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RESUMO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: O CASO DOS COLABORADORES DO
HOSPITAL DE CONDOR

AUTORA: Cintia de Siqueira
ORIENTADORA: Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

O presente estudo tem por objetivo principal avaliar a satisfacdo dos colaboradores do Hospital
de Condor em relacdo aos fatores que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho. Esta
pesquisa caracteriza-se como estudo de caso, com cardter descritivo e abordagem,
predominantemente, quantitativa. Foram aplicados 22 questiondarios dos quais retornaram 15.
O principal instrumento de coleta de dados foi o questiondrio, constituido por questdes de
identificacdo, questdes fechadas sobre fatores influenciadores da qualidade de vida no trabalho
estabelecidos por Walton (1973) e uma questio aberta relacionada as propostas de melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho. A andlise qualitativa foi realizada junto aos dados obtidos por
meio da andlise documental e observacao livre ndo-participante. Os dados obtidos através do
questiondrio foram tabulados e analisados, estatisticamente, no programa Excel. Assim, foi
possivel verificar que, em sua maioria, os colaboradores estao satisfeitos quanto aos fatores que
influenciam na qualidade de vida no trabalho, destacando-se os fatores “uso e desenvolvimento
de capacidades”, “condi¢des de trabalho”, “oportunidade de crescimento e seguranga”,
“integracdo social no trabalho”, e “relevancia social da vida no trabalho”. Porém, algumas
melhorias sd3o necessdrias no que se refere aos fatores “compensacdo justa e adequada”,
feedback, investimentos da instituicdo na qualificacdo, capacitagdo e treinamento das
colaboradoras, no fator “constitucionalismo”, e no “espaco total do trabalho na vida”, os quais
podem afetar negativamente na qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacdo. Hospital.



ABSTRACT

QUALITY OF LIFE AT WORK: THE CASE OF CONTRIBUTORS OF THE
CONDOR HOSPITAL

AUTHORESS: Cintia de Siqueira
ADVISOR: Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

The present study has as main objective to evaluate the satisfaction of the employees of the
Condor Hospital in relation to the factors that interfere in the Quality of Life in the Work. This
research 1s characterized as a case study, with descriptive character and approach,
predominantly, quantitative. Twenty-two questionnaires were returned. The main instrument
for data collection was the questionnaire, consisting of identification questions, closed
questions about factors influencing the quality of life at work established by Walton (1973) and
an open question related to the proposals quality of life at work. The qualitative analysis was
performed together with the data obtained through documentary analysis and free non-
participant observation. The data obtained through the questionnaire were tabulated and
analyzed, statistically, in the Excel program. Thus, it was possible to verify that, for the most
part, the employees are satisfied with the factors that influence the quality of life at work,
highlighting the factors "use and capacity development", "working conditions", "opportunity
for growth and social security, "" social integration at work, "and" social relevance of life at
work. " However, some improvements are necessary in relation to the factors "fair and adequate
compensation”, feedback, investments of the institution in the qualification, training and
training of employees, in the "constitutionalism" factor, and in the "total space of work in life"
which can negatively affect quality of life at work.

Keywords: Quality of life at work. Satisfaction. Hospital.
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1 INTRODUCAO

1.1 TEMA E PROBLEMA

Em um mercado de trabalho onde a pressdao € constante por maior produtividade,
conhecimento e inovagdes, um ambiente de trabalho agraddvel, onde hd boa convivéncia entre
os colaboradores e seus superiores pode ser uma varidvel importante na organizagdo. Nesse
sentido, a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido aprimorada nas organizacdes como um fator
positivo, tanto para o empregado, que busca bem-estar e satisfacdo no desempenho de suas
tarefas, quanto para o empregador, que busca maior produtividade e qualidade nos produtos e
servicos prestados.

A qualidade de vida no trabalho € o conjunto de varios elementos que possibilitam a
estabilidade e a satisfacdo do ser humano no que se refere ao seu estado de bem-estar nao s6
fisico, mas também social e psicoldgico. A constru¢ao da QVT ocorre no momento em que se
olha empresas e pessoas como um todo (BONFANTE; OLIVEIRA; NARDI, 2015).

Ferreira (2017) realca que ndo faz sentido falar em qualidade de produto ou servico sem
considerar a qualidade no ambiente em que estd inserido um colaborador, e esse pode ser o
caminho para maior produtividade e competividade empresarial, promovendo a satisfacdao no
ambiente de trabalho, aumentando a motivacdo e comprometimento perante a organizacgao.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode criar uma organiza¢do mais humanizada, fazer
com que seus colaboradores sejam mais responsaveis e de maior autonomia no trabalho, permite
um ambiente onde haja mais receptividade do feedback sobre desempenho, maior variedade e
adequacdo de tarefas, sempre dando énfase no desenvolvimento pessoal do individuo (GIL,
2014).

Os colaboradores comecam a fazer parte do ambiente organizacional a partir do
momento em que sentem-se valorizados e satisfeitos, através de a¢des e atividades que mostrem
a importancia dessa pessoa estar inserida no meio organizacional. O interesse da organizacao
pelo bem-estar do colaborador, através de um ambiente seguro e confortdvel faz com que sinta-
se estimulado e valorizado (PIZZOLI, 2005).

Através de estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho pode-se entender como a
forma que se trabalha impacta na vida do colaborador, sendo profissionalmente ou
pessoalmente (VELOSO; BOSQUETTI; LIMONGI-FRANCA, 2005). A preocupag@o com o

colaborador comecou a surgir no decorrer dos anos, pois por muito tempo as organizagdes
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focavam principalmente no maquindrio € nos processos, € pouco pensavam nas pessoas que
iram realizar o manuseio das maquinas (CHIAVENATO, 2014).

Neste sentido, torna-se relevante avaliar a satisfacdo dos colaboradores diante dos
fatores que afetam a Qualidade de Vida no Trabalho. Deste modo, tém-se o seguinte problema
de pesquisa: Como estd a satisfacdo dos colaboradores do Hospital de Condor em relacao aos
fatores que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho?

Na sequéncia, apresentam-se os objetivos (geral e especificos), a justificativa, o
referencial tedrico, o método de estudo utilizado na pesquisa, o cronograma das atividades para

a realizacdo da pesquisa, seguido das referéncias utilizadas.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Avaliar a satisfacdo dos colaboradores do Hospital de Condor em relagdo aos fatores

que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho.

1.2.2 Objetivos especificos

. Verificar quais as acdes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho que sao
desenvolvidas na organizagdo;
. Verificar os fatores positivos e negativos que afetam na Qualidade de Vida no Trabalho;

. Propor a¢des de melhorias, se for o caso, nas priticas que afetam, diretamente, a

Qualidade de Vida no Trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA

A busca por cargos e funcdes que valorizem o potencial de um profissional aumenta
cada vez mais. Além de estabilidade financeira, uma das questdes com grande proporcao € a

estabilidade emocional do ser humano, portanto, onde o ambiente de trabalho é favordvel, as
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organizacdes t€ém maiores ganhos de produtividade e maior atratividade para profissionais
qualificados.

Para Gil (2014), cada vez mais os empregados buscam por lugares agraddveis para se
trabalhar, e isso se torna um desafio para as empresas na hora de atrair talentos e manter a
produtividade. Além disso, as empresas sao desafiadas a implantar programas de qualidade de
vida no trabalho que envolvam dimensdes de modos de gerenciar, liberdade na tomada de
decisdes e tarefas mais significativas.

Para Cavassani, Cavassani e Biazin (2006), a organizagcdo percebe cada vez mais a
importancia do ser humano para o alcance de resultados na organizacao, através da capacidade
de raciocinio, da criatividade e habilidade de solucionar problemas, e isso estd presente nas
pessoas e ndo nas maquinas. Dessa forma, a organizag¢do passa a se preocupar em oferecer um
ambiente propicio e que favoreca o uso de suas capacidades.

A avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho € relevante tanto para o individuo e para
a organizacdo de trabalho pela importancia de uma gestao da sadde do colaborador, visto que a
partir da valorizagdo de fatores essenciais na saude do colaborador, a organizacao pode melhor
direcionar esse individuo e fundamentar acdes de melhores condi¢des de trabalho, oferecendo-
lhe a oportunidade de utilizar todo o seu potencial produtivo (PIZZOLI, 2005).

Para Carvalho et al. (2013), como a maior parte da vida das pessoas acontece dentro das
organizacdes, nada mais justo que estejam inseridas em um ambiente de trabalho agradavel e
que possa atender necessidades humanas bésicas dos trabalhadores.

Gil (2014) destaca que os empregados devem se sentir felizes e para produzirem devem
sentir que o trabalho que eles executam € adequado as suas habilidades. Nao se pode esquecer
que a maior parte da vida das pessoas é dedicada ao trabalho e isso traz uma identificacdo
pessoal para cada um, e € importante que se identifiquem com o seu trabalho.

A qualidade de vida no trabalho pode influenciar em diversos aspectos positivos e
negativos, e esses aspectos influenciam, diretamente, na produtividade e qualidade do servico
prestado por um profissional. Desta forma, percebe-se a importancia em avaliar a satisfacdo dos
colaborados com as agdes de qualidade de vida no trabalho e identificar quais os fatores
positivos e negativos que a influenciam.

Através deste estudo, a académica obterd um maior conhecimento a respeito da temética
explorada, contribuindo para a sua preparacdo profissional e, também, podendo colaborar com

provaveis melhorias na organizagdo estudada.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Durante muito tempo o trabalhador viveu em condi¢des precdrias, nao havendo amparo
que pudesse servir de apoio em relac@o a carga hordria e direitos trabalhistas, o que contava era
a produgdo, ou seja, enquanto produzia tinha serventia. Com o passar do tempo, o homem
comecou a lutar por seus direitos, modificando o significado do trabalho, o qual de sofrimento
e insatisfacdo passou a ser fonte de satisfacdo e realizacdo (FERREIRA, 2017).

Desde os primérdios da civilizagdo, o homem teve a preocupacdo em trabalhar com
qualidade de vida, mesmo sendo primitivo preocupou-se em estabelecer relacdes dinamicas
com o ambiente com objetivo de obter resultados favordveis com esforcos reduzidos. A
elaboracdo de ferramentas e a realizacdo de métodos destinados a minimizar o esfor¢o e
sofrimento na execugio de um trabalho, sio exemplos encontrados na histéria (SA, 2000 apud
SOUZA et al. 2005).

O bem-estar ou 0 modo de viver sdo aspectos importantes na manutencao de uma forga
de trabalho produtiva no negécio da organizacdo. Sendo que o estilo de vida e o bem-estar
dentro dela representam um dos principais atrativos que incentivam a permanéncia de
profissionais qualificados em uma organizacio (CHIAVENATO, 2014). A procura por
maneiras de diminuir o esfor¢o fisico dos trabalhadores surgiu a muito tempo atrds, ha fatos
historicos como os ensinamentos de Euclides sobre os principios da geometria que serviram de
inspiracao para a melhoraria do método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, assim
como a Lei das Alavancas, de Arquimedes, que veio a diminuir o esfor¢o fisico de muitos
trabalhadores (BONFANTE; OLIVEIRA; NARDI, 2015).

Segundo Tolfo e Piccinini (2001), os estudos ligados a Qualidade de Vida no Trabalho
iniciaram nos anos 50 com Eric Trist e alguns colaboradores, onde eles formularam a
abordagem sécio técnica para a organizacdo do trabalho, a qual envolvia a satisfacdo e o bem
estar do trabalhador. Mas foi somente nos anos 60 que o movimento se expandiu, a partir da
conscientizacdo da importancia de melhor conceber o trabalho, para reduzir os seus efeitos
negativos sobre o trabalhador e alcancar o seu bem-estar geral.

A concepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho evoluiu muito no passar dos anos, o
trabalho de um ponto de vista de sobrevivéncia e até mesmo escravidao, passou a ser visto como

algo importante para o homem, fazendo com que ele se sentisse um cidadao importante na
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sociedade, e esse sentimento acaba se tornando um diferencial no processo produtivo, pois para
esse capital humano produzir, precisa estar bem, sentir-se feliz, motivado e satisfeito, e a
empresa tem procurado criar um ambiente favordvel ao desenvolvimento, averiguando as
varidveis que influenciam os ambientes tecnoldgicos, psicoldgicos, social, politico e econdmico
no trabalho (FRANCA JR; PILATTI, 2004).

De acordo com Walton (1973), a ideia de QVT € a humanizacdo do trabalho e
responsabilidade social da empresa, envolvendo o entendimento e atendimento de necessidades
e aspiracdes do individuo, através da reestruturacio de cargos e novas formas de organizar o
trabalho.

Qualidade de Vida no Trabalho pode ser definido como o conjunto de acdes que a
organizacao realiza para implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
no ambiente de trabalho, e isso comecga a ocorrer a partir do momento em que se olha a
organizacgdo e os colaboradores como um todo (FERREIRA, 2017).

Diante de vérios conceitos de qualidade de vida no trabalho, nota-se a grande
importancia das exigéncias pessoais do trabalhador para o sucesso organizacional. Rodrigues
(1994, p. 76) retrata que “a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupac¢ao do homem
desde o inicio da sua existéncia com outros titulos e outros contextos, mas sempre voltada para
facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucao de sua tarefa”.

Para Ribeiro e Santana (2015), o termo QVT parte do principio de que o
comprometimento e a motivacdo do trabalhador ocorre de maneira mais natural em ambientes
em que possam ter a liberdade de interagir com as decisOes da organizacdo e participar de
atividades propostas que transmitam prazer e satisfacao.

A qualidade de vida no trabalho pode ser abordada através de aspectos operacionais,
onde a ideia da tomada de decisdes participativa e envolvimento das pessoas em diversos niveis
de hierarquia das organiza¢des € um aspecto central, pois faz com que a pessoa se sinta parte
da organizacdo. Outro aspecto trata de reestruturar o modo de realizar o trabalho e o local de
trabalho na organizacdo, para que os empregados sintam o trabalho mais compativel com as
necessidades individuais. As maneiras inovadoras de recompensar o esforco do empregado é
outra maneira importante que deve ser considerada (BOWDITCH; BUONO, 2009).

A proposta bésica de um programa de QVT é proporcionar ambientes de trabalho que
sejam tdo bons para as pessoas como para a saide econdmica da empresa, onde possa se
enfatizar o desenvolvimento das habilidades dos funciondrios e a redugdo do estresse

ocupacional (DAVIS; NEWSTROM, 2001).
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Para Walton (1973), hd oito categorias que podem ser adotadas para entender o conceito:
compensacao justa e adequada, condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranga, integracio social no trabalho, constitucionalismo na
organizacdo, trabalho e espaco total na vida e relevancia social da vida no trabalho, onde o foco
da conceituacdo estd na humanizacgao e responsabilidade social.

Diniz (2013) destaca que hd um denominador comum para quem tem como objetivo a
qualidade de vida relacionada a saide ou qualidade de vida no trabalho: considerar, nas
avaliacOes e praticas de cada drea, a influéncia da percepciao do individuo em relagdo aos
aspectos biopsicossociais presentes, tornando esse construto multidimensional e subjetivo.

Davis e Newstrom (2001) destacam que a QVT produz um ambiente de trabalho mais
humanizado, onde o propdsito € contribuir tanto nos anseios mais altos dos trabalhadores quanto
nas suas necessidades mais bdsicas. Ao usufruir das habilidades mais requintadas dos
funciondrios pode-se prover um ambiente que os encoraje a desenvolver melhor seu potencial.

H4 vérias perspectivas de autores ao conceituar Qualidade de Vida no Trabalho, no
entanto, todos compreendem que o termo QVT surge com o intuito de encontrar um meio termo
entre o individuo e a organizagdo em si, considerando tanto as necessidades do colaborador,
quanto da empresa (FERREIRA, 2017).

Tendo em vista os conceitos apresentados pelos autores percebe-se que para a empresa
ter funciondrios mais produtivos e comprometidos, ela deve preocupar-se com a qualidade de

vida e a satisfacdo destes funciondrios no ambiente organizacional.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E A SATISFACAO

Walton (1973) enfatiza que a insatisfacdo com a vida no trabalho € um problema que
afeta grande parte dos colaboradores, independentemente de sua ocupagdo. Essa insatisfagcdo é
prejudicial tanto para o colaborador, quanto para a organizago. E necessério que a organizagio
saiba identificar as causas responsdveis por afetar a qualidade de vida no trabalho.

Para Pazini e Stefano (2009), a satisfacio no trabalho € o quanto as pessoas fazem o que
gostam ou quanto elas se realizam na execucao de suas tarefas organizacionais. A satisfacdao no
trabalho se diferencia de individuo para individuo, é percebida de maneira distinta entre os
sujeitos de qualquer empresa, o que pode ser importante para um, pode, simplesmente, ser
insignificante para outro. A satisfacdo no trabalho difere de um individuo para o outro, pois o

que satisfaz um funciondrio, podera ndo satisfazer outro no mesmo setor.
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Para a organizagdo colocar em pratica a Qualidade de Vida no Trabalho, deve
proporcionar um ambiente laboral sauddvel, onde possibilite ao trabalhador condi¢des de
desenvolver suas atividades com satisfacao e bem-estar (WALTON, 1973).

