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RESUMO
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VALORES ORGANIZACIONAIS E BEM-ESTAR NO TRABALHO: UM ESTUDO
DE CASO EM UM HOSPITAL PUBLICO DE ENSINO
AUTORA: LIANE TEREZINHA BRAGA RISSI
ORIENTADORA: Prof2. Dr2, Vania de Fatima Barros Estivalete
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 24 de junho de 2014.

O presente estudo tém como objetivo geral estabelecer a relacdo entre valores
organizacionais e o bem-estar no trabalho segundo a percepcdo dos servidores de uma
instituicdo pablica de saude. Trata-se de uma pesquisa de abordagem quantitativa, de carater
descritivo, realizada em um Hospital Publico de Ensino de uma Universidade Federal, com
todos os Servidores Técnico-Administrativos em educacao, ativos, lotados e em exercicio no
hospital, buscando-se obter o nimero maximo de retornos. No entanto, foi calculado para o
estudo o tamanho da amostra minima. Os instrumentos de medida utilizados foram: O
Inventério de Perfis de Valores Organizacionais — IPVO de Oliveira e Tamayo (2004) e a
Escala de Percepcdo do Bem-Estar Pessoal nas Organizaces — EPBO de Dessen e Paz
(2010). As variaveis pessoais analisadas foram: idade, sexo, escolaridade, estado civil, e as
profissionais: tempo na instituicdo, cargo ocupado, classe, setor atual de trabalho e o tempo
que trabalha no setor e turno de trabalho. A fim de apresentar contribuicGes a instituicdo para
melhorar a compreensdo do bem-estar dos trabalhadores em funcdo dos valores
organizacionais e, assim, propor a gestdo de pessoas sugestdes para elaboracdo de plano de
acdo que resulte no aumento da satisfacdo dos servidores e no comprometimento
organizacional. O dados foram analisados quantitativamente por meio da utilizacdo do
software SPSS versdo18.0. Para fins de analise foram utilizadas estatistica descritiva, analise
fatorial, alpha de Cronbach, médias, teste t, ANOVA e correlagdo de Pearson, sendo o estudo
de caso a estratégia de pesquisa escolhida. Como referéncias tedricas em valores foram
utilizadas a Teoria de Valores Humanos de Schwartz (1992, 2005) e os estudos de Tamayo e
seus colaboradores (1996, 2000, 2005, 2006). Em relagdo ao bem-estar no trabalho foram
utilizados os conceitos desenvolvidos por Paschoal (2008); Paz (2004) e Dessen e Paz (2010)
gue expressam as duas correntes do bem-estar geral: a do bem-—estar subjetivo e a do bem-
estar psicologico, pois, nesta conceituagdo sdo visiveis tanto os aspectos afetivos (emoces e
humores) quanto os aspectos cognitivos (realizacdo). A pesquisa apresentou como principais
resultados a forte identificacdo dos servidores com a instituicdo e a importancia do papel da
chefia no contexto da producdo em salude. As baixas médias atribuidas a algumas varaveis do
bem-estar, caracterizou a importancia da dimensdo heddnica do bem-estar na percepcdo dos
servidores, demonstrando assim que a congruéncia entre os valores pessoais e organizacionais
podera gerar um maior bem-estar organizacional.

Palavras-chave: Valores. Bem-estar. Trabalho. Instituicdo. Hospital publico.
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ORGANIZATIONAL VALUES AND THE WELL BEING AT WORK: ASTUDY AT
A TEACHING PUBLIC HOSPITAL

AUTHOR: LIANE TEREZINHA BRAGA RISSI
TUTOR: Prof®. Dr? Vania de Fatima Barros Estivalete
Date and place of presentation: Santa Maria, June 24", 2014.

The aim of this study was to identify the relation between organizational values and
well being at work according to the employees’ perception of a public health institution. It
was a quantitative research approach, descriptive character, held in a Public Teaching
Hospital of Federal University. The measure instruments used were: The inventory of
Organizational Value Profiles — IPVO from Oliveira and Tamayo (2004) and the Scale of
Personal Well Being Perception in Organizations- — EPBO from Dessen and Paz (2010). The
personal variables analyzed were: age, sex, schooling, marital status, and the ones related to
occupation: time worded in the institution, the position held, class, actual sector, the time
worked in this sector and work shift. With the aim of presenting the institution contributions,
an action plan to improve the employees’ satisfaction and organizational commitment is
proposed to the management. The data were analyzed in a quantitative way by the use of
software SPSS, version 18.0. To analyze the data, the descriptive statistics, factor analyses,
Cronbach’s alpha, measure, test t, ANOVA and Pearson’s correlation were analyzed..
Theoretical references in values used were: Human Value Theory from Schwartz (1992,
2005) and Tamayo and his collaborators studies (1996, 2000, 2005, 2006. In relation to well
being at work, concepts developed by Paschoal (2008); Paz (2004) and Dessen and Paz
(2010) were used, which express both approaches of general well being, the subjective well
being and psychological well being, because in this concept, the affective aspects (emotions
and humor) as well as cognitive aspects (fulfillment) are considered. This research will be
applied to technical-administrative staff on education, who work at UFSM, specifically at a
Public Hospital in a Federal University, pursuing the maximum number of returns. However,
the minimum sample has been calculated. The research presents major results as a strong
identification with the institution of the servers and the important role of leadership in the
context of health production. The low scores assigned to some variables of well-being,
characterized the importance of the hedonic dimension of well-being in the perception of the
servers, thus demonstrating that congruence between personal and organizational values can
generate greater welfare organization.

Key-words: Values. Well being. Work. Institution. Public hospital.
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1 INTRODUCAO

No mundo contemporéneo, novas demandas e exigéncias surgem a todo instante
aumentando a complexidade nas organizac6es, impactando as relagdes de trabalho e exigindo
de seus atores maiores conhecimentos e habilidades (COELHO, SOARES, 2007). Tais
exigéncias estdo em diversos setores como, por exemplo, o setor de saude, que apresenta
demandas bem especificas, devido as suas peculiaridades como: dominio da técnica, saber
lidar com a dor e o sofrimento alheio. Além disto, o aspecto emocional e social requer dos
profissionais da area, competéncias interpessoais, quais sejam: saber lidar e conviver com
pressdes externas, com a disciplina no cumprimento das escalas de servico e com as
condigOes estruturais e materiais de trabalho, por vezes inadequada (BORGES, ARGOLO,
BAKER, 2006).

Em se tratando de instituicdo publica acrescenta-se questfes relacionadas a adequacéo
aos principios e diretrizes do Sistema Unico de Saude (SUS) e a alta burocratizacdo dos
processos. Esta realidade € inerente a instituicdo a ser estudada com a complementacgdo de que
se trata de um hospital de ensino, pois serve a duas missdes: assistencial e académica. Isto
vem ao encontro quando Azevedo (1993) refere que a organizacdo hospitalar, além da
nobreza e amplitude de sua missdo, constitui-se em um espaco de pratica de ensino-
aprendizagem e producdo cientifica, permeada por uma equipe multidisciplinar. Esta,
revestida de autonomia presta assisténcia a satide no &mbito preventivo, curativo e reabilitador
aos usuarios, caracterizando-se assim como uma das organiza¢des mais complexas.

Considerando a magnitude do papel de uma instituicdo de salde, cabe por parte da
geréncia um olhar especial aos interesses e bem-estar do capital humano da organizagéo
(SILVA, PORTO, PASCHOAL, 2010). Cabe ressaltar, que o bem-estar no trabalho tém sido
referenciado como fundamental ao alcance das metas organizacionais. Portanto, esse estudo
visa buscar um caminho pratico, testando variaveis na identificacdo do que proporcionaria e
caracterizaria 0 bem-estar em uma organizacao publica.

Neste sentido, estudos evidenciam que o bem-estar ocupacional apresenta uma
diversidade de conceitos sejam eles positivos ou negativos. Assim, qualidade de vida,
estresse, saude mental ou satisfacdo sdo sindnimos encontrados frequentemente para
denominar bem-estar (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008). Também, referenciam que por meio

dos valores organizacionais é possivel reconhecer a cultura de uma organizacdo, pois esses
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sdo determinantes do comportamento humano (TAMAYO, 1998). Os valores organizacionais
podem ser identificados a partir de dois aspectos ou perspectivas: valores reais e valores
ideais. Por um lado, a percepc¢édo dos trabalhadores é reveladora dos valores organizacionais,
pois para o autor eles norteiam a vida organizacional denominando-o0s como valores reais. De
outro lado, a organizagdo trabalha com a busca do ideal, geralmente estes valores séo
idealizados pela alta geréncia. No entanto, embora sejam divulgados, nem sempre na prética
sdo percebidos pelos colaboradores como valores orientadores das praticas de gestdo
(TAMAYO, 1996).

Dessa forma, as caracteristicas pessoais dos individuos podem impactar nas
caracteristicas da organizacdo e refletir no bem-estar dos trabalhadores (PAZ, 2004). A
concepcao de bem-estar tem uma associacdo a condicdo de felicidade. Esta diferencia duas
perspectivas:  hedbnica e eudaimoénica. A primeira refere-se ao bem-estar subjetivo
relacionado & experiéncias de prazer (ALBUQUERQUE e TROCCOLI, 2004). No bem-estar
subjetivo prevalecem as emocdes e humores positivos sob 0s negativos e a consequente
satisfacdo com a vida. Enquanto a segunda ao bem-estar psicoldgico que foca a busca de
realizacdo pessoal em sua plenitude (ALBUQUERQUE e TROCCOLLI, 2004). Este bem-estar
encerra uma dimensdo maior envolvendo autonomia, relagdes sociais positivas, controles e
crescimento pessoal (SILVA, PORTO, PASCHOAL, 2010).

Conforme mencionado anteriormente, ainda ndo existe uma definicdo objetiva do
bem-estar ocupacional. No entanto, percebe-se que as duas correntes, tanto o bem-estar
subjetivo quanto o bem-estar psicolégico estdo presentes na area organizacional. Neste
sentido, a literatura atenta para a visualizacdo deste construto na perspectiva
multidimensional, que envolve além de emocgbes e humores (hedonismo), elementos
eudaimonicos.

Nestes termos, para responder ao problema de pesquisa buscou-se na literatura,
modelos ja validados com a intencdo de avaliar os construtos na realidade estudada, e propor
sugestdes para elaboracdo de um plano de acdo considerando a hierarquia dos valores
organizacionais segundo a percepcdo dos servidores da instituicdo. Pois, segundo Silva e
Silva (2010) valores compartilhados contribuem para a construgéo da cultura organizacional
coesa em que o comprometimento e a lealdade sdo percebidos no comportamento dos
trabalhadores.

Em estudo realizado com 102 funcionéarios de uma empresa no ramo de alimentac&o,
em Sdo Paulo (capital e interior), com o objetivo de analisar o impacto dos valores

organizacionais e pessoais no bem-estar ocupacional, com vistas a apresentar contribuicoes
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para compreensdao do nivel de bem-estar dos empregados em fungcdo dos valores
organizacionais evidenciou “relagdes significativas entre os valores organizacionais e o bem-
estar ocupacional com cerca de 20% de capacidade explicativa, indicando que existe uma
relacdo direta entre tais variaveis” (SILVA, PORTO, PASCHOAL, 2010). Também, em outro
estudo com 200 participantes de uma instituicdo publica — Universidade de Brasilia, com o
objetivo de identificar a hierarquia dos valores organizacionais e seu poder preditivo sobre o
bem-estar pessoal. Este, propds reflexdes de fatores que podem impactar no bem- estar dos
trabalhadores (SOUZA, 2012). Além disto, pesquisadores validaram uma escala para avaliar o
bem-estar pessoal nas organizacdes, portanto dentro de um contexto (DESSEN, PAZ, 2010a).

Tais pesquisas serviram de motivagdo para o desenvolvimento deste estudo que tem o
propdsito de apresentar para a instituicdo, sugestdes para elaboracdo de um plano de acdo
considerando a predominancia de valores evidenciados pelos servidores da realidade estudada
conforme mencionado anteriormente.

Tendo em vista as especificidades do trabalho em salde, buscou-se neste estudo,
estabelecer as relacBes existentes entre 0s valores organizacionais e o bem-estar no trabalho,
segundo a percepcdo dos servidores. Para tanto, foi utilizado um estudo de caso, a partir de
uma abordagem quantitativa, com seu foco de andlise direcionado aos servidores de uma

instituicdo de satde publica federal localizada no interior do Estado do Rio Grande do Sul.

1.1 Delimitacéo do tema

Sdo grandes as transformacbes concernentes ao advento da globalizagéo e da
consequente revolugdo tecnologica, que tém provocado constantes mudancas nas
organizagOes. Neste contexto, a area da salde, mais precisamente as instituicdes hospitalares,
incorporam as novas tecnologias e incluem na sua rotina novos servicos e procedimentos de
alta complexidade (BORGES, ARGOLO, BAKER, 2006). Para responder as novas
exigéncias se faz necesséaria a qualificacdo e educagdo permanente nas mais variadas areas,
bem como um novo olhar para a saude do trabalhador.

Percebe-se que tais demandas védo sendo absorvidas pelos trabalhadores existentes, por
vezes sem um suporte organizacional, pois na politica governamental, por vezes ndo ha
espaco para incorporacdo de mais recursos humanos. Com isto, a literatura aponta que ja ha

evidéncias de que a sobrecarga de trabalho em salde contribui para o estresse ocupacional,
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provocando no cenario da saide, um aumento nos indices de adoecimento no trabalho, com

énfase para as doencas emocionais conforme referem Jardim; Ramos; Glina (2010, p. 49):
a organizacdo mundial da salde (OMS) estima indices de 30% de transtornos
mentais menores ¢ de 5 a 10% de graves, na populacdo trabalhadora ocupada.
Estima ainda, que até 2020, se persistirem as tendéncias atuais da transicao
demografica e epidemioldgica, a carga de depressdo subird a 5,7% de doencas,
tornando-se a segunda maior causa de anos de vida ajustados em razdo da
incapacidade (AVAI) perdidos. Pesquisas multicéntricas realizadas em paises

desenvolvidos e em desenvolvimento mostram que mais de 25% das pessoas
apresentam um ou mais transtornos mentais ou comportamentais ao longo da vida.

Neste sentido, “quando ocorrem transformag¢des inovadoras dos processos €
equipamentos aplicados a producdo e a gestdo de pessoas que trabalham, a dominacdo pode
permanecer e inclusive se tornar mais poderosa” (SILVA, 2011, p. 159). Para este autor o
individuo tem o direito de ser dono de si mesmo, logo, precisa resgatar sua autonomia para
perceber seus limites.

A partir destas caracteristicas, percebe-se a necessidade de uma reflexdo e
direcionamento especial ao capital humano nas organizacgdes, cabendo a area de gestdo de
pessoas um novo modo de gerir que perpasse por um processo de interacdo com 0S
trabalhadores, com vistas ao reconhecimento dos valores organizacionais reais da instituicdo
estudada e a relagdo destes com o bem-estar dos trabalhadores. Podendo, a partir dai planejar
acOes que venham potencializar e/ou melhorar tanto a organizacdo quanto a satisfacdo de seus
colaboradores, bem como sua realizacdo pessoal e profissional por meio do trabalho.

Neste sentido, este estudo foi conduzido pelo seguinte problema de pesquisa:

“Como se relacionam os valores organizacionais e 0 bem-estar no trabalho segundo a

percepc¢ao dos servidores lotados em um hospital publico de ensino”?

1.2. Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Estabelecer a relagdo entre os valores organizacionais e o bem-estar no trabalho
segundo a percepc¢do dos servidores lotados em um hospital publico de ensino.
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1.2.2 Objetivos especificos

1. Caracterizar o perfil dos servidores que atuam no hospital analisado.

2. Verificar a hierarquia dos valores organizacionais percebidos pelos servidores
pesquisados.

3. Estabelecer a percepg¢éo dos servidores em relacdo ao bem-estar no trabalho.

4. Apresentar sugestdes visando contribuir com a melhoria do bem-estar no trabalho

levando-se em consideracdo os valores predominantes pelos servidores pesquisados.

1.3 Justificativa do estudo

Apesar da complexidade existente no trabalho em salde, o panorama atual sinaliza
para a busca de um estilo de vida organizacional alicercado em valores que promovam
também a felicidade e o bem-estar dos trabalhadores (EREZ, KLEINBECK, THIERRY,
2001).

Neste sentido, as perspectivas na area de gestdo de pessoas, especificamente na satde
publica, atentam para construcdo coletiva de ambientes de trabalho mais humanizados
(CAMPOS, 1998; BRASIL, 2007). Percebe-se que esta busca encerra dois viés/correntes
contemplando o bem-estar subjetivo e psicolégico. Pois, alem de propor a busca de meios
para encontrar satisfacdo das necessidades, ttm se preocupado também em favorecer o
aprendizado e a qualificacdo que podera resultar em realizacéo pessoal e profissional.

Cabe ressaltar, que gestdo de pessoas ndo esta vinculada somente a uma unidade/setor,
sendo papel de todas as unidades/setores da organizacéo.

Nestes termos, as teorias motivacionais tém contribuido para descoberta de fontes de
prazer no espaco laboral, no entanto, bem sabe-se que a motivagédo é interna. Mesmo assim,
dispensar a dimensdo da subjetividade dos sujeitos é privar a organizagdo do que é essencial e
fundamental na dindmica do trabalho. A consideragdo da dimensdo subjetiva na area da
administracao possibilitaria devolver ao trabalhador o gerenciamento de seu espaco. Sem esta
prerrogativa sua atuacdo ndo seria verdadeira, pois negar a subjetividade implica em recusar a

propria condicdo humana (DAVEL, VERGARA, 2001). Para estes autores, a condigédo de ator
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significa permitir que cada trabalhador mobilize sua subjetividade e possa expressar-se sobre
sua experiéncia de trabalho cotidiana.

Acredita-se que as pessoas sao fundamentais ao sucesso das organizacOes
contemporaneas e que cabe aos gestores facilitar mudancas organizacionais. 1sso exige uma
nova postura dos gestores, sendo necesséria também a compreensdo de individualidades,
tarefa nada simples, bem como, o conhecimento das vivéncias que se dao no coletivo. Isto nos
incita conforme Vergara (1999, p. 9) a “penetrar na sutileza das interagdes humanas e tentar
desvendar-lhes a teia que tecem € de extrema relevancia para que se possa entender o mundo
dos negocios e nele atuar de forma consequente”. Percebe-se 0 qudo profundo é o
compromisso de atuar na perspectiva da busca de subjetividades na tentativa de alinhar
interesses individuais aos organizacionais.

Sendo assim, emerge a necessidade de que as transformacdes ocorridas na area de
gestdo de pessoas, ao longo dos anos, conclamam o0s gestores a associarem exterioridade e
objetividade com sutileza e subjetividade. 1sso os tornard capazes de lidar com os aspectos
relacionais e intrinsecos a condi¢cdo humana, na atividade laboral e organizacional (DAVEL e
VERGARA, 2001).

Diante disto, a presente pesquisa busca identificar os valores organizacionais
existentes e a relacdo dos mesmos com o bem-estar, baseados na percepcdo subjetiva dos
trabalhadores. E justifica-se na medida em que, como a literatura mesmo indica, 0s
trabalhadores assumem importancia capital para o desenvolvimento das organizacdes ndo
devendo-se deixar de levar em consideracdo a dimensao relativa a subjetividade humana, a
qual parece estar alinhada com a teoria dos valores humanos de (SCHWARTZ, 1992).

Considerando que a organizacdo é referéncia na regido centro do Estado do Rio
Grande do Sul, se justifica dessa forma a opcdo desta instituicdo para este estudo. Além de
que as organizagOes hospitalares apresentam peculiaridades e complexidades que lhes sé&o
proprias, podendo assim se constituir em espaco favoravel a compreensédo de elementos e
fendmenos organizacionais.

Ressalta-se ainda a contribuigdo prética do estudo, a qual possa desencadear algum
tipo de mudanca organizacional a partir do conhecimento empirico, vindo a melhorar as
praticas de gestdo a partir do reconhecimento dos valores organizacionais reais que norteiam a
instituicdo. Podendo também ser utilizada na composicao das acdes a serem desenvolvidas na
area de gestdo de pessoas, com vistas a impactar positivamente na manutencdo ou melhoria do

bem-estar das pessoas no trabalho.
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1.4 Estrutura do trabalho

Visando facilitar a compreensdo do desenvolvimento desta pesquisa, sua estrutura
consiste em seis capitulos. O primeiro, ja exposto, compreendeu, a delimitacdo do tema, 0s
objetivos, bem como, a justificativa do estudo e a estrutura do trabalho, além da introducé&o.
Na sequéncia sdo apresentados os fundamentos tedricos a respeito dos construtos estudados,
quais sejam, valores organizacionais e bem-estar no trabalho. Este capitulo apresenta uma
revisdo da literatura, abrangendo as principais abordagens sobre os valores humanos e
organizacionais e do bem-estar: bem-estar subjetivo, bem-estar psicolégico e bem-estar no
trabalho, bem como os aspectos do elo de ligacdo entre os dois construtos. Posteriormente,
sdo evidenciados o0s procedimentos metodolégicos com a descricdo dos instrumentos
utilizados na pesquisa, além das alternativas de pesquisa que foram adotados no trabalho. Os
aspectos éticos da pesquisa também foram contemplados neste capitulo.

No quarto capitulo sdo apresentados os resultados do trabalho alinhados com os
objetivos propostos nesta pesquisa, além das sugestdes para elaboracdo do plano de acdo. Em
seguida, sdo socializadas as consideraces finais referindo também as limitacfes do estudo e
sugestdes para futuras pesquisas neste ambiente. Por fim, sdo apresentados o referencial

bibliogréfico, sequido de apéndices e anexos.






2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, sdo apresentados as bases tedricas que balizaram a realiza¢do do presente
estudo. Desta forma, este capitulo encontra-se dividido em cinco topicos. Primeiramente, sdo
apresentados conceitos e medidas de valores organizacionais e pessoais, ha sequéncia,
conceitos e medidas do bem-estar subjetivo, psicolégico e no trabalho, bem como uma breve
reflexdo sobre os indicadores do bem-estar. No terceiro, estabelece-se a base conceitual
unificando os dois construtos, ou seja, estabelecendo o elo existente entre eles. Além de
apresentar um breve histérico acerca da educacdo permanente no hospital pesquisado e por

fim um relato dos hospitais de ensino no contexto da administracdo publica.

2.1 Compreendendo a base conceitual dos valores organizacionais

A literatura aponta que os valores organizacionais fundamentam-se na estrutura dos
valores culturais, tendo como principio os estudos investigativos acerca dos valores humanos.
Dada a importancia da teoria Schwartz, na compreensdo dos valores individuais a
partir da teoria dos valores humanos, caracterizando-se como uma espécie de vertente para o
estudo dos valores organizacionais, na sequéncia, aborda-se os principais aspectos da referida

teoria.

Conforme Schwartz (2006, p. 57), valores sdo “metas desejaveis e transituacionais,
gue variam em importancia, servem como principios na vida de uma pessoa ou de uma
entidade social”. Este autor desenvolve uma teoria de valores pessoais, que pode ser
reconhecida em todos os individuos independente da cultura. A teoria traduz dez tipos de
valor denominados como tipos motivacionais, 0s quais apresentam relacfes de
compatibilidade e conflito entre si. Esta nomenclatura foi atribuida em funcéo da resposta
humana traduzida pelas necessidades basicas, a saber: bioldgicas, interacdo social coordenada
e de sobrevivéncia e funcionamento de grupos (SCHWARTZ, 1992). Segundo Melo e
Doménico (2012) a validacdo da teoria tem um histérico de testes empiricos em vérias
pesquisas transculturais realizadas desde 1998 em mais de 60 paises (SCHWARTZ, 2005). A

figura 1 facilita a compreenséo da teoria mencionada.
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Figura 1 — Estrutura teorica da relagéo entre valores

Fonte: Adaptado de Schwartz, S. H. (2005). Valores humanos basicos: seu contexto e estrutura intercultural. In
A. Tamayo & J. B. Porto (Orgs.). Valores e Comportamento nas Organizagdes. Petropolis, RJ: Vozes.

A composicdo delineada na Figura 1 evidencia os dez tipos motivacionais postulados
na Teoria de Schwartz, quais sejam; Autodeterminacdo: caracterizado por pensamento e
acdo independente, criatividade, liberdade e escolha de objetivos proprios; Estimulagao:
metas consistem em novidade e desafio na vida; Hedonismo: representado pela procura do
prazer ou gratificacdo sensual; Realizacdo: sucesso pessoal mediante a demonstracdo de
competéncia; Poder: status social e prestigio, controle ou dominio sobre pessoas e recursos;
Seguranca: harmonia e estabilidade da sociedade, dos relacionamentos e de si mesmo;
Conformidade: obediéncia, restricdo de acOes, inclinacbes e impulsos que tendem a
contrariar os outros e as normas sociais; Tradi¢do: respeito, compromisso e aceitacdo dos
costumes da sociedade; Benevoléncia: conservar e fortalecer o bem-estar de pessoas
préximas e Universalismo: compreensdo, agradecimento, tolerancia e protecdo do bem-estar
de todas as pessoas, bem como da natureza (MELO e DOMENICO, 2012).

Os estudos de Schwartz (1992), revelaram ainda que cinco tipos de valores
motivacionais servem a interesses individuais e ndo tém preocupagdo com o bem-estar do
outro e com a natureza (hedonismo, auto-determinacéo, poder, estimulacdo e realizagéo)
opondo-se a outros trés tipos de valores motivacionais (benevoléncia, tradicdo e
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conformidade) que servem a interesses coletivos. Enquanto os tipos de valores motivacionais
no limite entre esses, tais como universalismo e seguranca, compde elementos que servem
tanto a interesses individuais quanto coletivos. Também, é importante colocar que o tipo de
valor motivacional hedonismo estd presente na abertura a mudanca e na autopromocéo,
tomando parte em um dos pdlos de cada dimensdo (SCHWARTZ, 2005).

A estrutura das relagdes entre os tipos de valores motivacionais postulados pela teoria
indicam que quanto mais afastados os valores estiverem em qualquer uma das direcGes ao
redor do circulo mais desfavoraveis sdo suas motivacdes subjacentes, podendo gerar grande
conflito se situadas em posicdo oposta. E quanto mais contiguo os valores estiverem mais
similares sdo suas motivagdes subjacentes (SCHWARTZ, 1992).

Segundo Oliveira e Tamayo (2004), os tipos motivacionais estdo divididos em duas
dimensBes: a) abertura a mudanca versus conservacao: opfe valores que ressaltam
pensamento e atuacdo interdependente (autodeterminacdo, estimulacdo e hedonismo) e
valores que enfatizam a auto-prescrigdo, a constancia, a manutencéo de praticas tradicionais
(seguranca, conformidade e tradicdo) sendo os primeiros favordveis a mudancas; b)
autopromocao versus autocondescendéncia contrasta valores relativos aos tipos de valores
motivacionais, sendo que no primeiro pélo encontram-se (poder, realizacdo e hedonismo)
valores que tem relacdo com a busca de realizacdo pessoal e dominio e, no pélo da
autocondescendéncia encontram-se (universalismo e benevoléncia) valores que ressaltam o
bem-estar dos outros.

Schwartz (1999 apud OLIVEIRA; TAMAYO, 2004, p. 132) faz distin¢cdo entre as
dimens@es individuais e culturais dos valores. “As preferéncias axiologicas da pessoa
constituem produto da cultura partilhada e da vivéncia pessoal unica”. Neste sentido, a
estrutura axiolégica de uma organizacdo pode ser apresentada como um principio
relativamente duravel de valores, ou seja, ela traduz o tipo de motivacdo e a natureza das
crencas e dos principios que norteiam esta organizacao.

A operacao cognitiva, por parte do empregado, se da pela percep¢do das prioridades
axioldgicas da organizacdo que confere a estes o desenvolvimento de uma representacdo
mental da mesma. A percepg¢éo dos valores organizacionais contribui, assim, para a clareza da
rotina e o comportamento dos empregados e, provavelmente, tem relacdo com o
comprometimento dos mesmos com o trabalho e a organizacdo (OLIVEIRA, TAMAYO,
2004).
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A partir deste pressuposto, a organizagdo ndo deve negligenciar os aspectos da
percepcdo dos individuos, uma vez que é inevitavel que estes possam captar as informacdes
de formas variadas, criando idéias diferentes da proposta organizacional.

Dessa forma, a partir da percepcao dos valores individuais conforme compreensédo da
teoria de Schwartz (1992) busca-se, na sequéncia, abranger aspectos relacionados aos valores
organizacionais.

Alguns autores ofereceram grande contribuicdo na sistematizacdo de estudos sobre
valores organizacionais, compreendendo-os como aqueles valores atribuidos a uma
organizacgéo, tendo como premissa a percepcao dos colaboradores (SCHWARTZ, ROS, 1995;
TAMAYO, 1996; TAMAYO, GONDIM, 1996; TAMAYO; MENDES e PAZ, 2000).

Apesar de existirem estudos sobre valores organizacionais ha varias décadas, foi na
década de 1970, com o surgimento do termo cultura organizacional que cresceu o interesse
pela compreensdo do tema, tornando-se um construto central nas ciéncias sociais (AGLE,
CALDWELL, 1999). Cabe ressaltar, a importancia de se adotar um modelo de cultura que
faca jus ao conceito de valores e que possa ser Util em outros campos. Nestes termos, refere-se
Schein (1985, p. 247) que cultura é:

um padrdo de suposicBes bésicas demonstradas, inventadas, descobertas ou
desenvolvidas por um dado grupo; que ensina a lidar com seus problemas externos
de adaptacdo e internos de integracdo; que funcionou bem o bastante para ser

considerado valido e, ainda, para ser ensinado aos novos membros do grupo como a
forma correta de perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles problemas.

Alem disto, cultura é compreendida como “a programagdo coletiva da mente que
distingue os membros de uma organizacgao das de outra”. As manifestacGes da cultura se déo
em niveis de profundidade, os quais sdo representados por simbolos (palavras, figuras e
objetos), herois (pessoas valorizadas que se constituem em modelos) e os rituais (atividades
coletivas relevantes) (HOFSTEDE, 2003, p. 210). As préticas sdo representadas pelo conjunto
desses elementos, 0s quais permitem a um observador externo facilmente percebé-las.
Entretanto, o nucleo da cultura ¢ composto pelos valores que define como “uma tendéncia
para se preferir certo estado de coisas face ao outro” (HOFSTEDE, 2003, p. 23).

Em contrapartida os valores organizacionais compdem a base da cultura
organizacional, pois, esses se constituem em diretriz orientadora do comportamento humano
nas organizacdes (DEAL e KENNEDY, 2000). Dai surgem, os herois, os ritos e simbolos
organizacionais como ja foi mencionado anteriormente (HOFSTEDE, 2003).

Assim, a cultura organizacional tem relacdo direta com os valores, as crencas, as

atitudes e 0s comportamentos dos sujeitos no contexto organizacional. Este conceito
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pressupbe que a pesquisa de valores organizacionais, tendo por base a percepcdo dos
colaboradores, apontara para os valores existentes e praticados na organizacdo (TAMAYO,
1998). Para tanto, € preciso partir da percepcdo dos empregados, nos diferentes niveis
hierarquicos (TAMAYO, 2007; SCHWARTZ; ROS, 1995).

Ainda, os valores compartilhados resultam em uma cultura mais forte, pois 0s
componentes da organizacdo sabem 0 que a empresa representa, oferecendo a esta a
sustentacdo necessaria para tomada de decisbes. Dessa forma, € possivel perceber as
integracbes dos objetivos pessoais aos objetivos organizacionais, pois, esta conduta torna
claros os significados da empresa para os funcionarios (DEAL e KENNEDY, 2000).

A terminologia atribuida aos valores organizacionais é diversificada, podendo ser
definida por Tamayo e Gondim (1996, p. 63) como “principios ou crengas organizados
hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou a modelos de comportamento desejaveis
que orientam a vida da empresa e estdo a servico de interesses individuais, coletivos ou
mistos”. Afirmam ainda, que os valores organizacionais sao determinantes do comportamento
humano nas organizacfes, ou seja, para estes autores o contexto influencia 0 comportamento
humano, sendo este, dependente da percepcdo e avaliacdo que os colaboradores fazem dos
valores organizacionais. Acrescentam que o0s valores constituem-se em elementos
integradores, uma vez compartilhados por todos ou por boa parte dos membros de uma
organizacao.

Neste sentido, no estudo dos valores a mensuracdo deve atentar para a identificacdo de
convergéncias, pois sdo nos valores compartilhados, que reside a importancia que o0s
componentes de uma organizacdo atribuem aos valores organizacionais.

Na mesma perspectiva, é na construcdo coletiva que a realidade organizacional se
constitui, a qual € traduzida em normas, objetivos e missdo organizacional (TAMAYO,
ANDRADE, CODO, 1997). Com isto, os valores organizacionais que sao compartilhados:

assumem a funcdo de criar, nos membros da organizacdo, modelos mentais
semelhantes, estabelecendo, inclusive, elementos importantes para a construgdo da

identidade social da organizagdo, indicando como ela é, valendo-se da percep¢do de
seus empregados (CANOVA, PORTO, 2010, p. 12).

Assim, a préatica organizacional é determinante para coeréncia no comportamento dos
colaboradores em relacdo aos valores declarados pela organizacdo, pois esta acontece a
medida que 0s sujeitos tenham conhecimento e percebam tais valores na préatica
organizacional (SANCHES, 1992).
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Na organizacdo deve haver coeréncia entre os niveis hierarquicos (estratégico, tatico e
operacional), ou seja, os valores declarados devem ser expressos na pratica (MATQOS, 1996).
Acredita-se, assim, na operacionalidade deste pensamento e sugerem que “a formagao de uma
concepcao filoséfica baseada em valores explicitos é o alicerce para a construcdo de uma
cultura sadia” (SILVA, SILVA, 2010, p. 84). Neste sentido, a organizagdo que divulga
amplamente os seus valores trabalhando-os em todos os niveis hierarquicos, os colaboradores
aprendem, incorporam e passam a confiar nesses valores.

O planejamento de mudancas no clima e na cultura organizacional pode ter como
referéncia a analise dos valores percebidos pelos funcionarios das organizacdes, uma vez que
algumas caracteristicas da cultura s&o compartilhadas (TAMAYO, 1998).

As razdes pelas quais uma organizacdo age de determinada maneira em seu cotidiano
podem ser identificadas quando se tem um numero relevante de informacdes a respeito dos
valores. Para o autor o conhecimento destes possibilita perceber com clareza a ideologia,
filosofia, caréater e o credo da organizacdo (SCHEIN, 1985).

Neste sentido, a criagdo de uma espécie de cultura denominada “forte” em razdo do
compartilhamento de valores por parte dos colaboradores permite um clima interno, que opera
naturalmente no controle comportamental (ROBBINS, 2002). Entretanto, quanto maior o
nivel de conformidade na percepcao dos valores, mais se remete a conduc¢do dos trabalhadores
ao exercicio de autoridade igualitaria, ndo necessitando controle externo (MAZZUCCO,
ROCHA, 2001).

Os primeiros estudos quantitativos desenvolvidos no Brasil com a finalidade de
mensurar a percepcdo dos valores organizacionais foram realizados por Tamayo e Gondim
(1996) tendo por base o modelo de valores béasicos e culturais propostos por (SCHWARTZ,

1992). Na sequéncia, aborda-se alguns instrumentos para mensuragéo de valores.

2.1.1 Instrumentos de medida para valores organizacionais

Segundo Melo e Doménico (2012) valendo-se da percepcdo dos trabalhadores, no
Brasil, foram criadas trés escalas para mensuragdo dos valores organizacionais: a Escala de
Valores Organizacionais (EVO), de Tamayo e Gondim (1996); o Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) de Tamayo, Mendes e Paz (2000); e o Inventario de Perfis de Valores

Organizacionais (IPVO), de Oliveira e Tamayo, (2004).
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A Escala de Valores Organizacionais (EVO) é um instrumento psicométrico elaborado
por Tamayo e Gondim (1996) que consiste em uma escala fatorial composta de 38 valores
organizacionais distribuidos em cinco fatores, a saber: eficiéncia/eficacia, interacdo no
trabalho, gestdo, inovacdo e respeito ao empregado. Trata-se de uma classificacdo empirica
obtida a partir de 500 sugestdes de valores que contou com a colaboracéo de trabalhadores de
institui¢Oes publicas e privadas.

Tamayo, Mendes e Paz (2000) desenvolveram outro instrumento de medida de valores
organizacionais, denominado Inventario de Valores Organizacionais (IVO), complementando
0 estudo anterior com uma abordagem teorica. A partir desta, houve a inclusdo de novos
valores. Considerando os estudos de Schwartz e Ros (1995) e Schwartz (1999) que
evidenciaram que os valores pessoais podem ser ponderados nos niveis individual e cultural,
0s autores conceberam que os problemas encontrados na sociedade tém uma relacdo com as
dimensGes culturais dos valores. Baseados nesta concep¢do postularam trés problemas
fundamentais inerentes a uma coletividade e, encontrados em qualquer sociedade, os quais
foram classificados como exigéncias universais que devem ser satisfeitas para garantir a
sobrevivéncia (implica o individuo, a sociedade em geral, as organizacdes) (OLIVEIRA,
TAMAYO, 2004).

Tais dimensdes foram assim traduzidas: a) a relagdo entre o individuo e o grupo: pela
dificuldade de combinagdo entre metas individuais e coletivas; b) questdes relacionadas a
elaboracdo da estrutura do funcionamento organizacional (papéis, normas, subsistemas,
estratégias etc.); ) diz respeito a relacdo e interacdo da organizacdo com o ambiente natural e
social, uma vez que toda organizacdo constitui um espaco geografico e esta inserida em uma
realidade concreta (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

O reconhecimento desses problemas, por parte da organizacéo e de seus membros é o
primeiro indicio para solucdo, produzindo respostas adequadas a satisfacdo dos mesmos.
Dessa forma, tanto a organiza¢do como 0s seus membros representam esses problemas como
valores e metas a serem alcancadas (SAVIG, SCHWARTZ, 1995).

Partindo destes pressupostos, 0s autores postularam trés dimensBes bipolares para
representar as alternativas de resposta das organizacoes:

O IVO é composto por 36 valores organizacionais, configurando em 3 pélos opostos:
1) autonomia (individualismo) versus conservadorismo (coletivismo), 2) hierarquia versus
igualitarismo e 3) dominio versus harmonia. O inventério permite avaliar tanto a percepcao do

que é praticado pela organizacdo quanto do que € desejado pelos funcionarios (ANDRADE,
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2010). A Figura 2 representa as trés dimensbes bipolares dos valores organizacionais
desenvolvidas por (TAMAYO, MENDES, PAZ, 2000).

HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA < » CONSERVADORISMO
HIERARQUIA DOMINIO

Figura 2 — Estrutura teérica dos valores organizacionais
Fonte Tamayo, Mendes e Paz (2000).

