE B - TCLE

[o)¢

oncologia

ibce.org br

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

As informactes a seguir, estdo sendo fornecidas para sua participacdo voluntéria

neste estudo Clima Organizacional & o protagonismo dos profissionais para a

transformacio coletiva, que tem como objetivo identificar e planejar projetos de
melhoria do clima organizacional de uma organizacio de saude, com a participagao dos

principais stakeholders.

Wocé foi convidado a participar desse trabalho, sendo que o primeiro encontro
ocorred  para explicar a metodolegia de trabalhe e a ferramenta da qualidade
Brainstorming. No segundo encontro, a ferramenta foi aplicada para discussio de possiveis
planos de agac para os bottoms de favorabilidade. No terceiro encontro foram discutidos
os planos de acao finalizados escolhidos para serem executados, além da aplicacdo de um
questionario acerca da experiéncia vivenciada pelos membros do grupo.

Este estudo analisara apenas dados contidos no questionario respondido por vocé,
de forma voluntéria, e ndo haverd alteracies ou quaisquer influéncias na sua rotina de
trabalho.

Esta pesquisa tem como possivel beneficio a possibilidade de discussdo e
entendimento das condicbes reais de implantacac de modeles de melhoria coletivos, gue
nas organizaces de salde podem impactar diretamente em seus resultados, podendo ser
um diferencial competitivo.

Em qualgquer etapa do estudo, vocé tera acesso aos profissionais responsaveis pela
pesquisa para esclarecimento de eventuais dividas guanto aos procedimentos realizados,
riscos beneficios & outros assuntos relacionados a pesquisa. Também os pesquisadores
assumem o compromisso de proporcionar informacao atualizada obtida durante o estudo.

& investigadora principal deste estudo & Joyce Romanelli, que estdo sob a orientacdo
da Professora Doutora Laura Maria Cesar Schiesari. A pesquisadora podera ser encontrada
no enderego Av. Alcantara Machado, N® 2576 - Mooca / S8o0 Paulo - 5P, ou pelo telefone
(11} 3474-4249,

Em caso de divida sobre os seus direitos como participante deste estudo, vocé
podera entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa do Institute Brasileiro de
Controle do Cancer - IBCC, através do E-mail: cetica@ibec.org.br, ou Telefone (11) 3474-
4227, ou no Endereco: Avenida Alcdntara Machado, 2567 - Mooca - Sao Paulo, CEP:
03102-006. Horario de atendimento de Segunda & Quinta-Feira das 07:00h as 17:00h, &
de Sexta-feira das 07:00h as 16:00h.

Rubricas: Participante de Pesquisa ou Responsdvel Legal:
Pesquisador Responsédvel ou Pessoa por ele delegada:

Versdo: 1 de 24 de | Instituto Brasileiro de Controle do Cancer
setembro de 2019 | Centro de Pesquisa Clinica
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ibcc.org e

Sua participagio nao € obrigatdria, & a qualguer momento vocé podera desistir de
participar e retirar seu consentimento. Sua recusa ndo trard nenhum prejuizo em sua
relacao com o pesquisador ou com a Instituicao.

M&o hd nenhum custo ou gualquer tipo de pagamento por sua participacdo. Seus
dados serfo estudados juntamente com os de outros wvoluntdrios, dessa maneira estd
garantide o sigile, impossibilitando sua identificagdo. E o pesguisador se compromete a

utilizar o= dados e o material coletado somente para esta pesquisa.

Consentimento
Acredito que ficaram claros a mim as informagtes que Il ou que foram lidas para
mim, sobre os propdsitos do estudo, os procedimentos a serem realizados e as garantias

de confidencialidade. Ficou claro também que a minha participacdo € isenta de despesas.

Sendo assim, eu, ;

entendo que minha participacio & voluntaria, & que posso tird-lo a qualquer momento do
estudo, sem prejuizo algum. Confirmo também, que recebi cdpia deste termo de
consentimento. Concordo voluntariamente em participar do estuda e autorizo a divulgacgao

dos dados obtidos neste estudo no meio cientifico,

Data: / /

Assinatura do Participante da Pesguisa

Data: / /

Assinatura do Representante Legal (se
aplicdvel)

(Somente para o responsavel do projeto)

Declaro gue obtive de forma apropriada e voluntaria o Consentimento Livre e Esclarecido
deste paciente ou representante legal para a participacio neste estudo.

Data: / /

Assinatura do Responsavel pelo Estudo

Rubricas: Participante de Pesquisa ou Responséavel Legal:
Pesquisador Responsavel ou Pessoa por ele delegada:

Versdo: 1 de 24 de | Instituto Brasileire de Controle de Cancer
setembro de 2019 | Centro de Pesquisa Clinica
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