Conforme Kanaane (2017), o trabalho pode provocar diferentes graus de satisfagdo no
trabalhador, principalmente quanto a forma e ao meio em que suas tarefas sdo desempenhadas.
O autor destaca o quanto € dificil atender as necessidades do trabalhador, pois elas nem sempre
sdo vistas da mesma forma, assim como € complexo satisfazé-las. Muitas organizacoes,
também, questionam-se quanto ao que oferecer e como gerir a satisfacdo de seus funciondrios,
sem que haja desperdicios.

Ainda, segundo o autor, a énfase na responsabilidade deve estar presente nas a¢des do
trabalhador e fazer surgir o comprometimento com o sistema produtivo, 0 que proporciona o
alcance dos objetivos organizacionais refletidos em melhor qualidade no trabalho e na
satisfacdo e realizacdo do trabalhador, produtividade e competitividade.

De acordo com Chiavenato (2014), para alcancar altos niveis de qualidade e
produtividade, as organizagdes precisam de pessoas que participem, ativamente, nos trabalhos
que executam e que sejam recompensadas pelas suas contribui¢gdes. O autor enfatiza, ainda, que
para atender bem o cliente externo, a organizacdo ndo deve esquecer o cliente interno. Portanto,
para satisfazer o cliente externo, as organizacdes, primeiramente, precisam satisfazer os seus
colaboradores que sao responsaveis pelo produto ou servi¢o que é oferecido.

A qualidade de vida no trabalho representa o grau em que os membros da organizacio
conseguem satisfazer suas necessidades pessoais pelo trabalho na organizacao e conseguir com
que se sintam satisfeitos e felizes (Ibid.).

Segundo Hackman e Suttle (1977) apud Kanaane (2017), a qualidade de vida retrata a
satisfacdo das necessidades do individuo, as quais acaba afetando atitudes pessoais e
comportamentais, a criatividade, a vontade de inovar ou aceitar mudancas, e de adaptar-se as
mudancas no ambiente de trabalho, sendo esses fatores de extrema importancia para o alcance
da produtividade. A qualidade de vida estd, diretamente, relacionada ao desenvolvimento do
individuo na organizacao; isto €, voltada para aspectos de satisfacdo no cargo e valorizacao do
trabalho.

A qualidade de vida no trabalho evidencia a importancia das exigéncias pessoais do
trabalhador para o sucesso organizacional. Com a unido entre colaborador e organizacdo, ambas
as partes sao beneficiadas no que diz respeito a satisfacdo do ser humano, condi¢des ambientais
saudaveis e suas repercussOes no desempenho empresarial (BONFANTE; OLIVEIRA;
NARDI, 2015).
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A satisfacdo dos colaboradores reflete, positivamente ou negativamente, na
organizacdo, pois estes estando satisfeitos estardo em constante busca em obter melhores
resultados e a organizacdo, em consequéncia, terd maiores ganhos de produtividade. Pensando
sempre em melhorar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores, o que impacta, também,

na satisfacdo dos mesmos, algumas organizacdes desenvolvem programas de QVT.

2.3 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Ferreira (2017), cada vez mais se procura reter e atrair talentos para dentro das
empresas e umas das estratégias para isso € investir em programas de QVT.

A QVT envolve todas as dreas de uma empresa, € através desse envolvimento procura
implantar melhorias internas entre pessoas e o ambiente de trabalho, buscando proporcionar aos
funciondrios maior satisfacdao e qualidade de vida, para que busquem sempre a felicidade e
realizacdo no seu cotidiano, tanto profissional como nas demais areas da vida (GIMENES et al.
2018).

Para os autores, a implantagdo de programas de QVT tem como objetivo principal, a
valoriza¢do de cada funciondrio dentro da empresa, e a busca constante de melhorias e da
satisfacdo do funciondrio na sua prestacao de servico.

Para Alves (2011), a QVT s6 acontece a partir do momento que a empresa consegue ver
seus funciondrios como parte da organizacao, fazendo com que eles se sintam fundamentais e
de grande importancia.

Segundo Chiavenato (2014), os programas de QVT sdo adotados nas empresas para se
obter uma melhor e maior prevencio nos problemas de satide dos colaboradores, fazendo com
que esses comecem a analisar e melhorar o seu padrao de saide. Também servem para diminuir
os custos elevados que as empresas possuem com tratamentos de satide de seus funciondrios.

Para Chiavenato (2014), um programa de QV'T auxilia os colaboradores, geralmente,
em trés aspectos:

e Ajuda-los a identificar riscos potenciais de satide;

e Educa-los a respeito de riscos de satide, como pressao alta, fumo, obesidade, mé
alimentacao, estresse;

e E encoraja-los a mudar seus estilos de vida por meio de exercicios,
aconselhamento, orientacdo, boa alimentacdo e monitoramento periddico da

saude.
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Para que haja a implantacdo e acdo de programas de QVT, € essencial e fundamental

que haja um planejamento; pois envolve toda uma andlise de implantacdo de melhorias,

inovagdes, visando proporcionar condi¢des plenas para que possa haver um melhor

desenvolvimento na realizacao do trabalho (ALVES, 2011).

Segundo Alves (2011), muitas empresas desenvolvem programas de QVT ndo por

bondade, mais sim pensando nos ganhos que a empresa terd com isso, como aumento da

produtividade, competitividade e reducdo de custos gerados pelos trabalhadores.

Segundo Ferreira (2017), no Brasil, os programas de QVT possuem diversos focos, mas

os mais aplicados s@o voltados para a inser¢ao de acdes de cuidados com a saide, como o lazer,

saide e seguranca, atendimento clinico e educacional para a satde, assisténcia psicoldgica,

produtividade, reducao de acidentes, absenteismo e preservacdo do meio ambiente.

A autora ainda enfatiza que existem componentes dos programas de QVT que devem

ser adotados por exigéncias legais, como:

PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional), tem como
objetivo promover a preservacdo da satde dos trabalhadores, a prevengdo e
obtencdo de um possivel diagndstico de doencgas relacionadas as fungdes
desempenhadas;

PPRA (Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais), possui o objetivo de
definir acdes que garantam a preservacdo da saide e a integridade dos
trabalhadores diante dos riscos existentes nos ambientes de trabalho;

CIPA (Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes) € um meio pelo qual os
trabalhadores tratam de assuntos como a prevencao de acidentes do trabalho, as
condi¢des do ambiente de trabalho e dos aspectos que possam afetara satide e a
seguranca.

SIPAT ¢ uma semana voltada a prevencdao e tem como objetivo orientar os
funciondrios da importincia da prevencao de acidentes e doengas no ambiente

de trabalho, e fazer com que eles pratiquem a seguranca (FERREIRA, 2017).

Além dos programas exigidos legalmente, muitas empresas procuram ir além para ter

uma boa qualidade de vida no trabalho, buscando por uma forca de trabalho mais saudével

fisica e psicologicamente, e possibilitando ganhos também para a empresa, em termos de

aumento de produtividade e qualidade de seus produtos e servicos (RANGEL, 2016).
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Rangel (2016) enfatiza que para obter um ambiente de trabalho, com mais vantagens

para os trabalhadores e para o empregador, pode-se adotar cinco agdes:

Capacitar as liderancas: para que possa haver promocgdes dentro de uma
empresa, € preciso que os funciondrios estejam capacitados, € que se sintam
seguros para assumir uma responsabilidade maior. Caso contrdrio, perde-se em
qualidade de vida e em produtividade.

Dar feedback: as pessoas querem crescer profissionalmente e, com isso, 0
feedback continuo € essencial e possibilita ao funciondrio saber se ele estd ou
ndao no caminho certo. Isso faz com que ele se sinta bem orientado e seguro,
melhora a sua autoestima e tem mais seguranca no que faz.

Reconhecimento: O ser humano gosta e se motiva quando recebe elogios.
Valorizar um trabalho bem-feito, parabenizar, elogiar em publico quando se tem
oportunidade faz com que o funciondrio sinta que € reconhecido pelo seu
trabalho e esforco. Caso tenha que criticar, fazer sempre em particular, jamais
em publico, isso faz com que se crie um respeito de ambas as partes.
Condicoes de trabalho: propiciar um ambiente fisico com todas as condi¢des
adequadas, sdo fatores que nao levam a motivagdo, mas que podem acarretar em
insatisfacdo, o que faz diminuir a qualidade de vida e a produtividade da
empresa.

Horario de trabalho: fazer cumprir, rigorosamente, os hordrios pode acarretar
em problemas na qualidade da produtividade. Ser flexivel, exigir dos
colaboradores mais planejamento e mais organizacdo para a realizacdao das
tarefas, isso faz com que trabalhem com mais qualidade de vida e produzam

mais, melhor e mais rapido.

Segundo Magalhades, Andreoni e Marcelino (2013), quando € investido em programas

de QVT, essas acdes podem acarretar em retornos financeiros considerdveis. Esses retornos

podem ser percebidos através de mudancas de comportamento dos funciondrios, tais como:

Diminuicao das faltas por motivo de doenca;
Diminuic¢do da rotatividade;
Eliminagdo dos custos de demissdo e de admissao;

Aumento da produtividade.
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Alves (2011) identifica diversas acdes de promog¢do da QVT que ja foram implantadas
por grandes empresas e obtiveram resultados positivos, tornando-se modelo para outras

empresas. Essas acdes podem ser observadas no quadro 1 a seguir:

Quadro 1 — Acdes e/ou programas de promogao da QVT e seus resultados.

Acoes/Programas Principais resultados observados
Exercicios fisicos (Ex: Gindstica | Aumenta a disposicao e satisfacdo dos trabalhadores,
laboral) aumenta a tolerdncia ao estresse, reducdo do

absenteismo, melhora do relacionamento interpessoal,
reducdo dos acidentes de trabalho, redugdo dos gastos
médicos.

Treinamento e desenvolvimento | Aumento do capital intelectual, aperfeicoamento das

dos trabalhadores atividades, satisfacdo profissional, aumento da
produtividade.
Ergonomia Aumento do desempenho nas atividades, reducdo dos

acidentes de trabalho.

Ginastica Laboral Prevencdo e reabilitacdo de doengas ocupacionais,
prevencao de acidentes de trabalho, melhor integracao
entre os trabalhadores, diminui¢cdo do absenteismo,
aumento da produtividade.

Beneficios Motivacdo, satisfacdo profissional, satisfacdo das
necessidades pessoais, aumento da produtividade.

Avaliacdo de desempenho Aumento do desempenho do trabalhador, aumento da
produtividade, aumento da satisfacao profissional.

Higiene e seguranca do trabalho Gera um ambiente mais saudavel, prevencao de riscos
a sadde, diminuicdo dos acidentes de trabalho,
diminui¢do do absenteismo e rotatividade, aumento da
produtividade.

Estudo de cargos e saldrios Mantém seus recursos humanos, aperfeicoamento da
administracdo dos recursos humanos, aumento da
motivagao e satisfacdo dos trabalhadores, aumento da
produtividade

Controle de alcool e drogas Reducio de riscos, melhora na seguranca operacional
e da sadde dos trabalhadores, melhora na autoestima,
diminui¢do dos acidentes de trabalho e absenteismo.

Motivacdo, satisfacdo profissional, aumento da
Preparacio para aposentadoria autoestima, melhora na relagdo interpessoal,
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descobrimento de novas habilidades e competéncias,
beneficios na vida social e familiar do trabalhador.

Diminuicao da obesidade, mudancga no
Orientacdes nutricionais comportamento de risco, aumento do desempenho e
disposicdo, aumento da produtividade.

Aumento da tolerdncia ao estresse, melhora no
Terapias alternativas relacionamento interpessoal, aumento da

produtividade.

Aumento da autoestima, aumento do desempenho

Musicoterapia profissional, melhora no relacionamento interpessoal,
aumento da tolerdncia ao estresse, prevencdo de
doengas.

Aumento da autoestima, aumento do desempenho e
Anti-tabagismo disposicdo, prevencdo de doencas.

Fonte: ALVES (2011, p. 67).

Conforme pode ser visto no Quadro 1, os programas trazem beneficios tanto para o
colaborador como para a empresa, pois quando os funciondrios trabalham satisfeitos, a
produtividade é bem maior. Magalhdes, Andreoni e Marcelino (2013) enfatizam que
funciondrios sauddveis e felizes produzem mais e sdo motivados, pois através das acOes de
programas de QVT possuem maior empenho no servico e um considerdvel aumento da
capacidade de produzir.

Tendo em vista a importancia da QVT para os colaboradores e para a organizacdo, é
fundamental investigar como estd a satisfagdo de seus colaboradores em relacdo a este aspecto

e para isto pode-se fazer uso de alguns modelos que foram desenvolvidos para esta finalidade.

2.4 MODELOS PARA AVALIACAO DA QVT

Todos as dimensdes do ambiente de trabalho sdo de grande importancia na
caracterizacdo da QVT. Tanto a atividade exercida pela pessoa quanto o clima organizacional
ao seu redor, representam fatores importantes. Se a qualidade do trabalho for fraca, conduzira
ao desinteresse do funcionario e a insatisfacdo, a mé vontade, decadéncia da produtividade, e
comportamentos negativos (CHIAVENATO, 2014).

Uma qualidade do trabalho elevada conduz a um clima de confianga e respeito mutuo,

e isso faz com que as pessoas tendem a aumentar suas contribui¢des e elevar suas oportunidades
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de éxito psicoldgico e em contrapartida a administracao tende a reduzir mecanismos de controle
social (Ibid.).

De acordo com Ferreira (2017), os modelos de QVT oferecem um referencial para
investigar e avaliar a satisfacdo dos trabalhadores, cada um enfatizando algumas categorias e
indicadores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho.

A seguir, sdo apresentados alguns modelos de avaliacdo da qualidade de vida no

trabalho.

2.4.1Modelo de avaliacao da QVT de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler (1983) apud Pedroso e Pilatti (2010) partem do preceito de que o
conceito da QVT expressa quais os resultados esta pode proporcionar, quais os beneficios e
quais as condicdes para que esta produza os resultados desejados; possibilitando a organizagdo
alcancar melhores niveis de produtividade, ndo deixando de lado a motivacdo e satisfacdo de
seus colaboradores.

A qualidade de vida no trabalho estd fundamentada em quatro aspectos. Na medida que

esses aspectos sdo incrementados, hd uma melhora na QVT. Sao eles:

e Participacdo dos funciondrios nas decisOes que os afetam.

e Reestruturacao do trabalho, a qual ocorre por meio do enriquecimento de tarefas
e da adocao de grupos autonomos de trabalho.

e Inovar o sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.

e Melhoria nas condig¢des fisicas e psicoldgicas, e flexibilidade no horério e local

de trabalho (NADLER; LAWLER, 1983 apud CHIAVENATO, 2014).

Além dos aspectos, os autores destacam, ainda, seis questdes a serem consideradas para
o sucesso dos projetos de QVT: percepcdo da necessidade; o foco do problema que é destacado
na organizagdo; estrutura para identificacdo e solucdo do problema, modelo de projeto de
treinamento e participantes; compensacdes projetadas tanto para oS processos quanto para os
resultados; sistemas multiplos afetados; e envolvimento amplo da organizacio (NADLER;
HACKMAN; LAWLER, 1983 apud ALVARES; ZIVIANI, 2015).

Estes pontos sugerem um processo de diagndstico de QVT na organizacdo, onde é

preciso a participag¢do ativa da organizagdo no processo, € isso porque a organizagdo deve
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reconhecer o problema e viabilizar as estratégias de solugdo dos mesmos (NADLER;
HACKMAN; LAWLER, 1983 apud ALVARES; ZIVIANI, 2015).

Conforme Santos, Mattos e Pinto (2011), o modelo € estabelecido conforme a evolucao
em que vai sendo aplicado e com as diferentes pessoas que utilizam, buscando a participagcao

de todos os funciondrios de diferentes niveis da organizagao.

2.4.2 Modelo de avaliacao da QVT de Hackman e Oldham

Segundo Hackman e Oldham (1974 apud PEDROSO E PILATTI, 2010), resultados
como motivacgdo interna, satisfacao no trabalho, qualidade no desempenho e baixo absenteismo
e rotatividade s3o obtidos quando alguns estados psicologicos estdo presentes em um
determinado trabalho.

Os trés estados psicoldgicos sdo descritos a seguir:

= Sentido encontrado na funcio exercida: Grau na qual a pessoa percebe o trabalho
como importante, valioso e significativo.