Posteriormente, Oliveira e Tamayo (2004) desenvolveram o Inventario de Perfis de
Valores Organizacionais (IPVO) com o objetivo de avaliar os valores organizacionais
alicercados no conteudo motivacional dos valores pessoais. Estes, considerados como
indicadores das motivacfes da pessoa, motivagdes que tanto trabalhadores como gestores
trazem consigo ao ingressarem em uma organizagdo, a saber: autonomia, bem-estar,
realizacdo, dominio, prestigio organizacional, tradicdo, conformidade e preocupacdo com a
coletividade. Os coeficientes de precisdo dos fatores variaram entre 0,75 e 0,87. A descrigédo
dos fatores deste inventario (IPVO) sera abordada na secédo 2.1.2.

A partir do referencial tedrico sobre as escalas de mensuragdo dos valores
organizacionais apresentadas acima, percebe-se que valores estardo sempre presente nas
organizacbes, uma vez que elas sdo constituidas de pessoas e exigem uma estrutura de
funcionamento (os fatores elencados revelam isso). No entanto, estuda-los possibilita a
transformacdo de comportamentos, a medida que a aprendizagem tem como metodologia a
construgdo do conhecimento. Na troca e reconhecimento de experiéncias, trabalhadores,
organizacgéo e sociedade podem se beneficiar. Por esta raz&o, tais estudos se tornam preciosos

para adaptar comportamentos e interesses institucionais.



43

Considerando-se a realidade da organizacdo estudada (instituicdo de salde) e a
importancia de reconhecer se os valores individuais estdo em consonancia com os valores
organizacionais e produzindo um clima de bem-estar institucional, opta-se por utilizar nesta
pesquisa, 0 instrumento Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO), porque
entende-se ser o0 que melhor se aplica a essa realidade, neste momento. Além disso, percebe-
se que, mesmo a literatura evidenciando que possa existir a influéncia dos valores sobre a
percepcdo do bem-estar no trabalho, existem poucas referéncias sobre as relacdes positivas ou
negativas entre estes construtos, dessa forma, ressalta-se a necessidade de ampliar os estudos
acerca desta temética.

Buscando um melhor entendimento dos objetivos, varidveis e fatores destas trés

escalas, elaborou-se o Quadro 1.

[)
Escala/Autores Objetivos ,i\iegse Fatores
Escala de Valores [BEm EEr 85 vElEes Frf’[lglif Ig(/)e:‘}lg Ite;ggzho
T organizacionais a partir de uma %
Organlzamona_ls (EVO) amostra representativa de & Gestao~
VEIELE & GOTel i {1k ) valores organizacionais Inovagao .
) Respeito ao servidor
Autonomia
Inventario de Valores Identificar os valores Conservadorismo
Organizacionais (IVO) organizacionais reais e 0s 36 Hierarquia
g desejados a partir da EVO e da Igualitarismo
Tamayo, Mendes e Paz (2000) L
abordagem cultural dos valores. Dominio
Harmonia
Autonomia
Bem-estar
s . Realizacéo
Inventario de Perfis de Valores Idenfuﬂcgr 05 perfis Qe "a'ofes Dominio
L organizacionais a partir dos tipos - .
Organizacionais (IPVO) motivacionais de valores 48 Prestigio Organizacional
Oliveira e Tamayo (2004) ess0ais Tradicdo
P ' Conformidade
Preocupagdo com a
coletividade

Quadro 1 — Escalas de mensuracgéo dos valores organizacionais

Fonte: Elaborado por Andrade (2010) a partir de Tamayo e Gondim (1996); Tamayo, Mendes e Paz (2000) e
Oliveira e Tamayo (2004).

Na sequéncia, se procurou identificar e estabelecer semelhancas e particularidades

inerentes a estes dois construtos.
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2.1.2 Compreendendo a relagdo existente entre valores organizacionais e valores individuais

A literatura aponta para varias formas de estudo da cultura relacionando com as
reacOes e comportamentos das pessoas dentro de um contexto organizacional. O mais comum
é isolar fatores da cultura organizacional e verificar o impacto sobre o comportamento
(CANOVA e PORTO, 2010). Considerando valores como nucleo da cultura organizacional,
estes se constituem em fator central para compreender a configuracdo da cultura
organizacional como antecedente de comportamentos nas organizagoes.

Tamayo e Borges (2001), tém considerado trés perspectivas nos estudos para
elucidacdo de valores organizacionais. A primeira consiste na revisdo de documentos da
organizacdo tais como: relatorios, planejamento estratégico, documentos oficiais, periddicos,
com a intencdo de identificar os valores esposados por ela. Esta abordagem caracteriza a
pesquisa do tipo qualitativa. Por meio da andlise de conteido, compila os valores que
apresentam maior énfase. Neste caso, ndo had necessariamente uma forma de estrutura
axioldgica a ser seguida. Surge em relacdo a esta estratégia o questionamento sobre a
existéncia da coeréncia entre o0 que esta registrado nos papé€is e o que de fato acontece na
organizacgéo, ou seja, 0 que permeia a mente dos colaboradores.

A segunda estratégia trata da média dos valores pessoais dos membros da organizacao,
esta, como na primeira, encontra incongruéncias, a medida que os valores pessoais podem nédo
expressar adequadamente os valores da organizacdo. Ja a terceira estratégia proposta por
Tamayo; Mendes e Paz (2000) desenvolvida especificamente no Brasil, resulta de um estudo
a partir da percepcdo que os colaboradores tém dos valores existentes e praticados na
organizacdo. Na visdo destes autores, em uma avaliacdo habitual, considerando as vivéncias
experienciadas pelos colaboradores, é possivel perceber alusdes diretas e indiretas a respeito
dos valores da organizagdo. Portanto, estes, consistem em observadores internos, e por esta
razdo facilitam ao pesquisador a identificagdo da estrutura axioldgica da organizagao.

Esta abordagem caracteriza pesquisa do tipo quantitativa, que € realizada por meio de
questionarios objetivos e permite, com o auxilio da estatistica, a avaliacdo dos valores
compartilhados na organizacdo de forma geral ou parcial (por setores).

A partir destas perspectivas percebe-se a importancia que os valores organizacionais
exercem na organizacgdo, pois criam entre os colaboradores uma expressdao mental semelhante,
alinhada aos objetivos, metas e missdo organizacional, bem como, para satisfacdo de

necessidades pessoais. Tamayo (1998) acrescenta ainda que, dessa forma, os valores
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contribuem para identidade social da organizagdo, o que vai diferir umas das outras. Além de
serem considerados mediadores de conflitos contribuem também para solucéo de problemas
(MENDES; TAMAYO, 2001). Além disto, os valores organizacionais declarados operam no
sentido de facilitar ou restringir o comprometimento e a qualidade de vida dos trabalhadores
(SILVA; SILVA, 2010).

Nesse sentido, estudos foram desenvolvidos em busca de uma melhor compreenséo
dos valores organizacionais associados a varidaveis do comportamento individual e
organizacional.

Segundo Katz e Kahn (1978, p. 85), “as organiza¢des sociais possuem padrdes
distintos de sentimentos e crengas coletivos que s&o transmitidos aos novos membros do
grupo”. Ainda, afirmam que valores associados aos papéis e as normas compdem 0S
principais elementos de uma organizacao. Tornam-se fundamentais porque norteiam a vida da
organizacgdo, demonstram as crencas bésicas e reproduzem o estilo do ambiente laboral, uma
vez que sao compartilhados pela grande maioria de seus membros.

Além disto, outros aspectos dos valores organizacionais contribuem para sua
compreensdo: Aspecto Cognitivo: estes valores dizem respeito a cognicédo, resultantes de um
aprendizado cumulativo, indicando as respostas aos problemas organizacionais, as quais
representam a maneira de funcionamento da organizacdo (TAMAYO, GONDIM, 1996);
Aspecto Motivacional: os valores organizacionais operam como motivadores do
comportamento, produzindo a consisténcia necessaria para 0s membros atuarem na busca das
metas propostas pela organizacdo (TAMAYO, BORGES, 2006). Somam-se a estes; a fun¢ao
dos valores: orienta a vida da organizacdo norteando o comportamento de seus membros; A
hierarquizacgéo dos valores: cada valor organizacional € ordenado por sua relevéncia relativa
aos demais, formando um sistema de valores hierarquicamente organizado, que indica
primazia por determinados objetivos e comportamentos (TAMAYO, GONDIM, 1996).

Sob este enfoque, percebe-se a funcdo dos valores individuais nas respostas dadas a
organizacédo diante dos problemas, o que permite perceber a fusdo entre os valores individuais
e organizacionais, ou seja, 0s primeiros norteiam a vida das pessoas, enquanto os segundos, a
vida das organizagcbes (OLIVEIRA, TAMAYO, 2004). Isto significa que os valores
organizacionais poderiam ser definidos como uma grande tendéncia nas organizacdes para
preferir alcancar certos estados e objetivos em detrimento de outros (ANDRADE, 2010).

Nesta perspectiva, Oliveira e Tamayo (2004), referem que a estrutura axioldgica dos
valores organizacionais apresenta motivacdes que teoricamente tem correlagdo com a

proposta dos valores individuais de Schwartz (1992), no que concerne as relacbes de
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compatibilidade e conflito. Sendo oito os fatores de valores organizacionais: 1. Autonomia:
busca constante de aperfeicoamento do colaborador e da organizagdo expressa pela
valorizacdo da criatividade, inovagdo, competéncia, desafios e atitudes pro-ativas; 2. Bem-
estar: preocupacdo da organizacdo em proporcionar qualidade de vida e satisfacdo aos
empregados; 3. Realizacéo: valores alinhados ao sucesso e competéncia da organizacgdo e de
seus colaboradores; 4. Dominio: relagdo direta com o poder, aquisi¢do de status, controle
sobre pessoas e recursos; 5. Prestigio Organizacional: preocupacdo pela procura de prestigio
e influéncia sobre a sociedade em razdo do oferecimento de produtos e servi¢cos com
qualidade; 6. Tradigdo: caracteriza-se pela busca de preservacao e respeito aos costumes e
préticas proprias da organizagdo; 7. Conformidade: priorizagdo de regras e modelos de
comportamento, visando o respeito tanto com membros do ambiente laboral quanto no
relacionamento com outras organizacbes; 8. Preocupacdo com a coletividade:
relacionamento com individuos proximos e com a comunidade.

Diante disto, Oliveira e Tamayo (2004), asseveram que os resultados alcangcados no
Inventario de Perfis dos Valores Organizacionais (IPVO) confirmam a afinidade motivacional
entre os valores individuais, os quais refletem a motivacdo dos sujeitos e os valores
organizacionais que expressam a identidade organizacional na correlagdo dos oito fatores a
nove tipos motivacionais de valores individuais, do modelo Schwartz (1992), como ilustra o
Quadro 2.
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Valores individuais

Valores organizacionais

Dimensdes Schwartz Oliveira e Tamayo Metas
(1992) (2004)
Autodeterminacao Oferecer desafios e
Estimulacédo . variedade no trabalho,
Abertura a mudanca : Autonomia estimular a criatividade e a
Hedonismo inovagéo.
Tradicio Tradico Manter a tradigdo e respeitar

Conservacéo

0s costumes da organizacao.

Conformidade

Conformidade

Promover a correcéo, a
cortesia e as boas maneiras
no ambiente e o respeito as
normas da organizacao.

Seguranga

Autopromocao

Hedonismo

Bem-estar

Promover a satisfacéo, o
bem-estar e a qualidade de
vida no trabalho.

Realizacéo

Realizacéo

Valorizar a competéncia e 0
sucesso dos trabalhadores.

Poder

Dominio

Obter lucros, ser competitiva
e dominar o mercado.

Prestigio

Ter prestigio, ser
reconhecida e admirada por
todos, oferecer produtos e
servicos satisfatérios para os
clientes.

Autotranscendéncia

Benevoléncia

Universalismo

Preocupacédo com a
coletividade

Promover a justica e a
igualdade na organizac&o,
bem como a tolerancia, a
sinceridade e a honestidade.

Quadro 2 — Relagéo entre os valores individuais e organizacionais
Fonte: Elaborado por Andrade (2010). Adaptao de Oliveira e Tamayo (2004).

Ao analisar o Quadro 2 percebe-se que o valor organizacional autonomia, enquadrado
na dimensdo Abertura & mudanga, é contrario aos valores tradicdo e conformidade,
catalogados na dimensdo Conservacdo. De outro lado, os valores organizacionais bem-estar,
realizacdo, dominio e prestigio, alinhado na dimensdo Autopromocao, encontram-se
contrarios ao valor preocupagdo com a coletividade, alinhado a dimensdo Autotranscendéncia
(OLIVEIRA, TAMAYO, 2004 apud ANDRADE, 2010). Os resultados alcan¢ados
confirmam a similaridade entre os valores organizacionais e os valores individuais, inclusive

na ligacao entre as dimensdes bipolares propostas por (SCHWARTZ, 1992).
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2.2 Revendo bases tedricas do bem-estar

Em grande parte, a construgdo e o desenvolvimento do bem-estar pessoal e da
felicidade fica atrelado ao ambiente de trabalho, devido ao tempo que os individuos dedicam a
este. Deve-se também ao trabalho, em grande proporcéo, a sobrevivéncia e adaptacdo dos
individuos ao mundo. Considera-se estas, razes suficientes para a preocupagdo com o bem-
estar das pessoas durante o trabalho.

No entanto, as concepcOes sobre o tema bem-estar no trabalho ainda néo sdo claras
merecendo, portanto, a ampliacdo das discussdes e investigaces (SIQUEIRA, PADOVAM,
2008; TAMAYO, 2004). Embora, o bem-estar geral conte com modelos tedricos empiricos
consistentes, ainda ndo existe consenso sobre as defini¢cdes do construto o que dificulta mais
ainda a compreenséo do bem-estar no trabalho.

A contribuicdo de estudos nesta area podera resultar em acdes e mudancas que
favorecam a criacdo de ambientes mais saudaveis, com espaco para reflexdo e busca de
realizacdo pessoal. Ou seja, impactando de maneira positiva tanto para o individuo quanto em
variaveis para organizacdo como um todo (DANNA, GRIFFIN, 1999; WARR, 2007 apud
DESSEN, PAZ, 2010a).

Conforme Albuguerque e Troccoli (2004), o campo do bem-estar refere-se ao estudo
cientifico da felicidade e sdo duas as correntes principais que envolvem o bem-estar geral: a
do bem-estar subjetivo (DIENER, 1984) e a do bem-estar psicoldgico (DECI, RYAN, 2008;
RYFF, 1989). Estas abordagens resultaram em modelos que facilitaram a analise do bem-estar
sob o aspecto da Psicologia Social e do Trabalho.

A concepcdo de felicidade seguida pela corrente do bem-estar subjetivo baseia-se
numa visdo hedonica, a qual, compreende vivéncias de prazer versus desprazer tendo como
referéncia os elementos positivos e negativos da vida (RYAN; DECI, 2001). J& a concepgéo
de felicidade adotada pela corrente do bem-estar psicolégico toma como base a visdo
eudaimonica de felicidade que evidenciou o funcionamento positivo na constru¢cdo de um
modelo que permite aos individuos a busca de auto-realizagdo pessoal (RYFF, 1989). Os
desafios encarados pelos individuos, agregados as seis dimensdes do bem-estar psicologico
elencadas no modelo de Ryff (evidenciadas na sec¢do 2.2.2) opera de forma que os individuos
tentem obter a auto-realizagéo pessoal.

Dessen e Paz (2010a), referem que este recorte torna a avaliacdo da variavel no

contexto particular do trabalho muito mais vantajosa do que a realizada no contexto geral.
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Dessa forma, contribui para melhor captacdo da realidade de modo a possibilitar
interferéncias e agenciamento dessa variavel, uma vez que as relagcdes de antecedentes do
contexto de trabalho sdo mais fortes quando assim se procede (DANIELS, 2000; VAN HORN
et al. 2004; WARR, 2007).

No Brasil, o bem-estar no trabalho é considerado um construto que possui uma
dimensdo cognitiva, a qual pode ser avaliada pela satisfacdo no trabalho, e uma dimenséo
afetiva, a qual se encontra relacionada aos afetos positivos e negativos dirigidos ao trabalho
(FERREIRA et. al., 2007). Neste sentido, no que tange a dimenséo afetiva, a configuracdo de
bem-estar encontra-se atrelada a quantidade ou escassez de experiéncias com afetos positivos
e negativos (SOUTO; REGO, 2007).

Ainda no Brasil, Siqueira e Padovam (2008), indicam que o bem-estar no trabalho é
constituido por vinculos afetivos positivos com o trabalho, os quais, se referem a satisfacéo e
envolvimento, e com a organizacdo, estes traduzidos através do comprometimento
organizacional afetivo.

Paschoal (2008, p. 23), conceitua bem-estar como a “prevaléncia de emogdes positivas
no trabalho e a percepcdo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais € avanga no alcance de suas metas de vida”. Nesta conceituagdo tornam-se Visiveis
tanto os aspectos afetivos (emog¢des e humores) quanto cognitivos (realizagéo).

Corroborando esta abordagem, Paz (2004), define bem-estar sob o0s aspectos da
satisfacdo de necessidades (afetivos) e da realizacdo das aspiracGes (cognitivos) que as
pessoas tém ao cumprir seu papel na organizacdo utilizando, porém, indicadores de bem-estar.
A utilizacdo de indicadores torna-se valiosa, pois auxilia no planejamento estratégico
organizacional e na implementacdo de novas a¢des (MELEIRO, SIQUEIRA, 2005).

Vislumbrando maior compreensdo sobre o construto bem-estar, na sequéncia aborda-

se 0 bem-estar subjetivo, psicoldgico e no trabalho separadamente.

2.2.1 Bem-estar subjetivo

Segundo Diener (2000) bem-estar subjetivo pode ser constituido por trés aspectos:
estar satisfeito com a vida (cognitivo), presenca de afetos positivos (emocional) e caréncia de
afetos negativos (emocional). Quando se juntam os trés aspectos, havendo uma

preponderancia dos afetos positivos sobre os afetos negativos pode-se denominar bem-estar
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como estado de felicidade (RYAN, DECI, 2001). Dessa forma, um nivel elevado de bem-estar
subjetivo revela que o individuo esta satisfeito com a vida e vivenciando afetos e emoc6es
positivas em grande escala. De outro lado, quando alguém nao esta tendo satisfacdo com a
vida e vivenciando mais afetos e emogdes negativas do que positivas revela um baixo nivel de
bem-estar subjetivo (DIENER, SUH, OISHI, 1997; DIENER, LUCAS, 1999).

Portanto, estar satisfeito com a vida, receber afetos positivos e ter raras experiéncias
emocionais negativas (experiéncias internas) sao aspectos relevantes para o bem-estar
subjetivo (ALBUQUERQUE, TROCOLI, 2004) e, portanto torna-se evidente que tanto a
satisfacdo quanto os afetos no trabalho podem colaborar para configuracdo da salde do
trabalhador.

Para Siqueira e Padovam (2008, p. 202), “cada pessoa avalia sua propria vida
aplicando concepcdes subjetivas e , nesse processo, apdia-se em suas proprias expectativas,
valores, emocgdes e experiéncias prévias.”

Entretanto, por vezes, o ambiente hospitalar pode ser altamente estressante, uma vez
que lida com sujeitos muito vulneraveis onde vida, doencas, morte andam juntas e passam a
ser rotinas cotidianas, fatos que contribuem para ansiedade e tensdo nas equipe técnicas
(DIAS et. al., 2009). O desempenho destes profissionais envolve além da técnica um controle
maior das emocgdes que supera neste sentido o fazer de outras profissbes (BENEVIDES-
PEREIRA, 2002).

No caso da identificacio de um nivel baixo de bem-estar subjetivo, a saude do
individuo pode estar comprometida, devendo este merecer especial atengcdo. As doencas mais
comuns encontradas no mundo do trabalho sdo: ansiedade, depressdo, doencas
psicossomaticas, problemas cardiacos, estresse, burnout, entre outras. Na atualidade, as
estatisticas evidenciam que tornou-se comum a presenca de patologias a nivel psiquico no
mundo do trabalho. Considerando esta realidade, profissionais da area e a organizacao devem
atentar ao que referem Dejours e Abdouchelit (2012, p. 137):

quando o sofrimento pode ser transformado em criatividade, ele traz uma
contribuicdo que beneficia a identidade. Ele aumenta a resisténcia do sujeito ao risco
de desestabilizacdo psiquica e somatica. O trabalho funciona entdo como um
mediador para a salde. Quando, ao contrario, a situacdo de trabalho, as relacdes
sociais de trabalho e as escolhas gerenciais empregam o sofrimento no sentido de

sofrimento patogénico, o trabalho funciona como mediador da desestabilizag8o, da
fragilizacao da satde.

Estes mesmos autores colocam que a apatia, o desanimo, a falta de engajamento nem
sempre sdo devidos a uma patologia do aborrecimento com o trabalho, mas a uma dificuldade,

um fracasso, na transposicao de barreiras para negociacao da organizacgéo real do trabalho.
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;.

Para Seligmam (2004, p. 59), “a emogdo positiva ¢ importante, ndo somente pela
sensacdo agradavel que traz em si, mas, também, porque causa um relacionamento muito
melhor com o mundo”. Esta visdo aponta para as conseqiiéncias sociais e benévolas das
emoc0Oes positivas vivenciadas no trabalho, dentre as quais, pode-se citar comportamentos
cooperativos, consideragcdes mutuas, acdes que fortalecem e potencializam os lagos sociais.

Entretanto, é necessario atentar para diferenciacdo existente entre bem-estar subjetivo
e saude mental ou saude psicologica, uma vez que alguns sintomas de doengas mentais e
psicolégicas podem se assemelhar a sensacdo de bem-estar. O delirio, por exemplo, pode
gerar na pessoa um sentimento de felicidade e satisfacdo. No entanto, ndo se pode afirmar que
ela esteja gozando de boa salde mental. Baseados nesta conclusdo Diener et al. (1997 apud
ANDRADE, 2010) entendem que o bem-estar subjetivo ndo € prerrogativa ou condicdo
satisfatoria para o bem-estar psicolégico, ndo se constituindo, dessa forma, como fundamental
para a salde mental, mas é, sem dlvida, aceitdvel como uma condicdo almejavel para as

pessoas.

2.2.2 Bem-estar psicoldgico

Tendo como referéncia os estudos de Siqueira e Padovam (2008), sobre bases tedricas
de Bem-Estar, onde as autoras referem a teoria do bem-estar psicolégico abordada por Ryff
(1989), que relata a distin¢cdo do bem-estar psicoldgico em relagdo ao bem-estar subjetivo. A
teoria propde um modelo multidimensional integrado por seis dimensdes distintas do
funcionamento psicolégico positivo:

1) Auto-aceitacdo: provoca uma atitude positiva em rela¢do a si proprio e a sua vida
passada, em reconhecer e aceitar diversos aspectos de si mesmo, incluindo caracteristicas
positivas e negativas.

2) Crescimento pessoal: implica ter senso de crescimento continuo, de realizacdo do
potencial pessoal e de auto-realizacdo, ou seja, enseja estar aberto a novas experiéncias.

3) Proposito: diz respeito ao direcionar a vida conforme suas crencas e propositos
tornando as metas e 0s objetivos significativos.

4) Relacdo positiva com os outros: desenvolve relagdes confiaveis e de qualidade
com 0s outros, ou seja, € capaz de demonstrar intimidade e afeto em uma relagdo calorosa,

empatica, satisfatoria e verdadeira, visando a reciprocidade de bem-estar.
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5) Dominio sobre o ambiente: desenvolve a capacidade de lidar com demandas
cotidianas e do mundo a sua volta, com senso de dominio e competéncia aproveitando as
oportunidades. Denota habilidade ao escolher e criar contextos adequados as suas
necessidades e valores.

6) Autonomia: é marcado pela autodeterminacdo, resistindo as pressdes sociais para
pensar e agir com independéncia e habilidade na defesa de suas proprias convicgoes.

Estas seis dimensfes abordam os desafios que todos os individuos se deparam ao
longo do desenvolvimento da vida, sendo viavel afirmar que os que conseguem aperfeicoar
cada uma delas estariam diminuindo a distancia para atingir o pleno funcionamento positivo
(MELEIRO e SIQUEIRA, 2005).

Os diferentes desafios individuais que as seis dimensdes apresentam, exigem a busca
da compreensdo de como lidar com as limitacdes, inerentes a todo ser humano, de forma
positiva, de modo a sentirem-se bem consigo mesmos (RYFF, 1989; RYFF, KEYES, 1995).

Dentro da perspectiva do trabalho, Siqueira e Padovam (2008), consideram bem-estar
como um construto complexo e multidimensional, pois articula vinculos com o trabalho
(satisfacdo no trabalho) e com a organizacao (comprometimento organizacional afetivo).

A partir da consideracdo destes dois vinculos a literatura aglutina trés conceitos para
bem-estar no trabalho, a saber:

Satisfacdo no trabalho: “[...] um estado emocional positivo ou de prazer, resultante
de um trabalho ou de experiéncias de trabalho” (LOCKE, 1976, p. 1300).

Envolvimento com o trabalho: “[..] grau em que o desempenho de uma pessoa no
trabalho afeta sua auto-estima” (LODAHL, KEJNER, 1965, p. 25).

Comprometimento organizacional afetivo: “[...] um estado no qual um individuo se
identifica com uma organizacdo particular e com seus objetivos desejando manter-se afiliado
a ela com vista a realizar tais objetivos “ (MOWDAY, STEERS, PORTER, 1979, p. 225).
Tais definicdes demonstram a ideia do vinculo do individuo com a organizacéo, traduzida em
uma perspectiva de envolvimento com os objetivos e valores da mesma.

No que concerne a satisfacdo no trabalho, as organizagdes tem buscado aprofundar
estudos na procura por respostas sobre desempenho, produtividade, absenteismo, rotatividade
e inovacdo. No entanto, esta busca ainda esta centrada nas metas e objetivos a serem
alcancados, ou seja, visa a resolucdo de problemas organizacionais € ndo em valores
humanistas que atentam para satisfacdo do homem (DAVIS, NEWSTRON, 2001).

Neste sentido, cabe alertar que a organizagcdo deve preocupar-se com 0 aspecto da

satisfacdo dos colaboradores, pois quando os valores organizacionais sdo contrarios aos
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interesses do individuo, o trabalho pode contribuir para insatisfagbes e 0 ndo cumprimento
dos objetivos e metas da organizacdo. Como afirmam Tamayo e Porto (2005, p. 170):
A organizacdo sabe perfeitamente que ndo conseguird atingir suas metas de
produtividade e eficiéncia sem se preocupar em atender as metas fundamentais das

pessoas que a compBem. Desta forma, as metas da organizagdo integram
inevitavelmente as metas e motivacGes pessoais.

Ainda, Davis e Newstron (2001, p. 122-123), definem satisfagcdo no trabalho como
“..um conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com os quais 0s empregados
tém”. Além de definirem que sentimentos, raciocinios objetivos e intengdes comportamentais
sdo elementos que se relacionam com a satisfacdo no trabalho, percebe-se que para eles, as
atitudes dos trabalhadores tém relacdo direta com a satisfacdo no trabalho (MELEIRO e
SIQUEIRA, 2005).

Tamayo (1998), referencia os fatores que mais sdo pesquisados com relacdo a
satisfacdo no trabalho, sendo eles: satisfacdo com os colegas, satisfacdo com o sistema de
promocdes, satisfacdo com o salério, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfagdo com a
chefia. Se supdem que este rol de satisfacbes quando concretizados, se constitua no
estabelecimento de uma relagcdo prazerosa com trabalho sendo capaz de influenciar o sujeito
para 0 comprometimento com a organizacao.

No entanto, atualmente a captagdo de pessoas para o trabalho muda de foco,
direcionando para a contratacdo de individuos que buscam significado para sua vida no
trabalho, sendo isso traduzido no prazer de trabalhar (MEDEIROS, ENDERS, 1998).

Nessa perspectiva. quando o vinculo selado com a organizacdo se traduz na
identificacdo com o0s objetivos, no sentimento de pertenca e na incorporacdo dos valores
organizacionais significa que foi desenvolvida uma ligacdo psicologica de natureza afetiva
com a organizacdo (SIQUEIRA, GOMIDE, 2004).

A abordagem dos dois vinculos (satisfacdo com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo) elucida, de forma sucinta, o estado psicologico de bem-estar no
trabalho.

2.2.3 Bem-estar no trabalho

No atual contexto, percebe-se que a globalizagdo tomou parte na vida do trabalho, com
ela veio a diminui¢do na taxa de empregos do segundo setor (industrial) devido a expansao
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tecnoldgica, ocorrendo também um significativo aumento no setor de servigos. A
flexibilizacdo do trabalho e o crescimento do nimero de trabalhadores temporérios e
informais também fazem parte das mudancas estruturais que contribuiram para competicdo
entre as organizaces (FERREIRA et al., 2007). Tais mudancas repercutem na organizagédo do
trabalho e afetam sistemas de gerenciamento, préaticas de liderancas, processos de producdo e
a natureza das atividades, trazendo também vulnerabilidades aos individuos, afetando entre
outros aspectos o bem-estar e a sadde do trabalhador.

Este tema passou a ocupar espaco em diversas especialidades tais como: medicina,
psicologia, administracdo e a politica, ocasionando custos humanos e financeiros. Sendo que
os primeiros se refletem nas auséncias ao trabalho em razéo de adoecimento, alta rotatividade
e problemas resultantes do estresse ocupacional, gerando uma mé adaptacao ao trabalho. E o
segundo gera consideraveis quantias em gastos para a organiza¢do com as doencas, as quais,
os funcionérios sdo acometidos (FERREIRA et al., 2007).

Estas autoras referem que as publicacfes sobre o assunto (saude do trabalhador)
tiveram inicio no século XX, na Europa e nos Estados Unidos onde surge o reconhecimento
de que o trabalho interfere na salde fisica e psicologica dos trabalhadores (BARLING,
GRIFFITHS, 2003). Inicialmente, os estudos focaram a seguranca no trabalho e suas
implicacOes para saude, prevendo o planejamento de ambientes seguros. Nos anos setenta do
referido século, o modelo acima deu lugar a abordagem ergondmica, seria decorrente entao,
da interacdo entre trabalhadores e ambiente de trabalho, da implementacdo de treinamentos e
incentivo de comportamentos seguros. Nos anos oitenta evolui para o modelo de promocéo da
salude ocupacional, enfatizando a prevencdo e mudanca comportamental, com vistas a
assegurar a saude dos trabalhadores (FERREIRA et al., 2007).

Atualmente, o binbmio salde-trabalho podem ser originarios e definidos em trés
dimensdes: da saude ocupacional, da natureza socioldgica e da tradicdo da psicologia
ocupacional. Enquanto a primeira categoria examina as causas dos aspectos fisicos do
ambiente de trabalho (desenho do trabalho e exposicdo a substancias tdxicas) a segunda
detém-se na andlise dos fatores objetivos (horas e turnos de trabalho) e sociais (adequacéo
econdmica, prestigio social). J& a terceira se concentra nas caracteristicas psicoldgicas
(atitudes decisorias e demandas de trabalho) e psicossociais (relacbes com colegas e cultura
organizacional) (FERREIRA et al., 2007).

Os termos salde e bem-estar tém sido usados de maneira indistinta, sem muito
cuidado em precisar seus limites e indicadores. Neste sentido, Danna e Griffin (1999 apud

FERREIRA et al., 2007) advertem sobre esta sobreposicdo propondo que o bem-estar tem
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sentido amplo englobando o individuo em sua totalidade. A satisfagdo do individuo inclui
diversos aspectos da vida (familiar, social, espiritual, lazer) e de seu trabalho (realizagéo,
salario, promoc0es, colegas, chefia). No caso da saude, esta deve ser vista como um sub-
componente do bem-estar tendo alguns indicadores psicologicos ou mentais (afeto, frustragéo,
ansiedade) e certos indicadores fisicos ou fisioldgicos (pressdo sanguinea, condicao
cardiovascular, saude fisica geral).

Tendo como referéncia a abordagem sistémica e estudos sobre a satde do trabalhador,
Dessen e Paz (2010a) idealizam o bem-estar enquanto processo, definindo-o como a
satisfacdo de necessidades e a concretizagdo dos anseios dos individuos ao exercer o seu papel
na organizacao.

Esta compreensdo de bem-estar é decorrente de uma relacdo de reciprocidade. Nestes
termos, 0 bem-estar pode ser afetado tanto pelos aspectos individuais quanto organizacionais.
Ainda coloca na organizagdo a responsabilidade em fornecer ambientes apropriados, que
favorecam relacionamentos e atitudes positivas no trabalho, bem como, a satde individual de
cada colaborador. Cabe ressaltar, que nesta concepcdo a relacdo de reciprocidade funciona
como um sistema aberto, sendo o trabalhador também responsavel pelo seu bem-estar.

De acordo com Paz (2004), bem-estar possui dois polos: gratificagdo e
descontentamento, sendo o primeiro traduzido pela realizacdo de desejos e necessidades
individuais e o segundo pela nédo satisfacdo dos mesmos. A avaliacdo deste segundo se da pela
inversdo do polo oposto.

A seguir sera descrito os sete indicadores do p6lo gratificacao:

1) Valorizagdo do trabalho: diz respeito a clareza que o funcionario deve ter sobre a
importancia do trabalho para si proprio e para 0s outros.

2) Reconhecimento pessoal: implica perceber a admiragdo e a compensagao em razao
da competéncia no trabalho.

3) Autonomia: percepcdo da possibilidade de poder agir livremente na producédo de
seu trabalho.

4) Expectativa de crescimento: diz respeito a possibilidade de desenvolvimento
pessoal e profissional.

5) Recursos financeiros: percepcao de justica entre o que produz e o que recebe.

6 e 7) Suporte ambiental e orgulho: a autora refere ser importante que o funcionario
perceba que tem a assisténcia material, social e tecnoldgica e que sinta orgulho de pertencer a
organizacdo em que trabalha.
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Com base no conceito de Paz (2004) e no instrumento de medida proposto por ela,
Dessen (2005) realizou uma pesquisa e concluiu que os indicadores apresentados pela autora
contribuem para compreender o bem-estar nas organizacdes, sobretudo para acOes
interventivas. No entanto, sugere um detalhamento maior dos indicadores.

Na tentativa de reunir conceitos similares e ou complementares sobre indicadores no
ambito do trabalho, Dessen e Paz (2010a) realizaram uma reflex&o sobre os indicadores de
bem-estar ocupacional elencando autores que trabalham com esta tematica. Os autores

referenciados pelas autoras encontram-se no Quadro 3.

Indicador Autores

Recursos financeiros Paz (2004)
Warr (2007)
Relacdes interpessoais Paz (2004)
Warr (2007)

Van Horn et. al (2004)
Organizacao Paz (2004)
Warr (2007)

Van Horn et. al (2004)
Oportunidade de crescimento Paz (2004)
Warr (2007)
Condicdes de trabalho Paz (2004)
Warr (2007)

Van Horn et. al (2004)
Ambiente fisico Warr (2007)
Paz (2004)
Reconhecimento Paz (2004)
Valorizacdo Paz (2004)
Warr (2007)

Realizacéo Paschoal (2008)

Warr (2007)

Van Horn et. al (2004)

Quadro 3 - Sintese dos indicadores de bem-estar pessoal nas organizagdes
Fonte: Adaptado de Dessen e Paz (2010).

Segundo Paschoal (2008), ainda existe uma indefinicdo do conceito de bem-estar,
além da atribuicdo de sindbnimo a fendmenos correlatos como saude ocupacional, por
exemplo, dificultando ainda mais a definicdo destes indicadores. Esta autora inclui ainda
como indicador no &mbito do trabalho a realizagdo como sendo a percepc¢do do trabalhador
na busca de habilidades que o impelem para o desenvolvimento de seu potencial e
cumprimento das metas. Neste sentido, ele supera desafios, faz 0 que gosta, expressando o

que ha de melhor em si, ou seja, expressa 0 seu verdadeiro eu. Vai avancando nas metas e
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consegue recompensas, pois atinge resultados que valoriza (PASCHOAL, TORRES, PORTO,
2010).

Neste sentido, cabe ressaltar, que segundo Waterman (1993) e Waterman, Schwartz e
Conti (2008) a perspectiva heddnica do bem-estar ndo esta dependente da eudaimonia, ou
seja, esta ndo se constitui como uma condicao necessaria a felicidade heddnica.

Na sequéncia, sera abordado um breve historico acerca de medidas de bem-estar no
trabalho.

2.2.4 Instrumentos de medidas do bem-estar no trabalho

Da mesma forma que as suposicBes tedricas a respeito do bem-estar no trabalho
variam, os instrumentos para medi-lo também sdo distintos. Neste contexto, muitas medidas
de bem-estar no trabalho derivam do bem-estar geral, principalmente as que reinem emocdes
e humores (afetos).

Paschoal e Tamayo (2008), referem que uma das principais medidas de afeto
empregadas no estudo do bem-estar geral e que tém exercido influéncia na literatura
organizacional sobre este construto é o PANAS — Positive Affect/Negative Affect Scale
Watson, Clark e Tellegen (1988), formada por 20 itens que mensuram o afeto negativo e o
afeto positivo.

Uma das maneiras para mensurar o construto € por meio das cinco dimensdes
bipolares traduzidas em cinco fatores compostos por emocgdes positivas e negativas, a saber:
ansiedade versus conforto, depressdo versus prazer, tédio versus entusiasmo, cansago versus
vigor e cOlera versus placidez atribuindo a cada um deles exemplos de itens representantes.
Exemplificando o primeiro fator ansiedade (ex: ansioso, preocupado, tenso) fator conforto
(ex: relaxado, calmo) que resultaram em trinta itens tendo como instrugdo para avaliagéo:
pensando na semana passada, quantas vezes seu trabalho fez com que vocé se sentisse de
cada forma descrita a seguir? Neste caso, 0s testes para validagcdo da escala indicaram que,
além dos cinco fatores confirmados, agrupando-se os itens em dois fatores de segunda ordem,
denominados de afeto negativo e afeto positivo caracterizam os estudos sobre a dimensao
afetiva do bem-estar geral, (DANIELS, 2000 apud PASCHOAL, TAMAY O, 2008).

Paschoal e Tamayo (2008), referem que no Brasil, a revisdo de literatura recomendou

a experiéncia de dois instrumentos especificos de bem-estar: um de bem-estar subjetivo para
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avaliar o bem-estar geral (ALBUQUERQUE, TROCCOLI, 2004) e outro direcionado a
mensuracao do bem-estar nas organizacbes (PAZ, citada por DESSEN, 2005). Além disto,
Paschoal e Tamayo (2008) descrevem também a construcdo da EBES, escala de bem-estar
subjetivo de Albuquerque e Troccoli (2004) é formada por trés fatores: afeto positivo (21
itens e alpha de Cronbach -a- de 0,95), afeto negativo (26 itens e -a- de 0,95) e satisfacdo com
a vida (15 itens e -a- de 0,90). Os itens desta escala derivam do PANAS de Watson, Clark e
Tellegen (1988), da escala de bem-estar subjetivo (SWBS) e da Escala de Satisfacdo com a
Vida de Diener et. al., (1985) adaptados a realidade brasileira, bem como teve a incluséo de
novos itens (PASCHOAL, TAMAYO, 2008).

Ainda existe, a EBET escala de bem-estar no trabalho validada por Paschoal e
Tamayo (2008) sendo também, um instrumento nacional que contempla a dimensédo cognitiva
(aspecto eudaimonico) e afetiva (aspecto hedbnico) do bem-estar ocupacional, portanto
contendo duas partes, uma de expressdo/realizacdo no trabalho e outra de afeto. O enfoque da
escala se da nas experiéncias do trabalhador sem ponderar possiveis antecedentes do
construto.

No campo do trabalho, Dessen e Paz (2010a), construiram e validaram a EPBO
Escala de Percepcdo de Bem-Estar Pessoal nas Organizacdes, medida direcionada para o
trabalho realizado em organizag6es. O instrumento possui 61 itens, agrupados em dez fatores,
quais sejam, reconhecimento (seis itens e alpha de 0,89), salario (seis itens e alpha de 0,92), a
relacdo com a chefia (sete itens e alpha de 0,94), relacdo com colegas de trabalho (sete itens e
alpha de 0,90), identificacdo com a organizacdo (oito itens e alpha 0,91), oportunidade de
crescimento (cinco itens e alpha de 0,85), condigdes de trabalho (sete itens e alpha de 0,82),
relacdo com clientes (trés itens e alpha de 0,82), valorizacdo (quatro itens e alpha de 0,75) e
realizacéo (oito itens e alpha de 0,90).

Como os itens desta escala combinam as dimensdes cognitiva (0 meu trabalho
possibilita minha realizacdo pessoal) e afetiva (tenho orgulho de pertencer a esta
organizacao) alem de considerar aspectos organizacionais que seriam representantes do bem-
estar nas organizacoes, sendo as questdes pertinentes para investigacao na instituicdo estudada
(com excecdo para dois fatores: salario e reconhecimento), optou-se no estudo proposto
pela aplicacdo deste instrumento de pesquisa. Também foi considerado a facilidade de
aplicacdo e avaliacéo e os indices de confiabilidade.

Buscando um melhor entendimento dos objetivos, variaveis e fatores das escalas

elencadas elaborou-se o Quadro 4.
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. N° de
Escala/Autores Objetivos Fatores
Itens
PANAS (Positive
Affect/Negative Affect Mensurar o afeto positivo e 20 Afeto positivo
Scale Watson, Clarck e afeto negativo Afeto negativo
Tellegen (1988)
Ansiedade x conforto
. . N Mensurar o bem-estar afetivo Depressao x prazer
Cinco Dimensoes ! o .
. no trabalho da maneira como Tédio x entusiasmo
Bipolares de . ~ - 30 .
: o define (emocdes positivas e Cansaco x vigor
Daniels (2000) ~ . ’ :
emocdes negativas) Colera x placidez

EBES (Escala de Bem-
estar Subjetivo)
Albuquerque e Troccoli

Afeto positivo
Afeto negativo
Satisfacdo com a vida x insatisfagéo

Mensurar afeto positivo e
afeto negativo 69
Satisfacdo com a vida

(2004) com a vida
EBET (Escala de Bem- Auvaliar a dimensdo afetiva Afeto positivo
estar no Trabalho) do bem-estar no trabalho e & 30 Afeto negativo
Paschoal e Tamayo (2008) | realizagdo no trabalho Realizacdo
Reconhecimento, salario, relacéo
EPBO (Escala de Avgllar a~d|men_sao cognitiva coma ch_efla, _rglageio com 0s
x e dimensé&o afetiva colegas, identificagdo com a
Percepcéo de Bem-estar " e S .
. Medida direcionada para o 61 organizacéo, oportunidade de
Pessoal nas Organizacdes) . . . x
trabalho realizado em crescimento, condigéo de trabalho,
Dessen e Paz (2010) o « : o
organizag6es relacdo com clientes, valorizagdo e
realizacdo

Quadro 4 — Escalas de mensuracdo de bem-estar

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Watson, Clarck e Tellegen (1998); Daniels (2000); Albuquerque e
Troccoli (2004); Paschoal e Tamayo (2008) e Dessen e Paz (2010).

2.3 Interagdes entre valores organizacionais e o bem-estar no trabalho

O estudo destes construtos encerra certa complexidade. Neste sentido, observa-se que
ainda sdo muito poucos os estudos e discussGes na literatura cientifica. Por esta razdo, a
realizacdo deste estudo consiste em uma oportunidade de contribuicdo nesta area do
conhecimento. Conforme Silva; Porto e Paschoal (2010) alguns autores partidarios da visdo
heddnica do bem-estar, referem que a prépria conceituacdo de bem-estar revela a relagdo de
pertinéncia aos valores, embora nem sempre se apresente de forma explicita (DIENER,
SAPYTA, SUH, 1998; DIENER et al., 1999).

Segundo Diener, Sapyta e Suh (1998 apud SILVA, PORTO, PASCHOAL, 2010) as
pessoas decidem se suas vidas sdo satisfatérias baseadas em valores individuais, objetivos,
metas e momento de vida, pois as circunstancias em que as pessoas se encontram interferem

no seu modo de perceber o mundo a seu redor. Algumas pessoas podem conceber que 0
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poder, por exemplo, estd acima de tudo. Outras colocam este valor nas relagcdes sociais, no
circulo familiar. Outros ainda, podem focar-se em um Unico propoésito de vida. As metas séo
escolhidas e definidas por cada pessoa conforme o grau de importancia que tem para ela.

Neste sentido, a satisfacdo das necessidades estara em concordancia com aquilo que o
sujeito julga como importante. Dessa forma, 0s autores entendem que tais pessoas seriam
felizes na maior parte do tempo, pois a busca vai além do prazer. Simplesmente elas sentem-
se bem porque se relacionam com o que acreditam ser importante na vida. Considerando a
subjetividade dos sujeitos, o estudo de Oishi et al. (1999), analisa a funcdo dos valores na
deliberagéo da varianga intra e interindividual do bem-estar subjetivo, propondo um modelo
de valor como moderador (SILVA, PORTO, PASCHOAL, 2010). O modelo é ilustrado na
Figura 3.

Valores Bem-Estar
Organizacionais Ocupacional

Varnavel independente Varavel dependente

Valores
Pessoais

Variavel moderadora

Figura 3 — Diagrama da relacéo entre as variaveis da pesquisa
Fonte: Silva, Porto e Paschoal (2010).

Tendo como base a teoria de Schwartz (1992) o modelo de Oishi et al. (1999)
incorpora que os valores das pessoas recebem influéncia da cultura e podem variar durante as
etapas do desenvolvimento.

Para Paz (2004), os individuos, em um contexto organizacional, podem sentir-se
gratificados em relacdo a determinados aspectos e insatisfeitos em relacdo a outros. 1sso
pressupde que o bem-estar nas organizacdes € permeado pela subjetividade.

As atividades, quando congruentes com os valores da pessoa geram satisfacéo, pois

elas ao cultivarem valores de realizacdo se sentiriam mais satisfeitas nos dias em que
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recebessem feedback positivo no trabalho. O afeto positivo pode ser definido como um
sentimento temporario como ‘“um contentamento hedonico puro e experimentado em um
determinado momento como um estado de alerta, de entusiasmo e de atividade”
(ALBUQUERQUE, TROCCOLLI, 2004, p. 154). Segundo Diener (1984, p. 34 ) “a satisfacio
com a vida é um indicador chave de bem-estar geral, baseada mais em critérios subjetivos do
que, em medidas objetivas definidas por especialistas e afetada por fatores situacionais,
humor e padrdes de comparacao”.

J4, o afeto negativo pode ser traduzido em um sentimento transitério que “inclui
emocdes desagradaveis como ansiedade, depressdo, agitacdo, aborrecimento, pessimismo e
outros sintomas psicologicos aflitivos e angustiantes” (ALBUQUERQUE, TROCCOLI, 2004,
p. 154).

Outro estudo realizado no contexto brasileiro foi desenvolvido por Silva (2007) que
pesquisou o0 impacto dos valores organizacionais e pessoais sobre o bem-estar ocupacional.
Neste estudo, ficou evidenciado que quanto maior a semelhanga entre hierarquia dos valores
organizacionais percebidos e os valorizados pessoalmente pelos trabalhadores, maior é o
patamar do bem-estar ocupacional. Dessa forma, ficou demonstrado que os valores
organizacionais exercem influéncia no bem-estar ocupacional e que os valores pessoais
moderam essa relacéo.

Considerando a escassez de estudos na area, como referem Silva, Porto e Paschoal
(2010), que relacionam valores e bem-estar e, mais precisamente na area organizacional,
estuda-lo é desafiante e torna-se relevante tanto para area académica quanto para area
organizacional, visto que sdo crescentes as investigacdes nas relactes de trabalho e de gestdo
de pessoas. Embora se vivencie a era tecnologica, a area de gestdo de pessoas deixa de ser
meramente cartorial e cada vez mais tém percebido os individuos como elementos centrais
para o0 alcance das metas organizacionais. Como a literatura refere ndo haver muitos estudos
que relacionam estes dois construtos na area organizacional, torna-se relevante essa
investigacdo, porém, a partir da percepcao dos trabalhadores.

Existem diversas referéncias (artigos) sobre os construtos estudados, no entanto,
guando combinados valores organizacionais e bem-estar, principalmente na area ocupacional,
a oferta da tematica diminui significativamente. Trabalhos similares, que inspiraram e

motivaram a construcdo e realizacdo do presente estudo podem ser visualizados no Quadro 5.
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DESSEN, M. C,; SILVA, L. S. da: SOUZA, R.R. (2012) | RISSI, L. T. B. (2014)
PAZ, M.G. T. PORTO, J.B.:

(2010a) PASCHOAL, T.(2010)

Validagéo do Valores organizacionais | Valores Valores

instrumento de
indicadores de bem-
estar pessoal nas
organizagoes

e valores humanos com
fatores de impacto no
bem-estar ocupacional

organizacionais
como antecedentes
de bem-estar nas
organizagoes.

organizacionais e
bem-estar no trabalho:
um estudo em um
hospital publico.

Organizag0es publicas
e privadas

Pesquisa realizada
numa empresa privada

Instituicdo de Ensino
Superior do Distrito
Federal

Instituicdo Publica
Federal

Ramo: diferentes
setores de diversas
cidades do Brasil

Ramo: alimentagéo
com unidades em Sao
Paulo — capital e
interior

Ramo: universidade

Ramo: saude
(hospital)

Amostra: 630
trabalhadores

Amostra: 102
funcionarios

Amostra: 227
participantes . Apos
analise 200
respondentes: 94
técnico
administrativos e
106 docentes

Todos os servidores
técnico
administrativos em
educacao ativos
pertencentes as classes
A B.C.DeE

Somente participaram
da validagéo
trabalhadores com
mais de trés meses na
organizagdo

Tempo médio de
trabalho dos
funcionarios: 1 ano e 6
meses

Participaram apenas
funcionarios com
mais de 1 ano de
trabalho

Todos independente
do tempo de servigo.

Obijetivo: Apresentar

Obijetivo: investigar o

Obijetivo: identificar

Obijetivo: Identificar a

um instrumento para impacto dos VO e a hierarquia dos VO | relagdo entre os

avaliar indicadores de | Pessoais no bem-estar | e seu poder preditivo | valores

bem-estar pessoal nas | ocupacional. sobre 0 bem-estar Organizacionais e 0

organizagoes. pessoal. bem-estar no trabalho
segundo a percepcao
dos servidores lotados
em um hospital
publico.

Instrumentos: Instrumentos: Instrumentos:
- Valores Pessoais: - Valores - Valores

Instrumentos: A
construcao dos itens
gue compde este
instrumento teve
como base os
indicadores de bem-
estar no trabalho
citados na literatura,
descritos no trabalho.

Questionario de Perfis
de Valores (QPV) 40
itens - escala de 6
pontos validados por
Schwartz(2005b) no
Brasil, por Tamayo e
Porto (2009)

- Valores
Organizacionais:
Inventario de Perfis de
Valores
Organizacionais
(IPVO) 48 itens —
escala de 6 pontos
validada por Oliveira e

Oorganizacionais:
Inventario de Perfis
de Valores
Organizacionais
(IPVO) 48 itens —
escala de 6 pontos
validada por Oliveira
e Tamayo (2004)

- Bem-estar:
EBEPO de Paz ainda
ndo publicada. A
escala é continua,
crescente e de 5
pontos. Contém 16
itens agrupados em

Organizacionais:
Inventario de Perfis de
Valores
Organizacionais
(IPVO) 48 itens —
validada por Oliveira
e Tamayo (2004). O
instrumento propGe
cinco situacoes
traduzidas em
hipéteses que devem
ser avaliadas em uma
escala de 5 pontos 1=
n&o se parece em nada
com minha instituicdo
a 5= é muito parecida
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Tamayo (2004)

- Bem-Estar:
Escala de Bem- Estar
no Trabalho (EBET)

Fator realizacdo,
variavel dependente do
estudo composto de 9
itens — escala de 5
pontos, validada por
Paschoal e Tamayo
(2008)

Os 3 instrumentos
foram aplicados
conjuntamente na
amostra.

um Unico fator, ou
seja, 0s 16 itens
representam e
avaliam o fator bem-
estar

com minha instituig&o.
Nesta pesquisa seréo
40 itens em 07
fatores..

-Bem-Estar:
Escala de Percepcéo
de Bem-Estar Pessoal
nas Organizacoes
(EPBO) de Dessen e
Paz (2010)

A escala contém 61
itens distribuidos em
10 fatores. Nesta
pesquisa serdo 47
itens em 8 fatores.
Fator reconhecimento
e salario foram
excluidos por ndo se
adequarem a realidade

instrumento para ser
utilizado na avaliacéo
de indicadores de
bem-estar nas
organizacdes

organizagdes para
compreensao do nivel
de bem-estar dos
empregados em fungédo
dos VO.

estudada.
Proposicao: Proposicéo: Apresentar | Proposigédo: As Proposicéo: A partir
Apresentar um contribuigdes as perspectivas sdo de dos valores

que este estudo
estimule reflexdes a
respeito de fatores
gue podem impactar
no bem-estar dos
trabalhadores nas
organizagoes.

organizacionais
predominantes na
institui¢do, propor
plano de agdo visando
contribuir para
melhoria do bem-estar
no trabalho.

Quadro 5 — Outras contribui¢bes com relacdo aos construtos estudados

Fonte: Elaborado pela autora a partir das contribuicdes de Dessen e Paz (2010); Silva; Porto e Paschoal (2010);

Souza (2012).

2.4 Educacéo permanente no hospital pesquisado: um caminho construido coletivamente

Com relacdo aos processos educativos no hospital, o relatério de gestdo de 1982,

aponta para uma estrutura de Educacdo Continuada distinta em trés areas, quais sejam:

administrativa, enfermagem e clinica, as quais pertencentes a suas respectivas direcdes,

funcionando de forma desarticulada e independentes.

Em maio de 2006 (gestdo 2006/2009) ocorreu a vinculacdo dos servigos de educagéo

continuada (terminologia utilizada até entdo) & Direcdo de Ensino Pesquisa e Extensdo

(DEPE), reunindo-os em um mesmo espaco fisico. Sendo, portanto este um primeiro passo

para unificar os servi¢cos de educacdo continuada das trés areas. Esta iniciativa, aproximou 0s
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representantes da educacdo continuada, principalmente das éareas de enfermagem e
administrativa. No entanto, acontece apenas a aproximacéo de &rea fisica, pois nesse periodo
também foi proposta a formacao do Nucleo de Educacdo Permanente de Enfermagem (NEPE)
0 qual visava a adequacao do servico a Politica de Educacdo Permanente preconizada pelo
Ministério da Saude (Portaria n°® 198/GM/MS de 13 de fevereiro de 2004). Com isto, evoluiu
para uma pratica centrada em processos educativos direcionados somente a &rea de
enfermagem, além de incorporar um sentido mais amplo de educacdo. Com a nova
terminologia para educacdo apresentada pelo Ministério da Salde houve necessidade de
compreensdo de termos como refere:
A Educacdo Permanente em Salde pode corresponder a Educagdo em Servico,
quando esta coloca a pertinéncia dos contelidos, instrumentos e recursos para a
formacdo técnica submetidos a um projeto de mudancas institucionais ou de
mudanca da orientacdo politica das acOes prestadas em dado tempo e lugar. Pode
corresponder a Educacéo Continuada, quando esta pertence a construgdo objetiva de
quadros institucionais e & investidura de carreiras por servico em tempo e lugar
especificos. Pode, também, corresponder a Educacdo Formal de Profissionais,
guando esta se apresenta amplamente porosa as multiplicidades da realidade de

vivéncias profissionais e coloca-se em alianga de projetos integrados entre o
setor/mundo do trabalho e o setor/mundo do ensino (CECCIM, 2005, p. 162).

Pode-se dizer que o que caracteriza a Educacdo Permanente em Saude é o desafio da
possibilidade de vir a ocorrer a transformacao dos sujeitos a partir das vivéncias e reflexes
sobre suas praticas, ou seja, acontece no concreto, no espaco do préprio trabalho.

Segundo Motta (1998), a Educacdo Permanente é uma estratégia de estruturacdo dos
servigos, a partir da apreciagdo dos determinantes sociais e econémicos, mas principalmente
de valores e conceitos dos profissionais. Propde colocar o profissional como centro do
processo ensino-aprendizagem transformando-o em sujeito do préprio aprendizado.

Com a publicacdo da Portaria GM/MS n° 1.996 em agosto de 2007, houve um reforgo
da estratégia de descentralizacio e regionalizacdo do Sistema Unico de Salde, alinhando a
Politica Nacional de Educagdo Permanente em Salde com as diretrizes do Pacto pela Saude
(BRASIL, 2009). Neste contexto, a Politica Nacional de Educacdo Permanente em Salde é a
proposta do SUS que tem por objetivo evidenciar e operacionalizar as metodologias de
socializagéo das diferentes maneiras de ensino-aprendizagem nos cendrios de pratica do SUS
e de descentralizar a gestdo deste processo até uma configuracdo de base locorregional
(CECCIM, 2005). Isto €, tornar os servicos publicos de saide uma rede de ensino
aprendizagem no cotidiano do trabalho.

O NEPE se fundamenta nas Politicas Publicas do Ministério da Satde desenvolvendo

acOes que observam os principios e diretrizes do SUS prescritos na Constituicdo em trés
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pilares bésicos: Universalidade, Integralidade e Equidade. A dimensdo metodolégica do
nacleo tem concepcdo pedagdgica problematizadora fundamentada em (FREIRE, 1980). O
referencial pedagdgico da Educacdo Permanente problematiza o cotidiano do servigo-ensino
em salde como centro dos processos educativos (NEPE, 2007).

Os eixos que balizam a politica de educacdo no hospital definidos pelo NEPE s&o:
Educagdo em Salde, Educacdo em Servigo, Integracdo Ensino-Servigo e Producédo Cientifica.
Cada eixo é coordenado por um profissional enfermeiro assistencial com o propoésito de
integracdo com docentes da academia principalmente nos eixos producdo cientifica e
integracdo ensino-servico.

O eixo Educacdo em saude visa fomentar o desenvolvimento de préticas sistematicas
de educacdo voltada a atencdo em saude, junto aos usuarios, busca-se educar para a saude,
individual e coletivamente; organizar grupos de familiares, visando integrar o acompanhante
na assisténcia; padronizar informacdes aos usuarios; apoiar e estimular a producéo de material
educativo e divulgar a politica de saide do SUS (NEPE, 2009).

Em relacdo ao eixo Educacdo em Servico, tem como objetivo oportunizar aos
profissionais programas educativos para o aprimoramento de sua atuacdo no planejamento e
na implementacdo de agOes, bem como, atender as necessidades emergenciais de
aprendizagem em seu ambiente de trabalho. Assim, procura desenvolver aprimoramento,
atualizacdo, valorizacdo e capacitacdo dos profissionais da enfermagem considerando as
especificidades dos servigcos. Ainda, desenvolver acdes dentro das tematicas das relacGes
interpessoais (comunicacdo, motivacdo e humanizacdo), politicas publicas de saude, salde
mental do trabalhador, qualidade de vida e ética profissional (NEPE, 2009).

Ja o eixo Integracdo Ensino-Servico tem como objetivo promover a integracdo do
ensino com o servigo, buscando fortalecer interagcdo do Servigo de Enfermagem do hospital
com a academia (Curso de Enfermagem da Universidade) e demais institui¢des de formagao
contribuindo para um processo de desenvolvimento profissional de satde voltado para as reais
necessidades sociais (NEPE, 2009).

O quarto eixo que trata da Producdo cientifica, tem como objetivo fomentar a
producdo do conhecimento em enfermagem/salde. Para tanto, propde auxiliar no aprendizado
da producdo cientifica por meio da construcdo de equipes de apoio, grupos de estudo,
estrutura e area fisica, entre outros, partindo de tematicas de interesse coletivo. Ainda, visa
potencializar habilidades para o desenvolvimento da producdo cientifica e estimulo na
divulgacédo dessas (NEPE, 2009).
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Para tanto, pretende estimular o trabalho da equipe de enfermagem e a presenca de
académicos em projetos do hospital; melhorar o acolhimento dos académicos; aproximar
teoria e pratica; propiciar espacos de discussdo; envolver docentes e Servidores Técnico-
Administrativos no processo de trabalho da enfermagem; maior participacdo dos docentes nas
atividades assistenciais e vice-versa (NEPE, 2009).

Convém ressaltar que em 2008, uma servidora do hospital , desenvolveu um Trabalho
de Conclusdo de Curso (TCC) a nivel de especializacdo, na perspectiva da humanizacéo,
portanto, pautado na Politica Nacional de Humanizacdo (PNH), o qual previa uma acao
interventiva (RISSI, 2009). O estudo teve como principal abordagem a criacdo do Nucleo de
Educacdo Permanente em Saude (NEPS - 11/2008). Inicialmente este nlcleo se constituiu em
um espaco de discussao de politicas de saude tendo como objetivo central fomentar, estimular
a atuacdo dos participantes como multiplicadores da PNH no hospital. Foi utilizado como
diretriz a co-gestdo e como dispositivo a Educacdo Permanente em Salde por acreditar que
ela consiste em meio que pode colocar os profissionais como sujeitos no processo de
educacdo permanente, sendo que estes poderiam atingir transversalmente os setores internos e
externos de atencdo a saude, bem como por estarem em contato permanente com a gestao.

Neste contexto, a intervencdo pretendeu trazer o NEPE ja existente para dentro do
NEPS constituindo assim um s6 espaco de discussdo envolvendo sujeitos e saberes de todas
as areas. Havia garantias de que este nlcleo atravessaria setores e servigos, uma vez que 0S
participantes seriam profissionais oriundos de diversas areas, estando bem inseridos em suas
realidades. Portanto, conhecendo seus colegas, as potencialidades e dificuldades, bem como a
gestéo.

Cabe ressaltar que este nucleo foi sendo construido, portanto, as metas se deram a
partir de pactuacGes durante o processo de construgéo, ou seja, foi priorizado a valorizagéo do
processo, o resultado foi conseqiiéncia.

Na sequéncia, se apresenta a histéria da constru¢cdo do NEPS, o qual foi objeto
principal da intervencdo no hospital que apostou na construgdo de um novo modo de
producédo de saide (RISSI, 2009). O primeiro encontro aconteceu no dia 25 de novembro de
2008, as oito horas, no Auditorio Londero. Foram convidados trabalhadores das trés areas do
hospital (clinica, administrativa e de enfermagem). Nesse dia o Servico de Educacédo
Permanente foi representado por uma funcionaria da area administrativa e duas enfermeiras
que apresentaram a proposta de formacdo do nucleo tendo como objetivo principal, pensar a
salde de forma integrada e ampla o que caberia pensar também em alternativas para insercao

do hospital com a Rede de Atenc¢édo Basica de Salde.
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Os participantes aprovaram a proposta e decidiram por encontros quinzenais, nas
tercas-feiras, no horério das oito as dez horas. Na sequéncia foi apresentada ao grupo a
experiéncia da criacdo do Nucleo de Educacdo Permanente em Enfermagem (NEPE) e da
importancia que esse nucleo teve na reorganizacdo dos servigcos de enfermagem, dos eixos
norteadores do trabalho e da metodologia utilizada. Ao final da apresentacdo, foi colocado
que por diversos momentos o grupo de enfermeiros que compfe esse nucleo sentiu
necessidade da participacdo de outros profissionais na organizacdo de determinadas acfes
educativas (RISSI, 2009).

O NEPE continua existindo para questBes especificas que dizem respeito a
enfermagem, mas foi inserido dentro NEPS na estrutura organizacional. Apds a
institucionalizacdo do NEPS por este coletivo, o primeiro passo foi lancar mdo de material
tedrico pertinente a Educacdo Permanente em Saude e a historia pregressa da luta de
trabalhadores para a construcdo do SUS e da PNH que tem contribuido para potencializacdo
do mesmo, bem como aos documentos traduzidos na forma de Leis e Portarias.

A apropriacdo desses conhecimentos aliados ao respeito, ao conhecimento e as
experiéncias de todos e de cada um foi fundamental e, continua sendo para solidificacdo desse
grupo de trabalhadores que em seus saberes especificos estdo contribuindo para o avanco na
discussdo de novas formas de conceber a saude.

Na ocasido, todo material trabalhado foi disponibilizado em um CD para que 0s
participantes socializassem em seus setores de trabalho como forma a disseminar esses
conteldos em toda a instituicdo. Atingir esse objetivo ficou na dependéncia do grau de
implicacdo de cada sujeito participante.

No decorrer desse processo houveram relatos que evidenciaram ter relagdo com a
Rede de Atencdo Bésica em Saude. Tais experiéncias trazidas para o NEPS reforcaram a
proposta inicial desse nucleo da necessidade da aproximagdo com a Rede de Salde no
Municipio. Neste sentido, exercendo o principio da PNH que trata da indissociabilidade entre
gestdo e atencdo, o grupo decidiu convidar os servicos de Educacdo Permanente e 0s
Diretores das Ag¢des em Saude da Secretaria Municipal de Saude de Santa Maria e da 42
Coordenadoria Regional da Saude (CRS) para um encontro com o NEPS no hospital. Essa
aproximacao objetivou um primeiro passo para a construgdo da rede. Envolver a gestdo, na
roda de conversas, consistiu em estratégia para garantir a continuidade de acdes futuras.

O processo foi conduzido com base no tripé da PNH que inclui todos os sujeitos com

vistas a exercitarem a autonomia e 0 protagonismo no processo de producdo de saude
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baseados na corresponsabilidade que foi e continuara sendo prerrogativa para levar as pessoas
a entenderem que as mudancas ndo acontecem externas a nés (BRASIL, 2007; RISSI, 2009).

O NEPS incorporou os mesmos eixos norteadores que o NEPE vinha trabalhando o
que fortaleceu a conexdo com Rede de Atencéo e Gestao da Saude.

Também, nesse sentido, a proposta da 3* edi¢do do curso “Desenvolvimento de
Habilidades na Perspectiva do Acolhimento e da Humanizagdo no Hospital” veio corroborar a
medida que foi instituido na metodologia do curso a apresentacdo de projetos de intervencao
nos setores e servigos a partir do levantamento de necessidades, vindo potencializar a
educacgdo em saude no hospital.

Através do Grupo de Trabalho da Humanizacdo (GTH) houve a mobilizacdo dos
trabalhadores que ja haviam participado desse curso para se inserir e apoiar 0s colegas no
desenvolvimento de seus planos. Outra acdo inovadora nessa edicdo do curso foi a
aproximacdo com a Rede de Atencdo Bésica do Municipio, pois foram disponibilizadas 30
vagas para os trabalhadores da rede. A insercdo da tutora da UP HumanizA¢des (Unidade de
Producdo) da especializacdo, bem como dos alunos na qualidade de mediadores das rodas de
conversa também contribuiu para o exercicio da integracdo ensino/servico uma vez que 0S
alunos dessa poOs externalizaram a apreensdo dos conteldos da PNH. Como refere Paulon
(2005) uma oportunidade de “fazer-aprendendo.”

Segundo Gomes et al. (2008) é evidente que a utilizacdo de experiéncias trazidas por
cada aluno, ou seja, a sua bagagem intelectual contribui para que a aprendizagem se tornasse
significativa, portanto efetiva e duradoura.

A proposta do TCC evidenciou que pensar a producdo de saude numa perspectiva de
formacédo de redes visando o atendimento integral aos usuarios do SUS vém ao encontro da
PNH e dos principios constitucionais, sendo a Educacdo Permanente o dispositivo mais
adequado para concretizacdo de tais metas (RISSI, 2009).

Atualmente, o NEPE relne enfermeiros quinzenalmente e o NEPS promove
mensalmente o encontro de profissionais de todas as areas (administrativa, clinica e
enfermagem) para discutir, orientar e acompanhar as agdes educativas desenvolvidas no
ambito do hospital. A educagdo permanente cumpre com seu papel & medida que transforma
0s sujeitos. Pode-se dizer que os trabalhadores deste hospital caminham neste sentido uma vez

que se colocam como sujeitos do processo ensino-aprendizagem.
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2.5 Hospital publico de ensino no contexto da administracgéo publica

Os hospitais Universitarios até a decada de 1960, funcionavam apenas como
retaguarda da alta especializacdo em salde. No entanto, a partir da década seguinte
comecaram as dificuldades sendo agravadas com a insercdo destes hospitais no SUS. A
crescente demanda da assisténcia e as deficiéncias da rede de atencdo basica agravaram a
situacdo, bem como dificultaram o ensino, perdurando os problemas até o final da década de
90. Uma vez instaurada a crise, foram necessarias discussfes em torno da defini¢cdo do ensino
e modelos de gerenciamento (BARROS, 2013).

O Conselho Nacional de Saude realiza uma | Oficina de Trabalho intitulada “Inserc¢do
do componente assistencial dos Hospitais Universitarios e de Ensino no Sistema Unico de
Saude” que entre outras questes foram debatidos e definidos pontos referentes a prestacéo de
Servigos e 0 ensino nos hospitais universitarios (LIMA, 2004).

Em 2003, por meio da Portaria Interministerial MS/MEC/MCT/MPOG n° 562/2003,
de 12 de maio de 2003, o Governo Federal deu inicio aos movimentos de reforma de gestao
do hospitais universitarios brasileiros. Problemas de ordem financeira e estrutural e de gestéo
foram analisados e debatidos amplamente. Um comisséo interinstitucional foi formada com
representacdo do governo, da sociedade civil e associagcbes com 0s seguintes objetivos:
diagnosticar a situacdo dos HUs como referéncia para a salde, ensino e a pesquisa; a relacao
de insercdo e integracdo deles com o SUS; os desenhos organizacionais e de gestdo deles
referentes a autonomia, eficiéncia, eficacia gerencial; e o modelo de financiamento a ser
adotado por essas organizagdes (FERREIRA, MENDONCA, 2009 apud BARROS, 2013).

Como consequéncia desse estudo foi formalizado o Programa de Reestruturacdo dos
Hospitais de Ensino do Ministério da Educagdo instituido pela Portaria Interministerial
MEC/MS n° 1006/2004, com o objetivo de viabilizar melhorias organizacionais subsidiadas
pelo diagnostico levantado. A partir deste programa foram criadas duas ferramentas de gestao:
a Certificacdo e a Contratualizacdo dos HUs (BARROS, 2013)

A certificacdo é expedida a cada dois anos mediante avalia¢bes exigindo dos hospitais
varios requisitos, dentre os quais o funcionamento de comissbes obrigatorias e 0
desenvolvimento de politicas voltadas para humanizacdo, o cumprimento dos requisitos
garante ao hospital a condigdo de hospital de ensino. J& a contratualizacdo permite pactuar
metas com as esferas municipal e estadual de saude servicos, os quais, devem ser analisados

conjuntamente e atender as necessidades da populacéo atendida. Com isto, além do valor fixo
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mensal os hospitais recebem um valor pelas metas cumpridas. Conforme Barros (2013) tais
medidas contribuiram para a flexibilizacdo da gestdo, menos hierarquizagdo, maior
transparéncia, parcerias e formacdo de redes. As metas tem como base a producdo dos
servigos para a assisténcia, mas contemplam também a formacao. a pesquisa e extensao, uma
vez que HUs estdo vinculados as institui¢cbes de Ensino Superior.

Cabe ressaltar que apds discussbes e negociagfes politicas em 29/04/2008, pela
Portaria MPGO n° 04/2008, os HUs tornaram-se unidades orcamentarias independentes das
universidades as quais sdo vinculadas, havendo assim, uma reducdo no controle normativo e
uma elevagdo na responsabilizacdo dos gestores desses hospitais (BRASIL, 2008).

Neste contexto, foi publicado o Programa Nacional de Reestruturagdo dos Hospitais
Universitarios Federais (REHUF) em 27 de janeiro de 2010 por meio do Decreto n° 7.082,
para adequacdo a referida Portaria. Com isto, a forma de financiamento é compartilhada entre
as areas da educacgdo e da saude. O novo programa disciplina o regime de pactuacdo global
com esses hospitais (BRASIL, 2010).

O REHUF possibilitou o recebimento de recursos especificos para reformas de areas
fisicas e aquisicdo de equipamentos, sendo que tais investimentos ainda estdo acontecendo.
Os HUs alimentam o sistema REHUF com informacdes a cada quadrimestre, com isto torna
transparente a caréncia de leitos SUS, a suspensao de certos procedimentos atribuidos a falta
de pessoal, a qual € noticiada também pela midia. Entende-se que tais fatos tenha motivado o
encaminhamento em 23 de dezembro de 2010, por parte dos ministros do POG e MEC ao
governo federal, de um Projeto de Lei que autorizava o Poder Executivo a criar a Empresa
Brasileira de Servicos Hospitalares (EBSERH) (BARROS, 2013).

Essa medida originou a Medida Provisoria n° 520, publicada no dia 31 de dezembro de
2010. A decisdo repercutiu em opinides emitidas por alguns diretores, reitores de
universidades, sindicatos, conselhos e a sociedade em geral. Sendo duas as maiores
preocupacOes: a autonomia das universidades perante seus hospitais e para a sociedade a
defesa do carater publico, quesitos que foram respeitados no contrato firmado entre a
Universidade, o Hospital e a Ebserh, ou seja, a autonomia universitaria foi garantida e os HUs
continuam 100% SUS.

As manifestacfes ndo impediram os tramites legais e no dia 15 de dezembro de 2011 a
Empresa Brasileira de Servicos Hospitalares foi sancionada pela Lei n° 12.550, com
personalidade juridica de direito privado e patriménio préprio, vinculada ao Ministério da
Educacdo (BRASIL, 2011).
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A partir dai a discussao girou em torno da adesdo ou ndo a empresa. A universidade, a
qual esta vinculado o hospital estudado, aderiu a EBSERH em dezembro de 2013.

Conforme Barros (2013), a exposi¢cdo de motivos dos ministros atenta para um novo
modelo de gestdo publica baseado em resultados, que prima pela eficiéncia, maior controle
financeiro, descentralizacdo, busca de exceléncia e transparéncia entre o hospital, a
universidade e a Ebserh. Além da gestdo integrada que otimiza o processo de compras, a
aquisicdo e disseminacdo de tecnologias e na gestao de pessoas.

Apbs esta evolucdo histdrica acerca dos hospitais publicos de ensino e a redefinigcdo de
seu papel a partir do contrato firmado entre a Universidade e a Ebserh cabe refletir sobre um
modelo técnico assistencial para a satde que contemple o que preconiza o SUS e a PNH.

Por muito tempo se pensou e se desejou um modelo técnico assistencial para
implantacdo do SUS configurado por meio de uma piramide. Sendo que a base desta
representaria a “porta de entrada” caracterizada pela atengdo primaria garantindo o acesso a
grupos situados naquela area de cobertura (populacdo adscrita). A missdo destes servicos
obedeceria 0s trés principios constitucionais, ou seja, a integralidade, universalidade e
equidade, garantindo com isso que esta porta se constituiria realmente na entrada para niveis
de maior complexidade conforme as necessidades que dali emergissem. Estes, classificados
em servicos secundarios localizados, portanto na parte central da pirdmide (servicos do tipo:
ambulatoriais especializado, apoio diagnoéstico e terapéutico, alguns de urgéncia e emergéncia
e hospitais gerais (distritais). E no topo da piramide, os servicos terciarios e quaternarios
(hospitais de maior complexidade, regional, estadual e até nacional) (CECILIO, 1997).

Segundo este autor a formatacdo pirdmide representava a possibilidade de
racionalizagéo do atendimento, com fluxo ordenado tanto de baixo para cima como de cima
para baixo por meio da referéncia e contra-referéncia garantindo aos cidaddos o tratamento
adequado no espago adequado. O modelo piramide atendia a proposta de “regionalizagdo e
hierarquizagdo dos servicos” pois estava de acordo com o movimento sanitarista que lutava
pela construcdo do SUS podendo ser considerada quase que um simbolo em defesa da vida.

Entretanto, a realidade mostra que a rede béasica de servicos de salde ndo tem
conseguido se constituir em a principal porta de entrada para o sistema de saude, bem como
encontram-se problemas com 0 acesso aos servicos especializados. Ainda sdo os hospitais
publicos ou privados o acesso mais facilitado (ambulatérios e pronto socorro), ainda que
exista morosidade nos atendimentos, em decorréncia das grandes demandas e a consequente
superlotacdo. Sabe-se que no servico e urgéncia e emergéncia misturam-se casos graves com

patologias consideradas “mais simples”, portanto nao adequadas a esta realidade. No entanto,
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para o cidaddo que utiliza os servi¢os do SUS (80%) o que importa é a busca resolutividade
onde o acesso € mais facil ou possivel, por esta razdo ele espera pelo atendimento nos
hospitais publicos. E assim, a atencdo basica ndo se constitui em espaco de prevencao e
promocdo da salude nem conseguem responder adequadamente ao pronto atendimento da
populacdo adscrita. Os ambulatérios também ndo dao conta do papel de referéncia técnica
especializada e os hospitais sdo vistos como ambientes desumanizados tanto para com 0s seus
trabalhadores como para com 0s seus usuarios gastando recursos e energias, ndo impactando
de forma significativa para a populacdo (CECILIO, 1997).

Logo, conforme Cecilio (1997), é preciso rever a légica do modelo técnico assistencial
que vai desde a insuficiéncia de recursos e sua inadequada utilizacdo , a suplementacdo do
setor privado na saude, a questdo de que o proprio setor publico opera uma rede ambulatorial
e hospitalar, isso tem relacdo direta com o modo como tem sido gerenciado o setor publico. O
autor sugere repensar o0 modelo e propde a quebra dos duros angulos da pirdmide e com isto 0
“arredondamento” da mesma, buscando uma nova forma denomidada por ele de circulo, no
entanto adverte que os principios do SUS e a bandeira da luta da reforma sanitaria continuam
nesta nova perspectiva.