= Responsabilidade percebida: Até que ponto o individuo se sente responsavel
pelos resultados do trabalho que executa.

= Conhecimento dos resultados do trabalho: Em que medida a pessoa entende, de

forma regular e constante, o real resultado, e o impacto de seu trabalho.

Quanto maior for a presenga desses estados psicologicos, maior serd a motivagio
intrinseca do empregado com o trabalho. Esta ¢ uma motivacao baseada no trabalho e ndo em
recompensas externas. Os estados psicoldgicos sdo criados por meio de sete dimensdes basicas
do trabalho, expostas a seguir (FERREIRA, 2017).

1. Variedade de habilidades: nivel que uma tarefa envolve uma variedade de atividades
e requer dos executantes uma quantidade de habilidades e conhecimentos diferentes.

2. Identidade da tarefa: nivel em que a tarefa ¢ executada de forma completa, do comeco
ao fim.

3. Significado da tarefa: nivel em que a tarefa tem impacto significativo na vida ou no
trabalho de alguém.

4. Autonomia: nivel que a tarefa proporciona a quem executa, independéncia e liberdade

de planejamento e execugao.
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5. Feedback intrinseco: nivel em que a execucdo do trabalho fornece informacgdes
suficientes ao ocupante de cargo sobre a efetividade do desempenho.

6. Feedback extrinseco: grau em que a pessoa recebe informacgdes claras de seus
supervisores e de colegas sobre o seu desempenho.

7. Inter-relacionamento: grau em que o trabalho precisa que o individuo lide com outras
pessoas, inclusive clientes (FERREIRA, 2017).

De acordo com o modelo, as dimensdes do cargo afetam os resultados pessoais do
trabalho em relacdo a QVT, e estd baseado em um inventdrio de diagndstico das caracteristicas
do cargo para medir o grau de satisfacdo geral e o grau de motivagdo interna (CHIAVENATO,

2014).

2.4.3 Modelo de avaliacao da QVT de Walton

Para Walton (1973), as organizagdes devem ser mais humanizadas e a QVT visa
proteger o empregado e lhe proporcionar melhores condi¢des de vida dentro e fora da
organizacao.

No modelo de Walton (1973) € identificado oito categorias de QVT, cada um com seus
respectivos fatores, os quais permitem analisar os aspectos a serem abrangidos em cada uma
das categorias propostas. Destaca-se a seguir as dimensdes propostas pelo autor:

1. Compensacdo justa e adequada: busca-se a obtencdo de remuneracao adequada pelo

trabalho realizado, assim como o respeito a equidade interna (comparagcdo com outros

colegas) e a equidade externa (mercado de trabalho);

2. Condicdes de segurancga e satde no trabalho: mede-se as condi¢des prevalecentes no

ambiente de trabalho. Envolve a jornada e carga de trabalho, materiais e equipamentos

disponibilizados para a execucdo das tarefas e ambiente saudavel;

3. Oportunidade de uso imediato e desenvolvimento de capacidades: nivel de autonomia

no trabalho, o quanto demanda a utilizacdo de habilidades multiplas, a existéncia de

informacdes e de perspectivas, a complexidade de tarefas e a possibilidade de
planejamento.

4. Chances de crescimento continuo e seguranga de emprego: oportunidade de carreira

e de crescimento continuo, considerando as dificuldades do trabalhador em face das suas

limitagdes relacionadas, por exemplo, a educagao formal, que impedem ou dificultam o

crescimento.
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5. Integracdo social na empresa: pode-se, efetivamente, observar se héd igualdade de
oportunidades, independente da orientacdo sexual, classe social, idade e outras formas
de discriminagdo, bem como se ha o cultivo ao bom relacionamento.

6. Constitucionalismo: mede o grau em que os direitos do empregado s@o atendidos na
organizacdo. Implica o respeito aos direitos trabalhistas, a privacidade pessoal, e a
liberdade de expressao;

7. Trabalho e espago total de vida: como devemos encontrar o equilibrio entre a vida
pessoal e o trabalho. O trabalho ndo deve absorver todo o tempo e energia do
trabalhador, a fim de que ele possa realizar atividades de lazer e dar mais atencdo para
a sua familia;

8. Relevancia social da vida no trabalho: investiga-se a percep¢do do empregado em
relagdo a imagem da empresa, a responsabilidade social da instituicdo na comunidade,

a qualidade dos produtos e a prestacdo dos servigos.

Os modelos propostos tem o intuito de avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho e
averiguar quais as medidas que devem ser tomadas para melhor atender as necessidades dos
colaboradores. O modelo de Walton (1973) servird como base para alcancar o objetivo

proposto, com isso € importante ter um método tracado para ir em busca do resultado desejado.

2.5 QUALIDADE DE VIDA NO AMBIENTE HOSPITALAR

Segundo Lima e Machado (2012), vive-se cada vez mais o século da informacdo e da
tecnologia. A rotina sempre corrida, sem tempo para lazer, descanso, vivendo em um mundo
onde a dedicacdo ao trabalho é algo fundamental para o sucesso. E nessa mesma era que,
também, vivencia-se o tempo em que cada vez mais as pessoas tém ficado doentes, ndo sé
fisicamente, mas mentalmente.

O ambiente hospitalar, de modo geral, é conhecido como algo insalubre, penoso e até
perigoso para os que ali trabalham, e os profissionais que estdo, diretamente, ligados aos
pacientes sdo os que mais sdo afetados com isso, pois estdo a frente de situacdes de dor e
sofrimento. Essa exposi¢cao prolongada pode acarretar em um processo de adoecimento para os
profissionais da equipe hospitalar (NEUMANN, 2007).

Existem vérios fatores que podem gerar sofrimento e desgaste mental do colaborador,

tais como pressao por maior produtividade, o estresse, diferentes turnos de trabalho, a falta de
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humanizacdo no ambiente de trabalho. No ambiente hospitalar, onde profissionais tém
responsabilidade com a vida de pessoas que estdo dependentes do seu trabalho, a tendéncia de
um desgaste e estresse ¢ muito maior (LIMA E MACHADO, 2012).
Conforme Felix, Machado e Sousa (2017), o estresse ocupacional resulta de uma série
de exposicdes a fatores psicossociais que estio relacionados com a organizagio do trabalho. E
a sensagdo de desequilibrio entre o trabalho e o emocional do colaborador, e pode ser causado
por medo do fracasso, cansaco fisico e emocional, falta de apoio dos superiores,
competitividade, jornada longa de trabalho, diferentes turnos, dentre outros (SILVA E
SALLES, 2016).
Muitas sdo as abordagens que buscam entender e explicar o estresse. Os fatores do
estresse ocupacional sdo divididos em seis grupos (SILVA E SALLES, 2016):
¢ Fatores intrinsecos ao trabalho: condicdes inadequadas de trabalho, diferentes
turnos, carga hordria, remuneracao baixa, riscos, quantidade de trabalho;
e Estressores relacionados ao papel no trabalho: envolvem tarefas ambiguas,
conflitos na execugdo de tarefas e grau de responsabilidade;
e Relacoes no trabalho: envolvem relagdes dificeis com os superiores, colegas,
clientes e subordinados;
o [Estressores da carreira: envolvem falta de perspectiva de desenvolvimento,
inseguranca devido a reorganizagdes funcionais ou crises que afetam o emprego;
e Estrutura organizacional: envolve falta de participacdo em decisdes, estilos
problematicos de gerenciamento e pobre comunicagdo no trabalho;
o Interface trabalho-casa: envolve os problemas que surgem da relagdo de

conflito entre as exigéncias do trabalho e familiares.

Conforme as autoras, o indice de estresse pode ser ainda mais elevado em profissoes
que € necessdrio o contato direto com o cliente, como, por exemplo, profissdes da drea da saude,
atendente, recepcionista, assisténcia social, recursos humanos, entre outros (Ibid).

Segundo Neumann (2007), como o ambiente hospitalar oferece um servigco em que os
profissionais da saide precisam lidar, diretamente, com algo tdo sensivel, que é o ser humano
e seus sentimentos, as organizagdes de saide deveriam prestar um servico de forma diferenciada
e mais humanizada, tanto aos seus funciondrios quanto aos seus clientes.

Preocupados com as agdes de humanizacdo em hospitais, o Ministério da Satde

elaborou em 2003 a Politica Nacional de Humanizacao (PNH). O programa visa melhorar a
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saide publica no pais e instigar a comunicacdo entre trabalhadores, gestores e usudrios
(BRASIL, 2008).

A implantagao da Politica Nacional de Humanizacao propde acdes de Qualidade de vida
no trabalho no ambiente hospitalar, dentre as quais é possivel compreender e assegurar a
participacao coletiva dos profissionais da satde nos processos de discussio e decisdo, fazendo
com que esses profissionais se sintam mais fortalecidos e valorizados, obtendo maior
autodesenvolvimento e crescimento profissional (BRASIL, 2008).

Observa-se que a realidade de trabalho imposta aos profissionais da saide, onde, muitas
vezes, € preciso trabalhar com uma grande demanda de atividades variadas e em turnos
diferentes, acaba afetando a qualidade de vida no trabalho desses profissionais. Assim, tendo
em vista a importancia de acdes de QVT neste contexto, torna-se importante investigar como

estd a satisfacdo dos colaboradores em relacdo a este aspecto.
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3 METODOLOGIA

Nesta secdo ¢ descrita o método utilizado para o alcance dos objetivos estipulados.
Segundo Ramos (2009), método ¢ um conjunto de técnicas e procedimentos necessarios na
busca de um resultado desejado e que formam os passos do caminho até a verdade, a qual

sempre € relativa.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A pesquisa pode ser entendida como um processo sistematico que tem como objetivo
descobrir respostas para problemas perante a aplicagdo de procedimentos cientificos (GIL,
2010).

Quanto aos objetivos, as pesquisas podem ser caracterizadas como exploratdrias,
explicativas e descritivas. Esta pesquisa se caracteriza como sendo descritiva, pois € descrita a
situacdo do Hospital de Condor no que diz respeito a qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores. As pesquisas descritivas tém como finalidade o delineamento das caracteristicas
de determinada populacdo, fatos ou fendmenos, ou estabelecimento das relagdes entre varidveis
(GIL, 2012).

Quanto a abordagem do problema, este estudo € quantitativo. Conforme Creswell
(2010), pesquisa quantitativa se caracteriza por tudo que pode ser mensurado em numeros,
classificados e analisados, utilizando-se de técnicas estatisticas. Para Dalfovo, Lana e Silveira
(2008), a pesquisa quantitativa, tanto na coleta quanto no tratamento das informagdes, utiliza-
se de técnicas estatisticas, proporcionando resultados que evitem possiveis distor¢cdes de andlise
e interpretagdo, possibilitando, assim, uma maior margem de seguranga.

Quanto ao método usado para a investigacao do problema trata-se de um estudo de caso,
tendo em vista que permite estudar de maneira aprofundada um objeto de pesquisa. O estudo
de caso € um método de estudo experimental no qual os pesquisadores investigam um fendmeno
atual dentro do mundo real; além disso, surge da vontade em entender fendmenos sociais. Trata-
se de um método aplicado para avaliar ou descrever situacdes em que o elemento humano estd
presente (MARTINS, 2008; YIN,2015). No estudo em questdo, ¢ analisada a satisfacdo dos
colaboradores do Hospital de Condor quanto aos fatores que afetam a qualidade de vida no

trabalho.
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3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

O termo universo ou populacdo, ¢ um conjunto definido por pessoas ou elementos que
possuem determinadas caracteristicas. De modo geral, fala-se de populacdo quando refere-se
ao total de habitantes de determinado lugar (GIL, 2012). A determina¢do do universo consiste
em explicar que pessoas ou coisas serdo alvo de pesquisas, onde poderd ser enumerado diversos
tipos de caracteristicas (MARKONI; LAKATOS, 2009).

Neste estudo, foi analisada toda a populacdo do Hospital de Condor, no ano de 2019,
totalizando 28 colaboradores efetivos. Tem-se uma administradora, uma psicéloga, duas
nutricionistas, uma fisioterapeuta, uma farmacéutica, duas assistentes administrativas, cinco
enfermeiras, oito técnicas em enfermagem, trés auxiliares de cozinha e trés serventes de
limpeza.

No entanto, no momento da aplicacdo do questiondrio uma das nutricionistas estava
afastada de licenca maternidade. Foi realizada, ainda, a aplicacdo do pré-teste com quatro
colaboradores, os quais ndo participaram, de fato, da coleta de dados da pesquisa. Participaram,
dessa forma, efetivamente, da pesquisa, 22 colaboradoras e retornaram16 questionarios.

A coleta dos dados foi realizada nas duas ultimas semanas do més de abril de 2019, nos

turnos da manha, tarde e noite.

3.3 COLETA DE DADOS

De acordo com Marconi e Lakatos (2009), esta etapa do trabalho de pesquisa é
fundamental, pois se realiza a aplica¢do dos instrumentos elaborados e das técnicas escolhidas
para a coleta dos dados. As técnicas de coleta de dados que foram aplicadas para a obtengao
dos dados primdrios e secunddrios, fundamentais para a producdo deste estudo, foram o
questiondrio, a observacgao livre ndo-participante e a andlise documental.

O principal instrumento de coleta de dados primdrios utilizado foi o questiondrio
(APENDICE A). Conforme Gil (2012, p. 121), “pode-se definir questiondrio como a técnica de
investigacdo composta por um conjunto de questdes que sdo submetidas a pessoas com 0
propésito de obter informagdes [...]”. De acordo com Marconi e Lakatos (2017), o questionario
€ um instrumento que compreende um conjunto de perguntas previamente elaboradas, e deve

ser respondido por escrito e enviado ao pesquisador.
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Ap06s observado o niimero de colaboradores a serem questionados, optou-se por utilizar
um questiondrio elaborado com base nas oito dimensdes de qualidade de vida no trabalho
propostas por Walton (1973). O questiondrio foi dividido em trés partes. Na primeira parte
identificou-se o perfil dos respondentes. Na segunda parte foram estabelecidas algumas
questdes objetivas, as quais foram organizadas com base em uma escala de cinco pontos para
as alternativas de respostas. Através delas se buscou avaliar a satisfacdo dos colaboradores
pesquisados quanto aos fatores que podem afetar a qualidade de vida no trabalho estabelecidos
por Walton (1973), a saber: compensacdo justa e adequada; condi¢des de trabalho; uso e
desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranga; integracdo social
na empresa; constitucionalismo; o trabalho e o espaco total da vida; e relevancia social da vida
no trabalho. J4 a terceira parte do questiondrio contou com uma pergunta aberta, na qual os
colaboradores puderam propor sugestdes para a melhoria da qualidade de vida no trabalho.

O pré-teste foi aplicado com quatro colaboradoras, sendo elas, uma técnica em
enfermagem, uma servente, uma cozinheira e uma auxiliar administrativa. Os dados obtidos por
meio do pré-teste ndo foram tabulados, sendo apenas usados para verificar a existéncia de erros
que poderiam prejudicar a compreensdo do questiondrio pelos respondentes. Segundo Gil
(2012), a finalidade do pré-teste ¢ evidenciar e corrigir possiveis falhas antes da sua utilizacdo
definitiva. O pré-teste deve assegurar que o questiondrio esteja bem elaborado, que tenha,
portanto, clareza e precisdo dos termos.

Foi aplicado um total de 22 questiondrios. O instrumento de coleta de dados foi entregue
a cada participante nas duas ultimas semanas do més de abril de 2019, nos turnos da manha,
tarde e noite. Na ocasido foi explicada a razdo da pesquisa e estipulado o prazo de 3 dias para
a devolugdo do questiondrio, o qual foi deixado pelas participantes em uma caixa localizada na
recepg¢do do hospital. Houve um retorno de 16 questionarios.

A observagdo € outro procedimento utilizado para a obten¢do de dados primérios. A
observacdo € uma técnica de coleta de dados que utiliza dos sentidos para obter aspectos da
realidade (MARCONI E LAKATOS, 2017). A observacdo realizada foi a livre ndo-
participante, na qual a autora do estudo realizou suas observagdes sem relacionar-se com o
grupo. A observacdo livre ndo participante € empregada como instrumento para coleta de dados
primadrios, onde o pesquisador tem contato com o grupo estudado, mas ndo interage com o
mesmo (WALLIMAN, 2015).

Os dados secundarios foram obtidos por meio de analise documental. Michel (2015)

explica que a mesma € realizada através de consultas a documentos, registros pertencentes ou
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ndo ao objeto de pesquisa analisada, aos quais se recorre para buscar informacdes Uteis para o

conhecimento e andlise do problema.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Ap0s a coleta, os dados quantitativos foram tabulados por meio do programa Excel 2013
e analisados estatisticamente. De acordo com Marconi e Lakatos (2017), a analise de dados
pressupde a quantificagdo dos assuntos pesquisados para, em etapa seguinte, realizar sua
classificagdo, mensuracdo e andlise. A analise estatistica € realizada através da tabulacdo dos
dados, os quais irdo contribuir ndo apenas para a caracterizagdo e resumo dos dados, mas
também para o estudo das relacOes que existem entre as variaveis (GIL, 2012).