Dessa forma, a idéia de circulo conduz a movimentos que possibilitam varias entradas
e saidas que podem achar-se tanto nos centros de salde, ambulatorios e hospitais, como em
outras instituicdes de natureza social. No entanto, tais espacos deveriam ser qualificados para
utilizacdo da estratégia do acolhimento com a classificacdo de riscos, esse reconhecimento
deverd garantir o acesso ao atendimento mais adequado. A sistematizacdo de protocolos
seriam necessarias para as avaliacbes. Quanto ao encaminhamento a outro servico €
responsabilidade do sistema como um todo, portanto de toda a equipe, logo ndo é uma luta
individual de cada usuario do sistema (paciente). Talvez, seja preciso que o profissional que o
recebe crie algum vinculo provisério com o paciente até realizar o encaminhamento adequado
(CECILIO, 1997).

Seguramente um vinculo criado na internacdo, perdure por algum tempo no pos alta,
dai a necessidade do ambulatério hospitalar trabalhar com uma demanda mais especifica.
Segundo o autor a internagdo domiciliar é outra forma de desconcentrar o atendimento
hospitalar.

Todas as alternativas que se possa pensar implicam em uma mudanca nos processos de
trabalho e logicamente que na cabeca das pessoas, e isto ndo consiste em tarefa muito fécil. E

preciso pensar que tais mudangas néo se restringem somente aos membros da equipe da qual
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se possa fazer parte, mas deve acontecer também em uma rede de relacionamentos e servicos,
0s quais operam a rede de saude.

A proposta do autor retira 0 hospital do topo (ha idéia de piramide) colocando-o0 na
relacdo entre os servicos de forma horizontal na idéia do modelo circulo. O que importa € a
garantia do acesso ao servi¢o adequado com a tecnologia adequada no momento apropriado
(CECILIO, 1997).

Percebe-se que o grande desafio no modelo circulo consiste ainda na construcdo das
redes do sistema internamente e externa para que o usuario possa movimentar-se nela quando
necessitar e obtenha a resolutividade por este desejada. Os problemas considerados
impeditivos (gestdo e falta de pessoal) aos poucos vao sendo solucionados. No que diz
respeito ao papel dos hospitais universitarios, nesta nova configuracdo, espera-se avancos e
melhorias tanto na assisténcia quanto na relacdo com a academia.

Acredita-se que o aporte tedrico apresentado neste capitulo serviu de base para a
operacionalizacdo deste estudo. As discussdes seguintes a partir dos dados levantados nesta
pesquisa se constituirdo em uma pratica reflexiva, pois tais estudos rompem com a dicotomia
ainda existente entre teoria e pratica. No capitulo a seguir apresenta-se a estrutura

metodoldgica utilizada para atingir os objetivos propostos.






3 METODO E PROCEDIMENTOS

Este capitulo descreve a metodologia utilizada com vistas a alcancar os objetivos
propostos no trabalho. Neste sentido, ira delinear as estratégias de pesquisa englobando
método, populacdo e amostra, instrumentos e desenho da pesquisa, bem como, as técnicas de
coleta e analises dos dados, definicdo dos termos e variaveis do estudo, além de elucidar as

limitacdes do método e 0s aspectos éticos da pesquisa.

3.1 Delineamento da pesquisa

Propondo-se alcancar os objetivos delineados, a pesquisa é de abordagem quantitativa,
pois mede variadveis pré-determinadas visando constatar sua influéncia sobre outras variaveis
(CHIZZOTTI, 2003). E de carater descritivo, sendo do tipo estudo de caso, cuja unidade de
analise é um hospital publico de ensino localizado na regido central do Estado do Rio Grande
do Sul.

Cabe ressaltar que o uso da pesquisa quantitativa é indicado quando os levantamentos
englobam um numero grande de dados ou de conjuntos demograficos, sendo utilizada no
levantamento de perfil de uma dada populacdo como também para apontar o nivel de
conhecimento e opinides, habitos e comportamentos da mesma (MYNAYO, SANCHES,
1993). Além disto, permite generalizar os resultados da amostra para a populagdo alvo. No
entanto, adverte para o cuidado de que esta seja constituida por um grande nimero de casos,
0S quais, possam ser representativos ao serem analisados por meio de técnicas estatisticas
(MALHOTRA, 2006).

Também é descritiva, pois visa descrever determinado objeto ou fato, considerando-se
as caracteristicas e percepgdes sobre 0 mesmo, determinando o grau de agregacdo das
variaveis estudadas (MALHOTRA, 2006). Os estudos descritivos apontam a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno e também as relagdes entre varidveis (GIL,
1999).

Nessa perspectiva, os meétodos de pesquisa sdo o alicerce para a producdo do

conhecimento, sendo o0s instrumentos as formas para compreensdo da realidade
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(PINSONNEAULT e KRAEMER, 1993). Ainda, “os métodos de pesquisa moldam a
linguagem que utilizamos para descrever 0 mundo, e a linguagem molda como nés pensamos
sobre 0 mundo” (BENBASAT, WEBER, 1996, p. 392). A pesquisa pretende elucidar que
correlacdes existem entre os construtos estudados, ou seja, na linguagem do trabalhador como
os fendmenos sdo descritos e sentidos.

Para tanto, busca como ferramenta de investigacdo cientifica o estudo de caso, pois
busca compreender na complexidade social 0s processos como se manifestam. “seja em
situacBes problematicas, para analise dos obstaculos, seja em situacfes bem sucedidas, para
avaliacdo de modelos exemplares” (YIN, 2001, p. 21).

Historicamente, o estudo de caso € uma estratégia metodolégica de se fazer pesquisa
nas ciéncias sociais e nas ciéncias da salde. Logo, trata-se de um método aplicado para
analisar ou descrever situacGes dindmicas em que o elemento humano esta presente. Embora,
sendo considerada uma das metodologias mais antigas na investigagdo cientifica, se firmou
como referéncia bésica para investigacbes sob este método, quando a obra de Yin tornou-se
publica em 1994 (MARTINS, 2008).

Conforme Stake (2000 apud ALVES-MAZZOTTI, 2006, p. 641), “um caso € uma
unidade especifica, um sistema delimitado cujas partes sdo integradas”. Exemplificando: uma
escola, como caso, deve ser estudada como um sistema delimitado, embora se saiba que o
contexto fisico, histdrico, sociocultural e econdbmico em que se insere sdo aspectos que
exercem influéncia sobre a mesma ndo podendo ser ignorados (ALVES-MAZZOTT]I, 2006).
A descricao do caso deste estudo esta na se¢éao 4.

Considerando a metodologia referida, o presente estudo descreve, a relacdo dos
valores organizacionais na percepcdo do bem-estar no trabalho. Para isto, a pesquisa
quantitativa foi realizada por meio de um estudo de caso. Nesta pesquisa foram utilizados dois
instrumentos, ja validados, referentes aos construtos e questbes demograficas pessoais e

profissionais com o objetivo de verificar o perfil dos pesquisados.

3.2 Populagdo/Amostra

A populacdo-alvo de uma pesquisa consiste na coletanea de dados que comportam a
informacdo desejada pelo pesquisador e sobre os quais possam ser feitas inferéncias

(MALHOTRA, 2006). Esta pesquisa define como populagédo-alvo todos os servidores técnico
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administrativos em educacdo, lotados e em exercicio em um hospital publico de ensino de
uma universidade publica, pertencentes as classes A, B, C, D e E, perfazendo um total de
1246 servidores, buscando-se obter o nUmero maximo de retornos. No entanto, foi calculado
o tamanho da amostra minima de pesquisados que se pretendeu atingir nesta pesquisa. Para
este célculo, utilizou-se a técnica de amostra aleatdria probabilistica, uma vez que essa técnica
de amostragem pressupde que cada elemento da populagdo-alvo tenha igual possibilidade de
ser selecionado (HAIR et al., 2005).

n= _Z°».pg N = (1,96)*.0,5. 0,5. 1.246 = 294
e (N-1)+ 2%y .p.q  (0,05)% (1.246-1)+ (1,96)*.0,5.0,5

Diante disso, considerando-se um nivel de confianca de 95% e erro padrdo de 5%, o
tamanho minimo da amostra obtido foi de 294 respondentes. Substituindo-se os parametros
mencionados pelas variaveis da férmula, obteve-se um tamanho de amostra igual a 294
colaboradores, 0 que representa uma proporc¢éo de 23,59 % da populacéo.

Cabe, informar que a amostra total, no presente estudo, foi de 351 respondentes.

3.3 Instrumentos de pesquisa

Os instrumentos utilizados na pesquisa sdo: IPVO — Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais de Oliveira e Tamayo (2004) e a EPBO — Escala de Percepcéo de Bem- Estar
Pessoal nas Organizagdes, desenvolvida por Dessen e Paz (2010).

O IPVO possibilitara levantar os valores organizacionais predominantes na instituicéo.
O instrumento propde cinco situagdes traduzidas em hipoteses que devem ser avaliadas em
uma escala de cinco pontos (1 = ndo se parece em nada com minha empresa a 5 = é muito
parecida com minha empresa). Dessa forma, os participantes da pesquisa irdo avaliar o quanto
a sua instituicdo se parece com a empresa descrita no instrumento.

Os oito fatores, quais sejam, autonomia, bem-estar dos empregados, realizacéo,

dominio, prestigio organizacional, tradicdo, conformidade e preocupacdo com a coletividade
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sdo decorrentes dos 48 itens do IPVO conforme consta no Quadro 6, o qual traz também o

indice de confiabilidade do construto, bem como as questdes utilizadas nesta pesquisa.

Fatores Questdes IPVO Alphas de Questdes utilizadas na
(Modelo Original) Cronbach pesquisa
. 1-13-23-26-29- 1-13-23-26-29-
1. Autonomia 30_ 40 - 46 0,87 30_ 40 - 46
2. Bem-estar dos 5_9_14_22_32_48 0,87 5- 9—32148 (Excluidas
empregados as questdes 14 e 22)
3. Realizagdo 4-8-20-24-36 0,80 4-8-20-24-36
4. Dominio W =15= 315_ k) == 0,80 Excluido
5. Prestigio organizacional 7-25-33-35 0,81 7-25-33-35
6. Tradi¢do 6-12-19-31-47 0,75 6-12-19-31-47
. 11-17 -27-28 - 34 — 11- 17-27-28—-34—
7. Conformidade 4143 0,75 41— 43
8. Preocupacdo com a 2-3-15-16-21-38 086 2-3-15-16-21-38
coletividade 44 ' 44
Total itens 48 40

Quadro 6 — Questdes relacionadas aos fatores do modelo original dos valores organizacionais e
na pesquisa

Fonte: Elaborado a partir de Oliveira e Tamayo (2004).

Nesta pesquisa optou-se por ndo considerar o fator dominio (06 itens) e quanto ao
fator bem-estar dos empregados, foram mantidos 04 itens e excluidos 02 itens daqueles
propostos no instrumento de IPVO de Oliveira e Tamayo (2004), havendo assim no geral uma
reducdo de um fator com 06 itens e mais 02 itens do fator bem-estar dos empregados
totalizando na pesquisa uma reducdo de oito (08) itens. Portanto, a composi¢do apresentada
nesta pesquisa sera de 07 fatores e 40 itens, julgados mais adequados a realidade pesquisada.

Ja o instrumento para mensuragdo do bem-estar pessoal sera 0 EPBO de Dessen e Paz
(2010), pois trata-se de uma escala crescente, continua e de cinco pontos (1 = discordo
totalmente, 2 = discordo, 3 = indiferente, 4 = concordo, 5 = concordo totalmente) e &
composto por 61 itens congregados em 10 fatores: reconhecimento, salario, relagdo com a
chefia, relagdo com colegas, identificacdo com a organizagéo, oportunidades de crescimento,
condicdes de trabalho, relagédo com clientes, valorizacgdo e realizagdo. Nesta pesquisa optou-se
por ndo considerar dois fatores, quais sejam, salario (06 itens) e reconhecimento (06 itens),
além de 02 itens do fator oportunidade de crescimento propostos no instrumento de Dessen e
Paz (2010). Havendo assim uma reducdo de dois fatores (12 itens), além de 02 itens do fator
oportunidade de crescimento, totalizando uma reducgéo de quatorze (14) itens no geral.
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O Quadro 7 ilustra os fatores, as questdes pertencentes a cada fator e o indice de
confiabilidade do construto da escala para mensurar o bem-estar pessoal nas organizacdes,
conforme o instrumento de Dessen e Paz (2010), bem como as questBes utilizadas nesta

pesquisa.

Fatores Questbdes EPBO Alphas de | Quest6es utilizadas na
(Modelo Original) Cronbach | pesquisa
. 01-02-03-04 - Excluido
1. Reconhecimento 0506 0,89
L 07-08-09 - 10— Excluido
2. Salério 11-12 0,92
~ . 13-14-15-16 - 13-14-15-16—
3. Relacdo com chefia 1718 - 19 0,94 171819
< 20-21-22-23- 20-21-22-23—
4. Relacdo com colegas 24 _ 95 _ 96 0,90 24 _25_ 26
o L 27-28-29-30- 27-28-29-30-
5. Identificacdo com a organizagdo 31-32_33_34 0,91 31-32_33_34
6. Oportunidade de crescimento 35-36-37-38-39 0,85 2 — - S (BT NIES
as questdes 35 e 35)
. o 40 —41-42 - 43— 40 —41-42 — 43—
7. Condigdes de trabalho 44— 45 — 46 0,82 44— 45 - 46
8. Relacgdo com clientes 47 —48-49 0,82 47 — 48 — 49
9. Valorizagao 50 -51-52-53 0,75 51 -51-52-53
o 54 —55-56-57 - 58 — 54 —55-56 - 57 — 58
10. Realizagdo 5960 - 61 0,90 59_60-61
Total itens 61 47

Quadro 7 — Questdes relacionadas aos fatores do modelo original do bem-estar e na pesquisa
Fonte: Elaborado a partir de Dessen e Paz (2010).

A opcdo por excluir os fatores e itens anteriormente mencionados deve-se a
especificidade do objeto de anélise, por se tratar de um hospital vinculado a uma institui¢éo
publica federal. Portanto, a pesquisa serd composta por 47 itens e 08 fatores, 0s que mais se
adequaram a realidade estudada.

A fim de definir o perfil da amostra, o questionario da pesquisa foi composto com 10
variaveis demograficas, sendo elas: idade, género, escolaridade, classe, estado civil, tempo de
servigo, cargo ocupado, setor em que trabalha, tempo de trabalho no setor e turno de trabalho.
Além destas variaveis, também compdem o questionario 87 questbes, divididas em duas
partes, sendo 47 questdes do instrumento de Dessen e Paz (2010) para mensurar o bem-estar e
40 questdes do instrumento de Oliveira e Tamayo (2004) para mensurar 0s valores

organizacionais.
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3.4 Procedimentos e coleta de dados

Os dados foram coletados por meio da observacdo participante, analise documental e
de questionarios, abrangendo notas explicativas sobre a pesquisa, dados pessoais e as questdes
referentes aos instrumentos de pesquisa: IPVO e EBPO.

A coleta de dados, ou seja, os questionarios foram aplicados com os Servidores
Técnico-Administrativos de um hospital pablico, sendo de forma individual. Para facilitar o
fluxo na aplicacdo dos mesmos pensou-se em duas maneiras, as quais, 0S respondentes
pudessem optar conforme melhor lhe conviesse.

Sendo assim os servidores poderiam, ap0s a pesquisadora orientar sobre a pesquisa e 0
instrumento, responder no momento da entrega e a pesquisadora aguardar até que o
respondente terminasse o preenchimento do mesmo, que tinha tempo estimado de 15 minutos.
Também, a pesquisadora poderia orientar sobre a pesquisa e 0 instrumento, 0 mesmo ser
entregue ao respondente, sendo acordado com a pesquisadora um prazo para devolucdo do
mesmo devidamente preenchido. Acredita-se que as duas maneiras se justificam, por tratar-se
de uma instituicdo de satde, onde nem sempre os trabalhadores poderdo estar a disposi¢do do
pesquisador, ficando entdo, condicionado o preenchimento do mesmo a disponibilidade de
tempo do respondente.

Quanto as orientacdes e informacdes iniciais ao pesquisado, julgou-se importante
explanar sobre a finalidade do estudo e os objetivos da pesquisa, solicitando a colaboracdo na
resposta aos instrumentos. Compreendeu-se que 0s sujeitos deveriam também ser informados
da ndo-obrigatoriedade da participacdo na pesquisa e do sigilo das informacdes coletadas. E
que esta pesquisa tem respaldo da instituicdo, uma vez que foi aprovada no Comité de
Bioética em Pesquisa do hospital e no Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da
universidade. Além de notificar sobre a necessidade de autorizacdo do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Sendo todos esses quesitos considerados no
momento da pesquisa.

Embora a pesquisa seja individual, pensou-se em aproveitar espacos ja organizados e
sistematizados, tais como, encontros, cursos, treinamentos e reunides para as orientacOes e
também a aplicacéo dos instrumentos. E, como referido anteriormente, ante a impossibilidade
da aplicagédo no momento, a distribui¢cdo e combinacdo acerca do prazo para o preenchimento
e do local para devolugdo dos mesmos. Por isto, para melhor planejamento e organizagéo de

entrega e devolucdo dos instrumentos foram elaboradas, previamente, listagem do quadro de
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pessoal e protocolo, sendo esta fornecida pela Coordenagdo de Recursos Humanos (CRH) do
hospital pesquisado.

Como método de coleta de dados fora entéo aplicado o questionario elaborado a partir
dos seguintes modelos:

Inventério de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) desenvolvido por Oliveira
e Tamayo (2004), composto por 48 questdes, distribuidas em oito dimensbes: Autonomia,
Bem-estar, Realizacdo, Dominio, Prestigio Organizacional, Tradicdo, Conformidade e
Preocupacdo com a coletividade. No presente estudo, foram excluidas 08 questdes e 1 fator
conforme apresentado no item 3.3, constando de 40 questdes e 7 fatores.

Escala de Percepcdo de Bem-Estar Pessoal nas Organizagbes (EPBO)
desenvolvida por Dessen e Paz (2010), composta de 61 questdes, distribuidas em dez
dimensBes: Reconhecimento, Salario, Relacdo com a Chefia, Relacdo com Colegas,
Identificagdo com a Instituicdo, Oportunidade de Crescimento, Condigdes de Trabalho,
Relacdo com Usuérios, Valorizacdo e Realizagdo. Neste estudo, foram excluidas 14 questdes
e 2 fatores, constando de 47 questBes e 8 fatores conforme explicitados no item 3.3.

Algumas palavras dos questionarios originais foram substituidas, a saber: clientes,
organizacao, trabalhadores/empregados por usuarios, instituicdo e servidores respectivamente,
por serem termos mais adequados a realidade estudada.

Cabe ressaltar ainda, que os indices de confiabilidade das dimensdes dos dois
instrumentos originais foram superiores a 0,80, com exce¢cdo dos fatores do IPVO
Conformidade e Tradicdo (alpha = 0,75) e do fator Valorizacdo da EPBO da Escala de
Percepcdo de Bem-estar Pessoal nas Organizagdes (alpha = 0,75), indicando um nivel muito
bom de consisténcia interna, conforme Hair et. al. (2005). O Quadro 8 apresenta um resumo

dos instrumentos utilizados neste estudo.
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Instrumentos Autores Fatores élphas ok N° de Questdes
ronbach
Autonomia 0,87
Bem-Estar 0,87
Inventério de Realizacdo 0,80
Perfis de Oliveira e Prestigio 0,81
Valores Tamayo Tradicédo 0,75 40
Organizacionais (2004) Conformidade 0,75
(IPVO) Preocupacéo 0,86
Coletividade
Relagdo com 0,94
Chefia
Relacdo com 0,90
Colegas
Identificacdo com 0,91
Pel?’icezlgége de a Instlj[mgéo
Bem-Estar Dessen e Paz Oportun_ldade de 0,85
Pessoal Nas (2010) Cresc_:lrpento 47
Organizacdes Condigoes de 0,82
(EPBO) Tratzalho
Relacdo com 0,82
Usuarios
Valorizagéo 0,75
Realizacdo 0,90

Quadro 8 — Caracteristicas das escalas utilizadas no estudo
Fonte: Elaborado a partir de Oliveira e Tamayo (2004), Dessen e Paz (2010).

Entdo, conforme observa-se no Quadro 8 o instrumento final foi composto com 87
questdes das escalas acima mencionadas, além de 10 questfes de identificacdo do perfil,
tempo de empresa, setor de trabalho, cargo ocupado, tempo no setor, turno de trabalho entre
outras variaveis. Como sugere Andrade (2010), as escalas foram adaptadas para uma escala
likert de 5 pontos, sendo que a redugdo de 06 para 05 opgdes de resposta é aconselhavel
quando ha um grande numero de questdes propostas nos questionarios. Nestes casos, a 0p¢ao
de reducdo sugerida diminui o total de opc¢des a serem analisadas (VIEIRA, DALMORO,
2008; ANDRADE, 2010).

Conforme Barnette (2000 apud ANDRADE, 2010, p. 65), as escalas devem atentar
para um continuo de direcdo. A adesdo ao pensamento deste autor agenciou a inversdo na
pontuacdo do IPVO tendo como objetivo principal facilitar a atribuicdo de uma resposta e
uma maior compreensao aos respondentes.

Entdo, a escala do IPVO contou com as seguintes variag0es: (1) ndo se parece em nada

com minha empresa, (2) ndo se parece com minha empresa, (3) € mais ou menos parecida
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com minha empresa, (4) € parecida com minha empresa e (5) é muito parecida com minha
empresa. J& a escala EPBO tiveram as seguintes varia¢6es: (1) discordo totalmente, (2)
discordo, (3) indiferente, (4) concordo e (5) concordo totalmente.

A inclusdo de uma resposta neutra traduzida na escala EPBO pelo termo indiferente
foi no sentido de deixar o respondente expressar-se mais livremente quando ndo tivesse uma
ideia bem formada a respeito de um atributo especifico (COELHO, ESTEVES, 2007).

A Figura 4 contribui para visualizacdo das alteracdes realizadas nas escalas dos

modelos que foram utilizados nesta pesquisa.

VALORES ORGANIZACIONAIS

E parecida com E mais ou menos E pouco parecida N&o se parece com N&o se parece em
minha empresa parecida com minha empresa  minha empresa nada
com minha empresa com minha
empresa
Escala IPVO original

Nao se parece E mais ou menos E parecidacom  E muito parecida
com parecida minha empresa ~ com minha
minha empresa com minha empresa empresa

Escala IPVO proposta

BEM-ESTAR NO TRABALHO

Concordo muito Concordo pouco Concordo Concordo muito Concordo
pouco moderadamente totalmente
Escala EPBO original
Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente

Escala EPBO proposta

Figura 4 — Escalas dos modelos IPVO, EPBO
Fonte: elaborado com base em Oliveira e Tamayo (2004); Dessen e Paz (2010) e Andrade (2010).

No Anexo A consta o questionario que foi estruturado para aplicacdo com a populacao
de Servidores Tecnico-Administrativos do hospital (N = 351 ). Pessoalmente foram
contatados pela pesquisadora todos os setores do hospital pertencentes as quatro grandes
areas, quais sejam: Administrativa, Clinica, Enfermagem e Geral/DEPE, para exposi¢do dos
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objetivos da pesquisa e solicitacdo de participacdo, com o preenchimento do questionario,
bem como, combinacdo para retorno dos mesmos de forma a garantir a méxima
confidencialidade. Cabe ressaltar que a coleta dos dados foi realizada nos meses de fevereiro e
marco de 2014, havendo assim uma alteracdo no planejamento em razdo da avaliacdo da
pesquisadora sobre 0 momento oportuno para aplicagédo do instrumento. Visto que o hospital
vém vivenciando um processo de transicdo para mudanca do modelo de gestdo, que tem
provocado momentos de certa instabilidade e tensdo e que na avaliagdo da pesquisadora
poderiam enviesar a pesquisa.

Também contribuiu para coleta de dados, os encontros com as liderangas da CRH,
NAG, NEPS e SSST, os quais subsidiaram a construcdo do planejamento das sugestdes para
elaboracdo do plano de acdo. A técnica de analise documental foi outro aspecto da coleta que
forneceu elementos para uma descricdo mais consistente sobre o caso, bem como sobre o
historico da construgdo do Nucleo de Educacdo Permanente em Saude do hospital e sobre os

hospitais universitarios.

3.5 Desenho conceitual da pesquisa

A trajetoria do estudo adotou o processo de pesquisa proposto por Hair et al. (2005), o
qual é composto por trés etapas, quais sejam: formulacdo, execucdo e andlise; que se
constituiram em balizadores para a construcdo e o desenvolvimento desta pesquisa. A Figura

5 evidencia de forma sintetizada as etapas deste estudo.
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1° Fase: formulacao

Delimitagao do tema, definigdo do
problema, objetivos e justificativa do estudo

: | |

Fundamentacéo tedrica

v 20t
3° Fase: analise
Definicao dos conceitos e instrumentos
de pesquisa Andlise dos dados quantitativos
l Discusséao dos dados
2° Fase: execugao I
Delineamento da pesquisa, estratégias e Consideracaes finais
métodos
Definicao da populacao dos sujeitos
pesquisados T

!

Técnica da coleta de dados

Figura 5 — Representa a trajetoria da pesquisa

Fonte: elaborada pela autora a partir Hair et al. (2005).

Tendo como base os pressupostos tedricos de Oliveira e Tamayo (2004), os valores
organizacionais norteiam o comportamento dos trabalhadores na organizacéo e podem exercer
influéncia na percep¢do do bem-estar no trabalho. Corroborando este enfoque, Souza (2012,
p. 47) considerou que:

Os valores organizacionais apresentam informagdes importantes sobre a percepcéo
dos individuos e como eles podem afetar o bem-estar dos mesmos no ambiente de

trabalho, além de contribuirem para a compreensdo das configuracdes existentes na
empresa.

A partir destas concepgbes, com base no modelo proposto por Oliveira e Tamayo
(2004) e por Dessen e Paz (2010), o presente estudo pretende estabelecer a relagdo dos
valores organizacionais e do bem-estar no trabalho, segundo a perspectiva da percepcéo dos
Servidores Técnico-Administrativos de um hospital publico de ensino. Visando uma melhor
compreensdo, apresenta-se o desenho conceitual da pesquisa, configurado na Figura 6, o qual

serviu de base para a coleta de dados e o conseqtiente alcance dos objetivos propostos.
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Autonomia

Bem-Estar

Realizagdo

Prestigio

Tradigdo

Conformidade

351 Servidores Técnico-Administrativos de um Hospital

Preocupacdo com
a Coletividade

Valores Organizacionais
IPVO

Oliveira e Tamayo
(2004)

Publico

Bem estar no Trabalho

Dessen e Paz

Relagdo com a
Chefia

Relagéo com
Colegas

Identificagdo com
a Organizacéo
EPBO

Oportunidade de

(2010) Crescimento

Condigdo de
Trabalho

Relagdo com
Usuérios

Valorizagdo

Realizagdo

Figura 6 — Desenho conceitual da pesquisa da influéncia dos valores organizacionais na

percepc¢do do bem-estar no trabalho

Fonte: Elaborado com base em Oliveira e Tamayo (2004) e Desen e Paz (2010).

As varidveis e fatores considerados neste estudo, abordados na revisdo de literatura,

basearam-se nos estudos de Oliveira e Tamayo (2004) e Dessen e Paz (2010). Assim, a coleta

de dados utilizou-se de instrumento de pesquisa sob a égide destes referenciais. A partir destes

modelos, o instrumento de pesquisa, que amparou o levantamento de dados quantitativos,

analisou os valores organizacionais e o bem-estar no trabalho a partir da percepcdo dos

colaboradores investigados, representados em uma amostra de 351 respondentes.

O Quadro 9 ilustra os construtos, seus fatores e as variaveis que os compdem, bem

como sua definigéo.

Construtos Fatores Varl_avells_ Definicéo
Questionario
V1 -V13-V23 - V26 | Congrega questbes referentes a busca de
. aperfeicoamento constante do colaborador
Autonomia —V29-V30-V40 - | ¢ da organizacdo que se expressa por meio
V46 de competéncia, curiosidade, criatividade e
variedade de experiéncia.
Valores Os itens deste fator indicam a preocupacao
.. . . _ VO _ _ da organizacdo em propiciar satisfacdo ao
Organizacionais Bem-Estar Vo Ve Va2V colaborador, atentando para a qualidade de
vida no trabalho.
Agrega itens que representam valores cuja
Realizacdo V4-V8 - V20 - V24 — | meta central € o sucesso, através da

V36

demonstracdo de competéncia da
organizacdo e de seus empregados.

continua
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conclusdo

Prestigio

Organizacional

V7 -V25-V33-V35

Os itens estdo relacionados ao Poder,
associados a busca de prestigio, admiracao
e respeito da sociedade por causa da
qualidade dos seus produtos.

Tradicdo

V6 -V12-V19-V3l

Contém itens relativos a preservacéo e ao
respeito aos costumes e praticas

— VAT consagradas pela organizacgdo que prefere
manter sua forma de funcionamento.
O contetdo dos itens refere-se a definicdo
] V11- V17 -V27 - de limites das a¢Oes organizacionais e
Conformidade V28 — V34 -V41— | comportamentos de seus membros, dando
V43 prioridade ao respeito a regras e modelos

de comportamentos.

Preocupacdo com

a Coletividade

V2 -V3-V15-V16
-V21-V38-V44

Este fator é composto por valores que
orientam o relacionamento cotidiano com
individuos préximos e com a comunidade.

Bem-estar

B13-B14 - B15 - .Este fator congrega itens que avaliam as
x . relagcGes com a chefia , que devem ser
FEkGED CE Eilo = (Bl = 25 = atenciosas, abertas, justas, respeitosas e
B19 competentes.
B20 - B21 - B22 - Este fator indica que as relagdes devem ser
Relagio Colegas B23_ B24 — B25 de amizad:a, confianca, respeito, apoio e
colaboracéo.
B26
L Diz respeito a percepgéo do préprio
Identificacdo B27-B28-B29—- | colaborador no sentimento de orgulho por
com a B30 - B31- B32 - B33 | fazer parte da organizagdo em que
L trabalha, acreditando nos resultados do
Organizagao -B34 trabalho nela realizado.
Oportunidade Refere-se a expegtat_iva de crescimento, éa
B37 — B38 — B39 percepcéo que o individuo possui da
de Crescimento possibilidade de estar se desenvolvendo
pessoal e profissionalmente.
Este fator diz respeito a autonomia para
- B40-B41-B42- | realizacio das atividades e da infra
CondicGes de . .
B43 — B44 — B45 — estrutura necesséaria para realizar o
Trabalho trabalho, bem como, de equipamentos que
B46 oferecam a seguranca. além de jornada de
trabalho adequada.
Relagio Clientes B47 — B4S — B49 Este fator indica o respeito e 0 bom
relacionamento com clientes.
Refere-se a importancia do colaborador
L B50-B51 -B52 - | conhecer os resultados que seu trabalho
Valorizagdo B53 traz para organizacéo considerando-o
importante, tanto para organizagdo quanto
para sociedade.
B54 — B55 — B56 — Este fator significa que o individuo gosta
Realizagio B57 _ B58 - B59 _ do trabalho que_faz, das tarefas que realiza.
Que estas contribuem para o uso de suas
B60 — B61 habilidades e potencial.

Quadro 9 — Definicéo construtos, fatores e variaveis

Fonte: Elaborado com base em Oliveira e Tamayo (2004), Dessen e Paz (2010).
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Na presente pesquisa ndo foi utilizado o fator dominio, bem como duas varidveis do
fator bem-estar, j& mencionado anteriormente. E no construto bem-estar ndo foram utilizados
os fatores reconhecimento e salario, assim como, duas variaveis do fator oportunidade de
crescimento, também ja explicitado no item 3.3, por apresentar inadequacao, no momento, na

realidade estudada.

3.6 Tratamento e analise dos dados

Os dados resultantes da aplicacdo do questionario foram quantitativamente analisados
a partir das etapas: codificacdo e preparacdo dos dados, estatistica descritiva (média e desvio
padrdo), Test T e ANOVA, analise fatorial e Correlagdo de Pearson.

Ap0s a obtencdo dos dados, eles foram codificados e preparados por meio do Software
Microsoft Excel em uma planilha, e, na sequéncia transportados para o software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) formando um banco de dados a partir do qual se
realizaram as andlise e testes estatisticos.

Primeiramente, foram realizadas analises estatisticas e de freqliéncia relacionadas as
variaveis socio-demograficas e profissionais, a fim de tracar o perfil dos respondentes. Em
seguida, foram realizadas estatisticas de freqliéncia (género, idade, escolaridade) e calculo da
média para questdes de tempo de servico na institui¢do e tempo de servico no setor.

Posteriormente, realizou-se a analise descritiva da amostra, por meio de calculos de
média, desvio padréo e da realizacdo do teste t e Qui-Quadrado. Na sequéncia, foi aplicada a
analise fatorial para explorar os dados dos modelos propostos por Oliveira e Tamayo (2004) e
Dessen e Paz (2010). O método de analise fatorial empregado, neste estudo, foi o dos
componentes principais, no qual se leva em conta a variancia total dos dados, buscando-se
encontrar estruturas comuns (MALHOTRA, 2006).

A realizacdo da referida técnica estatistica requer a analise da adequacdo do conjunto
de dados. Para conformacdo da amostra, foram realizadas neste estudo, as seguintes medidas:
(i) Medida de adequacdo da amostra de Kaiser-Meyer-Oikin (KMO); (ii) Teste de
Esfericidade de Bartlett, que avalia a significancia geral da matriz de correlacdo; (iii)
Comunalidades, por meio da ponderacdo da variancia que uma varidvel compartilha com as
demais; (iv) Cargas fatoriais, escores fatoriais; (v) Autovalor, que representa a variancia total
explicada por cada fator e (vi) Variancia total atribuida a cada fator (MALHOTRA, 2006).
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Uma vez identificados os resultados encontrados na andlise fatorial, calculou-se a
confiabilidade para os fatores obtidos por meio do Alpha de Cronbach, indicador de
consisténcia interna com o propoésito de averiguar a confiabilidade dos construtos tedricos do
referido questionario. O Alpha de Cronbach ¢ “a média de todos os coeficientes meio-a-meio
que resultam das diferentes maneiras de dividir ao meio os itens da escala”, ou seja, ¢ uma
medida que tem a finalidade de medir a confiabilidade da consisténcia interna do conjunto de
itens. Almeja-se que o alpha obtenha um valor superior a 0,6, podendo alcangar 1,0 (valor
maximo), para que a consisténcia interna seja aceitdvel (MALHOTRA, 2006, p. 277).

A anélise dos modelos relativos ao Inventario de Perfis dos Valores Organizacionais
(IPVO) e a Escala de Percepcdo do Bem-estar Pessoal nas Organizacbes (EPBO),
primeiramente considerou o calculo das estatisticas descritivas de amostra por meio da
realizacdo da média e desvio padrdo. Apo6s foram utilizados testes estatisticos paramétricos,
uma vez que as variaveis estdo sendo mensuradas por meio de uma escala intervalar do tipo
Likert (MALHOTRA, 2006).

Entdo, foi realizado o teste t de diferencas de médias para amostras emparelhadas,
visto que busca-se conferir 0 mesmo grupo de sujeitos, em relacdo a uma variavel
(PESTANA; GAGEIRO, 2003). Para a variavel pessoal (género) realizou-se o test t para
amostras independentes visto que no entendimento de Pestana e Gageiro (2003), este tipo de
teste estatistico é utilizado quando se almeja comparar as médias de uma variavel em relagéo
a diferentes grupos de sujeitos, sendo esta a forma adequada sugerida pelos autores para
verificar se a percepcdo dos respondentes difere em relacdo a estas varidveis. Para as
variaveis (idade e grau de escolaridade) realizou-se o teste ANOVA que, segundo Hair et al.
(2005) é usada para determinar se existem diferencas estatisticas entre trés ou mais meédias.

Por fim, visando alcancar o objetivo geral proposto neste estudo, realizou-se o calculo
do coeficiente de correlacdo de Pearson, entre as variaveis que compéem o estudo da
percepcao dos servidores do hospital com relacdo aos Valores Organizacionais e do Bem-
Estar Ocupacional, com o intuito de estabelecer a relagéo entre os fatores destes construtos.
Esta medida foi utilizada, uma vez que, no entendimento de Hair et al. (2005), mensura a
associacao linear entre duas varidveis métricas, permitindo que se avalie a for¢a de associacdo
entre as mesmas, bem como a direcao da relacdo estabelecida.

Com o intuito de evidenciar as etapas estatisticas deste trabalho, o Quadro 10
apresenta de forma sintetizada os objetivos da pesquisa e 0 métodos estatisticos utilizados
para alcanca-los.
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Objetivos

Estabelecer a relacéo
entre os valores
organizacionais e 0
bem-estar no
trabalho segundo a
concepcao dos
servidores lotados
em um hospital
publico de ensino

Geral

Caracterizar o perfil
dos entrevistados

Verificar a hierarquia
dos valores
organizacionais
percebidos

Especificos

Estabelecer a
concepcgao dos
servidores em
relacdo ao bem-estar
no trabalho

Apresentar sugestoes
para melhoria do
bem-estar
considerando os
valores
predominantes

Quadro 10 — Sintese de Pesquisa

Fonte: Elaborado pelo autor.

3.7 LimitacGes do Método

Na mesma linha de entendimento de Andrade (2010), embora, para responder a

problematica da pesquisa lancasse mao da opcao pela verificagdo dos valores organizacionais

Instrumento
Teobrico
IPVO — Inventario de
Perfis de Valores
Organizacionais
(Oliveira e Tamayo,
2004)

EPBO - Escala de
Percepcao de Bem-
Estar Pessoal nas
Organizacdes
(Dessen e Paz, 2010)

Dados de
identificacdo

IPVO (Oliveira e

Tamayo, 2004)

EPBO ( Dessen e
Paz, 2010)

Fatores

Autonomia, bem-estar,
realizacdo, prestigio,
tradigdo, conformidade
e preocupagdo com a
coletividade

Relacdo com a chefia,
relacdo com os colegas,
identificacdo com a
organizacéo,
oportunidade de
crescimento, condigdo
de trabalho, relacéo
COM USUArios,
valorizacéo e
realizacdo

Idade, sexo,
escolaridade, estado
civil. classe, tempo na
instituicdo, cargo
ocupado,setor, tempo
no setor, turno
Autonomia, bem-estar,
realizacdo, prestigio,
tradicdo, conformidade
e preocupagdo com a
coletividade

Relacdo com a chefia,
relacdo com os colegas,
identificacdo com a
organizacao,
oportunidade de
crescimento, condigéo
de trabalho, Relagéo
com Usuarios,
valorizacéo e
realizacdo

Andlise Dados

Correlacao de
Pearson

Estatistica
descritiva
Testes t
ANOVA

Alpha de
Cronbach
Analise fatorial
Médias

Alpha de
Cronbach
Analise fatorial
Médias

Plano de
Sugestoes
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e do bem-estar ocupacional, a partir da percepcdo dos trabalhadores, ndo se sugere que esta
seja a Unica possibilidade de responder a problemética de pesquisa. Existem outras formas de
verificacdo sugeridas pela literatura, tais como a analise de documentos e observagdes que
certamente podem possibilitar outras pesquisas com este mesmo enfoque. Logo, a propria
opcédo pelo método pode ser considerado um limite, tanto que houve necessidade de encontros
e anélise documental.