Realizou-se o célculo da média e desvio padrdo de cada afirmativa da categoria e da
categoria como um todo. Segundo Malhotra (2012, p.363), a média é a medida tendéncia central
mais usada dos dados, ¢ o “valor obtido somando todos os elementos de um conjunto e
dividindo a soma pelo niimero de elementos”. A varidncia representa o quao longe os valores
se encontram da média, “¢ o desvio quadritico médio em relacdo a media.”, e o desvio padrao
“¢ araiz quadrada da variancia” (MALHOTRA, 2012, p.364).

Para calcular a média e o desvio padrdo das categorias averiguadas, estabeleceu-se
valores a cada grau da escala utilizada, sendo representados da seguinte forma: muito
insatisfeito representado pelo valor 1; insatisfeito pelo valor 2; neutro pelo valor 3; satisfeito
pelo valor 4; e muito satisfeito pelo valor 5. Para se obter a média e o desvio padrao de um fator
foi efetuado, primeiramente, com o auxilio do programa Excel 2013, o calculo das medidas de
forma individual para cada afirmativa, e ap6s, foram calculadas para a categoria como um todo.
Para obter o valor da variancia elevou-se o desvio-padrdo ao quadrado, tanto para cada
alternativa como para o fator como um todo.

Foi possivel, também, com o auxilio do Excel 2013, elaborar tabelas cruzadas, através
das quais se buscou cruzar informacgdes entre varidveis.

A andlise qualitativa foi realizada junto aos dados obtidos por meio da andlise
documental. Esta se deu junto aos documentos disponibilizados pela empresa e tidos como
importantes para o estudo. Os registros da observagao livre nao-participante foram feitos em

um didrio de campo, sendo estes, posteriormente, analisados qualitativamente.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADO

Neste capitulo sdo apresentados os dados que foram obtidos durante a realizacdo da
pesquisa, bem como a andlise e interpretacdo destes. Primeiramente, é caracterizada a
organizagdo estudada, através de um breve histérico da mesma, apds € apresentada a sua
estrutura organizacional e a descri¢do e funcionamento dos processos de Gestdo de Pessoas.
Em seguida, demonstra-se a satisfacdo dos colaboradores quanto aos fatores que interferem na

qualidade de vida no trabalho.

4.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Em 16 de janeiro de 1952, um grupo de 33 pessoas reuniram-se para discutir uma forma
de melhorar a qualidade de vida da comunidade, com assisténcia médico/hospitalar local, na
qual foi decidido pela criagdo da sociedade hospitalar e constru¢do de um hospital. Na ocasido
foi realizada a eleicdo da primeira diretoria e ficou escolhida uma comissdo encarregada da
elaboragdo dos estatutos e obtencao de uma planta de hospital.

Em 19 de julho de 1952, concretizou-se, a fundag¢do da Associag@o Protetora do Hospital
Boa Esperanca, que visava construir, dirigir e auxiliar na manuten¢do de um hospital na entdo
Vila Condor. Em 1957, obteve-se a planta baixa do hospital e assim, pdde ser iniciada,
finalmente, a construg@o no exercicio de 1957/1958. As obras avangaram aos poucos. Depois
da conclusdo do fundamento e antes de levantar as paredes, houve uma parada por falta de
verbas. Em setembro do ano seguinte, a diretoria, o conselho fiscal e a comissao de constru¢do
decidiram pela continuac¢do imediata das obras, criando uma campanha para angariar fundos
necessdrios para edificacio do prédio.

A edificacdo do hospital representa uma das maiores mobilizagcdes e envolvimento de
todo povo condorense na histéria de Condor, em favor de uma causa de interesse comum. E,
finalmente, em 18 de marco de 1962, todas as mobiliza¢des, campanhas, doacdes e servicos
prestados na edificagcdo do prédio desembocaram na tao esperada inauguracdo do hospital.

Em 1962, portanto dez anos depois da fundacdo da Associagdo Protetora do Hospital
Boa Esperanca, o primeiro médico comecou a prestar servi¢os no hospital. A sociedade caberia
a aquisicao e instalacdo de camas, mesas, cadeiras e cozinha.

Em 25 de maio de 1970, a assembleia geral alterou a denomina¢do para Hospital

Beneficente de Condor. Dois anos mais tarde, nova alteracdo de estatutos. Seu primeiro artigo
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passou a seguinte redacdo: "A Sociedade Hospital Beneficente de Condor... é sucessora da
Associacdo Protetora do Hospital Boa Esperanca...". Em 26 de junho de 1979, foi fundada a
Farmdcia Boa Esperanca Ltda., da qual a sociedade hospitalar foi sdcia majoritario.

Em 2001, foi instalado um gerador automdtico de energia elétrica e firmado um
convénio de parceria entre hospital e secretaria municipal de saide, no sentido de unir forgas
para melhor atendimento aos municipes na area da satide. Em meados de 2005 4 2010 verificou-
se o desgaste natural da edificacdo, havendo a necessidade de reforma e manutencio.

Procurou-se adequar todos os pontos as normas hospitalares vigentes, atendendo aos
requisitos bésicos da Coordenadoria Regional de Satde de Ijui, Vigilancia Sanitéria, além de
oferecer melhores condi¢des de trabalho aos colaboradores do hospital e populagdo em geral.

A Sociedade Hospital Beneficente de Condor, em sua trajetoria de mais de 65 anos, tem
trabalhado com a comunidade para a comunidade. S3o inumeras as atividades e parcerias
desenvolvidas com as entidades e com a comunidade.

O Hospital de Condor é uma entidade de cardter filantrépico, ou seja, sem fins
lucrativos, presta atividades em prol dos mais desprovidos, sem distribuir lucros e sem
remunerar seus dirigentes, é reconhecida de utilidade publica federal, estadual e municipal,
considerada de pequeno porte e a Unica institui¢ao hospitalar do municipio. Ressalta-se que os
governos municipais, estaduais e federais exercem papel fundamental no desenvolvimento das
acoes de satde da populagdo, especialmente porque a partir de 1988 quando a nova constituicao
passou a garantir ao cidadao acesso a satde de forma igualitdria e gratuita.

O Hospital possui Certificado de Entidade Beneficente de Assisténcia Social na area da
saude e € regida pelo Estatuto Social. Tem seu funcionamento baseado em convénios com o
Ministério da Sadde, Secretaria Estadual da Satdde e Secretarias Municipais de Sadde de
Condor. Atende os usuarios do SUS e presta, também, atendimentos particulares e aos
conveniados do Ipé e Unimed. Realiza procedimentos clinicos, cirurgicos, obstétricos e
psiquidtricos.

O Hospital de Condor conta, atualmente, com uma drea construida de 1.088 m?, dividida
em setor de internagdes, ambulatério, centro cirdrgico e obstétrico, conjugados (sala de
cirurgias, sala de partos e sala de recuperagdo), setores administrativo e de apoio.

Possui 19 leitos, dos quais 17 sdo destinados ao SUS. Os leitos encontram-se
distribuidos em quartos semiprivativos, privativos e apartamentos. Possui uma Unidade de
Atendimento Integral em Saiude Mental com 5 leitos de internagdo para usudrios do SUS,
servindo de referéncia para os 20 municipios de abrangéncia da 17° CRS de [jui, cujos leitos

sao regulados pela Central Estadual de Regulacao.
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4.1.1 Estrutura organizacional

Sua direc¢ao é formalmente estruturada, sendo composta por um quadro de associados,
Diretoria e Conselho Fiscal, estes eleitos em Assembleia Geral Ordinéria pelos associados. A
Diretoria, assim como o Conselho Fiscal ndo atuam diretamente no hospital, ou seja, realizam
um trabalho voluntdrio, pois ndo podem perceber remuneracdo ou vantagem de qualquer
natureza.

Seu quadro funcional compreende uma equipe multiprofissional dividida em setor
administrativo, assistencial e servico de apoio. Emprega 28 funciondrios, contratados de acordo
com a CLT — Consolida¢do das Leis Trabalhistas e mantém contratos de prestacdo de servicos
de saude com pessoas juridicas. O trabalho compreende as 24 horas do dia, dividido em trés

turnos, todos os dias do ano, sem interrupg¢ao.

4.1.2 Politicas de gestao de pessoas

O Hospital de Condor ndo possui um departamento de gestdo de pessoas estruturado,
essa funcdo € atribuida pela administracio, e possui auxilio de um escritério de contabilidade.
No entanto, hd intencao pela parte administrativa de ter um departamento exclusivo dentro da
instituicdo para que possa cuidar melhor do ambiente de trabalho, e zelar pelas relacdes
interpessoais.

Contudo, a dire¢do e administracido reconhece que para conseguir formar uma equipe
qualificada que faca o trabalho de gestio de pessoas, hd um caminho longo a percorrer, pois as
dificuldades financeiras enfrentadas pelos hospitais filantrépicos faz com que os recursos sejam
escassos, o que dificulta na contratacdo e melhorias na remuneragdo dos funcionarios.

Além das atividades burocréticas, o administrativo desenvolve o processo de atragdo e
selecdo de pessoas, conforme os pré-requisitos do cargo (experi€ncia profissional, escolaridade
e outros). Este processo pode ocorrer de duas formas: o recrutamento interno e externo.

No recrutamento interno € realizada uma andlise do perfil, desempenho,
comprometimento, e responsabilidade, oferecendo possibilidade de promocdo, gerando
oportunidade de crescimento.

No recrutamento externo a divulgacdo € realizada de duas formas, dependendo da

funcdo as vagas sdo divulgadas na fanpage do hospital, e institui¢des de ensino da regido. Na

fase de selecdo € realizada triagem de curriculos, convidados os candidatos interessados e
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efetuadas entrevistas, envolvendo representantes do setor especifico, € o administrativo. O
resultado dos processos de avaliacdo € discutido entre a administracdo e o presidente da
entidade para definir a contratacdo. Apds a defini¢do do candidato selecionado, o mesmo
apresenta documentacido necessdria para o registro do contrato de experiéncia e realiza a
consulta admissional.

Buscando integrar o colaborador a cultura organizacional e facilitar o processo de
socializacdo, o Hospital repassa informacdes de forma rdpida das politicas seguidas na
organizacgdo, nogOes referentes aos servicos da organiza¢do, bem como sua histéria, atuagdo e
cultura. S@o visitados os setores da organizacao e o novo colaborador € apresentado aos demais
funciondrios. O responsavel pelo setor ird acompanhar e orientar este novo funciondrio em suas
tarefas. J4 o processo de desligamento ocorre por meio de um didlogo informal.

O Hospital possui um Cédigo de Conduta e Principios que € entregue aos servidores da
enfermagem no processo de integracdo, o qual visa manter a cultura, socializar os valores
defendidos e nortear as a¢des, atitudes e relagdes do colaborador na instituicao. Nas outras dreas
do hospital ndo € realizado o processo de integracao.

A organizacao possui defini¢do dos cargos, mas ndo tem um plano de cargos e saldrios,
pois adota o que estd convencionado nas negociacdes sindicais, cujas convengdes coletivas ou
dissidios sdo disponibilizados para as categorias correspondentes.

Nao € aplicado um meio de avaliacdo do desempenho profissional que possa medir o
grau de satisfacdo dos servigos prestados. Ocasionalmente ocorre um processo de avaliagdo de
desempenho com feedback, realizado pelo responsavel de cada setor.

Sobre programas de treinamento, a organizacdo incentiva, apoia e proporciona
condi¢des, quando possivel, para um processo de qualificacdo dos colaboradores.
Eventualmente participa de cursos oferecidos pelo Ministério da Saude, Federacdo das Santas
Casas e Hospitais filantropicos, pela Associagdo dos Hospitais do Noroeste do estado do Rio
Grande do Sul, pela Secretaria Estadual de Sadde, Coordenadoria Regional de Saude, e
Vigilancia Sanitéria.

Os profissionais que fazem cursos profissionalizantes passam a ter oportunidades de
atuar em funcOes técnicas. Assim como existem oportunidades para profissionais da
enfermagem, por exemplo, que queiram atuar em dreas restritas, como o Centro Cirtrgico e/ou
Obstétrico. A identificagdo das expectativas normalmente é realizada pelos chefes de setor e
em momentos oportunos € considerada pela administracao.

Quanto a remuneracdo, obedece-se ao estabelecido nas convencdes coletivas para a

maior parte das colaboradoras, no entanto, hd excecdes em algumas categorias profissionais, e
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para os cargos de chefias em que € oferecido gratificacdo de responsabilidade. Nao é oferecido
nenhum tipo de beneficios para os colaboradores.

Em relagdo a gestdo de riscos, a institui¢cao possui contrato com uma empresa prestadora
de Servico de Planejamento e Assessoria em Medicina do Trabalho, a qual realiza exames
médicos periddicos, disponibiliza Técnico em Seguranga do Trabalho para orientacdo e
levantamento de situa¢des que demandam agdes.

A organizacdo possui um banco de dados no qual se encontram diversas informacdes
referentes aos dados pessoais de cada funciondrio, saldrios e incentivos, programas de
treinamento, exames médicos de admissado e periddicos e dados de candidatos a emprego.

Os funciondrios sdo monitorados pelas chefias do setor, as quais acompanham o
desempenho dos colaboradores durante o desenvolvimento das atividades, visando garantir que
se execute de maneira e que os objetivos sejam alcancados adequadamente.

A instituicdo hospitalar ndo possui programa especifico de qualidade de vida no
trabalho, porém desenvolve algumas a¢des que agem sobre este aspecto, tais como a realizacao
de reunides com os setores, onde a pauta € estabelecida pela prépria equipe do setor. O hospital
€ composto por uma equipe multiprofissional (enfermagem, psicologa, nutricionista,
fisioterapeuta, farmacéutica) que pode oferecer suporte na respectiva drea de atuacdo em
situagdes especificas. Todos os servidores possuem facil acesso a administracao e direcdo do
Hospital, o que favorece o didlogo entre as partes, além de participarem da definicdo de algumas
prioridades de investimento da organizagao.

Tendo como base as oito categorias de avaliacdo da QVT estabelecidas por Walton
(1973), percebe-se a existéncia de algumas a¢des por parte da organizacao em todas elas. Em
suma, a remuneracdo é estabelecida como base em convencdes coletivas. As condi¢des de
trabalho e segurancga sdo constantemente observadas e os colaboradores possuem autonomia
para executar as suas fungdes. Ha possibilidade de crescimento na carreira e igualdade de
oportunidades. As leis e direitos trabalhistas sdo respeitados e a organizacdo realiza algumas

atividades de integracdo fora do Hospital.

4.2 SATISFACAO DOS COLABORADORES QUANTO AOS FATORES QUE AFETAM A
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste item € apresentado o perfil das respondentes, bem como os resultados da andlise

dos fatores que podem afetar a qualidade de vida no trabalho na organizagdo investigada.
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4.2.1 Perfil dos respondentes

Ap6s a tabulagdo dos dados coletados por meio do questiondrio, foi possivel caracterizar
a populagdo pesquisada. Foram aplicados 22 questiondrios dos quais 16 retornaram.
Todas as colaboradoras da institui¢do sdo do sexo feminino. A idade das colaboradoras

pode ser observada na Figura 1.

Figura 1- Idade
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Percebe-se que os maiores percentuais sao das respondentes que possuem de 31 a 40

anos e de 21 a 30 anos. Na Figura 2 pode-se verificar o tempo de trabalho destas respondentes.
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Figura 2 - Tempo de trabalho no Hospital
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Através da Figura 2, percebe-se que 31,3% (5) trabalham no hospital hd um bom tempo,
assim como a mesma quantidade inclui os que entraram na instituicdo hd menos de um ano.
Essa rotatividade pode ser ocasionada pela idade do colaborador, visto que na figura 1 constata-
se um percentual baixo para funciondrios acima de 50 anos de idade.

Relacionando-se a idade das respondentes com o tempo que estas trabalham no Hospital,

foi elaborada uma tabela cruzada, como pode ser visualizado na Tabela 1.

Tabela 1- Idade x Tempo de trabalho no Hospital

Tempo de trabalho no Hospital:
Menos de 1 De3as Mais de 8 | Total
De 1 a2 anos
ano anos anos
I
dade 3 )
De 21 a 30 anos 5
De 31 a 40 anos 2 ! 2 ! 6
De 41 a 50 anos ! 2 3
. 2
Mais de 50 anos 2
Total 5 3 3 5 16
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

As respondentes (5) que possuem de 21 a 30 anos trabalham ha pouco tempo no hospital
(até 2 anos), possivelmente, sdo profissionais que se formaram recentemente ou que vieram
para suprir a vaga de alguém que tenha se desligado da instituicdo. J4 as respondentes que
possuem a idade entre 31 a 40 anos (6), (2) entraram recentemente (menos de 1 ano), (1) que
trabalha de um a dois anos e (2) respondentes que estdo entre trés e cinco anos no hospital.
Destaca-se, ainda, o fato de (1) respondente desta faixa etdria trabalhar a mais de 8 anos na
organizacao.

Quanto as respondentes que possuem de 41 até 50 anos, hé (3) que trabalham de trés a
mais de 8 anos. Com idade maior que 50 anos hé (2) respondentes que trabalham a mais de 8
anos. Nota-se que hd um numero significativo de colaboradoras que estdo a mais de oito anos
na organizacgao.

Na Figura 3 é possivel observar o turno em que as respondentes da pesquisa trabalham

com mais frequéncia.

Figura 3- Turno que trabalha com mais frequéncia
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Nota-se que o maior nimero de respostas se encontra nos turnos da noite e da manha.

Das respondentes, apenas 19% (3) citaram o turno da tarde como sendo o que trabalham
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normalmente. De acordo com o que foi observado, as respondentes do setor de enfermagem, da
cozinha e da limpeza trabalham com base em uma escala de hordrios, tendo optado por
trabalharem, algumas vezes, no turno da manha e outras no turno da tarde, assim como os da
enfermagem que optam, também, pelo turno da noite. Isto se deve ao fato de alguns
colaboradores exercerem outras atividades fora do Hospital.

Conforme € exposto na Figura 4, a qual diz respeito ao nivel de instrucdo das
respondentes, a maioria possui ensino superior completo 38% (6), o que se justifica pelo fato
do quadro de colaboradores ser composto por farmacéutica, nutricionista, psicéloga e
enfermeiras. O segundo maior percentual € das que possuem curso técnico completo 31% (5),

estando enquadradas, neste nivel de escolaridade, as técnicas em enfermagem.

Figura 4 - Nivel de instrucao
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quanto ao estado civil, prevaleceu com maior representatividade, casada e solteira,

ambas com 7 respostas, como pode ser visto na Figura 5.
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Figura 5- Estado civil
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Sobre possuir ou nao filhos, conforme € apresentado na figura 6, 88% (14) responderam
que sim e 13% (2) ndo. Com base em um dos fatores estabelecidos por Walton (1973),
considera-se relevante questionar os colaboradores se possuem ou nio filhos, pois o trabalho

pode interferir no equilibrio entre o tempo dedicado para vida pessoal e profissional.

Figura 6 — Tem filhos
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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Dessa forma, foi possivel identificar o perfil das respondentes, destacando-se que em
sua maioria possuem ensino superior completo e curso técnico completo, praticamente metade
sdo casadas e metade solteiras, e grande parte possui filhos. Tendo-se obtido estas informacdes
partiu-se para a andlise dos fatores de QVT propostos por Walton (1973), os quais foram
utilizados para avaliar a qualidade de vida no trabalho das colaboradoras da organizacdo

investigada.

4.2.2 Analise dos fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho

Nesta etapa, € analisada a satisfacao dos colaboradores quanto aos fatores que interferem

na qualidade de vida no trabalho, segundo o modelo estabelecido por Walton (1973).

4.2.2.1 Compensacdo justa e adequada

Segundo Bohlander e Snell (2015), a remuneracio é uma medida que constitui o valor
relativo de um funciondrio para a organizacdo. Representa a recompensa que o funcionario
recebe em troca de suas contribuicdes, a qual de acordo com a teoria da equidade, deve ser
condizente com essas contribuigdes.

Na Tabela 2, observa-se o grau de satisfacdo das respondentes da pesquisa referente ao
fator “compensagdo justa e adequada”, o qual envolve o saldrio comparado com a funcio
exercida, as necessidades pessoais e socioecondmicas e a média do mercado. Abrange, também,
os beneficios oferecidos pela organizacdo e a perspectiva dos colaboradores quanto a aumento

de salario.

Tabela 2— Compensacao Justa e Adequada

Ml.“to. Insatisfeito Neutro Satisfeito Muito Satisfeito
Insatisfeito
1. Salario
recebido
relacionado a 6,3% 25,0% 31,3% 37,5% 0,0%
funcdo que
exerco:
2. Salario
relacionado com 12,5% 31,3% 56,3% 0,0% 0,0%
as necessidades
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pessoais e
socioeconOmicas:

3. Salario
comparado com a
média do
mercado:

4. Quanto aos
beneficios 6,3% 6,3% 37,5% 43.8% 6,3%
oferecidos:

5. Quanto a
perspectiva de
aumento de
saldrios:

12,5% 31,3% 31,3% 25,0% 0,0%

6,3% 18,8% 62,5% 12,5% 0,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Na primeira questdo, buscou-se avaliar a satisfacdo das respondentes a respeito do
saldrio recebido relacionado a funcdo que exerce. Percebe-se que prevaleceu a satisfacdo,
estando 37,5% (6) respondentes satisfeitos e 31,3% (5) permaneceram neutros. No entanto, o
somatorio de insatisfacao totaliza 31,3% respostas (5), evidenciando que ha respondentes que
acreditam que o seu saldrio ndo é compativel com a fun¢do exercida.

Para realizar o célculo da média e do desvio padrdo de cada afirmativa, estabeleceu-se
um valor para cada opg¢do de resposta. Desta forma, atribui-se valor 1 para a op¢do muito
insatisfeito; 2 para a opcao insatisfeito; 3 para neutro; 4 para satisfeito; 5 para muito satisfeito.
Assim sendo, nesta afirmativa obteve-se uma média de 3,0 e um desvio padrao de 0,97.

Para verificar o quanto de distincia os percentuais identificados estdo em relagdo a
média € necessario elevar o desvio padrdo ao quadrado, ou seja, fazer o célculo da variancia.
Sendo assim, nesta questdo, a variancia encontrada € de 0,93, ou seja, os valores se afastam
0,93 pontos para mais ou para menos em relacio a média. Desta forma, grande parte das
respostas reside no intervalo de 2,07 (insatisfagcdo) a 3,93 (satisfacao).

Na segunda afirmacdo, foi avaliada a satisfacdo das respondentes quanto ao salario
recebido levando em consideragdo as suas necessidades pessoais e socioecondmicas. Percebe-
se que 56,3% (9) se mantiveram neutras em relacdo a questao. Ja 43,8% (7) representam a soma
de muito insatisfeito ou insatisfeito. A média calculada para essa afirmativa € de 2,44 e o desvio
padrdao encontrado foi de 0,73. A variancia calculada é de 0,53, o que indica pouca
heterogeneidade nas respostas e que grande parte das respostas se encontra entre a insatisfacao
e neutros, ou seja, entre o intervalo de 1,91 e 2,97. Verifica-se, portanto, que a maior
porcentagem de respondentes permaneceu neutra quanto a este aspecto. Destaca-se que hd um

percentual relevante para insatisfacdo nesta questao.
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Quanto ao saldrio comparado com a média de mercado, afirmativa trés, 31,3%
respondentes (5) disseram estar insatisfeitas, e 31,3% (5) permaneceram neutras. Destaca-se
que 25% respondentes (4) se dizem satisfeitas neste aspecto e 12,5% (2) muito insatisfeitas.
Dessa forma, nota-se que o campo da insatisfacdo atinge 43,8%, sendo um nimero significativo
de pessoas que acreditam que seu saldrio ndo € compativel com a média de mercado. A média
apurada nesta questdo € de 2,69 e o desvio padrao de 1,01. A variancia encontrada € de 1,03, o
que demostra que houve uma variagao nas respostas em relacdo a média, tendo em vista que
quanto mais préximo de zero menor € a variacdo. H4d uma concentracao de respostas no
intervalo de 1,66 (insatisfacdo) a 3,72 (satisfacdo).

Quanto ao questionamento a respeito dos beneficios oferecidos pelo hospital, afirmativa
4, mesmo nao sendo oferecido nenhum beneficio espontineo, parte das respondentes se dizem
satisfeitas, onde 43,8% (7) estdo satisfeitas, 6,3% (1) estd muito satisfeita, 37,5% (6) se
mantiveram neutras e 12,6% (2) representam, respectivamente, as op¢des de muito insatisfeito
e insatisfeitos. A média calculada € de 3,38, o desvio padrdo de 0,96 e a varidncia é de 0,92.
Assim, grande parte das respostas reside no intervalo de 2,46 e 4,29, isto €, grande parte estd
proximo da posicao neutra e da satisfacdo.

Quando perguntados sobre a perspectiva em relacdo aos aumentos de saldrio, afirmativa
cinco, € possivel observar que 62,5% respondentes (10) preferem se manter neutras em relacdo
a questdo. No entanto, 25,1% respondentes (4), demonstram que estdo insatisfeitas 18,8% (3)
ou muito insatisfeitas 6,3% (1), apenas 12,5% das respondentes (2) se dizem satisfeitas em
relacdo a perspectiva de aumento salarial. A média apurada para esta alternativa € de 2,81, o
desvio padrao encontrado € de 0,75 e a variancia calculada é de 0,56, o que demonstra que nao
houve muita variancia em relacdo a média. Assim sendo, as respostas residem no intervalo de
2,25 (insatisfagd@o) a 3,38 (satisfacao).

Analisando o fator “compensagdo justa e adequada” num todo, percebe-se que os
maiores percentuais de cada afirmativa se encontram no campo neutro, o que mostra que grande
parte das respondentes preferem ndo demonstrar se estdo satisfeitos ou ndo. No entanto, os
percentuais de insatisfag@o sdo significativos. O que revela que hd necessidade de melhorias no
que se refere a compensacao oferecida na organizacao investigada.

Através da observacao livre ndo participante pode-se notar que mesmo explicando que
ndo precisava se identificar e que seria mantido o anonimato referente as respostas dos
questiondrios, as respondentes mantiveram-se com medo e receio de responder algumas

questoes.
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De acordo com o que foi colocado pela administradora da instituicao e obtido na andlise
documental, a remuneragdo de parte dos colaboradores é definida em convengdes coletivas e
das enfermeiras e auxiliares administrativas € estabelecida conforme a fun¢do, o que pode ser
um fator que gere a insatisfacio das respondentes. A oferta de beneficios espontineos, segundo
a administradora, fica dificil por ser uma instituicdo sem fins lucrativos, na qual os resultados
positivos obtidos precisam ser reinvestidos na instituicao.

Mesmo sendo dificil a oferta de beneficios espontaneos o hospital segue a CLT
(Consolidagado das Leis do Trabalho) e cumpre com suas obriga¢des, oferecendo os beneficios
que sdo obrigatérios como o FGTS, férias, décimo terceiro salério e adicional noturno.

A apuracdo da média para o fator foi feita através do calculo da média das médias e do
desvio padrao por meio da média dos desvios. Encontrou-se, dessa forma, 2,98 como média do
fator e 0,88 como desvio padrdo do fator. A variancia do fator € de 0,79 revelando que nao
houve grande variagdo nas respostas em torno da média. Dessa forma, as respostas residem
entre a insatisfacdo (2,19) e a satisfacao (3,77).

De modo geral, € possivel observar que, neste fator, os maiores percentuais de respostas
se encontram no campo neutro, porém foram identificados percentuais significativos no campo
da insatisfacdo, principalmente no que se refere 4s necessidades pessoais € socioecondmicas
relacionadas ao saldrio e o saldrio comparado com a média do mercado. A questdo que ficou
mais relevante negativamente de acordo com as médias foi saldrio relacionado com as
necessidades pessoais e socioeconOmicas, jd, a relevante positivamente foi quanto aos
beneficios oferecidos. Sendo assim, este fator deve ser monitorado pela organizagdo pois pode
afetar negativamente na QVT. E importante verificar o porqué de grande parte dos

colaboradores nao se manifestarem quanto 4 satisfacdo ou insatisfacdo em relagcdo as questoes.

4.2.2.2 Condigoes de trabalho

Quanto as condi¢des de trabalho, buscou-se avaliar a satisfacdo das colaboradoras em
relagdo aos aspectos que envolvem este fator, tais como a carga hordria relacionada as
atividades desenvolvidas, flexibilidade na mudanca de horarios, carga horaria relacionada ao
estresse, protecdo e seguranca, ambiente fisico e limpeza, e organizacdo do ambiente de

trabalho, conforme € exposto na Tabela 3.
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Tabela 3— Condig¢des de trabalho

Muito

e pe Insatisfeito Neutro Satisfeito Muito Satisfeito
Insatisfeito

1. Carga hordria
relacionada as
atividades
desenvolvidas:

0,0% 12,5% 31,3% 56,3% 0,0%

2. Quanto a
flexibilidade na
mudancga de
horarios:

3. Carga horéria e
nivel de estresse 0,0% 31,3% 25,0% 37,5% 6,3%
percebido:

4. Protecdo e
seguranga no
ambiente de
trabalho:

5. Quanto ao
ambiente fisico:
6. Quanto a
limpeza e
organizac¢do do 0,0% 0,0% 18,8% 50,0% 31,3%
ambiente de
trabalho:

0,0% 6,3% 25,0% 37,5% 31,3%

0,0% 12,5% 56,3% 12,5% 18,8%

0,0% 12,5% 37,5% 43,8% 6,3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

A respeito da satisfacdo quanto a carga hordria relacionada as atividades que precisam
ser desenvolvidas neste periodo, afirmativa um, 56,3% (9) afirmaram estar satisfeitas. A média
apurada para este item € de 3,44, o desvio padrdo € de 0,73 e a variancia € de 0,53. Grande parte
das respostas se encontra no intervalo de 2,91 (insatisfeito) e 3,97 (satisfacdo).

Em relacdo a afirmativa dois, quanto a flexibilidade na mudancga de horérios, 37,5% das
respondentes (6) estdo satisfeitas, e 31,3% (5) muito satisfeitas, 25% (4) se mantiveram neutras
e apenas 6,3% (1) respondeu estar insatisfeita. A média calculada é de 3,94 e o desvio padrdo
de 0,93. A variancia obtida € de 0,86, o que revela que as respostas ndo variaram muito em
relacdo a média, pois, maior parte das respondentes estdo satisfeitas ou muito satisfeitas,
estando, localizadas no intervalo de 3,08 (neutro) e 4,80 (muito satisfeito).

Em relacdo a carga de trabalho e ao nivel de estresse percebido durante a jornada de
trabalho, afirmativa trés, destaca-se o fato de 37,5% (6) das respondentes estarem satisfeitas, e
31,3% (5) estdo insatisfeitas, apenas 6,3% (1) muito satisfeita, e o restante (25%) se mantiveram

neutros. Nota-se que as respostas ficaram equilibradas, a média calculada € de 3,19, e o desvio
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padrdo de 0,98. A variancia obtida € de 0,96, o que mostra que variou um pouco em relagcdo da
média, estando localizadas no intervalo de 2,23 (insatisfacdo) e 4,15 (satisfacado).

O estresse no trabalho tem se tornado um problema cada vez maior nas institui¢des, e,
normalmente, é ocasionado pela carga de trabalho excessiva, pressao por parte dos superiores
e maiores responsabilidades. Com isso, as pessoas podem ficar mais preocupadas, irritadas,
agressivas, cansadas e ansiosas, sintomas que podem prejudicar seu desempenho no trabalho e,
consequentemente, a saide (CHIAVENATO, 2014).

Quanto a prote¢do e seguranga no ambiente de trabalho, afirmativa quatro, grande parte
das respondentes 56,3% (9) se mantiveram neutras, ¢ 18,8% (3) estdo muito satisfeitas. As
opgoes “satisfeito” e “insatisfeito” obtiveram, ambas, 12,5% (2) das respostas. A média apurada
€ de 3,38, o desvio padrao € de 0,96 e a variancia obtida é de 0,92, o que demonstra que houve
uma certa variancia em relacio a média, pois, mesmo grande parte das respondentes nao
demonstrarem satisfacdo ou insatisfacdo, as respostas se encontram em um intervalo de 2,46
(insatisfeito) e 4,29 (satisfeito).

Ao que se refere ao ambiente fisico de trabalho (méveis, iluminacido, materiais e
equipamentos, entre outros), afirmativa cinco, a prevaléncia das respostas estd no campo da
satisfacdo, totalizando 50,1% (8) respostas. Seis (37,5%) se mantiveram neutras e 2 (12,5%)
insatisfeitas. A média para esta afirmativa € de 3,44, o desvio padrao € de 0,81 e a variancia é
de 0,66, ndo havendo uma significativa varia¢io de respostas em torno da média. Grande parte
das respostas se encontra entre o intervalo de 2,78 (insatisfacdo) e 4,10 (satisfacdo).