Outro fator a ser considerado constitui a extensdo do questionario, pois, como as
préprias autoras do instrumento do bem-estar Dessen e Paz (2010) sugerem, € preciso
verificar a possibilidade de reduzir ainda mais a quantidade de itens do questionario, para
diminuir o tempo de resposta e facilitar a aplicacdo. Também, levanta-se a hipétese de que a
pesquisa possa ter sido enviesada em relacdo a percepcdo dos valores organizacionais, visto
gue a instituicdo vivencia situacdes de mudancas internas que vao desde o modelo de gestdo
até modificacGes estruturais. Ou seja, entende-se que 0 momento de sua realizacdo pode nao

ter sido 0 mais oportuno.

3.8 Aspectos éticos da pesquisa

A presente pesquisa teve o projeto registrado e aprovado na DEPE (Direcdo de Ensino
Pesquisa e Extensdo) do hospital. Apos foi encaminhado, mediante protocolo, ao Comité de
Etica em Pesquisa com seres Humanos (CEP) da universidade, o qual é reconhecido pela
Comisséo de Etica em Pesquisa (CONEP), respeitando a Resolugdo N° 466/2012 do Conselho
Nacional de Saude (CNS). Além disso, foi garantida a confidencialidade dos dados pela
pesquisadora e professora orientadora (APENDICE A).

Convem informar que a aprovacao do protocolo do Projeto de Pesquisa pelo CEP foi
registrado por meio do parecer N° 367.675 em 13 de agosto de 2013.

Aos pesquisados houve os esclarecimentos acerca da pesquisa, bem como em relagao
aos dados que constam no TCLE (apéndice B), sendo que a participa¢do ocorreu de forma
voluntaria. Também, foi garantida aos mesmos, a qualquer momento, a possibilidade de
retirar 0 seu consentimento de participacdo no estudo, sem penalizacdo alguma. O TCLE foi
assinado pelo informante pesquisado e pela pesquisadora responsavel, sendo arquivado uma
via pela pesquisadora.
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E possivel que tenha sido gerado algum desconforto em relagdo ao tempo despendido
para responder a pesquisa. Contudo, acredita-se que os servidores possam ser beneficiados
indiretamente com as informac6es coletadas, pois elas fornecem subsidios para a construcéo
de conhecimento em gestdo de pessoas e organizacdes, bem como para novas pesquisas
passiveis de serem desenvolvidas sobre esse mesmo enfoque.

Na sequéncia apresenta-se a analise dos dados obtidos.



4 RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados da pesquisa, 0s quais, encontram-se
alinhados com os objetivos propostos neste estudo. Inicialmente descreve-se o caso objeto de
analise e, ap0s, caracteriza-se o perfil dos pesquisados. E, na sequéncia, foram realizadas as
analises dos construtos estudados: valores organizacionais e bem-estar no trabalho.

Para isto, primeiramente procurou-se verificar a hierarquia dos valores organizacionais
praticados na instituicdo estudada, segundo a percepg¢éo dos seus servidores. Da mesma forma
buscou-se identificar o bem-estar no trabalho. Em seguida, apresenta-se as relacfes entre 0s

dois construtos abordados no presente estudo.

4.1 Descricdo do caso e perfil dos pesquisados

Contextualizando o cenéario da instituicdo estudada, a pesquisa foi realizada em um
Hospital Publico de Ensino fundado em 1970 e inserido em uma Universidade Publica,
localizado na regido central do estado, sendo considerado de Referéncia Regional para
Assisténcia a Saude desde a sua fundacdo. Abrange a Macro-Regido Centro-Oeste, a qual é
constituida de 45 municipios, sendo 32 pertencentes a 42 Coordenadoria Regional de Saude
(CRS) e 13 municipios a 102 CRS.

O hospital mencionado possui uma area de 29.128,98m2, com capacidade instalada
para 360 leitos, sendo que atualmente possui em torno de 307 leitos ativos (REI. ESTAT.
2013). O hospital oferece servicos de urgéncia e emergéncia clinica, cirdrgica e
traumatologia. Na atencdo ambulatorial, oferece diversas clinicas especializadas. No que
tange as internagdes, trabalha com a média e alta complexidade sendo, desde a década de 80,
um dos principais centros de referéncia em alta tecnologia para o SUS. Dessa forma,
contribuindo também para o progresso técnico em saude. Os desafios consistem em integrar
as funcBes de ensino e assisténcia, sobre a égide de outras duas fun¢des que sdo a pesquisa e a

extensao.
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Por ser o Unico hospital publico da regido, recebe grande demanda de pacientes com
complicacdes clinicas e/ou cirargicas e politraumatizados, havendo uma predominancia de
internacGes com altas taxas de permanéncia, gerando alto custo (REL. ESTAT. 2013).

Pela sua caracteristica de hospital ensino, presta servico assistencial em todas as
especialidades médicas servindo de campo de aprendizagem para graduacdo e pds-graduacao
para os cursos da area da saude. Além, de ser credenciado e oferecer vagas nos programas de
Residéncia Médica em 17 especialidades, totalizando em dezembro de 2013, 147 médicos
residentes e, Residéncia Multiprofissional Integrada em Saude contemplando 54 residentes
distribuidos em 10 areas do conhecimento, a qual tem atuacdo também junto ao sistema local
publico de salde na atencdo basica.

Cabe ressaltar, que o hospital participa como colaborador do projeto de extensdo da
Rede Regional de Hospitais Integrada (RRHI) desde sua criagdo, assumindo papel
fundamental nas negociagcdes com as instancias locais, municipal e estadual que culminou
com a operacionalizacdo desta rede.

O hospital caracteriza-se pelo atendimento 100% SUS trabalhando com a média e a
alta complexidade, sendo referéncia na alta complexidade para Equipe Multidisciplinar em
Terapia Nutricional (EMTN), Gestacdo de Alto Risco, Nefrologia, Cardiologia, Hemato-
Onco, Transplantes, Tratamento Especializado para HIV/AIDS, Traumato Ortopedia e Poli
trauma, sendo para este ultimo, o Pronto Socorro Regional, a Unica referéncia publica para
atendimento destes pacientes. Também como Unicas unidades da regido para atendimento
SUS encontram-se as Unidades de Internacdo Intensiva (Adulto Geral, Pediatrica, Neonatal e
Cardiologica).

Atualmente a estrutura organizacional € composta de uma Direcdo Geral seguida de
quatro diregdes, quais sejam: Administrativa, Clinica, Enfermagem e Direcdo de Ensino
Pesquisa e Extensdo. Conta com um quadro de pessoal distribuido por dire¢Ges, sendo que em
dezembro de 2013 finalizou com 1220 Servidores Técnico-Administrativos, 142 funcionarios
contratados via fundacdo, 577 funcionarios terceirizados e 223 bolsas académicas e 164
docentes (REL. ESTAT. 2013).

O ano de 2013 contabilizou 13107 internagfes, 5036 cirurgias realizadas nas mais
diversas especialidades, foram realizados 2076 partos, destes 1213 foram cesareas, 45062
consultas de emergéncia (adulto, pediatria, obstetricia, traumato e psiquiatria), 150669
atendimentos ambulatoriais, 12195 procedimentos especializados, 56631 servicos
complementares de diagnostico e tratamento (aplicacdes de didlise, radioterapia, sessfes de

fisioterapia, etc.), 21957 quimioterapias entre internados e ambulatoriais, 151 transplantes de
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medula 6ssea e 15 renais e 1062060 exames (laboratoriais e outros de apoio diagndstico),
demandas de trabalho que envolvem além de pessoas, demandam servicos de apoio e
infraestrutura (REL. ESTAT. 2013).

Desde 2004 o referido hospital utiliza como ferramenta de gestdo o Planejamento
Estratégico, no qual declara a misséo, visdo, principios e valores. Assim, a Missdo busca
“Desenvolver ensino, pesquisa ¢ extensdo promovendo assisténcia a saude das pessoas
contemplando os principios do SUS com ética, responsabilidade social e ambiental”; Tem
como Visdo: “Ser um referencial publico de exceléncia no ensino, na pesquisa e na extensao
promovendo a satde das pessoas”; e, apresenta como Principios e Valores: ETICA,
TRANSPARENCIA E QUALIDADE nas agfes; RESPONSABILIDADE institucional;
COMPROMISSO com as pessoas; RESPEITO as diversidades e COMPROMETIMENTO
social e ambiental.

Antecedendo a anélise dos construtos, faz-se necessario o conhecimento da amostra
pesquisada. Dessa forma, foram realizados os testes estatisticos descritivos e de frequéncia
para as variaveis socio-demograficas e profissionais. Fizeram parte na amostra 351
respondentes, sendo pertencentes as classes A, B, C, D e E do quadro de pessoal de uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior, ativos, lotados e em exercicio no hospital pesquisado.
A Tabela 1 apresenta o perfil dos pesquisados.

Tabela 1 — Perfil dos pesquisados

Variaveis Pesquisados Frequéncia Percentual (%)

Homens 84 24,0

Sexo ’
Mulheres 266 76,0
24 a 34 anos 39 111
35 a 45anos 98 27,9

Idade

46 a 56 anos 167 47,6
57 a 69 anos 47 13,4
Solteiro 60 17.1
Casado 178 50,9
Estado Civil Divorciado 49 14,0
Viavo 14 4.0
Uni&o Estavel 49 14,0

Escolaridade Ensino Fundamental 11 3,2
Ensino Médio 28 8,0

continua
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concluséo

CursoTécnico 19 5,5

Ensino Sup. Incompl. 27 7,7

Ensino Sup. Completo 51 14,6

Pds-Grad. Incompl. 28 8,0

Pds-Grad. Completo 185 53,0

Direcdo Administrativa 109 31,2

Direcdo Clinica 93 26,5

Setor de Trabalho _

Diregdo Enfermagem 128 36,6

Direcédo Geral e DEPE 20 5,7

Tempo de Trabalho 5
o Tempo Min. 0lano
na Instituicdo )
o Tempo Méax. 42 anos 18,60 (anos) -
(média)
Tempo de Trabalho Tempo Min. 01 ano
) ) 12,62 (anos) -
no setor atual (média) | Tempo Max. 40 anos
Diurno 294 85,0
Turno de Trabalho

Noturno 52 15.0

Nivel de Apoio 22 6,2

Cargo Ocupado Nivel Intermediario 201 57,3
Nivel Superior 128 36,5

A 5 1,4

B 17 4,9

Classe C 60 171
D 139 39,7
E 129 36,9

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacgdo ao género, a amostra demonstra que a maioria dos participantes ¢ do sexo

feminino, 76%, enquanto apenas 84 dos respondentes sdo do sexo masculino, o que

representa, 24 % dos servidores, sendo que do total dos pesquisados, 47,6% tém de 46 a 56

anos, revelando uma populagdo com certo nivel de maturidade. Sobre o estado civil dos

mesmos observa-se que predominou individuos casados em 50,9% de modo que individuos

solteiros constituiram 17,1% e, ficando os divorciados e os de unido estavel em igual

proporcdo 14,0%. O quesito género pode ser visualizado no Gréafico 1.
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B Homens
B Mulheres

Gréfico 1 — Sexo dos respondentes

Quanto a idade dos respondentes, visualiza-se no Grafico 2, que a maior parte, cerca
de 47,6% (n = 167), possui idades entre 46 a 56 anos, 27,9% (n = 98) dos respondentes
possuem idades entre 35 a 45 anos, 13,4% (n = 47) possuem idades entre 57 a 69 anos e, entre

24 a 34 anos estdo os mais jovens 11,1 (n = 39).

57 69an00 [T 47

462 56anos [ 167

353 4sanos | M o8

24 a 34 anos F 39

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Gréfico 2 — Idade dos respondentes

Quanto ao nivel de formacdo dos servidores percebe-se que 53,0% (n = 185) dos
pesquisados possui pos-graduacdo completa, ou seja, metade da amostra. E, 14,6 % (n = 51)
possui graduacdo completa, o que representa 67,6% individuos com formacao superior. Além

de 7,7% (n = 27) estarem na graduacgdo e 8,0% (n = 28) na pds-graduacdo, 0 que representa
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que 15,7% estdo em processo de formacdo profissional. Dos 14,6% que possuem curso
superior completo, houve predominancia dos cursos de Gestdo Publica, Gestdo em Recursos
Humanos, Enfermagem e Farméacia. Dos 53,0% que possuem pos-graduacéo, a prevaléncia foi
dos cursos de Enfermagem, Farmécia, Gestdo de Recursos Humanos e Educacdo Ambiental.
Desta forma, percebe-se que o grau de qualificacdo do quadro de pessoal do hospital
pode ser considerado alto e pode-se inferir que o Plano de Carreira dos Cargos Técnico
Administrativos em Educacdo (PCCTAE-2005) possa ter exercido alguma influéncia na busca
de formacdo profissional. Isso explicaria também o baixo percentual 8,0% (n = 28) de
respondentes com ensino médio e de curso técnico 5,5% (n = 19). J& com relacdo ao ensino
fundamental atribui-se a baixa porcentagem 3,2% (n = 11) ao fato destes constituirem a
minoria do quadro de pessoal, visto que sdo cargos extintos, que vem sendo substituidos pela

terceirizacdo. O Grafico 3 evidencia o niumero de respondentes em cada nivel de formacao.

Pos-Grad. Completo | 185
Pos-Grad. Incompl. | 28
Ensino Sup. Completo | 51
Ensino Sup. Incompl. | 27
CursoTécnico | 19
Ensino Médio | 28
Ensino Fundamental | 11
0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

Graéfico 3— Escolaridade dos respondentes

No que diz respeito a lotacdo setorial dos profissionais pesquisados, dado o vasto
nimero de setores que participaram da pesquisa, optou-se por classificar a area de atuacédo
pela direcdo correspondente. Desta forma, houve predominio na Area de Enfermagem com
36,6%, resultado de acordo com o que preconiza os calculos de pessoal para hospitais que
seguem parametros do Ministério da Salde, os quais, tem por base o numero de leitos e 0
grau de complexidade das unidades (area ambulatorial, unidades de internacdo, UTIs, Bloco

Cirtrgico, Pronto Socorro, etc), sequida da Area Administrativa com 31,2%. Cabe ressaltar
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que a Area Clinica com 26,6% ¢ composta pelos profissionais médicos e equipes
multiprofissionais, além de técnicos dos servicos de apoio diagnéstico. Em menor percentual
aparece a Direcdo Geral com 5,7%, na qual foram agregados comissdes e servicos, 0s quais,
ja fazem parte da estrutura organizacional desta direcdo, além de incluir a Direcdo de Ensino

Pesquisa e Extensdo. Esta distribuicdo pode ser visualizada no Gréfico 4.

B Dire¢ao Administrativa
Diregdo Clinica
" Direcdo Enfermagem

Dire¢do Geral e DEPE

Gréfico 4 — Lotacdo dos respondentes

Ao analisar o tempo de servico na instituicdo verificou-se que os servidores
investigados possuem em média 18,6 anos de servico. Essa média corresponde a 62,0% de
tempo de servico publico cumprido pelas mulheres e 53,1% pelos homens, considerando o
tempo total para aposentadoria que sdo 30 e 35 anos, respectivamente. Para estes calculos
percentuais foi considerado a hipotese do tempo de aposentadoria, todo cumprido no servico
publico. J& a média do tempo de servi¢o no setor é de 12,6 anos. Percebe-se pela média que
ndo ha muita rotatividade de setor.

Como a instituicdo pesquisada funciona 24 horas, foi incluido na amostra servidores
do diurno (escalas de 6 h), os quais correspondem a 85,0% (n = 294) e do noturno 15,0% (n =
52), resultado esperado uma vez que o servigo noturno (12 h) funciona com escalas reduzidas,
na forma de plantdes para atendimento em todas as unidades, servicos de apoio diagnostico e
de pronto socorro para o atendimento de urgéncias e emergéncias, bem como atendimento a
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politraumatizados. Sendo que, neste caso, havendo necessidade os servidores do dia podem
ser convocados para 0 servi¢o noturno.

Com relagdo ao cargo ocupado, dada a sua variedade optou-se por classifica-los em
trés niveis, quais sejam: nivel de apoio, nivel intermediario e nivel superior. No estudo, o
nivel de apoio conta com 6,2% (n = 22) do total de cargos pesquisados. O nivel intermediario
conta com 57,3% (n = 201), sendo 0 mais numeroso. Ja o nivel superior possui 36,5% (n =
128) do total da amostra pesquisada. O quadro 11 explicita a classificacdo dos cargos

identificados na pesquisa, 0s niveis e as classes correspondentes.

Niveis Cargos Classes
Armazenista, Aux. de Nutri¢do, Chaveiro,
Apoio Copeiro, Costureiro, Marceneiro, Op. Mag. AeB
Lavanderia, Pedreiro, Pintor e Servente de
Limpeza

Assistente Administracdo, Assistente
Laboratério, Aux. Administracdo, Aux.
Enfermagem, Aux. Saude, Aux. Laboratorio,
Laboratorista, Contra Mestre Oficio,
Cozinheiro, Desenhista Especialista,
Intermediéario Eletricista, Instrumentador Cirdrgico, CeD
Motorista, Op. de Caldeira, Recepcionista e
Cargos Técnicos: (Contabilidade,
Eletrotécnica, Enfermagem, Eq. Médicos
Odontoldgicos, Farmacia, Laboratorio,
Mecénica, Nutricdo, Radiologia, Refrigeracéo,
eletrotécnica, Tecnologia da Informagao)

Administrador, Analista Téc. Informacdo,
) Arquivista, Assist. Social, Bidlogo, Contador,
Superior Enfermeiro, Farmacéutico, Fisioterapeuta, E
Médico, Nutricionista, Psiclogo e Secretério
Executivo

Quadro 11 — Classificacdo dos cargos identificados na pesquisa e 0s respectivos niveis e classes.

Fonte: elaborado pela autora a partir de dados da CRH e da pesquisa.

A partir do Plano de Carreira (PCCTAE) das instituicdes federais de ensino, que foi
instituido com a publicacdo da Lei N. 11.091 no DOU, de 12 de janeiro de 2005, os cargos
foram classificados em niveis e classes. Sendo distribuidos da seguinte forma: as classes A e
B pertencem ao nivel apoio. J& o nivel intermediario € composto por cargos pertencentes as
classes C e D. E os cargos de nivel superior compdem a classe E. Percebe-se que a maior

concentragdo de respondentes ficou nas classes D (39,7%) e E (36,9%). Cabe ressaltar a baixa
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representatividade das classe A (1,4%) e B (4,9%), que se deve ao fato de que, como
mencionado anteriormente, tais cargos foram extintos e substituidos pela terceirizacdo. O
requisito principal considerado nesse agrupamento dos niveis de classificacdo € basicamente a
escolaridade. Neste hospital os cargos estdo estruturalmente ligados as direcGes:
Administrativa, Clinica, Enfermagem, Direcdo Ensino, Pesquisa e Extensdo e Direcdo Geral.
Esta, por sua vez, encontra-se subordinada ao Conselho de Administracdo (CONAD) eleito
pelos servidores e a Diretoria Executiva (DIREX), também eleita pelos servidores do hospital
universitario.

O plano de carreira é um importante incentivo a qualificacdo, pois o servidor que
possuir educacdo formal superior a exigida para o cargo tem um percentual de acréscimo
sobre o vencimento basico, conforme consta no Anexo IV, da Lei N. 11.091, de 12 de janeiro
de 2005. Além desse estimulo a qualificacdo, o Plano de carreira prevé também incentivo a
capacitacdes, as quais, com carga horaria minima ja estipulada para cada classe. O avango no
padrdo de vencimento se da mediante cursos de capacitacdo compativeis com o cargo
ocupado e o ambiente organizacional, desde que respeitado o intersticio de 18 meses entre
uma progressao e outra. A outra maneira de desenvolvimento na carreira ocorre por meio da
progressao por mérito profissional, desde que tenha passado por um processo de avaliagdo de
desempenho. Dessa forma, o servidor passa para o padrdo imediatamente subsequente ao que
ocupa, no mesmo nivel de capacitacdo, a cada 18 meses de efetivo exercicio.

A operacionalizacdo das politicas voltadas a valorizacdo, desenvolvimento
(capacitacOes e qualificacdo), qualidade de vida entre outras é de competéncia da Pré-Reitoria
de Gestdo de Pessoas (PROGEP), a partir da publicacdo do Decreto n. 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006 (PDI 2011 — 2015). No entanto, a universidade, foco do presente estudo,
possui um plano de desenvolvimento dos integrantes da carreira com acles de planejamento,
coordenacdo, execucdo e avaliacdo que sdo de responsabilidade ndo somente da Pro-Reitoria
de Gestdo de Pessoas, como também do dirigente maximo e das chefias de unidade.

Encerrada a identificacdo do perfil dos pesquisados, as proximas secdes expdem a
analise dos dados quantitativos acerca dos construtos valores organizacionais e bem-estar no

trabalho, bem como as relagdes estabelecidas entre os mesmos.
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4.2 Valores organizacionais: a percep¢do dos Servidores Técnico-Administrativos do

hospital investigado

Com intuito de reconhecer a hierarquia dos valores organizacionais percebidos pelos
Servidores Técnico-Administrativos do hospital, inicialmente, realizou-se uma analise fatorial
exploratdria das varidveis do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais de Oliveira e
Tamayo (2004). Cabe ressaltar, que este estudo ndo mensura os valores declarados (ideais)
pela instituicdo e sim valores identificados e praticados no contexto organizacional a partir da
percepcao dos trabalhadores.

A exploracdo dos dados referente a escala jA& mencionada, incluiu a aplicacdo dos
testes estatisticos, quais sejam, de Kaisor-Meyer-Olkin (KMO), de Esfericidade de Bartlett e
Medida de Adequacdo da Amostra. Onde o primeiro devera ser maior ou igual a 0,6 para que
a correlacdo entre cada par de varidveis seja explicada pelas demais variaveis do estudo,
conforme Pestana e Gageiro (2003), sendo assim satisfatdrio o resultado. O segundo teste
interroga a hipGtese de que as variaveis nao sejam correlacionadas na populacdo
(MALHOTRA, 2006), sendo neste caso, o resultado significativo (sig 0,000). Ambos os testes
evidenciaram a adequacdo do uso da andlise fatorial. J& a terceira testagem aponta analises
de medida para adequacdo da amostra e da matriz correlacdo anti-imagem, onde pequenos
valores na diagonal levam a considerar a eliminacdo da variavel, sendo que também foram
satisfatorias para analise fatorial (PESTANA, GAGEIRO, 2003). Os resultados obtidos

podem ser visualizados no quadro 12.

Medida de Adequacgdo da Amostra (KMO)) 0,965
Qui-Quadrado 10011.709
Teste de Esfericidade de Bartlett df 780
Sig 0,000

Quadro 12 — Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Valores Organizacionais

Fonte: Dados da Pesquisa.

Para a analise fatorial das variaveis do IPVO, foram utilizadas somente 40 questdes do
instrumento original, o qual comporta 48 varidveis, com o intuito de verificar possiveis

agregacdes entre as mesmas, de modo a associa-las em fatores comuns. Segundo Pestana e



103

Gageiro (2003) pode-se reduzir a complexidade de dados a partir da analise dos componentes
principais, onde um conjunto de variaveis iniciais correlacionadas entre si, pode transformar-
se em outro conjunto menor de variaveis nao correlacionadas, e, ainda assim instituidas por
componentes principais, resultantes de combinacdes lineares iniciais.

Por esta razdo optou-se pela anélise de componentes principais, e 0 método de rotacdo
varimax e Kaiser normalizagdo por ser considerado um “método ortogonal de rotagdo que
minimiza o numero de variaveis com altas cargas sobre um valor, reforcando, assim a
interpretabilidade dos fatores”. Nesse sentido, foram avaliadas as comunalidades, que
representam a proporcdo da varidncia explicada pelo fator, e que, por regra pratica, deve ser
maior que 0,5 (MALHOTRA, 2006, p. 555). Constatou-se que nenhuma variavel apresentou
valor inferior a 0,5.

Posteriormente, trabalhou-se na direcdo da extracdo dos fatores, utilizando-se o
critério dos autovalores, que concebe a quantidade de variancia nas variaveis originais que
estd agregada a um fator, considerando-se apenas variaveis com valor acima de 1,0 (HAIR
et. al., 2009). Outro critério considerado diz respeito a porcentagem da variancia explicada
pelos fatores, cujo nivel satisfatdrio deve concentrar-se em torno de 60%, conforme sugere
Malhotra (2006). Constata-se por meio da analise da Tabela 2, a explicacdo de 47,594% da
variancia pelo primeiro fator, sendo que, em conjunto, os seis fatores explicam 66,051% de

toda a variancia.

Tabela 2 — Percentual de variancia explicada por cada fator dos valores organizacionais

Fator Autovalores
Total % de variancia % acumulado
1 19,037 47,594 47,594
2 2,051 5,128 52,722
3 1,589 3,974 56,695
4 1,394 3,486 60,181
5 1,312 3,279 63,460
6 1,036 2,591 66,051

Fonte: Dados da pesquisa.

Para verificar a confiabilidade dos fatores, utilizou-se teste de confiabilidade Alpha de
Cronbach, pois pode apresentar um coeficiente variando de 0 a 1, sendo que os valores
superiores a 0,7 indicam confiabilidade satisfatoria da consisténcia interna (HAIR et al.,
2005). Assim, a andlise dos dados indicados na tabela 3 mostra que dois fatores foram
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excluidos por ndo apresentarem indices de confiabilidade significativos. N&o existiu a
possibilidade de exclusdo de varidveis para proporcionar acréscimos significativos no
coeficiente, como sugerem Pestana e Gageiro (2003), visto que o numero de variaveis que
formaram o fator 5 e 6 ser, uma e duas variaveis, respectivamente. Portanto, as variaveis de
nimero 11, 16 e 36, em razdo de formarem 02 novos fatores (um fator com uma variavel e
outro com duas variaveis), tiveram de ser excluidos do estudo, por ndo apresentarem indices
de confiabilidade significativos.

Convém acrescentar que o fator 5 foi composto pela questdo (36) “Esta institui¢do
acredita que os servidores devem aceitar o trabalho que tém a fazer” e no fator 6 pelas
questdes (11) “Esta institui¢do preserva os costumes antigos”, (16) “Esta institui¢do evita
mudancas”, as quais, no estudo de Oliveira e Tamayo (2004) pertencem aos fatores
Conformidade e Tradicdo respectivamente.

No que diz respeito aos demais coeficientes obtidos, observa-se que para todos os
fatores (1, 2, 3 e 4) os indices obtidos possuem uma consisténcia interna muito boa (HAIR
et al., 2005).

Os quatro fatores resultantes da pesquisa serdo nomeados na sequéncia, sendo levado

em consideracdo, os contetdos e as variaveis que foram agregadas em cada fator.

Tabela3 — Alphas de Cronbach dos fatores dos valores organizacionais

Fator N° de variveis Alpha de Cronbach
1 13 0,942
2 9 0,910
3 10 0,931
4 5 0,852
5 1 -
6 2 0,452

Fonte: Dados da pesquisa.

Segue-se com as analises das cargas fatoriais representadas na Tabela 4.
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Tabela 4 — Cargas Fatoriais das quatro dimenstes obtidas com rotacdo Varimax e fatores
originais correspondentes para valores organizacionais

Fator 1 — Conformidade e Realizacéo - Alpha de Cronbach = 0,942

Var Descricédo F. Original Carga
Dados Pesq.

37 Esta instituicdo considera a lealdade importante Preoc. Col. 0,687

33 Esta instituicdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer Preoc. Col. 0,687
situagéo

30 Esta instituicdo acredita que a cortesia é importante Conformidade | 0,674

24 O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢fes desta instituigdo Conformidade | 0,663

23 Esta instituicdo acredita que as regras sdo importantes Conformidade | 0,649

32 Para esta instituicao planejar metas e essencial Realizacdo 0,595

20 Esta instituicdo gosta de servidores que mostram suas habilidades Realizacdo 0,574

22 Esta institui¢do procura se aperfeicoar constantemente Autonomia 0,551

39 O comportamento dos servidores , nesta instituicdo, deve mostrar Tradicdo 0,533
respeito aos costumes

35 Nesta instituicdo, as regras de convivéncia sdo consideradas Conformidade | 0,530
importantes

18 Esta instituicdo acha importante ser fiel a seus servidores e usuarios Preoc. Col. 0,525

17 Nesta instituicdo € importante que os servidores conhegam bem o Realizacao 0,502
trabalho que fazem

15 Esta instituicdo acha importante ter modelos de comportamento Conformidade | 0,496
definidos

Fator 2 — Autonomia e Bem-estar - Alpha de Cronbach = 0,910

40 Esta instituicdo propde atividades que dao prazer ao servidor Bem-estar 0,771

28 Esta instituicdo preocupa-se com a qualidade de vida dos servidores Bem-estar 0,657

9 Esta instituicdo oferece oportunidades de diversao aos seus servidores | Bem-estar 0,651

38 Esta institui¢do incentiva o servidor a ser criativo Autonomia 0,631

34 Esta instituicdo deseja que o servidor tenha uma vida profissional Autonomia 0,615
variada

26 Para esta institui¢do é importante ser criativa Autonomia 0,568

19 Esta instituicdo valoriza os servidores curiosos Autonomia 0,562

25 Esta instituicdo valoriza servidores que buscam realiza¢do no trabalho | Autonomia 0,555

27 Esta instituicdo procura manter praticas consagradas Tradicdo 0,413

Fator 3 — Preocupacdo com Coletividade - Alpha de Cronbach = 0,931

3 Para esta instituicao, todas as pessoas devem ser tratadas com Preoc. Col. 0,646
igualdade

13 Esta institui¢do acredita no valor da honestidade Preoc. Col. 0.634

14 Para esta instituicao é importante que todas as pessoas sejam tratadas Preoc. Col. 0,624
de forma justa

10 Para esta instituicdo é importante que os servidores se comportem de Conformidade | 0,602
forma educada no ambiente de trabalho

8 Esta instituicdo acha que é importante ser competente Realizacdo 0,588

12 Esta institui¢o incentiva o sucesso profissional dos servidores Autonomia 0,583

4 Esta instituicdo valoriza a competéncia Realizacdo 0,574

1 Esta instituicdo estimula o servidor a enfrentar desafios Autonomia 0,569

2 A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta institui¢do Preoc. Col. 0,558

5 E muito importante para esta instituicio ajudar seus servidores Bem-estar 0,533

Fator 4 — Prestigio - Alpha de Cronbach = 0,852

21 Esta instituicdo tem prestigio na sociedade Prestigio 0,813

31 Esta instituicdo tem influéncia na sociedade Prestigio 0,806

29 Esta instituicdo tem prestigio Prestigio 0,796

7 Esta instituicdo influencia outras instituicdes Prestigio 0,561

6 A tradi¢do é uma marca desta institui¢do Tradicdo 0,462

Fonte:Dados da Pesquisa
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No primeiro fator houve predomindncia das assertivas associadas a dimensdo
“Conformidade” (05), do modelo IPVO, o qual aglutina itens que se referem a cortesia, a boas
maneiras no ambiente, ao limite nas acdes organizacionais e ao respeito a modelos de
comportamento, bem como a hierarquia e as normas estabelecidas (OLIVEIRA e TAMAYO,
2004). Surgiu também em segundo lugar, a dimensdo “Realiza¢do” que congrega itens (03)
que representam valores que visam obter sucesso, por meio da competéncia organizacional e
de seus colaboradores. A “Preocupagdo com a Coletividade” que compde valores que
orientam os relacionamentos do cotidiano e com a comunidade, aparece com associa¢do de 03
assertivas. Além de contar com mais dois itens, um da dimensdo “Autonomia” e o outro da
dimensdo “Tradi¢do”. Esses resultados podem estar associados a burocratizagdo,
supervalorizacdo da hierarquia, paternalismo nas relagdes e apego ao poder, caracteristicas
encontradas nas organizacdes publicas (PIRES, MACEDO, 2006).

Apesar da comprovacdo da existéncia e da diversidade de variaveis de dimensdes
distintas do modelo IPVO, acredita-se que o sentido deste primeiro fator tenha raiz na
natureza da atividade hospitalar, onde a preocupacdo com o outro é essencial para o alcance
das metas organizacionais. Também, o respeito a hierarquia e a aceitacdo de um modelo de
comportamento e de grande nimero de normas, regras, pois quando compartilhadas significa
que ja estdo internalizadas pela populacdo estudada.

Assim, os valores organizacionais advém dos valores pessoais. Esta afirmacdo remete
a compreensdo de que a maioria ou grande parte dos valores organizacionais sdo constituidos
pelos valores que as pessoas trazem consigo ao ingressarem na organizacdo (OLIVEIRA e
TAMAYO, 2004). Com isto, percebe-se que a dimensdo Preocupacdo com a Coletividade
prioriza relacionamentos tanto com seus colaboradores quanto com seus usuarios, baseados na
lealdade, honestidade e fidelidade. Estes, apontados nas variaveis 37, 33 e 18. Tais variaveis
demonstram associagcdo a relacionamentos positivos, visando seguranga e harmonia no
convivio social entre pessoas proximas, ou seja, podem produzir bem-estar (OLIVEIRA,
TAMAYO, 2004).

Para garantir relacionamentos “sadios”, eficiéncia e eficacia como resposta ao
desempenho profissional, é preciso obedecer regras, normas e padrées comportamentais. Isto
pode explicar a associacdo das variaveis das dimensdes Preocupacdo com a Coletividade e
Realizacdo a dimensdo Conformidade que obteve maior numero de variaveis no primeiro
fator. Preocupacdo em servir a comunidade, compromisso com o bem comum e o atendimento
de necessidades dos sujeitos sdo caracteristicas de instituices publicas e que podem

contribuir para o bem-estar, principalmente para aqueles que tem compromisso com esta
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ideologia. Assim sendo, pode-se sugerir que o resultado deste primeiro fator esteja
relacionado diretamente com a missdo e visao institucional, onde 14, deixa claro que serve a
duas missdes: académica e assistencial.

Considerando como referencial a qualificacdo profissional do hospital estudado, o
sucesso dos trabalhadores também pode ser visto como fonte de Realizagdo,
comprometimento organizacional e bem-estar ocupacional, representando uma ligagéo
positiva e de elevada identificacdo com instituicdo (SIQUEIRA, PADOVAM, 2008). Neste
sentido, a visdo do bem-estar psicologico sinaliza que o individuo exerce influéncia na
constituicdo dos valores de uma organizacdo e, a medida que os colaboradores buscam
desenvolver suas habilidades e potenciais podem contribuir de maneira mais efetiva na
definicdo dos valores institucionais. Na realidade estudada percebe-se que os individuos tem
liberdade para aperfeicoar-se, sendo que o0 exercicio da autonomia conduz ao
desenvolvimento de competéncias que revertem tanto para pessoa quanto para a organizagéao.

Com relacdo a variavel do fator Tradicdo (“O comportamento dos servidores, nesta
institui¢do, deve mostrar respeito aos costumes”) acredita-se que buscou associagdo com as
varidveis do fator conformidade. De acordo com Savig; Roccas; Halevy (2005),
Conformidade e Tradicdo promovem a conservacdo do status quo, ou seja, oferecem
preferéncia ao que conhecem em detrimento do que lhe é diferente, podendo também estar
relacionado a resisténcia em aceitar mudancas e a dificuldade de lidar com o novo. J& a
variavel do fator Autonomia (“Esta instituicdo procura se aperfeicoar constantemente”),
acredita-se ter relacdo com a busca de aperfeicoamento, que € notavel na instituicdo
pesquisada.

Considerando o que foi exposto, o primeiro fator foi nomeado de Conformidade e
Realizacéo.

Em relacdo ao fator 2 observa-se que possui a maioria das varidveis associadas a
dimensdo “Autonomia” composta por Oliveira e Tamayo (2004), que se refere a busca de
aperfeicoamento constante tanto da organizacéo, quanto dos colaboradores, expresso por meio
da competéncia, principalmente, seguida da dimensdo “Bem-estar” (trés varidveis) e
“Tradi¢ao” (uma Unica variavel). Por esta razdo, o fator foi nomeado Autonomia e Bem-estar,
além das consideragdes seguintes. Este segundo fator encerra a possibilidade de oferecer aos
membros da organizacdo a exploracdo da curiosidade e criatividade, modernizacdo, prazer,
inovacéo, liberdade e realizacdo (MENDES, TAMAYO, 2001), sendo que este conjunto de

caracteristicas tém uma relagdo com o bem-estar.
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Como afirma Tamayo (2007), a autonomia refere-se as prioridades que a organizacao
d& ao desenvolvimento profissional, proporcionando-lhes abertura aos desafios e liberdade
para que, dessa forma, contribuam com os processos de trabalho. Para Canova e Porto (2010),
os valores de Autonomia e Bem-estar dizem respeito aos valores organizacionais de
autonomia, desafios, estimulo a inovagdo, em conjunto com a promocao da satisfacdo e do
bem-estar e com a qualidade de vida.

Nota-se que as variaveis de nimero 9, 28, e 40 que compdem o fator na pesquisa, se
referem ao bem-estar, atentam para o quesito qualidade de vida no trabalho, que Ferreira;
Pilatti; Frasson (2006) traduzem em condigdes de trabalho e tudo que repercuta na satisfacéo
de necessidades. Esta afirmagdo remete ao pensamento de que, hd de se encontrar nas
organizacfes um espaco para leveza, diversdo e prazer como forma de contrapor a seriedade
e, por vezes, a tensdo laboral, visto que o trabalho em saude por si s6 ja denota certa
complexidade. Segundo Oliveira e Tamayo (2004), os itens do fator bem-estar, os quais foram
associados ao fator autonomia e, por esta razao, denominado Autonomia e Bem-estar, indicam
que devera existir uma preocupacao por parte da instituicdo em proporcionar satisfacdo ao
colaborador atentando para a qualidade de vida no trabalho.

Com relacdo a variavel da dimensdo Tradicdo (“Esta institui¢do procura manter
praticas consagradas’) acredita-se que tenha havido associacdo as variaveis do bem-estar
pela existéncia de algumas préaticas que ja se consolidaram na instituicdo, como por exemplo,
comemoracOes: dias das maes, semana da enfermagem, dia dos pais, dia do servidor publico,
dia dos aposentados, natal (CRH/NEPS).

Nota-se que nos dois primeiros fatores houve associacdo de variaveis de fatores
distintos do modelo IPVO. Resultado semelhante, ou seja, a ocorréncia de agregacdo de
variaveis, também foi encontrado por Andrade (2010), onde as variaveis das dimensdes
Autonomia e Realizagdo foram agrupadas no mesmo fator, advindo da valorizagdo da
autonomia, criatividade, competéncia e realizacdo dos colaboradores, sendo, por esta razao
nomeado por Andrade (2010) de Autonomia e Realizacao.