Ao que remete a limpeza e organizacdo do ambiente de trabalho, afirmativa seis,
percebe-se que a maior quantidade de respondentes 13 (81,3%) estd no campo da satisfacdo e
3 (18,8%) se mantiveram neutros. Ou seja, as respondentes, em sua maioria, considera o
ambiente de trabalho limpo e organizado. A média para esta afirmativa é de 4,13, o desvio
padrdo € de 0,72 e a variancia € de 0,52. Dessa forma, significativa parte das respostas reside
no intervalo de 3,61 e 4,64, ou seja, entre satisfacdo e muita satisfacdo, ndo havendo grande
variacdo de respostas em relacao a média.

A média apurada para o fator “condi¢des de trabalho” ¢ de 3,58, o desvio padrdo de 0,85
e a variancia € de 0,74, indicando certa homogeneidade nas respostas. Dessa forma, hd uma
concentracdo de respostas no intervalo de 2,84 (neutro) e 4,32 (satisfacdo).

Pdde-se observar que as condicdes de trabalho no hospital sdo favordveis, o ambiente é
sempre limpo e organizado, todas as colaboradores recebem o material e EPI necessarios para
sua seguranca, hd disponibilidade de trocas de turno sempre que preciso € a carga hordria é

distribuida, igualmente, conforme o cargo ocupado.
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Segundo Alencar (1998), o ambiente de trabalho é um forte fator dentro da organizacao,
pois um ambiente favordvel influencia e inspira o individuo na execugdo das tarefas. As
condic¢des de trabalho no ambiente podem contribuir tanto para promover a criatividade como
para inibi-la.

Percebe-se, ao observar este fator, a prevaléncia de grandes percentuais no campo da
satisfacdo. No entanto, foram identificados percentuais de insatisfacdo nas questdes referentes
a carga hordria e as atividades a serem desenvolvidas, a carga hordria e estresse percebido,
protecdo e seguranca no ambiente de trabalho e referente ao ambiente fisico de trabalho, além de
uma neutralidade expressiva, a qual pode tanto representar, futuramente, satisfacao ou insatisfacao.

A questao do fator com maior relevancia negativamente foi carga horaria e nivel de estresse
percebido, e com maior relevincia positivamente foi em relacdo a limpeza e organizacdo do
ambiente de trabalho. Assim, hd alguns aspectos que precisam ser observados, pois podem
influenciar, negativamente, na prestacdo do servico e na qualidade de vida do trabalho dos

colaboradores.

4.2.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Tabela 4— Uso e desenvolvimento de capacidades

Muito P P Muito
Insatisfeito Insatisfeito Neutro Satisfeito Satisfeito

1.Valorizacao

. 0,0% 12,5% 25,0% 31,3% 31,3%
pelos superiores:
2.Liberdade
para decidir 0,0% 12,5% 12,5% 37,5% 37,5%
como fazer o
trabalho:
3. Valorizagio 0,0% 12,5% 12,5% 43 8% 31,3%
do cargo:
4.Valorizacao
como membro 0,0% 0,0% 37,5% 31,3% 31,3%
da equipe:
3. Bm relagdo ao 0,0% 0,0% 31,3% 37,5% 31,3%
cargo:
6. Retorno de
informacgao 6,3% 12,5% 43,8% 25,0% 12,5%
pelos superiores:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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Referente a valorizagdo das competéncias por parte dos superiores, afirmativa um, nota-
se que a maior quantidade de respondentes se encontra no campo da satisfacdo, onde ambas as
opgoes “satisfeito” e “muito satisfeito”, obtiveram, 31,3% (5) das respostas. Outros 25% (4)
estdo neutras e 12,5% (2) se dizem insatisfeitas. A média encontrada para esta questdo € de
3,81, o desvio padrao calculado € de 1,05 e a variancia € de 1,10, o que indica que houve uma
variancia em relacdo a média. A maior parte das respostas se encontram no intervalo entre o
neutro (2,72) e a muita satisfagcao (4,91).

Quanto a liberdade para decidir sobre como fazer o seu trabalho, afirmativa dois, a maior
parte das respondentes se mostram satisfeitos e muito satisfeitos, ambos obtiveram 37,5% (6)
respostas. No campo da “insatisfacdo” e “neutro” ambos, obtiveram, 12,5% (2) respostas. A
média calculada € de 4,00, o que pode ser justificado pela predominancia de respostas no campo
da satisfacdo (75%). O desvio padrdao € de 1,03 e a variancia € de 1,07, o que demonstra a
variancia das respostas. Dessa forma, o intervalo no qual reside significativa parte das respostas
é de 2,93 e 5,07, isto €, entre neutro € muito satisfeito.

Em relacdo a valorizagdo do cargo ocupado pelas respondentes do estudo, afirmativa
trés, percebe-se que a maior quantidade de respostas se encontra no campo da satisfacdo,
totalizando 75,1% (12). No campo da “insatisfacdo” e “neutro” ambos, obtiveram, 12,5% (2)
das respostas. A média encontrada € de 3,94, estando préxima da satisfacio e o desvio padrao
apurado € de 1,0. A varidncia obtida é de 1,0, dessa forma, o intervalo no qual reside
significativa parte das respostas € de 2,94 e 4,94, isto €, entre neutro e muito satisfeito.

A respeito da valorizagdo como membro da equipe, afirmativa quatro, ndo houve
nenhuma resposta no campo da insatisfacdo e no campo da satisfacao 62,6% (10) se encontram
na op¢ao “satisfeito”. A média apurada para este item € de 3,94, o que se justifica pela maioria
das respostas estarem no campo da satisfacdo. O desvio padrdo encontrado € de 0,85 e a
variancia € de 0,73, o que indica que houve homogeneidade nas respostas, residindo, estas, no
intervalo de 3,21 (neutro) e 4,67 (muita satisfacao).

O trabalho em equipe € importante para o aprimoramento das habilidades, surge como
forma de estratégia possibilitando que os colegas possam redesenhar e aperfeicoar suas
habilidades através das habilidades e experiéncias do outro. Dessa forma, possibilita uma
melhora na qualidade do servigo (PINHO, 2006).

Questionados quanto a sua satisfacdo em relacdo ao cargo exercido, afirmativa 5,
novamente, ndo se obteve grau de insatisfacdo. Destaca-se que a maior parte das respondentes
do estudo estd satisfeita 37,5% (6) e muito satisfeita 31,3% (5). Apesar de todos os problemas

e situacdes desgastantes vivenciadas pelos profissionais da drea de sadde, as colaboradoras do
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Hospital de Condor que participaram do estudo demonstram estar satisfeitas em relacdo ao
cargo, e a sua profissdo. A média calculada para esta afirmativa € de 4,0, o desvio padrdo de
0,82 e a variancia € de 0,67. As respostas estdo concentradas no intervalo de 3,33 e 4,67, isto &,
entre neutro e muito satisfeito.

Quanto ao retorno de informagdes, por parte dos superiores, ou seja, o feedback,
afirmativa 6, em relacio ao seu desempenho e acdes, houve respostas em todas as opcdes, desde
“muito insatisfeito” até “muito satisfeito”. No entanto, o que mais prevaleceu foi 43,8% das
respondentes (7) que se colocaram na posi¢ao neutra. No campo da satisfacdo soma-se 37,5%
das respondentes e 18,8% no campo da insatisfacdo. A média encontrada € de 3,25, o que se
justifica pela concentracdo de respostas no campo neutro e o desvio padrdao é de 1,06. A
variancia € de 1,13, indicando que houve significativa variagdo de respostas em torno da média,
o que € constatado pela existéncia de respostas em todas as opg¢Oes. Assim sendo, a
concentracdo de respostas estd no intervalo de 2,12 (insatisfeito) e 4,38 (satisfeito).

O retorno de informacdes por parte dos superiores possui grande importancia na vida
do colaborador, ndo s6 corrige erros, como influencia, positivamente, na execugdo das tarefas.
Receber um feedback positivo faz com que o funciondrio se sinta reconhecido pela organizagao.
E através do feedback que o funciondrio poderd corrigir suas falhas, e, simultaneamente,
aperfeicod-las (GIL, 2014).

A média apurada para este fator ¢ de 3,82, estando proxima da satisfacdo, o desvio
calculado € de 0,97 e a variancia € de 0,95 o que revela que ndo ha grande variagdo em torno
da média. O intervalo no qual reside grande parte das respostas € de 3,97 e 4,77, ou seja, entre
satisfacdo e muita satisfacdo.

Na categoria “Uso e desenvolvimento de capacidades” de modo geral, percebe-se que a
maior parte das respostas se encontra no campo da satisfacio e que os indices de insatisfacao
sdo consideravelmente baixos. H4 a existéncia de pequenos indices de insatisfagdo nas questoes
referentes a valorizagdo pelos superiores, liberdade para decidir como fazer o trabalho,
valorizagdo do cargo e o retorno de informagdes por parte dos superiores. E importante analisar
estes itens, destacando-se a questdo que diz respeito ao feedback.

Em relacdo ao fator, a questdo com maior relevincia negativa foi retorno de informagdes
pelos superiores, € com maior relevancia positiva foram liberdade para decidir com fazer o
trabalho e satisfacdo em relagcao cargo ocupado. Em geral, a categoria afeta, positivamente, a

QVT das colaboradoras.
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4.2.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

A organizag¢do que possui um plano de carreira mostra que se preocupa com a vida
profissional de seu colaborador. Através de um plano de carreira bem estruturado € possivel ter
um melhor direcionamento para cada colaborador, evitando a perda de tempo, interligando o
conhecimento do funciondrio com as necessidades da organiza¢do. Com isso o profissional se
sente mais seguro, fazendo com que este se dedique mais ao trabalho, aumentando a sua
produtividade e buscando atingir as metas da organizacdo (OLIVEIRA, 2013).

Na Tabela 5 € possivel observar a satisfacio das colaboradoras em relacdo a
oportunidade de crescimento e seguranca oferecida pela organizacdo, a qual envolve
oportunidade e crescimento na carreira, estabilidade no emprego, investimentos da organizacao
na qualificagdo e capacitacdo do colaborador e treinamentos necessarios disponibilizados para

a qualidade do trabalho.

Tabela 5— Oportunidade de crescimento e segurancga

Muito . o . Muito
Insatisfeito Insatisfeito Neutro Satisfeito Satisfeito

1.0portunidade
de crescimento 0,0% 6,3% 50,0% 31,3% 12,5%
na carreira:
2.Estabilidade 0,0% 0,0% 56,3% 43,8% 0,0%
no emprego:
3.Investimentos
da organizacao 12,5% 12,5% 31,3% 43,8% 0,0%
em qualificacdo
e capacitagdo:
4. Treinamentos
necessarios e
disponibilizados 12,5% 18,8% 37,5% 25,0% 6,3%
para a qualidade
do trabalho:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quanto a satisfacao em relag@o a oportunidade de crescimento na carreira oferecida pela
organizacgdo, afirmativa um, a maior parte das respondentes (50%) se mantiveram neutras,
porém, houve um nimero significativo de resposta no campo da satisfacdo, onde, 31,3% das
respondentes (5) estdo satisfeitas e 12,5% (2) muito satisfeitas, apenas 6,3% (1) esta insatisfeita

em relacdo a oportunidades de crescimento. Dessa forma, nota-se que mesmo a maior parcela
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de respondentes permanecendo neutras, a outra parcela estd satisfeita de alguma forma com a
oportunidade de crescimento oferecida pela institui¢ao.

A oportunidade de crescimento dos colaboradores do Hospital de Condor ocorre pelo
reconhecimento de funciondrios capacitados e que demonstram interesse em se responsabilizar
por determinado setor do hospital.

A média apurada para esta afirmativa € de 3,50, o que justifica pela grande parte de
respondentes neutros, o desvio padrao € de 0,82 e a variancia € de 0,67. Dessa forma, uma parte
significativa das respostas se encontra no intervalo de 2,83 e 4,17, ou seja, entre neutro e
satisfacdo.

Em relacdo a estabilidade no emprego, afirmativa dois, ndo houve respondentes no
campo da insatisfacdo, porém, 56,3% (9) se mantiveram neutras e 43,8% (7) estdo satisfeitas
quanto 4 estabilidade no emprego. A questao da estabilidade pode ser percebida pelos anos de
trabalho das respondentes na organizagdo, tendo em vista que cinco respondentes trabalham a
mais de 8 anos no hospital e 3 de 3 a 5 anos.

A média encontrada para esta questdo € de 3,44, o desvio padrao € de 0,51 e a variancia
€ de 0,26, o qual se deve por haver percentuais de respostas somente nas opgdes “neutro” e
“satisfeito”, os quais ndo se distanciam muito da média. Assim sendo, percebe-se que nao
houve, praticamente, varidncia nas respostas, estando estas localizadas no intervalo de 3,18
(neutro) e 3,70 (satisfeito).

A respeito dos investimentos da organizagdo em qualificacdo e capacitacdo geral,
afirmativa trés, 43,8% (7) se dizem estar satisfeitas quanto & afirmativa, 31,3% (5) se
mantiveram neutras € no campo “insatisfeito” e “muito insatisfeito” ambos obtiveram 12,5%
(2) respostas. Portanto, mesmo que prevaleca a satisfacdo, ha um grande indice de insatisfacao,
o que sinaliza que este fator deve ser trabalhado pela instituicdo para que nao afete,
negativamente, a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores. A média deste item € de
3,06, o que justifica pelas respostas neutras e o desvio padrao encontrado € de 1,06. A variancia
encontrada € de 1,13, o que aponta certa variacdo em relacdao a média. O intervalo no qual reside
considerdvel parte das respostas € de 1,93 (insatisfeito) e 4,19 (satisfeito).

Quanto a satisfacdo em relacdo aos treinamentos necessdrios e disponibilizados para a
realizacdo e qualidade do trabalho, afirmativa quatro, houve respostas em todas as opcoes,
desde “muito insatisfeito” até “muito satisfeito”, porém o maior nimero de respondentes,
37,5% (6) se mantiveram neutras, no campo da satisfacdo e insatisfagdo, ambos somam um
percentual de 31,3% (5). A média para esta afirmativa € de 2,94, o desvio padrio calculado é

de 1,12 e a variancia € de 1,26, evidenciando grande variagdo em relacdo a média, que pode ser
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constatado por haver respostas em todas as op¢des. Portanto, a concentracdo de respostas esta
no intervalo de 1,68 e 4,20, isto é, entre insatisfeito e satisfeito.

Em relacdo aos programas de treinamento, o Hospital de Condor procura incentivar e
sempre que possivel proporcionar condi¢des para a qualificacdo dos colaboradores. A
organizagdo participa de cursos oferecidos pela Coordenadoria da Satude e outros 6rgdos
vinculados a ele, bem como possui um programa de educacdo continuada interno.

Para Noe (2015), o treinamento ¢ um meio pelo qual a empresa busca facilitar o
aprendizado de competéncias, técnicas, conhecimentos e habilidades relacionados ao trabalho,
a fim de que os funciondrios tenham maior dominio das atividades e possam desenvolver essas
habilidades no dia a dia. O autor enfatiza que uma organizagio a qual busca o conhecimento,
continuamente, possibilita que todos os funciondrios adquiram e compartilhem conhecimento,
e, consequentemente, as melhorias na qualidade dos servicos nio sio interrompidas quando
o treinamento acaba, o aprendizado é continuo.

A média apurada para o fator € de 3,23 e o desvio padrio € de 0,88. A variancia obtida
€ de 0,83, indicando certa homogeneidade nas respostas e concentracdo de respostas no
intervalo de 2,4 (insatisfeito) e 4,06 (satisfeito).

Avaliando o fator “oportunidade de crescimento e seguranca” como um todo, percebe-
se que os maiores percentuais foram de neutros e satisfacdo. Ha um percentual de respondentes
que apresenta certa insatisfacdio no que se refere aos investimentos da organizacdo em
qualificacdo, capacitacdo e treinamentos necessarios disponibilizados. A questdo com maior
relevancia negativa foi em relagdo a treinamentos necessarios e disponibilizados para a
qualidade do trabalho, ji, a maior relevancia positiva é em relacio a oportunidade de

crescimento na carreira. De maneira geral, este fator pode afetar positivamente a QVT.

4.2.2.5 Integragdo social no trabalho
Na Tabela 6 observa-se a satisfacdo dos colaboradores em relacdo a categoria
“integracao social no trabalho”, a qual envolve o clima de trabalho, relacionamento com colegas

e superiores e a igualdade de oportunidades.
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Tabela 6— Integracdo social no trabalho

Ml.nto. Insatisfeito Neutro Satisfeito Muito Satisfeito

Insatisfeito
1. Clima de 0,0% 12,5% 31,3% 37,5% 18,8%
trabalho:
2.Relaciona-
mento com oS 0,0% 12,5% 31,3% 18,8% 37,5%
colegas:
3.Relaciona-
mento com 0s 0,0% 12,5% 18,8% 31,3% 37.5%
superiores:
4. Igualdade de 6,3% 0,0% 37,5% 37,5% 18,8%
oportunidades:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Em relacdo ao clima de trabalho, afirmativa um, 37,5% (6) das respondentes se dizem
satisfeitas, em seguida 31,3% (5) das respondentes se mantiveram neutras, 18,8% (3) afirmam
estar muito satisfeitas e apenas 12,5% (2) se dizem insatisfeitas. A média encontrada é de 3,63
e o desvio padrao € de 0,96. A variancia encontrada € de 0,92, o que revela que houve uma
variacdo em relacdo a média, visto que um percentual de respondentes estd insatisfeito neste
aspecto, bem como hd alguns que se colocaram como neutro. Assim sendo, grande parte das
respostas reside no intervalo de 2,71 (neutro) e 4,54 (satisfeito).