No que se refere ao terceiro fator, ocorreu novamente uma diversidade de dimensdes,
associando variaveis de 6 fatores do modelo IPVO, ficando assim distribuidas: “Preocupacgao
com Coletividade” (4), “Realizacdo” (2), “Autonomia” (2), “Bem-estar” (1) e
“Conformidade” (1).

Neste fator houve predominancia das assertivas associadas ao fator Preocupag¢do com
a Coletividade proposta por Oliveira e Tamayo (2004), que comp&em valores que orientam 0s

relacionamentos tanto dos individuos entre si no cotidiano, quanto com a comunidade. As
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variaveis que dizem respeito a virtudes como justica, igualdade, tolerancia, sinceridade e
honestidade, sendo estas caracteristicas de auto transcendéncia que expressam benevoléncia e
conduzem ao bem-estar. No contexto sdo vistas de forma universal, pois se trata da
representacdo de um coletivo. Neste caso, percebe-se o alinhamento do valor com o tipo
motivacional da teoria de Schwartz (2005).

J& as variaveis que congregam as dimensdes Realizacdo e Autonomia apresentam
aspectos semelhantes no que diz respeito ao incentivo a enfrentar desafios e a valorizacéo da
competéncia. Estes, sdo considerados necessarios ao desenvolvimento do trabalho em saude.
Ainda que a dimensdo Conformidade e a dimensdo bem-estar aparecam cada qual com um
item, percebe-se que estes encontram-se relacionados com a auto transcendéncia. Sendo,
portanto, o fator denominado Preocupacao com a Coletividade.

Por fim, o quarto fator dos valores organizacionais evidencia a predominancia da
dimensdo ‘“Prestigio” do modelo IPVO (OLIVEIRA, TAMAYO, 2004). Esse valor
organizacional agrega varidveis que dizem respeito ao poder. A organizacdo busca prestigio,
admiracdo e respeito da sociedade em funcdo da qualidade dos servicos que oferece o que
vem ao encontro da visdo da instituicdo em estudo que expressa essa busca: “Ser um
referencial publico de exceléncia no ensino, na pesquisa e na extensdo promovendo a salde
das pessoas”. As variaveis do fator também referem a busca de reconhecimento da sociedade,
assim exemplificam: “Esta institui¢do tem prestigio na sociedade”, “ESta instituicdo tem
influéncia na sociedade”, “Esta institui¢do influéncia outras instituigdes . Essas representam
coeréncia com a realidade estudada, pois a instituicdo é referéncia para regido, sendo o Unico
Hospital Pablico Federal, atendendo tanto em Pronto Socorro quanto em unidades de
internacdo, em varias especialidades, inclusive as de maior complexidade (Hemato-
Oncologia, UTI Neonatal, Cirurgia Cardiaca, Transplantes Renais e Medula Ossea,
Quimioterapia e Radioterapia).

O fator contém ainda uma variavel da dimensdo Tradicdo (“A tradicdo é uma marca
desta instituicdo™). Esta pode estar influenciada pela sociedade em funcdo da qualidade dos
servigos que presta (OLIVEIRA, TAMAYO, 2004). Logo, foi mantida a denominagéo
Prestigio.

Este estudo chama a atencdo para o fato de que as variaveis que migraram de uma
dimensdo para outra encontraram alguma coeréncia entre elas. Na realidade estudada,
percebe-se que a classificacdo resultou em quatro fatores, havendo a unificacdo de variaveis
de dimensdes distintas do modelo (OLIVEIRA, TAMAYO, 2004). Somente a dimensao

Prestigio manteve a mesma estrutura do referido modelo, mas ainda assim agregou uma
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varidvel do fator Tradicdo. O fator Prestigio tem relagdo com a autopromogdo e serve a
interesses individuais. J& o fator Preocupacdo Coletividade serve a interesses coletivos tendo
relacdo com auto transcendéncia e, embora havendo a associacdo de varidveis de outras
dimensoes, estas reforcaram o fator.

Cabe ressaltar, que embora havendo associacdo de varidveis de fatores distintos do
modelo original proposto por Oliveira e Tamayo (2004), todos os fatores foram mantidos,
com excecdo do fator Tradicdo, o qual ficou com apenas duas varidveis, portanto fora
excluido do estudo. Como referem Estivalete e Andrade (2012), outros quatro estudos
também encontraram associacdo de varaveis de fatores distintos do modelo proposto pelos
autores. Considerando tais observagdes, o0 resultado sugere novas aplicacdes e avaliagdes do
modelo IPVO em outras realidades.

Convém ressaltar que, mesmo havendo diferenca na apresentacdo dos valores
organizacionais, 0s mesmos foram mantidos com excecdo para o fator tradicdo que ficou com
apenas uma variavel. Por esta razdo, foi excluido do estudo como ja mencionado
anteriormente, sendo que as outras variaveis do fator migraram para outros fatores, e dessa
forma, permaneceram no construto.

Para Borges e Yamamoto (2004 apud SILVA; SILVA, p. 85, 2010) “a realidade é
produzida pelo sujeito, portanto ndo esta pronta e acabada. O conhecimento da realidade é
organizado a partir de suas ideias, pressupostos, modelos mentais e estruturas cognitivas”.
Portanto, as interpretacdes que os servidores fizeram da instituicdo tornam essa realidade
singular e repercute na maneira como eles se relacionam no contexto organizacional.

A fim de analisar os dados indicados acerca dos valores organizacionais percebidos
pelos trabalhadores, calculou-se as medias e o desvio padrdo dos fatores e das varaveis

individuais, como pode ser visualizado na tabela 5.

Tabela 5 — Média e desvio-padrao das variaveis e fatores dos valores organizacionais originais
apreciados na pesquisa

Fator 1 — Conformidade e Realiza¢ao

Varidveis Média Desvio
37.Esta instituicdo considera a lealdade importante 3,56 0,954
33.Esta instituicdo acredita que a pessoa deve ser honesta em 3,71 0,966
qualquer situacao
30.Esta instituicdo acredita que a cortesia é importante 3,59 0,903
24.0 respeito a hierarquia faz parte das tradi¢6es desta instituicdo 3,60 0,934
23.Esta institui¢do acredita que as regras sdo importantes 3,71 0,933
32.Para esta institui¢do planejar metas e essencial 3,53 1,001

continua
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conclusédo
20.Esta instituicio gosta de servidores que mostram suas 3,48 0,931
habilidades
22.Esta instituicdo procura se aperfei¢oar constantemente 3,77 0,883
39.0 comportamento dos servidores , nesta instituicdo, deve 3,46 0,896
mostrar respeito aos costumes
35.Nesta instituicao, as regras de convivéncia sao consideradas 3,44 0,936
importantes
18.Esta instituicdo acha importante ser fiel a seus servidores e 3,33 0,988
usudrios
17.Nesta instituicdo é importante que os servidores conhe¢am bem 3,68 0,954
o trabalho que fazem
15.Esta instituicdo acha importante ter modelos de comportamento 3,23 0,979
definidos
Média Geral 3,54 0,942
Fator 2 — Autonomia e Bem-estar
40.Esta institui¢do prop0e atividades que ddo prazer ao servidor 2,87 1,035
28.Esta instituicdo preocupa-se com a qualidade de vida dos 3,23 1,077
servidores
9.Esta instituicdo oferece oportunidades de diversdo aos seus 2,62 1,110
servidores
38.Esta institui¢do incentiva o servidor a ser criativo 3,14 1,034
34.Esta instituicdo deseja que o servidor tenha uma vida 2,86 0,917
profissional variada
26.Para esta instituicdo é importante ser criativa 3,27 1.000
19.Esta instituicdo valoriza os servidores curiosos 2,90 0,968
25.Esta instituicdo valoriza servidores que buscam realizagdo no 3,38 1,046
trabalho
27.Esta institui¢do procura manter praticas consagradas 3,42 0,895
Média Geral 3,07 1.009
Fator 3 — Preocupacédo com Coletividade
3.Para esta instituicéo, todas as pessoas devem ser tratadas com 3,09 1,100
igualdade
13.Esta instituicdo acredita no valor da honestidade 3,56 0,937
14 .Para esta instituicdo é importante que todas as pessoas sejam 3,33 1,097
tratadas de forma justa
10.Para esta instituicdo é importante que os servidores se 3,78 0,971
comportem de forma educada no ambiente de trabalho
8.Esta instituicdo acha que é importante ser competente 3,64 1,011
12.Esta instituicdo incentiva o sucesso profissional dos servidores 3,38 1,032
4.Esta instituicdo valoriza a competéncia 3,18 1,072
1.Esta instituicdo estimula o servidor a enfrentar desafios 3,21 0,989
2.A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta instituicao 2,91 1,008
5.E muito importante para esta instituicdo ajudar seus servidores 3,10 1,048
Média Geral 3,00 1.026
Fator 4 — Prestigio
21.Esta instituigdo tem prestigio na sociedade 4,18 0,735
31.Esta instituicdo tem influéncia na sociedade 4,19 0,715
29.Esta instituicdo tem prestigio 4,14 0,753
7.Esta institui¢do influencia outras instituicdes 3,85 0,861
6.A tradi¢do é uma marca desta instituicdo 3,60 0,977
Média Geral 3,99 0,808

Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados da Tabela 5 demonstram que as varidveis de maiores médias de
concordancia entre os respondentes foram: (31) (X = 4,19) “Esta institui¢do tem influéncia
na sociedade”, (21) (X = 4,18) “Esta instituicdo tem prestigio na sociedade”, (29) (x =
4,14) “Esta instituicdo tem prestigio”, (7) (X = 3,85) “Esta institui¢cdo influencia outras
institui¢oes”, pertencentes ao fator Prestigio. Isto demonstra que os servidores investigados
tém consciéncia da importancia atribuida a esta instituicdo na producdo da satde, bem como
da repercussdo do desenvolvimento de suas atividades. Este resultado evidencia a busca de
poder, posicdo e remete diretamente a visdo institucional que é “Ser um referencial ptblico de
exceléncia no ensino, na pesquisa e na extensdo promovendo a satde das pessoas”.

De outro lado, as variagdes que obtiveram menores médias foram 9 (x = 2,62), 19
(x = 2,90), 34 (x = 2,86) e 40 (x = 2,87), assim descritas: (9) “Esta institui¢do oferece
oportunidades de diversdo aos seus servidores”, (19) “Esta institui¢do valoriza os servidores
curiosos”, (34) “ Esta instituicdo deseja que o servidor tenha uma vida profissional
variada”, (40) “Esta instituicdo propoe atividades que ddo prazer ao servidor”. ESte
conjunto de varidveis pertencente ao fator Autonomia e Bem-estar. Isto evidencia que o0s
servidores percebem o descuido da instituicdo em promover o bem-estar ocupacional com
relacdo as necessidades e desejos dos colaboradores, considerando o conceito de bem-estar ja
mencionado e utilizado neste estudo, que diz respeito a satisfacdo de necessidades e a
realizacdo de desejos dos individuos no desempenho de seu papel organizacional (DESSEN,
PAZ, 2010a).

O bem-estar ndo envolve somente a promocao de atividades ludicas, mas a ambiéncia
necessaria ao desenvolvimento das atividades. Isso pressupfe a criacdo de espacos onde, por
meio do didlogo permanente, da lealdade, da sinceridade, da justi¢ca, do conhecimento, os
sujeitos possam se expressar e, assim, ressignificar o trabalho. Esta inferéncia esta relacionada
com a apresentacdo de sugestdes prevista nos objetivos da pesquisa.

A instituicdo tem suas Linhas Estratégicas definidas, conforme pode ser constatado na
sequéncia:

Linhas Estratégicas do hospital (2011 — 2014):

1. Aprimoramento do Ensino, Pesquisa e Extensdo;

2. Promocao da Assisténcia;

3. Politica de Gestdo de Pessoas;

4. Politica de Gestao Financeira;

5. Modernizacao da Infraestrutura e Incremento Tecnologico;

6. Aprimoramento dos Processos de Gestdo (NAG, 2013).
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Percebe-se que é possivel adequar um plano de agdo com as sugestdes apresentadas
neste estudo, pois cabem nas linhas estratégicas que norteiam a instituicao.
A Figura 7 elucida a hierarquia dos valores organizacionais segundo a percepg¢do dos

servidores da instituicdo pesquisada

Carijor

Autonomia e Bem Estar (3,07)

Preocupacao com a Coletividade (3,00)

Figura 7 — Hierarquia de valores na percepc¢ao dos servidores

Acredita-se que as percentagens de médias mais altas atribuidas aos dois primeiros
fatores dizem respeito a internalizacdo do compromisso social expresso nos valores
organizacionais declarados pela instituicdo, bem como, na importdncia que ddo a
credibilidade de sua acdes, para obter o reconhecimento da sociedade.

Com menor prioridade, nao significando ser de menor importancia encontram-se as
dimensbes Autonomia/Bem-estar e Preocupacdo com a Coletividade onde assinalam uma
predominéncia de varaveis que servem a interesses coletivos. Tais dimensGes pressupdem o

desenvolvimento de acGes que objetivem promover tanto a satisfagdo no trabalho, quanto a
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“honrar compromissos com as pessoas as quais se relaciona” (OLIVEIRA, TAMAYO, p. 137,
2004).

Cada vez mais, as exigéncias impostas pelo setor salde, as novas tecnologias e 0s
novos modelos de gestdo e estratégias para a producdo da saude, ocupam um espaco maior no
planejamento de agdes. Neste sentido, tais agdes em detrimento da valorizagdo do bem-estar
dos servidores, pode estar gerando um sentimento de desvalorizagdo, entendido como um
descuido por parte da instituicao.

Na area da salde, especificamente nos hospitais universitarios, a reestruturacdo do
cenario atual vém impondo uma exigéncia continua da melhoria dos servicos prestados, sendo
percebida a prioridade nos valores de Autonomia, que esta ligado ao desenvolvimento de
competéncias, na definicdo de Oliveira e Tamayo (2004) e na Preocupacdo com a
Coletividade, considerando tais questbes como primordiais para dar conta das demandas do
setor. Em face disso, estdo os servidores que vdo se adaptando aos novos paradigmas e as
novas exigéncias. No entanto, percebem a caréncia de agdes que denotem a preocupagdo com
a satisfacdo do trabalhador relacionadas a visdo hedénica do bem-estar (RYAN, DECI, 2001).

Embora havendo prioridade em meédias aos valores Prestigio e
Conformidade/Realizacdo, percebe-se que a hierarquia dos valores, na percepcdo dos
servidores, considerando-se as médias, se deu em um intervalo de médias 3,00 (menor média)
e 3,99 (maior média) o que significa que a dimensdo Preocupacgdo com a Coletividade (média
3,00), mesmo ficando em quarto lugar nesta hierarquizacdo, tem sido ponderada com
respeitavel valor institucional.

Conforme Hair et al. (2005), uma das questdes mais frequentes examinadas na
pesquisa administrativa é se a media de grupos de respondentes quanto a alguma atitude ou
comportamento é significativamente diferente. Quando € obtido um nivel de significancia
menor ou igual a 0,050 afirma-se que exista uma relacéo significativa estatisticamente. Com
o0 intuito de identificar se o perfil dos profissionais pesquisados interferem na percep¢do dos
valores organizacionais, utilizou-se o Teste t e ANOVA. Estes testes foram realizados, sendo

apresentados e analisados na sequéncia.
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Tabela 6 — Testes de diferenca de média para os fatores dos valores organizacionais em relagéo
ao género dos pesquisados

EFator _ Masc _ _ Fem : Teste t _

Média Desvio Média Desvio Valor Sig

Conformidade 3,56 0,7420 3,53 0,7246 0,316 0,752
e Realizacdo

Autonomia. e 3,11 0,8285 3,05 0,7623 0,532 0,596
Bem-estar

Preoc. com 3,38 0,8559 3,30 0,7963 0,759 0,449
Coletividade

Prestigio 3,92 0,6988 3,84 0,6600 0,921 0,359

Fonte: Dados da pesquisa.

O resultado do Teste t aplicado aos fatores Conformidade e Realizacdo (t = 0,316 e
sig. 0,752), Autonomia e Bem-estar (t = 0,532 e sig. 0,596), Preocupacdo com a Coletividade
(t = 0,759 e sig. 0,449) e Prestigio (t = 0,921 e sig. 0,359) ndo identificou diferenca
estatisticamente significativa em um intervalo de confianca de 95%, entre as médias de
homens e mulheres nas quatro dimensdes.

Observa-se também, que em todas as dimensfGes 0s homens apresentaram maiores
médias: ¥ = 3,56; x = 3,11; x = 3,38; ¥ = 3,92 em comparacdo as mulheres, que
apresentaram médias x = 3,53; x = 3,05; x = 3,30; ¥ = 3,84 respectivamente. No entanto,
as evidéncias apontam que tanto os servidores do género masculino, quanto aqueles do género
feminino possuem a mesma percepcdo em relacdo as variaveis que compuseram estes fatores.

O desvio padrdo do fator Conformidade/Realizacdo 0,7420 e o fator Prestigio 0,6988
para os homens foi maior do que o fator conformidade/Realizacdo 0,7246 e o fator Prestigio
0,6600 para as mulheres, demonstrando maior concordancia dos pesquisados do género
feminino nestas dimensdes. Isto se aplica também para os fatores “Autonomia/Bem-estar”
0,8285 e “Preocupagdo com Coletividade” 0,8589 para os homens comparativamente para 0s
fatores “Autonomia/Bem-estar” 0,7623 e “Preocupagcdo com Coletividade” 0,7963 para as
mulheres. Estes dados podem ser visualizados na tabela 6.

Quanto ao critério idade, realizou-se o Teste ANOVA, em razdo do mesmo ser
composto por quatro varidveis independentes. Pois este teste € apropriado para comparacgdo de
médias entre trés ou mais grupos, sendo usado entdo, para verificar se a idade dos servidores
interfere na percepcdo dos valores organizacionais. O resultado do Teste ANOVA pode ser

conferido na Tabela 7.
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Tabela 7 — ANOVA para variavel idade e valores organizacionais

Variavel Idade Média Desvio(s) F Sig
Conformidade kLl e asr17 02 o 3,88 0,6647
e Realizacdo De 35 a 45 5,470 0,001
Menor 3,37 0,7620
anos
. De 57 a 69
Autonomia e L0 anos 8,29 0,8886
Bem-estar De 35 a 45 LD B
Menor 2,96 0,7457
anos
Preocupacéo il De 57 a 69 3,62 0,7619
el anos 3,062 0,028
Coletividade Menor De 35 a 45 3,21 0,8241
anos
Maior DE ;\702 e 4,06 0,6505
Prestigio De 35 a 45 2,643 0,049
Menor anos 3,74 0,7351

Fonte: Dados da pesquisa.

O teste indicou diferenca significativa entre as médias das amostras para 0s seguintes
fatores: Conformidade/Realizacdo (F = 5,470 e sig. 0,001), Preocupacdo com Coletividade (F
= 3,062 e sig. 0,028) e Prestigio (F = 2,643 e sig. 0,049). Para Autonomia e Bem-estar
(F =1,880 e sig. 0,133) a idade ndo indicou diferenca significativa.

Os profissionais de 57 a 69 anos apresentaram as maiores médias nos fatores de
valores organizacionais, sendo (X = 3,88 ¢ ¢ = 0,6647) no fator conformidade e Realizag&o,
(x = 3,29 ¢ o = 0,8886) no fator Autonomia e Bem-estar, (X = 3,62 e ¢ = 0,7619) no fator
Preocupacgdo com Coletividade e (X = 4,06 e ¢ = 0,6505) para o fator Prestigio.

As menores médias da percepcéo dos valores organizacionais dos profissionais de 35 a
45 anos ficaram assim representadas: (x = 3,37 e ¢ = 0,7620) para o fator Conformidade e
Realizacdo, (X = 2,96 e o = 0,7457) para Autonomia e Bem-estar, (x = 3,21 e ¢ = 0,8241)

para Preocupacdo com Coletividade e (x = 3,74 e o = 0,7351) para Prestigio.
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Tabela 8 - ANOVA para variavel escolaridade e valores organizacionais

Variavel Escolaridade Média Desvio(c) F Sig
Conformidade | VIO el 4,15 0,5835
. Fundamental
e Realizacdo Pos Grad 3,928 0,001
Menor : 3,17 0,8615
Incompleta
. Ensino
Autonomia e L0 Fundamental B4 1,1086
Bem-estar Po6s Grad 2880 B
Menor : 2,76 0,8974
Incompleta
Preocupacéo il Ensino 3,79 1,0746
com Fundamental
Coletividade Curso Sl R
Menor L 2,88 1,0320
Técnico
Maior Furigsr'n”e%tal 4,24 0,6449
Prestigio Curso 2,394 0,028
Menor . 3,53 0,8646
Técnico

Fonte: Dados da pesquisa.

Aplicando-se o teste ANOVA para encontrar as influéncias do nivel de escolaridade na
percepcdo dos valores organizacionais, verifica-se, conforme Tabela 8, diferenca significativa
das médias em todos os fatores analisados no estudo.

Os trabalhadores com o ensino fundamental apresentaram as maiores médias em
todos os fatores analisados. Ja os profissionais com pos-graduacdo incompleta apresentaram
menores médias no fator Conformidade e Realizacdo (¥ = 3,17 ¢ o = 0.8615) e no fator
Autonomia e Bem-estar (x = 2,76 ¢ o = 0,8974) e os servidores com curso técnico
apresentaram menores médias no fator Preocupacdo com Coletividade (x = 2,88 ¢ ¢ =
1,0320) e no fator Prestigio (X = 3,53 ¢ o = 0,8646).

Cabe ressaltar que os respondentes com formagéo curso técnico pertencem a classe D,
Nivel Intermediario, representado pelos cursos técnicos: Enfermagem, Nutricdo,
Contabilidade, Radiologia, Laboratério, Mecanica, Farmacia, Eletromecénica, Refrigeracéo e

Equipamentos Médicos Odontoldgicos.
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4.3 Bem-estar no trabalho: a percepg¢do dos Servidores Técnico-Administrativos de um
hospital publico

Buscando compreender como se d& o processo de percepcdo dos Servidores Técnico-
Administrativos do hospital pesquisado acerca do bem-estar no trabalho, tendo por base a
escala validada de Dessen e Paz (2010), repetiu-se 0 mesmo procedimento adotado para a
analise com os valores organizacionais.

Conforme ilustra 0 Quadro 13 os testes estatisticos conforme Pestana e Gageiro (2003)
foram considerados bons para anélise fatorial e o teste de Bartlett considerado significativo

para a existéncia de correlacdo entre as variaveis (MALHOTRA, 2006).

Medida de Adequagédo da Amostra (KMO)) 0,905
Qui-Quadrado 9956,703
Teste de Esfericidade de Bartlett df 861
Sig 0,000

Quadro 13 — Teste KMO e Esfericidade de Bartlett para Bem-Estar
Fonte: Dados da Pesquisa.

Malhotra (2006) define comunalidades como sendo a proporcao de variancia que uma
variavel compartilha com todas as outras variaveis, sendo atribuidos valores de significancia
superiores a 0,5.

Através da analise dos dados pode-se observar que das 47 variaveis utilizadas para
avaliar a EPBO, 05 apresentaram valores de comunalidades inferiores a 0,5. Portanto, as
variaveis 14, 21, 22, 32 e 38 tiveram de ser retiradas do estudo. As demais apresentaram
valores de comunalidades esperados, sendo considerados adequados para analise. Portanto,
este conjunto de dados validados, referentes a Escala de Percep¢do de Bem-estar Pessoal nas
Organizacbes (EPBO) foram submetidos a analise fatorial de componentes principais, com
normalizacdo Kaiser e método de rotacdo varimax.

Para a verificacdo do numero de fatores que seriam extraidos foram empregados dois
critérios, sugeridos por Hair et al. (2009): (i) percentual de variancia explicada, devendo ser
igual ou superior a 60%; e (ii) autovalores superiores a um (CAMPOS, 2011).
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Fator Autovalores
Total % de variancia % acumulado
1 12,409 29,546 29,546
2 4,963 11,817 41,363
3 2,917 6,945 48,308
4 2,331 5,550 53,858
5 2,159 5,140 58,999
6 1,734 4,129 63,128
7 1,424 3,391 66,520
8 1,218 2,900 69,419
9 1,147 2,731 72,150

Fonte: Dados da Pesquisa

Conforme pode ser visualizado na Tabela 9, pode-se observar que a analise fatorial

resultou em nove fatores, os quais explicam 72,150% da variancia, sendo que o fator 1 e 2

concentram aproximadamente 41,363 % da variancia total, restando 30,786% da variancia

para os demais fatores. A confiabilidade dos fatores obtidos para o bem-estar no trabalho foi

calculada através do indice Alpha de Cronbach, conforme se visualiza na Tabela 10, na

sequéncia.

Tabela 10 — Alpha de Cronbach e fatores do bem-estar

Fator N° de Variaveis Alpha de Cronbach
Fator 1 08 0,922
Fator 2 07 0,937
Fator 3 06 0,911
Fator 4 06 0,917
Fator 5 03 0,852
Fator 6 04 0,785
Fator 7 03 0,732
Fator 8 03 0,805
Fator 9 02 0,829

Fonte: Dados da pesquisa.

A andlise dos dados constantes na Tabela 10 indica que todos os fatores possuem

indice de confiabilidade significativo, uma vez que resultaram em valores superiores a 0,6,

revelando que todos os nove fatores podem ser utilizados para avaliar o bem-estar no trabalho

de maneira coerente e segura (HAIR et al., 2005).
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Assim sendo, os fatores 1, 2, 3 e 4 com Alphas superiores a 0,9 evidenciaram
excelente consisténcia interna, ja os fatores 5, 8 e 9 com Alphas superiores a 0,8 apresentaram
uma consisténcia interna muito boa, enquanto que os fatores 6 e 7 com Alphas superiores a
0,7 demonstraram uma boa consisténcia interna, considerando-se a classificacdo sugerida por
(HAIR et al., 2009).

Portanto, os resultados na analise fatorial da EPBO para a amostra pesquisada
indicaram a presenca de nove fatores explicativos da percepcdo de bem-estar no trabalho,
totalizando 42 variaveis.

Conforme demonstra Tabela 11 pode-se perceber que, de um modo geral, manteve-se
a mesma estrutura fatorial da escala desenvolvida por Dessen e Paz (2010a), uma vez que néo
houve alteracdo em relacdo a composicdo dos fatores, exceto no que diz respeito as variaveis
que foram excluidas (05) e na formacdo do nono fator o qual se denomina de Condicdes
Materiais de Trabalho, em face de comparacdo deste com o modelo teérico, o qual reuniu 02
variaveis, possuindo Alpha de Cronbach superior a 0,8, considerado de muito boa

consisténcia interna.

Tabela 11 — Cargas Fatoriais das nove dimensdes obtidas com rotagdo Varimax e fatores
originais correspondentes

Fator 1 — Realizacdo — Alpha de Cronbach = 0,922

Var Descrigdo F. Original | Carga
45 O meu trabalho possibilita minha realizagdo pessoal Realizacdo | 0,844
43 Sinto-me realizado profissionalmente no meu trabalho Realizacdo | 0,818
46 Penso que trabalhando nesta instituicdo, eu desenvolvo Realizacdo | 0,767

meu potencial
42 Sinto-me bem com o grau de interesse que minhas tarefas me Realizacdo | 0,744
despertam
41 Gosto do trabalho que faco Realizacdo | 0,737
44 Gosto da variedade de tarefas que realizo Realizacdo | 0,737

47 Considero que utilizo minhas habilidades e talentos na execucao de Realizacdo | 0,708
minhas tarefas

40 Sinto-me bem com o que faco trabalhando aqui Realizacdo | 0,685
Fator 2 — Relacdo com Chefia (Rel.Chefia) — Alpha de Cronbach = 0,937 |
5 Considero meu chefe justo Rel. Chefia | 0,854
3 Tenho um chefe que colabora para minha produtividade Rel. Chefia | 0,843
1 Acho gue meu chefe é atencioso Rel. Chefia | 0,839
4 Gosto da maneira como meu chefe me trata Rel. Chefia | 0,839
2 Acho que meu chefe é aberto a sugestoes Rel. Chefia | 0,838
6 Considero que a competéncia de meu chefe contribui para meu Rel. Chefia | 0,807
trabalho
7 Acredito que meu chefe transmite as informagdes importantes para o | Rel. Chefia | 0,757

meu desempenho no trabalho

continua
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conclusédo
Fator 3 — Relacdo com Colegas (Rel. Col.) — Alpha de Cronbach = 0,911 |
10 Sou apoiado pelos meus colegas quando necessario Rel. Col, 0,828
11 Acredito que posso contar com meus colegas de trabalho para Rel. Col, 0,803
desempenhar minhas atividades
12 Sinto-me bem com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de Rel. Col, 0,797
trabalho
9 Sinto confianca nos meus colegas de trabalho Rel. Col, 0,795
8 Gosto do tipo de amizade que meus colegas de trabalho demonstram | Rel. Col, 0,766
por mim
13 .Sou tratado com respeito pelos meus colegas de trabalho Rel. Col, 0,747
Fator 4 — Identificacdo com Instituicdo (Ident. Inst.) — Alpha de Cronbach = 0,917 |
18 Acredito na seriedade desta instituicdo Ident. Inst. 0,831
17 Confio nesta institui¢io Ident. Inst. | 0,809
19 Me identifico com esta instituicdo Ident. Inst. | 0,806
15 Admiro a instituicdo em que trabalho Ident. Inst. 0,745
20 Acredito no resultado do trabalho desta instituicdo Ident. Inst. 0,731
16 Tenho orgulho de pertencer a esta institui¢ao Ident. Inst. | 0,688
Fator 5 — Relagdo com Usudrios (Rel Usuérios) — Alpha de Cronbach = 0,852 |
34 Meu relacionamento com meus usuarios influenciam positivamente o | Rel.Usuério | 0,816
meu trabalho
33 33.Gosto do estilo de relacionamento que tenho com meus Usuarios Rel.Usuéario | 0,795
35 Sou tratado com respeito pelos meus usuarios Rel.Usuério | 0,771
Fator 6 — Condic¢6es de Trabalho (Cond. Trab.) — Alpha de Cronbach = 0,785 |
29 Sinto-me bem com minha carga de trabalho Cond.Trab. | 0,898
28 Possuo uma jornada de trabalho adequada Cond.Trab. | 0,876
30 Tenho liberdade para executar minhas atividades usando meu estilo Cond.Trab. | 0,519
pessoal
31 Sinto que trabalho em um ambiente que favorece minha salde Cond.Trab. | 0,437
Fator 7 — Oportunidade de Crescimento (Op. Cresc.) — Alpha de Cronbach = 0,732 |
24 Sinto-me bem com a oportunidade que tenho de aprender por meio Op. Cresc. | 0,832
de capacitag®es oferecidas pela institui¢do
25 Aqui, avalio que realizo treinamentos que sao relevantes para o meu | Op. Cresc. | 0,750
trabalho
23 Tenho conhecimento dos critérios utilizados para as promocdes Op. Cresc. | 0,654
(PCCTAE)
Fator 8 — Valorizacédo — Alpha de Cronbach = 0,805 |
37 Sinto-me responsavel pelos resultados do trabalho que executo Valorizagdo | 0,698
36 .Percebo a importancia das minhas atividades para o alcance dos Valorizagdo | 0,625
objetivos da instituicdo
39 Acho que o trabalho que desempenho é essencial para a sociedade Valorizagdo | 0,617
Fator 9 — Condicdes Materiais de Trabalho (Cond. Mat. Trab.) — Alpha de Cronbach = 0,829 |
27 Possuo equipamentos de seguranca que previnem os perigos do Cond. Mat. | 0,852
trabalho Trab,
26 Possuo equipamentos de trabalho adequados para garantir minha Cond. Mat. | 0,852
salde Trab,

Fonte: Dados da pesquisa.

Convem explicar que a nova formacédo ndo alterou o fator de origem, condigdes de

trabalho, apenas dividiu-o acomodando de um lado variaveis de carater fisico (02 — material
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de protecdo) e de outro, (04) variaveis que apontam para ambiéncia. Os nove fatores explicam
a natureza do Bem-estar no trabalho confirmando a estrutura do modelo original.

Apareceu em primeiro lugar o fator que se refere a Realizagdo, o qual € composto por
variaveis que denotam a percepcdo da possibilidade de realizacdo pessoal e profissional
(DESSEN; PAZ, 2010a). As variaveis tém carater provocativo e instigante ao senso de
crescimento e desenvolvimento do potencial humano, tanto no plano pessoal quanto
profissional, significando abertura a mudanca e a novas experiéncias (SCHWARTZ, 2005). O
fator comporta as duas correntes do bem-estar: subjetivo (DIENER, 1984) e psicologico
DECI, RYAN, 2008; RYFF, 1989). Essa busca pode criar nos sujeitos um estado de
felicidade (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004) que se acredita ser passivel de repercussio
no desempenho do trabalho e no comprometimento organizacional.

A Relacdo com a Chefia foi o segundo fator extraido nesta pesquisa, que incluiu
varidveis de percepcdo de relacionamento pessoal e profissional. Meleiro e Siqueira (2005)
afirmam que o bem-estar ocupacional pode aumentar na medida em que aumentam as crencas
dos trabalhadores de que sua chefia os apoia. Partilhando deste pensamento, Paschoal, Torres
e Porto (2010) sugerem que o auxilio da chefia na resolucdo de dificuldades pessoais dos
trabalhadores, bem como, o cuidado com as criticas dirigidas a eles, sdo acBes que podem
aumentar o afeto positivo e diminuir a vivéncia do afeto negativo, contribuindo para
experiéncias de satisfacdo pessoal e realizacdo. Estes ultimos autores, ainda se referem ao
terceiro fator, Relacdo com Colegas. Neste sentido, afirmam que a colaboracgéo entre colegas
na execucao das atividades, o apoio muatuo para decidir acerca dos problemas que surgem no
trabalho e a preocupacdo com o bem-estar dos colegas, consistem em agdes que estreitam 0s
relacionamentos e contribuem para positividade dos afetos e para auto realizacéo.

Dessen e Paz (2010a), concebem a relagdo com colegas como resultado dos vinculos
desenvolvidos por meio das relagOes sociais de uma instituicdo, as quais, devem ser oriundas
da amizade, confianga, respeito, apoio e colaboracdo. Esta é uma construcdo que resulta em
harmonia e coesdo grupal sendo perceptivel a qualquer observador.

O quarto fator resultante desta pesquisa, ldentificacdo com a Instituicdo, reflete o
sentimento de sentir-se parte da organizacdo. Sobre este aspecto, Dessen e Paz (2010a) aponta o
orgulho de pertencer a organizacdo em que trabalha. Este sentimento é percebido quando o
vinculo se traduz na identificacdo com os objetivos, no sentimento de pertenca e na incorporagao
dos valores organizacionais, significando que o individuo desenvolveu uma ligagéo psicoldgica de
natureza afetiva com a instituicdo (SIQUEIRA, GOMIDE, 2004).
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O quinto fator explicativo do bem-estar no trabalho diz respeito & Relagdo com
Usuérios, o qual encerra variaveis de cunho relacional direto com os sujeitos, para 0s quais 0s
servidores da instituicdo prestam os seus servigos. O relacionamento humano em ambiente
hospitalar é imprescindivel para a realizacdo dos procedimentos, ou seja, realizacdo da
atividade fim. Considerando que atualmente a efetivacdo do atendimento integral em salde
aponta para o trabalho em equipe, envolvendo varios profissionais de diferentes areas do
conhecimento.

Cabe ressaltar, que a implementacdo do SUS tem gerado muitas reflexes na area
cientifica e social. A assisténcia integral a salde prevé a adogdo de préaticas centradas no
cuidado, o que torna a relacdo profissional-usuério determinante para sua consolidacg&o.

Segundo Brasil (2005b, p. 56):

0 momento de encontro clinico € um momento fundamental para identificar a
singularidade que o processo de adoecimento adquire para quem demanda atencéo e
as linhas de forca que o estdo determinando, de maneira a poder se pensar em
estratégias de intervencdo que podem mudar esse processo.

Surgiu em sexto lugar o fator que se refere as Condicdes de Trabalho, ficando este
fator composto somente de varidveis que tem relacdo com a ambiéncia, sendo que, tais
variaveis tém maior relevancia quando consideramos o trabalho em salde. Pois, a ambiéncia
contribui para a producdo do trabalho em satde a medida que considera o respeito a expressao
das subjetividades como preconiza a Politica Nacional de Humaniza¢do — PNH (HUMANIZA
- SUS, 2003).

Em pesquisa realizada por Borges et al. (2002), em trés hospitais universitarios do Rio
Grande do Norte, por meio de questionarios, com 205 profissionais da saude, evidenciou a
relacdo entre os valores organizacionais e a sindrome de burnout. A andlise de regresséo
demonstrou que a sindrome apresenta uma relacdo inversamente proporcional aos valores
organizacionais, ou seja, quando estes ndo sdo aceitos ou estabelecem incongruéncias com as
praticas organizacionais, ha mais possibilidades ou propensdo dos trabalhadores adquirirem
doencas, no caso desse estudo, a sindrome de burnout. Esse estudo, revela a importancia que a
gestdo deve dispensar a promocéao da ambiéncia necessaria ao desenvolvimento das atividades
pertinentes ao gerenciamento do espaco laboral, que inclui ndo somente tecnologias pesadas,
também necessarias, mas que nao dao conta das demandas por si sO, ou seja, existe um outro
campo do saber que consiste neste olhar que a politica de humanizagdo aponta com muita
propriedade (BORGES et al., 2002).

O sétimo fator obtido para explicar a natureza da Oportunidade de Crescimento, nesta

pesquisa, incluiu variaveis que expressavam as possibilidades de desenvolvimento por meio
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de capacitacdes oferecidas pela instituicdo, e do conhecimento dos critérios para o
aproveitamento destas possibilidades na carreira profissional. Toda instituicdo publica ou
privada investe em pessoas com o0 objetivo de promover o desenvolvimento de competéncias
necessarias ao crescimento organizacional, por esta razdo, tais acfes serdo sempre alinhadas
as estratégias da organizacdo, principalmente nas empresas privadas. Acredita-se que nas
instituicOes publicas este investimento tenha um carater mais pessoal e aproveitamento de
oportunidade, no entanto, a formacéo dos servidores sempre vai agregar valor a instituicao.

Ja o oitavo fator explicativo do bem-estar no trabalho diz respeito a Valorizacéo,
apresentando varidveis que indiretamente podem expressar um sentimento de possuir
obrigacdo em desempenhar-se de modo que alcance o0s objetivos da instituicdo. Nas
instituicGes publicas, neste caso, na salde é muito comum a exigéncia por parte dos
governantes no cumprimento de metas e objetivos, que Dessen e Paz (2010b) definem como
fazendo parte de um tipo de configuracdo de poder. Na realidade estudada isto pode ser
percebido nas pactuacdes e contratualizagBes dos servicos de salde.

No entanto, estas variaveis também pode suscitar nos sujeitos um sentimento do grau
de importancia do trabalho que realizam e da consequente necessidade de realiza-lo
adequadamente. Sendo esta uma faceta que pode contribuir para sua autoestima e bem-estar,
ou seja, a natureza do trabalho que realiza e a importancia que tem para sociedade o torna
importante também.

Por fim, o Gltimo fator obtido trata das Condi¢cdes Materiais de Trabalho, assim
denominado pela autora do estudo, o qual surgiu da associacdo de duas varaveis que
migraram do sexto fator, sdo elas: (26) “Possuo equipamentos de trabalho adequados para
garantir minha saude” € (27) “Possuo equipamentos de seguran¢a que previnem 0S perigos
do trabalho”. Acredita-se que a reunido destas variaveis, que formaram um novo fator, tenha
acontecido pelo forte sentido de congruéncia entre as mesmas.

Também se pode explicar a aglutinacdo dessas variaveis pelo viés de que 0s
trabalhadores, atualmente, mais conscientes da Seguranca de Saude no Trabalho em servicos
de Saude descritas na Lei 6.514 de 22 de dezembro de 1977 e na Portaria 3.214 de 08 de
junho de 1978, que trata das Normas Regulamentadores, mais especificamente (NR 32) sobre
as medidas de protecdo, ou seja do uso dos Equipamentos de Protecdo Individual (EPIs), se
tornaram mais exigentes quanto ao cumprimento de tais normas, o que colocou estas variaveis
em evidéncia e consequentemente na separacdo do grupo de varaveis daquele fator (sexto).

Cabe ressaltar, que para concretizar o cuidado no trabalho em salde séo
indispensaveis as condicdes fisicas para protecdo, ou seja, necessita-se de boas condigdes
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materiais de trabalho (equipamentos em condic6es, EPIs, vacinas) que dependem dos valores

que orientam e conduzem as politicas de gestao.

Azambuja et al. (2010), destaca a importancia dos materiais e equipamentos € 0

quanto a falta destes pode gerar desgaste no cotidiano do trabalho, além de expor os

trabalhadores a riscos a saude. Entende-se a preocupacdo dos trabalhadores, principalmente

no setor de enfermagem, onde as pessoas ficam mais expostas a tais riscos.

A fim de analisar os dados indicados na percepc¢éo dos pesquisados acerca da natureza

do bem-estar no trabalho, calculou-se as médias e o desvio padrdo dos fatores e das varaveis

individuais, como pode ser visualizado na Tabela 12.

Tabela 12 — Média e Desvio-padrao das Variaveis e Fatores do Bem-estar no Trabalho

Fator 1 — Realizagdo

Varidveis Média Desvio
40.Sinto-me bem com o que faco trabalhando aqui 4,32 0,652
41.Gosto do trabalho que fago 4,43 0,624
42.Sinto-me bem com o grau de interesse que minhas tarefas me 417 0,690
despertam
43.Sinto-me realizado profissionalmente no meu trabalho 4,16 0,808
44.Gosto da variedade de tarefas que realizo 4,06 0,792
45.0 meu trabalho possibilita minha realizagdo pessoal 411 0,802
46,Penso que trabalhando nesta instituicdo, eu desenvolvo 4,01 0,818
meu potencial
47.Considero que utilizo minhas habilidades e talentos na execucdo 4,17 0,742
de minhas tarefas
Média Geral 4,178 0,741

Fator 2 — Relagdo com Chefia
1.Acho que meu chefe é atencioso 3,95 0,859
2.Acho que meu chefe é aberto a sugestdes 3,93 0,883
3.Tenho um chefe que colabora para minha produtividade 3,85 0,915
4.Gosto da maneira como meu chefe me trata 3,95 0,858
5.Considero meu chefe justo 3,77 1,012
6.Considero que a competéncia de meu chefe contribui para meu 3,74 0,952
trabalho
7.Acredito que meu chefe transmite as informagdes importantes 3,71 0,942
para 0 meu desempenho no trabalho
Média Geral 3,84 0,917
Fator 3 — Relacdo com Colegas

8.Gosto do tipo de amizade que meus colegas de trabalho 4,08 0,723
demonstram por mim
9.Sinto confianca nos meus colegas de trabalho 3,93 0,718
10.Sou apoiado pelos meus colegas quando necessario 4,01 0,747
11.Acredito que posso contar com meus colegas de trabalho para 4,02 0,703
desempenhar minhas atividades
12.Sinto-me bem com o espirito de colaboracdo dos meus colegas 3,93 0,758
de trabalho
13.Sou tratado com respeito pelos meus colegas de trabalho 4,18 0,672
Média Geral 4,01 0,723

continua



126

conclusédo
Fator 4 — Identificacdo com a Instituicdo
15. Admiro a instituicdo em que trabalho 4,33 0,651
16.Tenho orgulho de pertencer a esta instituicdo 4,48 0,614
17.Confio nesta instituicao 4,18 0,710
18.Acredito na seriedade desta institui¢cdo 4,15 0,728
19.Me identifico com esta instituigdo 4,19 0,737
20.Acredito no resultado do trabalho desta instituicao 4,17 0,682
Média Geral 4,176 0,714
Fator 5 — Relacdo com Usuarios
33.Gosto do estilo de relacionamento que tenho com meus USUArios 3,97 0,717
34.Meu relacionamento com meus usuérios influenciam 4,02 0,713
positivamente o meu trabalho
35.Sou tratado com respeito pelos meus usuarios 4,02 0,701
Média Geral 4,00 0,710
Fator 6 — Condi¢6es de Trabalho
28.Possuo uma jornada de trabalho adequada 3,91 0,936
29.sinto-me bem com minha carga de trabalho 3,83 1,001
30.Tenho liberdade para executar minhas atividades usando meu 3,92 0,850
estilo pessoal
31.Sinto que trabalho em um ambiente que favorece minha salde 3,03 1.076
Média Geral 3,56 0,984
Fator 7 — Oportunidade de Crescimento
23.Tenho conhecimento dos critérios utilizados para as promogdes 3,68 0,955
(PCCTAE)
24.Sinto-me bem com a oportunidade que tenho de aprender por 3,79 0,908
meio de capacitacOes oferecidas pela institui¢do
25.Aqui, avalio que realizo treinamentos que sao relevantes para o 3,52 0,950
meu trabalho
Média Geral 3,66 0,937
Fator 8 — Valorizacéo
36.Percebo a importancia das minhas atividades para o alcance dos 4,27 0,608
objetivos da instituicdo
37.Sinto-me responsavel pelos resultados do trabalho que executo 4,48 0,528
39.Acho que o trabalho que desempenho é essencial para a 4,37 0,615
sociedade
Média Geral 4,30 0,649
Fator 9 — Condicdes Materiais de Trabalho
27. Possuo equipamentos de seguranga que previnem os perigos do 3,58 0,933
trabalho
26. Possuo equipamentos de trabalho adequados para garantir 3,49 1,014
minha saude
Média Geral 3,52 0,911

Fonte:Dados da pesquisa.

Considerando, as variagdes da escala (1) Discordo Totalmente a (5) Concordo
Totalmente, os resultados evidenciados na Tabela 12 mostram que as varidveis que
apresentaram maiores médias de concordancia entre os pesquisados foram: (16) “Tenho

orgulho de pertencer a esta instituicdo”, (37) Sinto-me responsavel pelos resultados do
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trabalho que executo”, (41) “Gosto do Trabalho que faco”, (39) “Acho que o trabalho que
desempenho é essencial para sociedade” e (15) “Admiro a institui¢do em que trabalho” (40)
“Sinto-me bem com o que faco trabalhando aqui” pertencentes aos fatores Identificacdo com
a Organizacdo, Valorizacdo, Realizacdo, Valorizacdo, ldentificacdo com a Organizacdo e
Realizacdo respectivamente. Este conjunto de variaveis remete ao pensamento de que oS
servidores possuem um forte envolvimento afetivo para com a instituigdo, expresso por meio
da identificacdo com os valores e objetivos organizacionais e do desejo de se manter como
membro da mesma, deixando transparecer um sentimento de pertencimento a instituicéo.

Com a intengdo de vincular e valorizar os trabalhadores pode-se dizer que a éarea de
gestdo de pessoas tem se preocupado, a medida que foca suas préaticas na valorizacdo dos
sujeitos atentando para a co-participacdo. Neste sentido, a inclusdo das pessoas nas discussdes
em todos o0s niveis hierdrquicos (estratégico, tatico e operacional) com vistas ao
desenvolvimento de habilidades, competéncias e conhecimentos sdo fundamentais aos
resultados organizacionais (CRUZ, VIEIRA, 2000).

Nesta linha, Dutra (2001, p. 26) afirma que as pessoas sdo fontes de todo o
“patrimonio intelectual da empresa, bem como da capacidade e da agilidade de resposta da
organizacao aos estimulos do ambiente e, ainda, da capacidade de visualizacdo e exploracao
de oportunidades de negdcios”.

Tamayo et al. (2004) refere que individuos que desenvolveram uma certa maturidade,
com o0 avanco na idade seja muito provavel também que desenvolvam vinculos com a
instituicdo. Nesta pesquisa ficou evidenciado que os servidores investigados possuem uma
certa maturidade, percebe-se neste resultado da pesquisa coeréncia com a idéia dos autores.

Por outro lado, as menores médias foram encontradas nas variagdes (7) "Acredito que
meu chefe transmite as informagoes importantes para o meu desempenho no trabalho,” (25)
“Aqui, avalio que realizo treinamentos que sdo relevantes para o meu trabalho,” (26)
“Possuo equipamentos de trabalho adequados para garantir minha saude,” (27)”Possuo
equipamentos de seguranca que previnem os perigos do trabalho”, (31) “Sinto que trabalho
em um ambiente que favorece aminha saude”. As variaveis dizem respeito aos fatores relacdo
com a chefia, oportunidade de crescimento, condi¢des materiais de trabalho e condicGes de
trabalho, respectivamente. Esta constatacdo pode indicar a vigilancia do servidor na defesa de
seus direitos no que refere-se as condicdes ambientais e materiais de trabalho (variaveis 26,
27 e 31), visto que atualmente existe uma preocupacdo maior com a seguranca no trabalho
defendida por comissdes (CIPAS) instituidas nas organizagdes para atuarem na supervisao

destas questoes.
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Com relagdo a treinamentos especificos para o trabalho pode estar ligado a crescente e
significativa entrada de modernos equipamentos que necessitam de capacitacdo para
operacionalizacdo. Com relacdo ao papel dos lideres diante destes novos desafios
(SCHWELLA, 2005, p. 269) refere que “os lideres devem, facilitar a aprendizagem de
sistemas, grupos, equipes e individuos, possibilitando a aquisi¢do de novas competéncias que
a organizacao e seus membros ndo possuiam inicialmente”.

Quanto a perspectiva da confianca no trabalho, o estudo realizado por Araudjo e
Oliveira (2008) com 197 trabalhadores de organizacGes privadas da Regido do Triangulo
Mineiro, visando o estudo integrado de percepcOes de valores organizacionais, confianga do
empregado na organizagdo e bem-estar no trabalho, foi verificado que, de modo geral, as
correlacbes entre valores organizacionais exceto tradicdo estdo associadas de forma
diferenciada com bem-estar no trabalho. As correlacfes se mostraram forte no que se refere
ao comprometimento e fraca a moderada em relacdo a envolvimento com o trabalho e
satisfacdo no trabalho. Os maiores coeficientes de correlacdo séo observados entre confianga
do empregado na organizacgdo e bem-estar no trabalho.

O referido trabalho revela a importancia que as pessoas dao em relacdo a confianca no
trabalho, portanto esta variavel devera ser contemplada na apresentacdo de alguma acéo
dentre as sugestdes apresentadas para instituicdo pesquisada.

Ponderando-se as médias dos nove fatores que representam o bem-estar no trabalho,
nesta pesquisa, percebe-se que as dimensdes Valorizacdo, Realizacdo e Identificacdo com a
Organizacdo, que obtiveram maiores médias, sinalizam que o0s servidores percebem a
importancia das atividades que executam para o cumprimento das metas institucionais,
sentem-se satisfeitos e realizados revelando orgulho por pertencer a esta instituicdo. Com
excecdo do fator Relagdo com Usuérios (que também apresentou baixo desvio), os fatores
Valorizacdo e Identificagdo com a Instituicdo obtiveram menores desvio-padréo, isso
confirma a hipdtese de que os servidores compartilham das respostas aos quesitos nos
referidos fatores.

Desta forma, considerando as médias obtidas nos fatores Valoriza¢do, Realizacdo e
Identificagdo com a Organizacdo constituiram-se em fatores centrais apontando evidéncias
para o bem-estar ocupacional. Pode-se inferir que o escore alto nestes fatores tenha relacao
com o forte sentimento de pertencimento a instituicdo e com as possibilidades de
desenvolvimento do potencial, j& que nesta instituicdo a busca de qualificacdo ficou bem
evidente, bem como, a satisfacdo que se d& por meio das proprias atividades desenvolvidas.

Ou seja, sentem-se realizados por prestar um trabalho importante para a sociedade.
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As dimensdes, relacdo com chefia, com colegas e com usuarios, ocupando a
centralidade das médias e ficando acima do ponto médio da escala, denotando consideravel
grau de importancia, dizem respeito a variaveis que tratam dos relacionamentos internos e
externos tanto pessoais quanto profissionais, bem como, evidenciam as oportunidades de
crescimento. A avaliacdo destas variaveis possibilitam o planejamento e desenvolvimento de
acoes que visem melhorar os relacionamentos.

O estudo revela que os servidores percebem importancia das relacbes desenvolvidas
com os usuarios, sendo importante considerar a relacdo profissional-usuario no contexto do
SUS. Alves (2005); Souza et al. (2008) afirmam que a consolidacéo da assisténcia integral a
satde implica numa atuacao profissional em que o cuidado torna-se uma préatica relevante e
determinante ao novo paradigma, pois, envolve conhecimentos cientificos e tecnolégicos, mas
também conhecimentos oriundos de outros campos do saber, além do desenvolvimento de
habilidades que afirmem o acolhimento e o vinculo. Para Brasil (2005b, p. 97) ‘o cuidado ndo
dispensa competéncias e habilidades técnico cientificas, que sdo vitais, mas também n&o se
resume a elas”.

Cabe ressaltar que a integralidade, assim como a universalidade e a equidade
constituem os alicerces do SUS. De acordo com Machado (2006, p.10) a integralidade é
entendida na Lei 8080/90 como um “conjunto articulado e continuo das a¢des e Servigos
preventivos e curativos, individuais e coletivos, exigidos para cada caso em todos 0s niveis de
complexidade do sistema”. Portanto, o0 modelo hegeménico da lugar a constru¢do de um
modelo de assisténcia que visa o atendimento mais amplo, o qual percebe o sujeito como ser
biopsicossocial (ALVES, 2005).

Quanto as relacbes desenvolvidas com colegas e chefia, Tamayo et al. (2004), destaca
como suporte afetivo, o qual caracteriza-se pela formagéo de uma rede social que possibilita
ao trabalhador experiéncias positivas no trabalho. Estas, conduzem ao reconhecimento de
competéncias, bem como importantes contribui¢des para a organizagao.

Ja o enfoque com relacdo as oportunidades de crescimento pode-se dizer que as
instituicdes publicas oferecem meios (reducdo de carga horaria, diarias, transporte), quando a
formacdo é pertinente as necessidades institucionais e, desta forma, favorecem aos
trabalhadores a busca da qualificacdo profissional. Em contrapartida, isto repercute como
investimento na captacdo de talentos e também no desenvolvimento das competéncias dos
seus profissionais, porque é imperativo o crescimento e o desenvolvimento de pessoas para

que a instituicdo apodere-se de capital intelectual para dar conta das demandas do setor.
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Com relagéo as dimensdes que tratam das condic¢des de trabalho e condi¢Ges materiais
de trabalho que atentam para qualidade de vida, acredita-se que se deve caminhar na direcdo
da promocao de acdes para prevencdo da saude do trabalhador. Nesta linha de pensamento é
mister o resgate da autonomia entendida por Teixeira et. al. (2006) como categoria norteadora
da atuacdo da promocao de salde.

Na Figura 8 pode-se visualizar a configuracdo dos fatores do bem-estar na percepgéo

dos servidores do hospital.

Condicoes Materiais de Trabalho (3,52)

Figura 8 — Configuracéo dos fatores bem-estar na concepg¢ao dos servidores do hospital

Buscando identificar se o perfil dos profissionais pesquisados interfere na percepgéo
dos fatores referentes ao bem-estar no trabalho, utilizou-se o Teste t e ANOVA. Os testes
possibilitam afirmar se existe uma relagéo significativa estatisticamente.

O resultado do Teste t identificou diferenca significativa, em um intervalo de

confianca de 95%, entre as médias de homens e mulheres nos fatores Relagdo com chefia (t =
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3,133 e sig. 0,002) e no fator CondicGes de Trabalho (t = 4,650 e sig. 0,0000). Sendo que 0s
homens (4,06 para Rel. Chefia e 3,97 para Cond. Trab.) apresentaram maiores médias em
comparacdo com as mulheres (3,77 para Rel. Chefia e 3,57 para Cond. Trab.). Nas demais
varidveis, tanto os colaboradores do género masculino quanto colaboradores do género
feminino possuem a mesma percepgao.

O desvio padrédo no fator Relagédo com a chefia foi de 0,7330 para os homens e 0,7789
para as mulheres. No fator Condi¢bes de Trabalho os valores foram menores, com 0,6440
para 0s homens e 0,7608 para as mulheres, demonstrando maior concordancia dos
respondentes nesta dimensdo. Percebe-se também que os homens apresentam 0s menores
valores de desvio padrdo nas duas dimensdes indicando maior concordancia do género
masculino em relacdo ao género feminino. Contudo trata-se de uma diferenca muito pequena.

Esses dados podem ser visualizados na Tabela 13.

Tabela 13 — Testes de diferenca de média para os fatores do Bem-Estar no Trabalho em relagéo
ao género dos pesquisados

ator Masc Fem Teste t
Média Desvio Média Desvio Valor Sig

Realizacdo 4,06 0,7412 4,18 0,5683 -1,416 0,159
Rel. Chefia 4,06 0,7330 3,77 0,7789 3,133 0,002
Rel. Colegas 4,06 0,6152 4,01 0,5954 0,735 0,464
Id. Organiz. 4,35 0,7013 4,24 0,5472 1,373 0,172
Rel. Usuérios 3,94 0,6431 4,02 0,6138 -0,931 0,353
Cond. Trab. 3.97 0,6440 3,57 0,7608 4,650 0,000
Op. Cresc. 3,61 0,7934 3,68 0,7348 -0,694 0,489
Valorizacdo 4,37 0,5346 4,37 0,4806 0,033 0,974
Cond.

Mat Trab. 3,57 0,8934 3,51 0,9190 0,586 0,559

Fonte: Dados da pesquisa.

Para verificar se existe influéncia da idade na percepcdo do Bem-estar no Trabalho
utilizou-se o Teste ANOVA, apropriado para comparacdo de médias entre trés ou mais
grupos. O resultado do Teste ANOVA, que pode ser visualizado na Tabela 14, indica
diferenca significativa entre as médias das amostras para os seguintes fatores: Realizacdo (F =
6,036 e sig. 0,001), Identificacdo com a Organizacgéo (F = 5,097 e sig. 0,002) e Condicdes de
Trabalho (F = 6,445 e sig. 0,000). Para os demais fatores, a idade néo interferiu.

Os servidores de 57 a 69 anos apresentaram as maiores médias em 06 fatores, sendo
eles: Realizacdo (x = 4,39 e o = 0,5111), Relagdo Chefia (x = 4.02 ¢ o = 0,8168), Relagdo
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Colegas (x = 4,13 e o = 0,6526), Identificacdo com Organizacdo (X = 4,51 e¢ ¢ = 0,4694),
Relacdo Usuario x = 4,17 e o = 0,7079), CondicGes de Trabalho (x = 4,08 e c = 0,6304) e
Valorizacdo (x =4,50 ¢ o = 0,4804), e menor média apenas no fator Oportunidade de
Crescimento (x = 3,59 ¢ 6 = 0,8632).
Os servidores de 46 a 56 anos apresentaram menores médias em dois fatores, sendo
eles: Relacéo chefia (X = 3,78 ¢ 6 = 0,8388) e Relacdo com Colegas (¥ =3,98 ¢ 6 =0,5894) e
maior média apenas no fator Oportunidade de Crescimento (x = 3,70 e o = 0,6965) e 0s
servidores mais jovens de 24 a 34 anos apresentaram menor meédia nos fatores Realizacdo
(x =3,92 ¢ 6 = 0,7507), Identificacdo com Organizacdo (x = 4,07 e o = 0,5572), Relacdo
Usuérios (x = 3,82 ¢ o = 0,6391) e maior média apenas no fator CondicGes Materiais de
Trabalho (x = 3,74 ¢ o = 0,6965). Com menores meédias ficaram os servidores de 35 a 45
anos referentes aos fatores Condigdes de Trabalho (X = 3,51 e¢ ¢ = 0,7430), Valorizagéo
(x = 4,30 ¢ 6 = 44,04) e CondicOes Materiais de Trabalho (x = 3,46 ¢ 6 = 0,9477).
Acredita-se que 0s servidores mais jovens sdo mais exigentes com relacdo as
condi¢cbes materiais de trabalho, uma vez que sdo estimulados pela crescente defesa as
condicOes de trabalho, por parte dos técnicos em seguranca do trabalho, e investimentos na
seguranca do trabalho e no cumprimento das leis preconizadas pelo Ministério de Trabalho,
embora a legislacdo ndo seja tdo severa em relacdo ao servigo publico (RJU). E as menores
médias atribui-se ao fato de que os servidores mais jovens possam ainda ndo ter solidificado
os vinculos com a institui¢do. No entendimento de Paiva (2012, p. 7).
os antecedentes do individuo (relativos aos dados sociodemograficos) juntamente
com o processo de socializacdo primaria (estrutura familiar) tém influéncia direta na
composicao dos valores pessoais e nas escolhas de modos de vida que vao implicar
nos processos de socializagdo secundéria, frutos de relacionamentos em outras

instituicBes (igreja, clube, associacdo etc.) e nas proprias organizacdes onde 0s
sujeitos optam por trabalhar.
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Tabela 14 — ANOVA para a idade e Bem-estar no Trabalho

Variavel Idade Média c F Sig
Maior DeaSnYOr;\ 59 4,39 0,5111
Realizacdo De 24 234 6,036 0,001
Menor 3,92 0,7507
anos
Maior | D¢ a5n702 = 4,02 0,8168
Rel. Chefia De 46 2 56 1,611 0,187
Menor 3,78 0,8388
anos
Maior | D¢ ;702 e 413 0,6526
Rel. Colegas De 46 2 56 0,764 0,515
Menor 3,98 0,5894
anos
Maior De ;\70";‘ e 451 0,4694
Id. Organiz. De 24 234 5,097 0,002
Menor 4.07 0,5572
anos
el Maior be ;702 e 417 0,7079
L 2,145 0,094
Usuarios Menor De 24 a 34 3,82 0,6391
anos
Maior L ::02 & 4,08 0,6304
Cond. Trab. D6 35 2 45 6,445 0,000
Menor 3,51 0,7430
anos
Maior L :foz ot 370 0,6965
Op. Cresc. De 57 2 69 0,355 0,785
Menor 3,59 0,8632
anos
Maior L ::02 5 450 0,4804
Valorizacéo Do 35 2 45 1,628 0,183
Menor 4,30 0,4404
anos
. De 24 a 34
Cond. Mat. Maior anos 3,74 0,6965
Trabalho De 35 a 45 Lt B2
Menor anos 3,46 0,9477

Fonte: Dados da pesquisa

Aplicando-se o teste ANOVA para encontrar as influéncias do nivel de escolaridade na
percepcdo do Bem-estar no Trabalho, representado na Tabela 15, indica diferenca significativa
das médias nos seguintes fatores: Realizacdo (F = 2,065 e sig. 0,057) e Condi¢des de Trabalho
(F = 3,815 e sig. 0,001). Para os demais fatores a escolaridade ndo interferiu.

Os servidores do ensino fundamental apresentaram as maiores médias na maioria dos
fatores: Realizagdo (x = 4,67 ¢ o = 0,4911), Relagdo chefia (x = 4,07 ¢ o = 1,0448),

Identificagdo com Organizagdo (x = 4,63 e o = 0,4884), Relacdo usuérios (x = 4,30 ¢ ¢ =



134

0,8990), CondicBes de Trabalho (¥ = 4,34 e o = 0,6545), Oportunidade de Crescimento (x =

3,90 e 0 = 0,9692) e Valorizacdo (X = 4,60 e ¢ = 0,4388). Ja as menores médias ficaram entre

os servidores com Pos-graduacdo Incompleta, Realizacdo (X = 4,05 ¢ o = 0,8386), Relacédo
Chefia (x = 3,55 ¢ o = 0,9149), Identificacdo com Organizacdo (x = 4,10e ¢ =0 ,8282) e
Valorizacéo (x = 4,26 ¢ 6 = 0,7278).

Os servidores de Ensino Superior completo apresentaram maior média no fator Relagéo

com Colegas (x = 4,11 e o = 0,0831). J& os de Ensino superior Incompleto apresentaram maior

média no fator Condi¢des Materiais de Trabalho (X = 3,87 e o = 0,7337) e menor média no

fator Relagdo Usuarios (x = 3,82 ¢ o = 0,6879). Também com menores médias aparecem 0s

servidores que possuem Curso Técnico em Relacdo com Colegas (X = 3,80 ¢ o = 0,5726),
Condicoes de Trabalho (X = 3,43 e ¢ = 0,8852), Oportunidade de Crescimento (X = 3,40 ec =

0,7979) e Condigdes Materiais de trabalho (x = 3,36 ¢ 6 = 0,7965).

Tabela 15 — ANOVA para escolaridade e Bem-estar no Trabalho

Variavel Escolaridade Média c F Sig
Y| pudamentat | 467 | 0aom
Realizagdo P6s Grad 2,065 0,057
Menor ' 4,05 0,8386
Incompleta
Maior Furﬁjls%ne%tal 4,07 1,0448
Rel. Chefia Pos Grad 1,211 0,300
Menor ' 3,55 0,9149
Incompleta
Maior ng)'r:‘qo Ise?(f’ 411 0,0831
Rel. Colegas Cufso 0,715 0,637
Menor . 3,80 0,5726
Técnico
Maior Furij”asr:q”e%tal 4,63 0,4884
Id. Organiz. P6s Grad 1,285 0,263
Menor ' 4,10 0,8282
Incompleta
. Ensino
Rel. el Fundamental 4,30 0,8990
Usuarios Ensino Su it ozl
Menor P- 3,82 0,6879
Incompleto
Maior Furﬁj”asr:]”e‘;tal 4,34 0,6545
Cond. Trab. Curso 3,815 0,001
Menor - 3,43 0,8852
Teécnico
Maior Fur'ijr;sr:q”e?‘tal 3,90 0,9692
Op. Cresc. Curso 0,719 0,635
Menor . 3,40 0,7979
Teécnico

continua
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concluséo
Maior Furllzdr;s%ne?ltal e 0,4388
Valorizagao 56s Grad 1,091 0,367
Menor Incompleta 2t 07278
: Ensino Sup.
Cond. Mat. Maior Incompleto 3,87 0,7337
Trabalho Curso 1,693 0,122
Menor Técnico 3,36 0,7965

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados obtidos podem sugerir um certo conformismo por parte dos servidores
com ensino fundamental em relacdo a percepcdo do bem-estar. J& os servidores da pos-
graduacdo incompleta e do curso técnico se colocam com maior criticidade em relacdo as

variaveis que compdem o construto.

4.4 Relag0es entre os Valores organizacionais e 0 Bem-estar no Trabalho

A fim de conhecer a relacdo entre as percepcGes dos valores organizacionais e do
Bem-estar no Trabalho verificados em um hospital pdblico, foi realizada a analise de
correlagdo entre estes construtos. Para isto, calculou-se o coeficiente de Correlacdo de
Pearson, sendo este préprio para o caso de associacdo entre varidveis intervalares (HAIR
et al., 2005).

O coeficiente de correlagdo de Pearson mensura a associagcdo linear entre duas
variaveis meétricas e varia de -1,00 a +1,00. Como afirmam os autores, quanto maior o
coeficiente de correlagcdo, mais forte o ajuste ou o nivel de agregacéo entre as variaveis, sendo
que estes podem ser negativos ou positivos (HAIR et al., 2005). Neste trabalho, todos os
valores foram positivos.

As analises seguintes tomardo por base Pestana e Gageiro (2003), que definem as
variacOes do coeficiente de Correlacdo de Pearson, sendo que, valores entre 0,9 e 1, as
associacOes sdo consideradas muito altas; valores entre 0,7 e 0,89 indicam associagdes altas;
valores compreendidos entre 0,4 e 0,69 apontam que a correlacdo entre fatores € moderada;
valores entre 0,2 e 0,39 sdo classificados como de correlacdo baixa e os valores entre 0,01 e

0,2 determinam que a correlacdo € muito baixa.
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Por meio da analise dos dados presentes na Tabela 16 observa-se que de um modo
geral, foram obtidos coeficientes de correlagdo altas, moderadas e baixas. Percebe-se a
predominancia das correlacbes baixas entre os fatores do Bem-estar e na correlagdo dos
Valores Organizacionais e Bem-estar no Trabalho.

Por outro lado, observa-se também que as maiores correlacbes de todo o estudo
ocorreram entre os fatores dos Valores Organizacionais. Sendo que a mais alta foi entre os
fatores Preocupacdo com a Coletividade e Conformidade e Realizacdo o que indica que 0s
servidores compreendem a finalidade da instituicdo com relacdo a sociedade e pode-se dizer

que concordam, a medida que respeitam as normas, a hierarquia e as prescrigdes de trabalho.

Tabela 16 — Matriz de correlacdo entre os fatores dos valores organizacionais e 0 Bem-estar no
Trabalho

Cond. Mat. |Conformidade| Auton.
Correlagdes Real. Rel. Chef. Rel. Col. Ide Org. Rel. Usuario | Cond. Trab. | Oport. Cresc. Valor. . IA Preoc. Colet. Prest.
Trab. Realizagéo Bem Estar
ok o wox wox ok wox ok * o ok wox ok
Realiz 1
0,163 0,311 0,523 0,421 0,229 0,344 0,6 0,128 0,356 0,287 0,354 0,305
e o o ok P P o o o . ok
Rel. Chefia 1
0,34 0,283 0,251 0,319 0,29 0,176 0,344 0,396 0,379 0,478 0,35
ok wox wox o wox wox P ok wox wox
Rel. Colegas 1
0,341 0,344 04 0,274 0,307 0,198 0,277 0,264 0,317 0,317
aox - o aox wox o o - o
Ide Org. 1
0,305 0,351 0,33 0,508 0,205 0,466 0,392 0,469 0,461
* o o * P o wx wx
Rel. Usuarios 1
0,372 0,292 0,488 0,162 0,272 0,278 0,3 0,264
o ok wox o wox wox wox
Cond. Trab. 1
0,294 0,31 0,365 0,335 0,321 0,408 0,398
wx wx P wx wx *
Oport. Cresc. 1
0,329 0,349 0,318 0,383 0,44 0,356
. . ok o .
Valor. 1
0,196 0,318 0,226 0,279 0,344
o o aox o
Cond. Mat. Trab. 1
0,304 0,339 0,393 0,296
. wx wx
Copfor: 1
Realizagdo 0,809 0,844 0,786
Auton. * *x
1
Bem Estar 0,807 0,667
.
Preo Colet 1
0,716
Prest. 1

** Correlagdes significantes ao nivel de 0,05
* Correlages significantes ao nivel de 0,01

Através da andlise dos dados constantes na Tabela 16, pode-se observar que, de modo
geral, foram obtidos coeficientes de correlagdo positivas, indicando que as variaveis dos dois
construtos possuem o mesmo sentido de associagdo e, em relagdo as intensidades, na maior
parte sdo consideradas baixas e moderadas (PESTANA, GAGEIRO, 2003).
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Considerando todo o estudo e as correlagdes entre os valores organizacionais, a maior
delas foi encontrada entre os fatores “Conformidade/Realizacdo e Preocupagdo com a
coletividade” (0,8444), sendo considerada positiva e alta a associacdo entre estes fatores
(PESTANA, GAGEIRO, 2003). Este resultado sugere que a instituicdo da prioridade as
regras e modelos de comportamento, visando o respeito tanto dos membros do ambiente
laboral quanto no relacionamento com outras organizacGes, alinhados ao sucesso e
competéncia de seus colaboradores, bem como, a prioridade aos relacionamentos com 0s
individuos proximos e com a sociedade. Além disso, nos estudos de Schwartz (2005), as
dimensdes auto transcendéncia e conservagdo servem aos interesses coletivos, logo, os dois
fatores Conformidade/Realizacdo e Preocupacdo com a Coletividade possuem conteddos
semelhantes sendo pertinente a correlacdo entre eles. Observa-se também que a menor e
Unica correlacdo positiva e moderada (0,667) existente entre os valores organizacionais &
“Autonomia/Bem-estar e Prestigio”, sendo que todas as demais apresentaram correlacdes
altas (0,7 a 0,89) mesmo as que se encontram em polos adversos.

Ja quando se observa a correlacdo entre os fatores do Bem-estar no Trabalho, nota-se
gue a “Realizacdo e a Valorizacdo” demonstraram o maior valor, revelando uma associagdo
positiva e moderada (0,6). O que se pode inferir desse resultado é que a busca de realizacdo
pessoal e profissional contribui para a valorizacdo do trabalho e ambas contribuem para o
aumento da percepc¢édo do bem-estar no ambiente laboral.

Paschoal (2008), destaca que a realizacdo como indicador considera a percep¢do do
trabalhador na busca de habilidades que o impelem para o desenvolvimento de seu potencial e
cumprimento de metas. Neste sentido ele supera desafios, faz 0 que gosta expressando o que
ha de melhor em si. Vai avancando nas metas individuais e organizacionais e consegue
recompensas pois atinge resultados que valoriza.

Corroborando este autor Paz (2004), relaciona a valorizagdo na forma de
reconhecimento e a importancia que o trabalho tém e que deve assim ser sentido pelo
trabalhador.

Observa-se também que neste construto houve algumas correlagcGes muito baixas (0,01
e 0,2), conforme Pestana e Gageiro (2003), dentre elas, a que apresentou valor mais baixo
(0,128) foi “Realizacdo e Condicdes Materiais de Trabalho”. Acredita-se que a correlacéo
seja baixa em funcdo de que a instituicdo tém se preocupado em oferecer 0s equipamentos,
conforme as demandas existentes, adequados a salde e seguranca dos trabalhadores, bem
como tém orientado sobre seu uso. Warr (2007 apud DESSEN; PAZ, 2010a, p. 413) sobre

condicdes de trabalho consente com este pensamento, “ menciona a importancia das metas e
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da clareza do ambiente (informacdes), pois favorecem o bem-estar e a realizagdo das
atividades antecipando acontecimentos”. Por outro lado, pode-se inferir que os servidores dao
maior importancia a Valorizacdo que advém da natureza do trabalho que realizam, no qual
percebe-se uma forte identificacdo com a instituicdo, dimensbes que estariam impactando
mais no bem-estar laboral.

De um modo geral, ao analisar as correlacdes entre os fatores dos Valores
Organizacionais e do Bem-estar no Trabalho, constata-se que, acerca da amplitude das
correlacdes, a maior parte delas pode ser considerada como baixa, tendo em vista que se
encontram no intervalo compreendido entre 0,2 e 0,39 (PESTANA, GAGEIRO, 2003).

Contudo, foram obtidas correlagdes consideradas moderadas entre Identificacdo com a
Organizacdo e Conformidade, Identificacdo com a Organizacdo e Prestigio, Identificacdo com
a Organizacdo e Preocupacdo com a Coletividade, além das correlacbes de Condicdes de
Trabalho e Oportunidade de Crescimento ambas relacionadas com Preocupagdo com a
Coletividade.

Conforme Gomide, Guimardes e Amasio (2008), a identificacdo com a organizacao se
da pela construcdo de rede sociais e lacos afetivos, os quais levam a pessoa a crer que sua
permanéncia na empresa deve-se ao fato de sentir-se membro da organizagéo.

Entretanto, no servico publico existe a estabilidade, logo, esta crenca de pertencimento
a organizacdo e preocupacdo com o bem-estar dos outros acontece também pelo entendimento
de que seja a missdo da instituicdo, com a qual os servidores identificam-se e respondem a
esse compromisso social, além é claro da construcédo de lagos afetivos que véo se formando ao
longo da vida laboral.

Embora o fator Preocupacdo com a Coletividade tenha ficado em quarto lugar na
hierarquia de valores na percepcao dos servidores, pode-se inferir que existe uma preocupacao
com o0 outro na instituicdo pois a distdncia das medias na classificacdo dos valores nédo
variaram muito, dando ideia de que todos os fatores tem relevante grau de importancia. 1sso
remete ao pensamento de que quanto maior a preocupacdo com a coletividade maior seria o
impacto do Bem-estar na Identificacdo com a Organizacdo, nas Condicdes de Trabalho e nas
Oportunidades de Crescimento. A referida constatacdo esta alinhada com valores de auto
transcendéncia, de interesses coletivos e com os valores declarados na instituicdo, entre 0s
quais, um refere 0 compromisso com as pessoas. Dessa forma, aponta na direcdo de que 0s
servidores se preocupam com a salde publica, cabe entdo a gestdo alinhar ao planejamento
institucional, estratégias que visem contemplar o bem-estar organizacional, contemplando

usuarios e profissionais, bem como a propria gestdo. Pois, na sequéncia, cabe refletir sobre
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esta questdo uma vez que a Relagcdo com a Chefia e a Preocupacdo com a Coletividade
consiste a maior intensidade de correlagéo, neste estudo.

A analise dos valores encontrados permite observar que a maior correlacao (0,478)
entre os construtos estudados esta entre as dimensdes “Relacdo com Chefia e Preocupacao
com a coletividade ”, caracterizando-se como positiva e moderada (PESTANA, GAGEIRO,
2003). Assim, esse resultado remete & compreensdo de que os pesquisados percebem que o
dominio sobre o ambiente laboral centra-se na chefia. Ryff (1989 apud SIQUEIRA;
PADOVAM, 2008, p. 205) discutindo sobre bases tedricas de Bem-estar mencionam a
“teoria de Ryff sobre o bem-estar psicoldgico”. Com base nesta teoria pode-se dizer que as
chefias desenvolvem a capacidade de lidar com demandas cotidianas e do mundo a sua volta,
com senso de dominio e competéncia aproveitando as oportunidades. Denota habilidade em
criar contextos adequados as suas necessidades e valores. Marcado pela autodeterminacéo,
resistindo a pressdes sociais para pensar e agir com independéncia e habilidade na defesa de
sua préprias convicgdes, estas, alinhadas aos interesses coletivos, uma vez que o fazer
profissional em salde repercute na coletividade.