Um ambiente de trabalho agraddvel contribui para a realizagdo das necessidades dos
integrantes, melhora no direcionamento dos colaboradores para que possam atingir as metas e
os objetivos propostos. Um clima organizacional favordvel, ajuda a aumentar a eficiéncia na
organizacdo, pois permite um melhor desenvolvimento das atividades, melhora na
comunicacdo, no relacionamento entre as pessoas, fazendo com que haja maior
comprometimento e colaboracdo entre colegas e superiores (FERREIRA,2017).

A administracdo do Hospital acredita que mantendo um bom relacionamento e
comunicacdo entre os colaboradores faz com que o clima organizacional seja melhor. A
comunicacdo e o acesso as informacdes faz com que os colaboradores interajam com a
organizacdo e, com isso, possam juntos tomar decisdes para o melhoramento do clima
organizacional. No que diz respeito a comunicagdo entre colaboradores e administra¢do, a
mesma ocorre de forma verbal e direta. Sdo realizadas reunides para repassar informagoes,
como também se faz uso do meio digital e telefonia fixa, e mével para envio de informacdes,

procurando sempre manter uma comunicagao clara e eficaz entre a equipe.
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Quanto ao relacionamento com os colegas de trabalho e a existéncia de respeito e apoio
mutuo, afirmativa dois, 37,5% (6) das respondentes estdo muito satisfeitas e 18,8% (3) estdo
satisfeitas. No entanto, 12,5% (2) das respondentes acreditam que o relacionamento com as
colegas poderia ser melhor, tendo em vista que estdo insatisfeitas em relacdo a este item e o
restante (5 ou 31,3%) se manteve neutro em relacao a isso. A média calculada é de 3,81, estando
proxima da satisfacdo, o desvio padrao calculado é de 1,11. A variancia obtida € de 1,23, o que
demostra que houve variagdo nas respostas e que estas, em grande parte, se encontram no
intervalo entre a 2,58 (insatisfeito) e 5,04 (muito satisfeito).

Questionados a respeito do relacionamento com os superiores, afirmativa trés, o que
prevaleceu foi o campo da satisfacdo, onde, 37,5% (6) estdo muito satisfeitas, seguidos de
31,3% (5) das respondentes que estdo satisfeitas. H4 uma parcela de 18,8% (3) das respondentes
que se mantiveram neutras e apenas 12,5% (2) demonstram estar insatisfeitas em relacao ao
relacionamento com os superiores. A média obtida para esta afirmativa é de 3,94, o desvio
padrdo é de 1,06, e a variancia calculada foi 1,13, o que revela que houve variacdo nas respostas
em relacdo a média, visto que, alguns respondentes ficaram neutros € a maior parte muito
satisfeitos. Portanto, percebe-se uma concentracio de respostas no intervalo de 2,81 (neutro) e
5,07 (muito satisfeito).

Almeida (2012) enfatiza que uma das melhores formas de encorajar o didlogo entre o
colaborador e o superior € permitir que os trabalhadores sugiram inovagdes para melhorar suas
proprias condicdes de trabalho e a produtividade, fazendo com que haja uma comunicag¢do mais
efetiva entre gestor e trabalhador.

Quanto a igualdade de oportunidades, considerando a inexisténcia de qualquer tipo de
preconceito e discriminag¢do, afirmativa quatro, no campo ‘“neutro” e ‘“satisfeito” ambos
obtiveram 37,5% (6) das respondentes, 18,8% (3) das respondentes se dizem estar muitos
satisfeitas e somente 6,3% (1) se encontra muito insatisfeita em relacdo a questdo. A média
encontrada é de 3,63, o desvio padrdo € de 1,02 e a varidncia € de 1,05, o que indica que houve
variacdo nas respostas, pois hd respostas tanto na opcdo muito insatisfeito quanto muito
satisfeito. Dessa forma, as respostas se encontram no intervalo de 2,58 e 4,68, ou seja,
insatisfeito e satisfeito.

A média apurada para o fator € de 3,75, proxima da satisfacdo e o desvio padrao é de
1,04. A variancia do fator é de 1,08, revelando que houve uma variacdo nas respostas. O
intervalo no qual se concentra grande parte das respostas € de 2,67 (insatisfeito) e 4,83 (muito

satisfeito).
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De modo geral, analisando o fator “integragdo social no trabalho” ¢ possivel observar
que os maiores percentuais de respostas se encontram no campo da satisfacdo, havendo apenas
pequenos percentuais de insatisfagdo. A questdo com maior relevancia negativa é em relacdo

ao clima de trabalho, e positiva em relacio ao relacionamento com os superiores.

4.2.2.6 Constitucionalismo
Na Tabela 7 aborda-se sobre o cumprimento, por parte da organizacdo, das obrigacdes

trabalhistas, o tratamento imparcial em situacdes e decisdes que dizem respeito aos funciondrios

e o respeito da organizagdo pela privacidade e liberdade de expressdo de cada colaborador.

Tabela 7— Constitucionalismo

Muito e pe e pe Muito
Insatisfeito Insatisfeito Neutro Satisfeito Satisfeito

1.Cumpri-mento
das leis 0,0% 0,0% 37,.5% 43,8% 18,8%

trabalhistas:

2.Tratamen-to
imparcial nas
situagoes e 0,0% 25,0% 18,8% 37,5% 18,8%
decisdes
referente aos
funciondrios:
3.Respeito pela
privacidade e
liberdade de 0,0% 18,8% 18,8% 43,8% 18,8%
expressdo dos
funciondrios:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Em relacdo a satisfagdo das respondentes quanto ao cumprimento, por parte da
organizacgdo, das obrigacdes trabalhistas, afirmativa um, a maior parte das respondentes esta
satisfeita 43,8% (7), seguida das respondentes que permaneceram neutras 37,5% (6). Trés
(18,8%) das respondentes estdo muito satisfeitas e ndo houve respostas no campo da
insatisfacdo, o que demonstra que o hospital cumpre com suas obrigacdes. A média encontrada
¢ de 3,81, o desvio padrdo € de 0,75 e a variancia é de 0,56. Dessa forma, grande parte das

respostas se localiza no intervalo de 3,25(neutro) e 4,38 (satisfacdo).
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De acordo com as informagdes da administracdo do Hospital, a direcdo da instituicao
participa de convencdo coletiva com o Sindicato dos Trabalhadores em Estabelecimentos de
Servigo de Sadde de Ijui/RS e obedece as cldusulas de todas as convencdes.

Quanto ao tratamento imparcial nas situagdes e decisdes referentes aos funciondrios,
afirmativa dois, 37,5% (6) das respondentes estdo satisfeitas, seguidos de 25% (4) que se dizem
insatisfeitas, no campo “neutro” e “muito satisfeito” ambos somam 18,8% (3) das respondentes.
Dessa forma, nota-se um percentual de insatisfacao, o qual sinaliza uma necessidade de atengao
por parte da organizacdo, buscando sempre tratar da mesma forma todos os colaboradores. A
média encontrada para esta afirmativa € de 3,50, o desvio padrdo de 1,10 e a variancia € de 1,20,
demostrando que houve variagdo de respostas em torno da média. Assim sendo, grande parte
das respostas reside no intervalo de 2,30 e 4,70, isto €, entre a insatisfacdo e muita satisfacao.

Em relacdo ao respeito pela privacidade e liberdade de expressdo, afirmativa trés, a
maioria das respondentes estd satisfeita 43,8% (7) e 18,8% (3) estdo muito satisfeitas. No campo
“insatisfeito” e “neutro” ambos somam 18,8% (3) das respondentes. Portanto, o campo da
satisfacdo prevalece, mostrando que as respondentes possuem a oportunidade de expressar o
que sentem, tornando esse fator positivo para a QVT dos colaboradores da institui¢do. A média
obtida € de 3,63, estando préxima da satisfacdo, o desvio padrdo € de 1,02 e a variancia é de
1,05, indicando que houve varidncia nas respostas em relacdo a média. As respostas residem no
intervalo de 2,58 (insatisfacdo) e 4,68 (muita satisfacao).

De acordo com informagdes repassadas pela administradora do Hospital, sdo realizadas
reunides mensais da equipe de cada setor, onde as colaboradoras possuem a liberdade de
expressar a sua opinido e participar das decisoes, buscando formas de melhorias constantes na
instituicdo.

O valor obtido para a média do fator € de 3,65, estando proximo da satisfacdo e para o
desvio padrao é de 0,96. A variancia calculada é 0,94, apontando pequena varidncia nas
respostas. Portanto, a concentracdo de respostas se dd no intervalo de 2,71 (neutro) e 4,59
(satisfacdo).

De modo geral, percebe-se que no fator “Constitucionalismo” os maiores percentuais de
respostas se encontram no campo satisfagdo, no que diz respeito ao tratamento imparcial e no
respeito, privacidade e liberdade de expressao existe um percentual de insatisfacdo. No fator a
maior relevancia negativa € em relagdo ao tratamento imparcial nas situacdes e decisdes
referente aos funciondrios, ji, a positiva € em relacdo ao cumprimento das leis trabalhistas.
Assim, os aspectos precisam ser monitorados pois podem afetar, negativamente, a qualidade de

vida no trabalho dos colaboradores.
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4.2.2.7 Espaco total do trabalho na vida
A Tabela 8, busca compreender a satisfacdo dos colaboradores a respeito da categoria
“espago total do trabalho na vida”, abordando questdes referentes ao equilibrio entre a vida

pessoal e profissional e as atividades sociais, e de lazer proporcionadas pelo Hospital, como

pode ser visto a seguir.

Tabela 8- Espaco total do trabalho na vida

Muito P P Muito
Insatisfeito Insatisfeito Neutro Satisfeito Satisfeito

1.Equilibrio
entre a vida 0,0% 18,8% 12,5% 50,0% 18,8%
pessoal e
profissional:
2.Atividades
sociais e de lazer 12,5% 18,8% 43 8% 18,8% 6,3%
proporcionadas
pela institui¢do:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Em relacdo ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional, afirmativa um, a maior parte
das respondentes estd satisfeita 50% (8), seguida de 18,8% (3) que se encontram muito
satisfeitas em relacdo a questdo. O campo “insatisfeito” possui 18,8% (3) das respondentes e o
“neutro” possui 12,5% (2) das respondentes. O que se evidencia que por mais que a rotina de
trabalho seja cansativa, grande parte das respondentes conseguem equilibrar a vida pessoal e
profissional. A média encontrada para esta questdo é de 3,69, o desvio padrdo é de 1,01 e a
variancia € de 1,03. O intervalo no qual se encontra grande parte das respostas € de 2,66 (neutro)
a 4,72 (muito satisfeito).

Para Almeida (2012), a conciliagdo entre a vida profissional e a pessoal procura reduzir
os conflitos e manter um equilibrio entre as duas dreas, podendo contribuir para o aumento da
satisfacdo e da motivacgdo do trabalhador, a consequéncia disso para a organizagdo € a reducao
do absentismo, do furnover, o aumentar a produtividade.

Quanto as atividades sociais e de lazer proporcionadas pela instituicao, afirmativa dois,
grande parte das respondentes se mantiveram neutras 43,8% (7), “insatisfeito” e “satisfeito”
possuem ambos 18,8% (3) das respondentes, 12,5% (2) se dizem muito insatisfeitas e apenas

6,3% (1) esta muito satisfeita.



58

A instituicdo hospitalar realiza uma festa de confraternizacdo no final do ano com
funciondrios e acompanhantes. H4 encontros recreativos entre equipes de setores fora do
ambiente hospitalar. A média obtida nesta questdo é de 2,88, o desvio padrdo é de 1,09 e a
variancia é de 1,18, revelando que houve variancia nas respostas relacionada a média. Estas se
concentram no intervalo de 1,69 (insatisfeito) a 5,33 (muito satisfeito).

A média encontrada para o fator “espaco total do trabalho na vida” ¢ de 3,25 e o desvio
padrdo € de 1,12. A variancia obtida é de 1,25, isto revela que a grande parcela de respostas
reside no intervalo entre a insatisfacao (2,00) e a satisfacdo (4,50).

De modo geral, percebe-se que no fator “Espaco total do trabalho na vida” ha
insatisfacdo em relacdo aos itens, a maior relevancia negativa foi no que diz respeito as
atividades sociais e de lazer proporcionadas pela institui¢do. Assim, estes aspectos precisam ser
monitorados pois podem afetar, negativamente, a qualidade de vida no trabalho das

colaboradoras.

4.2.2.8 Relevincia social da vida no trabalho

Na Tabela 9 buscou-se compreender a satisfacdo dos colaboradores, quanto ao fator
“relevancia social da vida no trabalho”, sendo esta a ultima categoria proposta por Walton

(1973).

Tabela 9- Relevancia social da vida no trabalho

Muito e oe . e Muito
Insatisfeito Insatisfeito Neutro Satisfeito Satisfeito

1.0rgulho e
satisfagdo
pessoal em 6,3% 0,0% 18,8% 31,3% 43.8%
trabalhar na
instituicao:
2.Qualidade dos
Servigos 6,3% 6,3% 25,0% 25,0% 37,5%
prestados:
3.Valorizagdo
do seu trabalho,
pela organizacdo 0,0% 18,8% 12,5% 37,5% 31,3%
e pela
comunidade:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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Abordados a respeito do orgulho e satisfacdo pessoal em trabalhar na instituicdo, a
maioria das respostas foi no campo da satisfacdo, onde, 43,8% (7) das respondentes estdo muito
satisfeitas e 31,3% (5) estao satisfeitas, 18,8% (3) se mantiveram neutras e apenas 6,3% (1) esta
muito insatisfeita. A média apurada € de 4,06 e o desvio padrao calculado é de 1,12. A variancia
obtida € de 1,26, que se justifica pelo respondente que optou por muito insatisfeito e pelos que
permaneceram neutros, fazendo com que haja uma variancia consideravel em relacdo a média.
Assim sendo, o intervalo no qual reside grande parte das respostas é de 2,80 a 5,33, ou seja,
neutro e muito satisfeito.

Quanto a qualidade dos servicos prestados pela organizacgdo, afirmativa dois, 37,5% (6)
se mostram muito satisfeitas em relagdo aos servigos prestados, no campo “neutro” e de
“satisfac@o”, ambos obtiveram 25% (4) das respondentes, j4 no campo da insatisfacdo, ambos
tiveram 6,3% (1) das respondentes. A média identificada € de 3,81, o desvio padrao é de 1,22
e a variancia é de 1,50, revelando houve grande variagdo em relagdo a média, em consequéncia
de todas as opg¢des receberem resposta. As respostas concentram-se no intervalo de 2,32
(insatisfeito) e 5,31 (muito satisfeito).

A respeito da valorizacio do seu trabalho, considerando a importancia que a organizacao
e a comunidade atribuem a ele, afirmativa trés, a maior parte das respondentes se encontram
satisfeitos 37,5% (6), e 31,3% (5) estdo muito satisfeitas, 18,8% (3) estdo insatisfeitas e o
restante 12,5% (2) se mantiveram neutras. A média calculada é de 3,81 e o desvio padrio é de
1,11. A variancia obtida € de 1,23, assim sendo, percebe-se que houve uma variagdo nas
respostas em relacdo a média, o que se evidencia pelo intervalo de 2,58 e 5,04, ou seja, de
insatisfeito a muito satisfeito.

Buscando mostrar sempre o quanto o colaborador é importante, a organiza¢do procura
sempre lembrar de datas comemorativas, € por exemplo, colocar uma lembranca de aniversério,
para o aniversariante, no painel dos funcionarios.

A média encontrada no fator é de 3,90, o desvio padrdo foi de 1,15 e a variancia foi de
1,33. O intervalo no qual se localiza significativa parte das respostas € de 2,57 a 5,23, ou seja,
insatisfacdo e muita satisfacdo. Esse foi o fator em que mais obteve variancia em relacdo a
média. A maior relevincia positiva no fator € em relacdo ao orgulho e satisfacdo pessoal em
trabalhar na instituicao.