Neste contexto, pode-se inferir que quanto mais empenho e seguranca por parte da
chefia maior sera a percepcao do bem-estar no trabalho. Sugerem Meleiro e Siqueira (2005)
que quando a chefia se preocupa em oferecer melhores condicdes de trabalho tornando-o mais
atrativo, fortalece as habilidades dos colaboradores possibilitando bem-estar e satisfagao.

Neste sentido, Tamayo et al. (2004), ressaltam que o suporte afetivo dos colegas de
trabalho e dos chefes proporcionam aos trabalhadores vivéncias positivas no trabalho que
despertam reconhecimento de competéncias e contribui¢des para a instituicao.

No entanto, as chefias devem atentar também, para 0 que preconiza 0 SUS com
relacdo a producdo de saude a partir da Politica Nacional de Humanizacdo - PNH
(HUMANIZA-SUS, 2003), uma vez que se trata da correlacdo Relacdo com a Chefia e
Preocupacdo com a Coletividade, envolve portanto os usuarios do servi¢o. Entdo, este novo
paradigma prevé fortalecer e efetivar os principios do SUS no cotidiano das praticas de
atencdo e gestdo, qualificando a satde publica no Brasil e estimulando trocas solidarias e
maior envolvimento dos atores no processo de producdo de salde, sendo que neste estdo
inclusos ndo somente os trabalhadores mas também gestores e usuarios.

Neste sentido, pode-se inferir que a relacdo profissional-usuario nesta pesquisa, obteve
correlagdes que podem ser compreendidas como resultante de experiéncias bem sucedidas,
traduzidas nas correlacbes moderadas entre as varidveis Realizacdo (0,421) e Valorizagdo

(0,488) com Relacdo com Usuarios no construto do Bem-estar e ainda que baixa (0,3) entre 0s
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fatores dos construtos Realizacdo e Preocupagdo com a Coletividade. Evidencia-se também a
Relacdo com a Chefia e Preocupagdo com a Coletividade, a qual composta de (trabalhadores,
usuarios, outras instituicdes) que obteve maior correlacdo (0,478) entre 0s construtos, como
uma relacdo que possa ser considerada como satisfatdria, visto que o inter relacionamento é
permeado de emogaes.

Conforme Porto (2006), os principios do SUS prevéem, além da elaboragdo e a gestdo
dos sistema publico de saude, as relagdes que se materializam no encontro clinico, ou seja,
entre os profissionais e a populacdo assistida. Ayres (2006) explica esta relacdo por meio do
dispositivo acolhimento, uma tecnologia leve que propicia as interacbes. Para Andrade,
Franco e Ferreira (2009), este novo fazer concebe o sujeito como um ser singular, ou seja,
com necessidades e particularidades Unicas, as quais precisam ser vistas desta mesma forma
para que as respostas sejam satisfatorias.

Centra-se no didlogo a ferramenta que permite esta construcdo de vinculos e de
confianca entre usuario-profissional, a qual define compromissos e responsabilidades mutuas.

Em face disto € de extrema importancia que o gestor dos servicgos esteja consciente de
seu papel diante, tanto dos colaboradores que devem responder as perspectivas deste novo
fazer em salde, quanto ante aos usuarios que desejam ver consolidados estes novos
paradigmas.

Desta forma, o bem-estar ocupacional pode prover aos funcionarios elementos que
conduzam a um ambiente de trabalho adequado ao desenvolvimento de inovagdes,
criatividade, modernizacdo, bem como a satisfacdo no trabalho.

A menor correlagdo (0,226) entre os construtos estudados foi obtida para “Valorizacao
e Autonomia/Bem-estar . Acredita-se que foi atribuido menor valor a esta correlacdo, sendo
entdo baixa a correlagdo existente entre os fatores pelo fato da instituicdo ja ser reconhecida
pelo trabalho que realiza na sociedade, a medida que é Referéncia Regional para Assisténcia a
Salde, sendo este reconhecimento j& internalizado pelos trabalhadores. Este fato pode
também explicar a busca de aperfeicoamento constante por parte dos servidores, revelado na
amostra pela alto percentual de qualificagdo dos membros da institui¢cdo, sendo este expresso
por meio da competéncia organizacional, a qual tende a gerar o bem-estar psicologico.

Cabe ressaltar que o fator Autonomia e Bem-estar foi o Unico fator que estabeleceu
somente correlacBes baixas com todos os fatores do bem-estar. Esta constatacdo vem ao
encontro da realidade da instituicdo pesquisada, pois foi identificada a procura por realizagdo
pessoal e profissional que revela indices altos de qualificacdo. No entanto, no que se refere a

promocdo de momentos de descontracdo e prazer, pode-se inferir que existe em geral um
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certo descuido por parte da instituicdo. Verifica-se isso nas médias atribuidas neste fator de
Autonomia e Bem-estar em relagdo as variaveis que atentam para dimensdo hedénica do bem-
estar.

Percebe-se que os conceitos e instrumentos utilizados nesta pesquisa, contemplam as
duas visbes do bem-estar, colaborando para expressao dos sujeitos da pesquisa e obtengédo dos
resultados. Os aspectos afetivos séo percebidos nas correlagdes da Identificagdo com
Organizacdo e Conformidade/Realizacdo e com a Preocupacdo com a Coletividade que trata
dos interesses coletivos. A expressividade e desenvolvimento potencial sdo percebidos na
correlacdo entre as variaveis Realizacdo e Valorizagdo do Bem-estar e na correlacdo
Oportunidade de Crescimento e Preocupacdo com a Coletividade, pois & medida que existe
Preocupacdo com a Coletividade pode existir também a busca do conhecimento.

Considerando as perspectivas tedricas e estudos empiricos que mencionam a inter-
relacdo entre estes construtos, os resultados da pesquisa que de maneira geral estabelece
relagdes baixas (maioria) e moderadas (minoria) podem ser compreendidos na perspectiva de
que os pesquisados sinalizam com intensidade baixa a percep¢do do compromisso que a
instituicdo tem para com eles na Idgica de que as exigéncias impostas no trabalho em salde
reduzem o tempo para construgdo de espagos que promovam acdes que atentem para o prazer
e qualidade de vida. Tendo em vista os resultados obtidos, torna-se possivel inferir que,
considerando a realidade do servico em salde este apoio seria fundamental no trabalho
influenciando vivéncias que se enquadrariam na visdo heddnica do Bem-estar. Por outro lado,
percebe-se muito a visdo eudaiménica do Bem-estar traduzida no campo de realizacdo pessoal
e profissional. Com isto, percebe-se também que os valores organizacionais possam estar
mais alinhados com a preocupacdo com a coletividade e prestigio em relacéo a sociedade que
os utiliza, em detrimento dos valores pessoais dos colaboradores. No topico seguinte
apresenta-se as sugestdes para elaboracdo de um plano de a¢des conforme objetivos propostos

neste estudo.

4.5 Sugestdes como contribui¢do a melhoria do bem-estar no trabalho a luz dos valores

predominantes na perspectiva dos servidores pesquisados

Visando atender aos objetivos do estudo, apresentam-se a seguir sugestdes de modo a
contribuir com a melhoria do bem-estar no trabalho levando-se em consideracdo os valores

considerados predominantes, segundo a percepcao dos servidores entrevistados.
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Cabe ressaltar que as sugestdes apresentadas sdo de natureza educativa e estdo
alinhados com os eixos norteadores do Nucleo de Educacdo Permanente em Saude, além de
observarem a interacdo entre os segmentos da formacéao, da atencdo, da gestdo e do controle
social como refere (CECCIN, 2005). Este quadrilatero permite entre outras possibilidades,
desenvolver as potencialidades existentes estabelecendo uma aprendizagem significativa
(criativa, efetiva e critica) e de sentido.

Assim, considerando-se 0s resultados da pesquisa observa-se que 0s valores que
obtiveram as médias mais baixas foram Preocupacdo com a Coletividade (3,00) e Autonomia
e Bem-Estar (3,07). Em relagdo ao construto Bem-estar constatou-se que os fatores que
obtiveram as menores médias foram: Condi¢des Materiais de Trabalho (3,52), Condic¢des de
Trabalho (3,56) e Oportunidade de Crescimento (3,66).

O Fator Preocupacdo com a Coletividade, segundo Oliveira; Tamayo (2004) é
composto por valores que orientam o relacionamento cotidiano com individuos proximos e
com a comunidade. Dentre as varidveis que compdem este fator, as médias mais baixas foram
atribuidas a: (2) “ A sinceridade entre as pessoa é encorajada por esta institui¢do (2,91)”,
(3) “Para esta institui¢do, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade (3,09)”. (5)
“E muito importante para esta instituicdo ajudar seus servidores (3,10)” e (4) “ Esta
instituic@o valoriza a competéncia (3,18)”.

Em relacdo ao fator e varidveis anteriormente expostas, pode-se considerar que as
médias apresentadas posicionaram-se acima do ponto médio da escala (2,5). No entanto, com
0 intuito de contribuir com a melhoria deste fator, sugere-se que a instituicdo aperfeicoe o
processo de comunicacgdo interna de modo a tornar mais claro as informacbes que séo
repassadas aos servidores. Segundo Marchiori (2010) a comunicagéo interna nas organizagdes
precisa avancar para ser entendida como processo, ou seja como algo que gera conhecimento,
impactando em mudancas de estruturas e comportamentos.

Outra acdo pertinente a este resultado seria o desenvolvimento de liderancas baseada
nas competéncias existentes na instituicdo aproveitando seu capital intelectual, uma vez que a
populacdo da amostra evidencia que 0s servidores ja apresentam uma certa maturidade
(predominio de idades entre 46 a 56 anos). Além desta acdo, julga-se pertinente promover o
reconhecimento pessoal e projetar o servidor impactando em maior valorizacdo e
consequentemente melhoria do bem-estar.

Quanto ao fator Autonomia e Bem-Estar, o qual é composto por valores que associa
itens referentes a busca de aperfeicoamento constante tanto dos trabalhadores quanto da

organizacdo, expressos por meio de competéncia, curiosidade, criatividade, variedade de
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experiéncias e definicdo de objetivos profissionais dos trabalhadores, bem como a
preocupacédo da organizacdo em proporcionar satisfacdo aos mesmos atentando para qualidade
de vida no trabalho (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004), os resultados apontaram médias mais
baixas para as seguintes variaveis: (9) “ Esta institui¢do oferece oportunidades de diversdo
aos seus servidores (2,62)”, (34) “Esta institui¢do deseja que o servidor tenha uma vida
profissional variada (2,86)”, (40)“Esta instituicdo propoe atividades que ddo prazer ao
servidor (2,87)” e (19) “Esta institui¢do valoriza os servidores curiosos (2,90)”.

Observa-se que neste fator o conjunto de variaveis elencados, também posicionaram-
se acima do ponto médio da escala (2,5) denotando a existéncia de algumas acles neste
sentido. No entanto, entende-se que o desenvolvimento de novas a¢bes pode aumentar o nivel
de satisfacdo dos Servidores em relacdo a este fator. Assim, acredita-se que 0 mais importante
para desenvolver acBes que contemplem o que sugerem estas variaveis, consiste em ouvir as
pessoas, antes de planejar o desenvolvimento de acbes visando a co-participacdo dos
servidores 0 que pode resultar em maior satisfacdo e até em maior envolvimento na
construcdo das mesmas. A participacdo abre espaco também para inovacbes vindo a
potencializar o setor que trabalha com a programacao destes eventos.

Com relacdo ao construto Bem-Estar, embora os fatores que apresentaram menores
médias estejam posicionados acima do ponto médio da escala (2,5) cabe algumas sugestdes
no sentido de contribuir para o crescimento do bem-estar pessoal e institucional.

No que tange ao fator Condicdes Materiais de Trabalho, assim denominado neste
estudo, pois resultou na formacao de um novo fator diferindo um pouco do modelo original de
Dessen; Paz (2010a) agregando itens que dizem respeito a equipamentos que conduzem a
garantia da seguranca no trabalho, traduzidas nas seguintes varidveis: (26) “ Possuo
equipamentos de trabalho adequados para garantir minha saude (3,49)”, (27) “Possuo
equipamentos de seguranga que previnem os perigos do trabalho (3,58) .

Primeiramente percebe-se a forte congruéncia entre as variaveis e a associagédo delas
em um novo fator revela a importancia que os servidores atribuem a esta questdo, que diz
respeito a seguranca e a protecdo necessaria no exercicio do trabalho em satde. Em segundo
lugar considera-se que 0s equipamentos que promovem a seguranga existam. Neste caso,
pode-se sugerir uma acdo com relacdo ao uso correto dos EPIs, no entanto, acredita-se que a
instituicdo j& desenvolva programas de capacitacdo que tratem da seguranca no trabalho.
Pode-se entdo, criar em cada setor, 0 dia da manutencdo preventiva onde 0s equipamentos
seriam avaliados periodicamente cabendo aos servidores 0 monitoramento da planilha de

execucdo da tarefa pelo setor ou pessoa competente, pois conforme Paz (2004) entende-se que
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o trabalhador também seja responsavel pela sua satde no trabalho. Acredita-se que essa acao
pré-ativa contribua para seguranca e diminua os riscos de acidentes em servico pela falta de
manutencdo dos equipamentos.

Em relacdo ao fator Condicdes de Trabalho que segundo Dessen; Paz (2010a)
remetem a autonomia para realizacdo das atividades e a existéncia da infra estrutura
necessaria para a realiza-las. Neste fator foram reunidas as seguintes variaveis: (31) “Sinto
que trabalho em um ambiente que favorece minha savde (3,03)”, (29)” Sinto-me bem com
minha carga de trabalho (3,83)”, (28)” Possuo uma jornada de trabalho adequada (3,91) e
(30)” Tenho liberdade para executar minhas atividades usando meu estilo pessoal (3.92)”.

Entende-se que o aumento do bem-estar com relacdo a estas variaveis depende de um
processo de construcdo coletiva, permeado pelo dialogo e respeito as subjetividades. Por esta
razdo, a sugestdo perpassa pela criacdo de espacos de discussdo onde cada membro da equipe
possa se expressar mas também se corresponsabilizar com as decisfes coletivas, uma vez que
0 exercicio da autonomia exige também responsabilidades.

Como metodologia sugere-se oficina de discussao reflexiva baseada em demandas de
questdes oriundas das vivéncias do espaco de trabalho, relacionado com o conceito e enfoque
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e suas interpretacdes (NADLER, LAWLER, 1983).

Solicitando a participacdo e tomada de posi¢cdo, mas respeitando o tempo de cada um,
a sua visao e compreensdo, como também os limites institucionais.

Por fim, o fator Oportunidade de Crescimento evidencia que as oportunidades sdo
avaliadas por meio do gosto pelo sistema de promocdo e conhecimento de seus critérios,
além das oportunidades de capacitagdo e realizacdo de treinamentos relevantes para o
trabalho (DESSEN, PAZ, 2004). As variaveis reunidas neste fator sdo: (25)” Aqui, avalio que
realizo treinamentos que sa@o relevantes para o meu trabalho (3,52)”, (23) “Tenho
conhecimento dos critérios utilizados para as promogoes (PCCTAE) (3,68)” e (24) “Sinto-me
bem com a oportunidade que tenho de aprender por meio de capacitacdes oferecidas pela
institui¢do (3,79)”.

Cabe ressaltar, que no hospital pesquisado ficou evidenciada a busca de qualificagdo
que pode estar atrelada a promocéo na carreira, sendo que a universidade 6rgdo ao qual os
servidores tem vinculo, ndo tem medido esforgos para possibilitar a participacdo dos mesmos
nos cursos por ela oferecidos. Isso remete ao pensamento de que o0s servidores tem
conhecimento disto, percebem e aproveitam as oportunidades de crescimento. Essa
constatacdo também serve para as capacitagdes, no entanto, os servidores do hospital

necessitam de educacdo permanente em saude, ou seja, ha uma especificidade que o distingue
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dos demais 6rgdos da universidade. Acredita-se que exista no hospital um programa de
educacdo para atender as demandas neste sentido contemplando as necessidades, contudo,
pode-se inovar criando o dia da educacao no setor de trabalho e conforme a necessidade de
cada setor, seria organizada a agenda das tematicas, podendo-se responsabilizar um membro
da equipe para preparar e promover 0 encontro de acordo com o potencial existente dentro do
proprio setor. Esta idéia de descentralizacdo pode tirar um pouco o conceito de que o chefe é
0 Unico responsavel por todas a acdes relevantes no trabalho, além de promover a valorizacao
e abrir espaco ao favorecimento as inovagoes.

Conforme mencionam Nobrega e Sa (2010), ndo ¢é suficiente apenas o
desenvolvimento das organizacbes, € preciso pensar nas pessoas € no seu auto
desenvolvimento por meio do proprio trabalho. Ao serem valorizadas e reconhecidas,
afirmam os autoras, elas sentem-se mais motivadas, satisfeitas e predispostas ao trabalho.

A operacionalizagdo das sugestOes apresentadas para elaboracdo de planos de agéo
tem relacdo direta com processos educativos, portanto terdo uma influéncia direta do Ndcleo
de Educacdo Permanente em Salde. Este nucleo tem trabalhado com a ldgica da pedagogia da
problematizacdo, um modelo de ensino fundamentado no método Paulo Freire, onde valoriza
o didlogo critico reflexivo e por meio de uma pratica libertadora objetiva a transformacéo
social. As metodologias ativas focam o0 processo ensino-aprendizagem na busca da
participacdo ativa de todos os envolvidos, centrados na realidade que estdo inseridos. Para
intervir e promover as transformacdes, os sujeitos devem ser estimulados a reconhecer 0s
problemas do mundo atual. Nesta perspectiva o sujeito torna-se protagonista no processo de
construgdo de seu conhecimento, sendo esta a linha a ser seguida do desenvolvimento dos
planos. Pois como afirma Mitre et al. (2008) no atual contexto torna-se essencial pensar em
uma metodologia que conduza a uma pratica de educacédo libertadora, na formagdo de uma
profissional ativo e apto a aprender a aprender.

Apresenta-se a seguir um quadro sintese das sugestfes apresentadas utilizando-se

como metodologia para operacionalizagdo o metodo 5SW2H.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo identificar a relagdo entre os valores organizacionais e
0 bem-estar no trabalho segundo a percepcéo dos trabalhadores de um hospital pablico, para
adocdo de um plano de acdo visando contribuir com a melhoria do bem-estar no trabalho,
considerando a hierarquia de valores constituida a partir dos resultados obtidos. Para isso,
foram realizadas andlises dos resultados dos construtos e na sequéncia também foi verificada
a correlacdo entre eles. Dessa forma, acredita-se que 0s objetivos do estudo foram alcangados
na integra.

Quanto ao perfil dos pesquisados, trata-se de uma populacdo onde predomina
individuos casados, do sexo feminino, com idades entre 46 - 56 anos 0 que evidencia uma
certa maturidade, com nivel de formac&o superior, em sua maioria.

Convém ressaltar, que o compartilhamento homogéneo dos valores parece ser
importante para construir uma cultura organizacional coesa, onde a lealdade e o
comprometimento sdo expressos no comportamento dos trabalhadores (SILVA, SILVA,
2010). Pois, é no fazer coletivo que se percebe coesdo nas idéias, nos comportamentos, nos
objetivos e metas organizacionais. O compartilhamento dos valores, traduzido na coesdo de
ideias evidencia uma organizacao onde cada colaborador exerce autoridade de maneira igual,
ndo necessitando tantos controles externos (MAZZUCCO, ROCHA, 2001).

Com relagdo aos Valores Organizacionais 0s resultados apontaram para uma
hierarquia que apresenta os fatores na seguinte ordem de prioridade: 1°) Prestigio; 2°)
Conformidade e Realizagdo; 3°) Autonomia e Bem-estar e 4°) Preocupagdo com a
Coletividade. Este resultado expressa que os servidores do hospital percebem que a instituicdo
tém prestigio, sendo reconhecida pela sociedade. Isso pressupfe também que a resposta ao
compromisso social que assume uma instituicdo desta natureza impacta diretamente na acéo e
desempenho dos seus trabalhadores, os quais tém respondido de maneira adequada. A
aceitacdo e o respeito as normas, a hierarquia e as prescri¢cdes do trabalho denotam a forte
identificacdo dos mesmos com a instituicdo. As correlacBes baixas do fator Autonomia e
Bem-estar com todos os fatores do Bem-estar, conduzem ao pensamento de que haja alguma
insatisfacdo quanto ao exercicio da autonomia expressa por meio da competéncia,
curiosidade, criatividade e variedade de experiéncias que pode estar impactando sobre o bem-

estar ocupacional, o que pode também explicar a hierarquia que coloca a preocupagao com a
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coletividade em ultimo lugar. No entanto, cabe realgar que a variacdo das médias entre 0s
fatores ndo foi muito grande o que significa que todos os fatores tém relevante grau de
importancia.

A constatacdo de que a instituicdo direciona para a Preocupacdo com a Coletividade
sua maior preocupacéo, conduz a reflexdo de que a gestdo incorpora tais diretrizes e por essa
razdo os servidores relacionam a Relacdo com a Chefia a este fator, atribuindo & esta
correlacdo o maior valor (0,844).

Assim sendo, sugere-se que a instituicdo centre neste valor Preocupagdo com a
Coletividade o desenvolvimento de estratégias que cabem na Linha Estratégica Politica de
Gestdo Financeira, Promoc¢édo da Assisténcia e Modernizacdo da Infraestrutura e Incremento
Tecnoldgico. Considerando que existe uma forte identificacdo dos trabalhadores com a
organizacdo, é possivel inferir que estes também se preocupam com a coletividade e isso 0s
leva a se posicionarem com relacdo a melhores condigdes de trabalho e oportunidades de
crescimento para dar conta das demandas existentes no setor. Ou seja, os trabalhadores
almejam o bem-estar pessoal e profissional, mas também o bem-estar das pessoas que
utilizam os servicos. As acles investidas neste fator podem certamente aumentar os valores
das correlacGes obtidas neste estudo, impactando no aumento do bem-estar das pessoas em
geral.

A correlagdo entre os construtos, principal objetivo do presente estudo, sinalizou
correlacdes positivas, moderadas e baixas em sua maioria. Sendo que centraliza no fator
Preocupacdo com a Coletividade o maior numero de correlacdes moderadas com os fatores do
Bem-estar (4) apontando o fator Relagdo com a Chefia, como ja foi mencionado, como sendo
0 de maior valor. Este resultado pode sugerir que os trabalhadores centram na gestdo o
agenciamento das agdes desenvolvidas. Por outro lado, o fator Identificagdo com a Instituicao,
do Bem-estar, estabelece correlagbes moderadas com praticamente todos os fatores dos
valores organizacionais, o que pode significar que ha aceitacdo por parte dos pesquisados dos
valores institucionais.

Outro aspecto, que merece atencdo diz respeito ao fator Autonomia e Bem-estar dos
valores que assim foi nomeado no estudo por ter agregado variaveis dos dois fatores. Percebe-
se que este fator de valores estabelece correlacdes baixas com todos os fatores do bem-estar.
Com relacéo a autonomia que visa a busca constante de aperfeicoamento do colaborador e da
organizagdo por meio da competéncia, curiosidade, criatividade e inovacédo, entende-se que 0s
servidores tenham buscado desenvolver-se seja pela motivacdo interna ou por estimulo as

necessidades organizacionais. Pois 0 estudo revela que o bem-estar psicoldgico, ou seja, a
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visdo eudaimoénica de bem-estar ou felicidade parece estar gerando satisfacdo, a medida que
0s servidores aproveitam as oportunidades que o Plano de Carreira oferece. No entanto, ja
com relacdo ao bem-estar subjetivo, ou seja, a visdo hedénica do bem-estar ou felicidade,
pelas médias apresentadas nestas variaveis revelam que a instituicdo esteja deixando a desejar
neste sentido.

Esta reflexdo atenta-se ao fato de que os servidores ao associarem variaveis dos dois
fatores dos valores, leva a crer que a percepcao destes, considera importante a vivéncia das
duas dimensdes do bem-estar na organizagao.

Paz (2004), caracteriza o bem-estar voltado para as organizacdes a partir de dois polos:
gratificacdo e desgosto, sendo que o bem-estar é permeado pela subjetividade. Isto significa
que os trabalhadores de um mesmo contexto organizacional podem vivenciar gratificacdo ou
descontentamento. Dessen e Paz (2010a) idealizaram o bem-estar como processo. Assim,
optou-se, por apresentar sugestdes a instituicdo que podem resultar no desenvolvimento de
planos de ag&o na dimenséo do bem-estar subjetivo, levando-se em conta a visdo hedonica de
bem-estar ou felicidade. Considerando os resultados obtidos e tendo em vista que 0s
servidores apontaram como baixas as variaveis do fator Autonomia e Bem-estar, se justifica a
proposicéo das sugestdes elencadas, que evidenciam a importancia desta dimenséo.

Cabe salientar que aspectos situacionais do hospital foram discutidos com a
Coordenacgdo de Recursos Humanos, Nucleo de Educacdo Permanente em Salde, Servico de
Salde e Seguranca do Trabalhador e com o Nucleo de Apoio Gerencial do Hospital, no
sentido de elaborar acGes com foco na dimensdo do bem-estar subjetivo, com vistas a
melhorar o bem-estar ocupacional na instituicdo estudada. Pois, acredita-se que a elaboracao e
operacionalizacdo de um plano de intervencdo cabe dentro da Linha Estratégica Politica de
Gestdo de Pessoas.

Embora tenha havido discussfes acerca dessa proposta ao nivel de coordenacéo e de
servigo, ndo ha garantias de que possa ser implementadas acdes nesse sentido, podendo ser
este considerado um dos fatores limitadores desta pesquisa.

No entanto, conforme Ceccin (2005) o papel das préaticas educativas é viabilizar e
também buscar na parceira servigo/profissional/estudante conhecimentos significativos entre
saberes formais e saberes praticos da atuacdo profissional (aqueles operados na realidade).
Neste contexto, a integracdo ensino-servico possibilita preparar o futuro profissional para
lidar com as demandas do SUS baseadas na realidade préatica dos servicos, podendo utilizar
também este espaco para pesquisa e extensdo. Por outro lado, a presenca do aluno é a

possibilidade dos profissionais da saude de rever e produzir conhecimentos. Esta troca de
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saberes, onde todos s&o protagonistas na relagdo ensino-aprendizagem potencializa o sistema
de salde, além de beneficiar a populagdo usuaria. O importante € que esta relacdo ndo precisa
ser criada, ela estd posta (é legitima), o que vai fazer a diferenca € o quanto cada sujeito se
esforca para a sua efetividade. Esta é uma acao que independe da aprovacgédo organizacional.

Outro aspecto que merece destaque e que justifica a incerteza colocada anteriormente
é o fato do estudo ter sido realizado em um periodo, no qual a instituicdo vem vivenciando um
processo de profundas mudancas, que podem ter se refletido na percepcdo dos servidores
quanto ao construtos estudados. Sabe-se que qualquer situacdo de mudanca pode gerar
davidas e incertezas e podem afetar valores e também o bem-estar das pessoas. Este fato pode
também ser considerado e percebido como um limitador nesta pesquisa, sugerindo futuros
estudos comparativos.

Acredita-se também que a tematica escolhida ndo foi esgotada, requerendo novos
estudos mais aprofundados para uma melhor compreensdo dos valores organizacionais € 0
bem-estar no trabalho, principalmente por que a instituicdo vive momentos de grandes
mudancas. Acredita-se que, sejam relevantes os contetdos levantados e que a pesquisa pode
servir também de parametro comparativo em outras pesquisas no que se refere a mudanca na
gestdo dos hospitais universitarios, partindo do pressuposto de que neste hospital a
movimentacdo dos valores implica direcionar também o bem-estar, pois, considerando a
percepcao dos servidores em relagéo a estes construtos, eles caminham na mesma diregé&o.

Logo, alinhar os valores organizacionais aos valores pessoais como predizem as bases
tedricas € no minimo, uma chance de evitar incongruéncias entre os valores e as praticas,
obter sucesso e conviver com pessoas mais felizes constituindo o espago laboral como um

lugar bom para permanecer.
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TERMO DE CONFIDENCIALIDADE P%

Titulo do Projeto: Valores Organizacionais e Bem-Estar no Trabalho: Um Estudo em
um Hospital Publico.

Instituicdo: Mestrado Profissional em Gestéo e Organizac¢des Publicas — CCSH/UFSM
Pesquisador responsavel: Profé. Dr? Vania de Fatima Barrros Estivalete

Telefone para contato: (55)

Os pesquisadores do presente projeto se comprometem a preservar a privacidade dos
participantes do projeto, cujos dados serdo coletados por meio de questionarios. Concordam,
igualmente que estas informacg6es serdo utilizadas Unica e exclusivamente para execucdo do
presente projeto. As informacdes somente poderdo ser divulgadas de forma anénima e seréo
mantidas em um arquivo na sala nimero 2134 do departamento de administragdo do CCSH,
por um periodo de 5 anos sob a responsabilidade da Prof® Dr® Vania de Fatima Barros
Estivalete. Apds este periodo os dados serdo destruidos. Este projeto de pesquisa foi revisado
e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Santa Maria em: 13
/ 08 /2013 sob o numero do CAAE 19255813.0.0000.5346

Santa Maria, de Julho de 1013.

Prof2 Dr? Vania de Fatima Barros Estivalete
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APENDICE B —- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Rkt UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA

= % CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS. g, i |

2 z Programa de Pés-Graduagdo em Administracéo P%ﬂ‘
e 45D

Titulo do estudo: Valores Organizacionais e Bem-Estar no Trabalho: Um Estudo em um Hospital Publico.
Pesquisador(es) responsavel(is): Liane Terezinha Braga Rissi com orientacdo da Prof. Dra. Vania de Fatima
Barros Estivalete.

Instituicdo/Departamento: Universidade Federal de Santa Maria — Departamento de Ciéncias administrativas —
Programa de P6s-Graduagdo em Administrag&o.

Telefone para contato: (55) 9652-1443

Local da coleta de dados: Santa Maria (RS)

Prezado(a) Senhor(a):

Vocé esta sendo convidado(a) a responder as perguntas deste questionario de forma totalmente
voluntéria. Antes de concordar em participar desta pesquisa e responder este questionario, € muito
importante que vocé compreenda as informacGes e instrugdes contidas neste documento. Os
pesquisadores deverdo responder todas as suas duvidas antes que vocé decida participar. Vocé tem o
direito de desistir de participar da pesquisa a qualquer momento, sem nenhum prejuizo.

O objetivo do estudo consiste em evidenciar qual a relagéo entre os valores organizacionais e
0 bem-estar no trabalho segundo a percepcdo dos servidores lotados em um hospital publico. Sua
participacdo nesta pesquisa consistird apenas no preenchimento deste questionario. Respondendo as
perguntas formuladas que abordam questdes de perfil, como idade, género, escolaridade, entre outras e
guestdes relacionadas a dois construtos, quais sejam, valores organizacionais e bem-estar no trabalho.

Como contribuicdo e relevancia, esta pesquisa trara maior conhecimento sobre o tema
abordado, permitindo verificar a hierarquia dos valores organizacionais e a correlacdo destes com o
bem-estar na organizagdo. Esta compreensdo possibilitard o desenvolvimento de agfes que possam
contribuir para manter e/ou melhorar o bem-estar organizacional.

E importante ressaltar que o preenchimento deste questionario néo representara qualquer risco
de ordem fisica ou psicoldgica para vocé. Além disso, as informagdes fornecidas por vocé terdo sua
privacidade garantida pelos pesquisadores responsaveis. Os sujeitos da pesquisa ndo serdo
identificados em nenhum momento, mesmo quando os resultados desta pesquisa forem divulgados em
qualquer forma.

Ciente com o que foi anteriormente exposto eu,
Estou de acordo em participar desta pesquisa, assinando este consentimento em duas vias, ficando com
a posse de uma delas.

Santa Maria, , de de 2013.

Pesquisador
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ANEXO A - QUESTIONARIO APLICADO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA ' |
P 4: CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS. P a
k ‘ Programa de Pds-Graduagdo em Administragédo
e i

Questiondrio para avaliar o grau de relacdo existente entre as variaveis dos valores
organizacionais e bem-estar no trabalho

DADOS DE IDENTIFICACAO

1. Idade: anos

2. Sexo: () Masculino () Feminino

3. Escolaridade: () Ensino fundamental (1° grau) ( ) Ensino Médio (2° grau) ( ) Curso Técnico
() Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo () P6s-Graduagdo Incompleto

() P6s-Graduagdo Completo

Curso:
4. Classe: ( ) A ()B ()C ()D ()E
5. Estado civil:
() solteiro (a) ( ) casado (a) ( ) divorciado () () viavo (a) (') unido estavel
6. Tempo que trabalha nesta instituicdo:__ anos. 7.Cargo Ocupado:
8.Setor em que trabalha: 9. Tempo que trabalha no setor:

10. Turno de Trabalho: ( ) Diurno ( ) Noturno

PARTE | - BEM-ESTAR (Dessen e Paz — 2010)

Para cada item, marque o niumero que melhor corresponde a sua resposta. Para expressar sua
opinido, utilize o cédigo abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
Questdes 1123|414 5

01. Acho que meu chefe é atencioso.

02. Acho que meu chefe é aberto a sugestdes.

03. Tenho um chefe que colabora para minha produtividade.

04. Gosto da maneira como meu chefe me trata.

05. Considero meu chefe justo.

06. Considero gue a competéncia de meu chefe contribui para o meu
trabalho.

07. Acredito que meu chefe transmite as informacBes importantes para o
meu desempenho no trabalho.

08. Gosto do tipo de amizade que meus colegas de trabalho demonstram por
mim.
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09. Sinto confianga nos meus colegas de trabalho.

10. Sou apoiado pelos meus colegas quando necessito.

11. Acredito que posso contar com meus colegas de trabalho para
desempenhar minhas atividades.

12. Sinto-me bem com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de
trabalho.

13. Sou tratado com respeito pelos meus colegas de trabalho.

14. Sou tratado com respeito pelos outros servidores desta instituicao.

15. Admiro a instituicdo em que trabalho.

16. Tenho orgulho de pertencer a esta instituicao.

17. Confio nesta instituicao.

18. Acredito na seriedade desta instituicao.

19. Me identifico com esta institui¢ao.

20. Acredito no resultado do trabalho desta instituig&o.

21. Gosto da imagem desta institui¢do junto a comunidade.

22. Julgo que meus direitos sdo cumpridos por esta institui¢ao.

23Tenho conhecimento dos critérios utilizados para as promogoes
(PCCTAE).

24. Sinto-me bem com a oportunidade que tenho de aprender por meio de
capacitagdes oferecidas pela instituicao.

25. Aqui, avalio que realizo treinamentos que séo relevantes para o meu
trabalho.

26. Possuo equipamentos de trabalho adequados para garantir minha salde.

27. Possuo equipamentos de seguranga que previnem os perigos do
trabalho.

28. Possuo uma jornada de trabalho adequada.

29. Sinto-me bem com minha carga de trabalho.

30. Tenho liberdade para executar minhas atividades usando meu estilo
pessoal.

31. Sinto que trabalho em um ambiente que favorece minha salde.

32. Tenho a infra-estrutura material necessaria para a execu¢ao do meu
trabalho.

33. Gosto do estilo de relacionamento que tenho com meus usuarios

34. Meu relacionamento com meus usudrios influenciam positivamente meu
trabalho.

35. Sou tratado com respeito pelos meus usuarios.

36. Percebo a importancia das minhas atividades para o alcance dos
objetivos da instituicéo.

37. Sinto-me responsavel pelos resultados do trabalho que executo.

38. Conheco os resultados que meu trabalho traz para a instituicéo.

39. Acho que o trabalho que desempenho é essencial para a sociedade.

40. Sinto-me bem com o que faco trabalhando aqui.

41. Gosto do trabalho que fago.

42. Sinto-me bem com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam.

43. Sinto-me realizado profissionalmente no meu trabalho.

44. Gosto da variedade de tarefas que realizo.

45. O meu trabalho possibilita a minha realizagdo pessoal.

46. Penso que, trabalhando nesta institui¢do, eu desenvolvo meu potencial.

47. Considero que utilizo minhas habilidades e talentos na execucgdo de
minhas tarefas.




PARTE Il - VALORES (Oliveira e Tamayo — 2004)
Quanto esta empresa aqui descrita se parece com aguela na qual vocé trabalha:
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2 3 4 5
Na&o se parece em | NAao se parece E mais ou menos E parecida | E muito parecida
nada com minha com minha parecida com minha | com minha com minha
empresa empresa empresa empresa empresa
Questdes 1 213|145
1. Esta instituicdo estimula o servidor a enfrentar desafios.
2. A sinceridade entre as pessoas € encorajada por esta instituicao.
3. Para esta instituicdo, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade.
4. Esta institui¢do valoriza a competéncia.
5. E muito importante para esta instituicio ajudar seus servidores.
6. A tradicdo é uma marca desta instituicao.
7. Esta institui¢do influencia outras institui¢des.
8. Esta instituicdo acha que é importante ser competente.

9. Esta instituicdo oferece oportunidades de diversdo aos servidores.

10. Para esta instituicdo é importante que os servidores se comportem de
forma educada no ambiente de trabalho.

11. Esta institui¢do preserva 0s costumes antigos.

12. Esta empresa incentiva o sucesso profissional dos servidores.

13. Esta institui¢do acredita no valor da honestidade.

14. Para esta instituicdo é importante que todas as pessoas sejam tratadas de
forma justa.

15. Esta instituicdo acha importante ter modelos de comportamento
definidos.

16. Esta instituicdo evita mudancas.

17. Nesta instituicdo é importante que os servidores conhecam bem o
trabalho que fazem.

18. Esta institui¢cdo acha importante ser fiel a seus servidores e usuarios.

19. Esta instituicdo valoriza os empregados curiosos.

20. Esta instituicdo gosta de servidores que mostram suas habilidades.

21. Esta instituicdo tem prestigio na sociedade.

22. Esta instituicdo procura se aperfeigoar constantemente.

23. Esta instituicdo acredita que as regras sdo importantes.

24. O respeito & hierarquia faz parte das tradi¢des desta instituicao.

25. Esta instituicdo valoriza servidores que buscam realizacdo no trabalho.

26. Para esta instituicdo, é importante ser criativa.

27. Esta instituicdo procura manter praticas consagradas.

28. Esta instituicdo preocupa-se com a qualidade de vida dos sevidores.

29. Esta instituicdo tem prestigio.

30. Esta instituicdo acredita que a cortesia € importante.

31. Esta institui¢do tem influéncia na sociedade.

32. Para esta instituicdo, planejar metas é essencial.

33. Esta instituicdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer

situacéo.

34. Esta instituicdo deseja que o servidor tenha uma vida profissional

variada.

35. Nesta instituicao, as regras de convivéncia sdo consideradas
importantes.
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36. Esta instituicdo acredita que os servidores devem aceitar o trabalho que
tém a fazer.

37. Esta instituicdo considera a lealdade importante.

38. Esta instituicdo incentiva o servidor a ser criativo.

39. O comportamento dos servidores, nesta instituicdo, deve mostrar
respeito aos costumes.

40. Esta instituicdo propde atividades que dao prazer ao servidor.