Analisando a categoria de modo geral, nota-se que houve poucas respostas no campo da
insatisfacdo e a maior parte foi no campo da satisfacao, o que revela que este fator pode afetar

positivamente, a qualidade de vida no trabalho das respondentes do estudo em questao.
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4.2.3 Analise das tabelas cruzadas

Através das tabelas cruzadas, buscou-se analisar duas varidveis, simultaneamente,
observando se hd ou ndo relagdo entre elas. Na tabela 10, procurou-se entender se existe alguma
relacdo entre o tempo que se trabalha no hospital e a perspectiva de aumento do saldrio, ou seja,
se 0s que estdo a menos ou mais tempo trabalhando se sentem mais ou menos satisfeitos em

relacdo a esta perspectiva.

Tabela 10 - Tempo de trabalho no Hospital x Perspectiva quanto ao aumento de salario

Tempo de trabalho no Hospital x Perspectiva quanto ao aumento de salario

Perspectiva quanto ao aumento de saldrio?
Ml.mo. Insatisfeito Neutro Satisfeito Total
Insatisfeito
Menos de 1 4 1 5
ano
Tempode | Dela?2
1 2 3
trabalho no | anos
Hospital? | De 3 a 5 anos 3 3
Mais de 8 | 3 | 5
anos
Total 1 3 10 2 16

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Analisando a Tabela 10, constata-se que as respondentes que estdo de um a dois anos e
ha mais de oito anos na instituicdo sentem algum tipo de insatisfacdo em relacdo a aumento
salarial, e somente uma respondente que estd hd mais de oito anos se sente satisfeita. Ja a
maioria das respondentes que estdo hd pouco tempo na instituicdo, preferiu permanecer na
op¢ao neutro, somente uma respondente se sente satisfeita. Percebe-se que os que possuem de
trés a cinco anos ndo manifestaram se estao satisfeitos ou nao.

Buscando compreender a relagcdo entre o saldrio recebido e a perspectiva de aumento,

elaborou-se a Tabela 11.
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Tabela 11- Salério recebido relacionado a funcdo x Perspectiva quanto ao aumento de saldrio

Salario recebido relacionado a funcio x Perspectiva quanto ao aumento de salario

Perspectiva quanto ao aumento de saldrio?
; Total
M].Jlto. Insatisfeito Neutro Satisfeito
Insatisfeito
Muito
. e 1 1
Saldrio Insatisfeito
recebido Insatisfeito 1 1 2 4
relaciondo ™ Neuo : i 5
Satisfeito 1 4 1 6
Total 1 3 10 2 16

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Percebe-se que duas respondentes sentem-se insatisfeitas e uma estd muito insatisfeita
em relacdo ao saldrio estdo, também, insatisfeitos quanto a perspectiva de aumento. Nota-se,
também, que ha respondentes (6) que estdo satisfeitas quanto ao item saldrio comparado com a
funcdo, porém, grande maioria, permanece neutro em relagdo a possiveis aumentos salariais. E
importante a organizacdo procurar saber o que as respondentes que permanecem neutras
pensam em relacdo ao saldrio, visto que, este item pode influenciar na qualidade de vida das
mesmas.

Buscou-se verificar, também, se héd relacdo entre o saldrio recebido e o saldrio

comparado a média do mercado, como pode ser visto na Tabela 12.

Tabela 12- Salario recebido relacionado a fun¢do x Salario da média do mercado

Salario recebido relacionado a funco x Salario comparado a média do mercado

Salario comparado a média do mercado?
- Total
Ml'lltO. Insatisfeito Neutro Satisfeito
Insatisfeito
Muito
e 1 1
Sal4rio Insatisfeito
recebido I hqatisfeito 2 2 4
relacionado a
fungdo? Neutro 2 3
Satisfeito 2 4 6

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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Quatro das respondentes que estao insatisfeitas e uma que estd muito insatisfeita com o
saldrio recebido, também, estdo insatisfeitas comparando o saldrio com a média do mercado.
Porém, ha as que estdo satisfeitas (4) tanto com o saldrio recebido, quanto com o comparado ao
mercado. Teve respondentes que permaneceram neutros quanto ao saldrio e neutros
comparando o saldrio com a média do mercado. A pesquisa salarial € importante, pois a
instituicdo pode perder um bom funciondrio por ele ndo receber na média de mercado.
Chiavenato (2015, p. 365) ressalta que “A pesquisa salarial ¢ uma investigagdo do mercado de
salarios. Na realidade, ¢ uma pesquisa de mercado de salarios para verificar os valores salariais
pagos pelas outras empresas.”

O nivel de insatisfa¢do referente ao saldrio e a média do mercado pode ser um fator de
insatisfacdo, pois o saldrio das enfermeiras e das colaboradoras do administrativo, diferente das
demais colaboradoras, ndo € estabelecido por convengdo coletiva.

Relacionou-se, ainda, o nivel de instru¢do e o saldrio recebido relacionado a funcdo, a
fim de se verificar se hd relacdo de satisfacdo ou insatisfacdo referente ao saldrio recebido e o

grau de escolaridade, como pode ser visto na Tabela 13.

Tabela 13-Nivel de instru¢do x Salario recebido relacionado a fungdo

Nivel de instrucfo x Saldrio recebido relacionado a funcao

Saldrio recebido relacionado a fungdo?
- Total
Mglto. Insatisfeito Neutro Satisfeito
Insatisfeito
Ensino
Fundamental 1 1
Completo
Ensino Médio | 1
Completo
Curso Técnico
Incompleto ! !
Nivel de P
instrugiio? Curso Técnico 2 3 5
" | Completo
Ensino Superior 1 3 1 1 6
Completo
P6s-graduagao
1 1
Incompleta
Pés-graduagao
1 1
Completa
Total 1 4 5 6 16

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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Nota-se, que as respondentes que possuem somente o ensino fundamental (1) e somente
o ensino médio (1), estdo satisfeitas quanto ao saldrio recebido. Das que possuem nivel técnico
completo, duas permanecem neutras e trés estdo satisfeitas. Porém, nota-se, que algum tipo de
insatisfacao hé entre as respondentes que possuem um ensino superior completo, onde, quatro
respondentes estdo com algum nivel de insatisfacdo. Analisando e comparando com a
porcentagem de respondentes (43,8%) que estdo com algum tipo de insatisfacdo quanto ao
salario comparado a média do mercado, os quais sdo apresentados na tabela 12, percebe-se,
que, as respondentes com graduacdo estdo entre eles. Portanto, é importante a organiza¢ao
investir em um plano de cargos e saldrios, para que seja possivel uma maior valorizacdo e
reconhecimento do trabalho realizado em termos salariais.

Cruzou-se, também, informacdes referentes a ter filhos e saldrio relacionado com as

necessidades pessoais e socioecondmicas, que pode ser visto na Tabela 14.

Tabela 14-Tem filhos x Salario relacionado com as necessidades pessoais e socioecondmicas

Tem filhos x Salario relacionado com as necessidades pessoais e socioecondomicas

Salario relacionado com as necessidades?
. Total
Ml’nto’ Insatisfeito Neutro
Insatisfeito
Tem Sim 1 5 8 14
. 9 N
filhos? Nio | | )
Total 2 5 9 16

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Pode-se observar que, seis das respondentes que tém filhos apresentam algum nivel de
insatisfacdo quanto ao saldrio relacionado s necessidades. Nota-se, que oito respondentes que,
também, t€m filhos permaneceram neutros, ndo demonstrando se hd ou niao alguma insatisfacao
quanto ao saldrio e as necessidades. E relevante destacar que ndo houve nenhum grau de
satisfacdo mesmo entre as respondentes que ndo possuem filhos (2).

Buscou-se verificar, ainda, se hd alguma relacdo entre equilibrio da vida pessoal e

profissional com a carga de trabalho e nivel de estresse, o qual pode ser visto na Tabela 15.
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Tabela 15- Equilibrio entre a vida pessoal e profissional x Carga de trabalho e nivel de estresse
durante o trabalho

Equilibrio entre a vida pessoal e profissional x Carga de trabalho e nivel de estresse durante o

trabalho
Carga de trabalho e nivel de estresse?
. Total
Insatisfeito Neutro Satisfeito Multp
Satisfeito
Insatisfeito 2 1

Equilibrio Neutro 1 1 2

entrea vida [ 4 teito 1 2 4 1 8
pessoal e

fissional? i
profissiona Mult(.) { ) 3
Satisfeito
Total 5 4 6 1 16

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Percebe-se, que a maioria (8) das respondentes estdo satisfeitas em relac@o ao equilibrio
da vida pessoal e profissional, e, dessas, cinco sentem algum grau de satisfacdo com a carga de
trabalho e nivel de estresse. Somente duas respondentes se sentem insatisfeitas referente aos
dois itens, e trés respondentes que estdo muito satisfeitas quanto ao equilibrio da vida pessoal
e profissional, sendo que uma delas estd insatisfeito quanto 4 carga de trabalho e estresse, e
duas permaneceram neutros. Nota-se, portanto, que o nivel de satisfacdo prevalece,
demonstrando que grande parte das respondentes conseguem equilibrar a vida profissional e

pessoal, mesmo que haja uma carga de trabalho e estresse.

4.2.4 Analise da questao aberta

Através de uma questdo aberta, foi solicitado que as respondentes dessem sugestdes que
pudessem melhorar a sua qualidade de vida no trabalho. Oito colaboradoras responderam a esta
questdo. Dentre esses, 12,5% (2) sugeriram melhorias no salério, tendo em vista o cargo e a
categoria ocupada, e que o hospital procure valorizar mais o profissional, promovendo palestras
e encontros para toda a equipe e, juntamente, a isso possibilite mais integracdo entre os setores.
Ja 12,5% (2) das respondentes sugerem que melhore o trabalho em equipe; 12,5% (2)
respondentes sugerem que a escala de hordrios seja fixa para melhor organizacdo e equilibrio

entre a vida pessoal e profissional, e uma respondente entende que melhorando a infraestrutura,
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o atendimento ficard melhor, e uma respondente (6,3%) acredita que estd bom do jeito que esta,
visto que ha gindstica laboral e intervalo para descanso.

A sugestdao dada referente a melhora no saldrio tendo em vista o cargo e categoria
ocupada, pode estar relacionada aos percentuais de insatisfagdo na categoria “Compensagao
justa e adequada”, tendo em vista que 31,3% (5) respondentes se mostraram com algum nivel
de insatisfacdo quanto a este aspecto, e quatro respondentes de nivel superior se encontram
insatisfeitos, relacionando nivel de instru¢do com saldrio recebido. Assim sendo, este fator
precisa ser avaliado, cuidadosamente, pela instituicdo, pois pode afetar de forma negativa a
QVT dos funcionadrios.

Em relacdo a sugestdo de que o hospital promova palestras e encontros para toda a
equipe, a fim de possibilitar mais integracao entre os setores, pode ser melhor entendida pela
questdo 2 da categoria “Espaco total do trabalho na vida”, pois 31,3% (5) das respondentes
estdo com algum grau de insatisfacdo em respeito a isso. No entanto, em conversa com a
administradora, uma parcela das respondentes ndo participa das confraternizagdes que sao
realizadas pelo hospital, porém pode-se buscar mais meios para incentivar esta participacao.

A sugestdo referente a melhora no trabalho em equipe, pode ser atrelada a questao
referente ao relacionamento com os colegas de trabalho e a existéncia de respeito e apoio mutuo,
a qual consta na categoria “Integragdo social no trabalho”, visto que referente a equipe somente
esta questdo teve percentuais de insatisfacao.

A proposta de melhoria que diz respeito a escala de horarios fixa para melhor equilibrio
da vida pessoal e profissional, pode ser entendida através das questdes categoria que compdem
a “Condigoes de trabalho” e da questao sobre equilibrio da vida pessoal e profissional, onde,
ambas, tiveram respondentes insatisfeitos. Referente a escala de horarios fixa, em conversa com
a administradora, sempre que possivel, segundo ela, se procura colocar o colaborador em turnos
fixos, com revezamento em determinados periodos, para que todos possam ter oportunidade e
beneficios. Somente niao ha revezamento para os colaboradores que ndo demonstram interesse
e bom desempenho em outros turnos.

Sobre a sugestdo de melhora na infraestrutura, a administracio mostra interesse em
melhorar os ambientes tanto para o colaborador quanto para o paciente, mas em virtude de
questdes financeiras, hd bastante dificuldade de investimento. Contudo, o hospital conta com
parcerias e emendas destinadas por deputados, hd projetos encaminhados que estdo em

tramitacdo, e com isso serd possivel melhorar a infraestrutura.
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4.3 SUGESTOES

Baseando-se nos resultados obtidos, recomenda-se ao administrativo do Hospital de
Condor algumas ag¢des relacionadas aos fatores que podem influenciar a qualidade de vida no
trabalho das colaboradoras, visando proporcionar maior satisfacdo dos individuos e melhorias
na qualidade de vida no trabalho.

Desta forma, sugere-se os itens a serem melhorados:

e Inserir um plano de cargos e saldrios; visto que o fator compensagdo justa e
adequada afeta negativamente na QVT.

e (Carga hordria;

e Retorno das informacgdes pelos superiores;

e Treinamentos;

e (Clima de trabalho;

e Tratamento imparcial nas decisdes relacionadas aos funciondrios;

e Atividades sociais e de lazer;

e (Qualidade dos servigos;

e Identificar os motivos pelos quais grande maioria ndo demonstra insatisfacdo
nem satisfagdo em relacdo a alguns itens;

e Desenvolver uma pesquisa de clima organizacional afim de identificar fatores

positivos e negativos para os colaboradores.
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5 CONCLUSAO

No estudo em questdo teve-se o proposito de avaliar a satisfacdo dos colaboradores do
Hospital de Condor em relac@o aos fatores que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT).

A pesquisa apoiou-se em quatro objetivos especificos, onde, foi necessario a aplicacao
de questionario, andlise documental e observacao livre nao participativa para que se pudesse,
entdo, alcancar os resultados desejados.

O primeiro objetivo especifico foi alcancado por meio da observacdo e andlise
documental. Pode-se analisar quais as agdes de QVT que sdo realizadas na prética e as politicas
de gestio de pessoas desenvolvidas no hospital.

O segundo objetivo foi alcangado através da aplicacao do questiondrio, onde foi possivel
identificar os aspectos negativos e positivos que afetam a qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores investigados. Portanto, nota-se que o os fatores que obtiveram maiores indices
de satisfacdo, e que sdo positivos para a qualidade de vida dos trabalhadores, sdo aqueles que
se referem as condigdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranga, integracdo social no trabalho, e relevancia social da vida no trabalho.

Em relagdo ao fator uso e desenvolvimento de capacidades, destaca-se o elevado indice
de satisfacdo quanto a liberdade para decidir como fazer seu trabalho e a satisfacdo quanto ao
cargo ocupado pelo colaborador. Portanto, os colaboradores tem autonomia de decidir como
deve ser feito seu trabalho e se sentem satisfeitos quanto a isso, € quanto ao cargo que ocupam.

No que se refere o fator condi¢des de trabalho, destaca-se a limpeza e organizagao do
ambiente de trabalho, visto que esse fator é importante, pois um ambiente limpo e organizado
€ importante para a realizacao das tarefas com mais qualidade e eficiéncia. No que diz respeito
a integracdo social no trabalho, destaca-se o alto indice de satisfacdo quanto ao relacionamento
com 0s superiores.

Quanto ao fator oportunidade de crescimento e seguranca destaca-se os indices de
satisfacdo quanto a oportunidade de crescimento na carreira e a estabilidade. O fator relevancia
social da vida no trabalho, também, afeta positivamente a QVT, visto que, os colaboradores se
sentem orgulhosos de trabalhar na instituicdo, e estdo satisfeitos quanto ao servico prestado e o
retorno de reconhecimento que recebem.

Quanto aos fatores que afetam, negativamente, a qualidade de vida no trabalho, destaca-
se o fator compensacao justa e adequada, devido aos percentuais de colaboradores que ndo estao

satisfeitos em relacdo ao saldrio recebido e as necessidades, quanto aos beneficios e o saldrio
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comparado com a média do mercado, e, também, a perspectiva de possiveis aumentos. No fator
condic¢des de trabalho hd alguns aspectos negativos, a carga hordria e as atividades a serem
desenvolvidas e a carga hordria e o estresse sdo aspectos que afetam negativamente a qualidade
de vida no trabalho.

Outro aspecto que afeta negativamente é o feedback que se refere ao retorno de
informacdes por parte dos superiores. Houve, também, significativos indices que afetam
negativamente no que diz respeito aos investimentos da instituicio na qualificacdo das
colaboradoras e consequentemente na capacitacao e treinamento.

Em relacdo ao fator constitucionalismo, destaca-se os elevados indices de insatisfacdo
quanto ao tratamento imparcial e no respeito, privacidade e liberdade de expressdo e afetam
negativamente a qualidade de vida no trabalho. No que diz respeito ao espaco total do trabalho
na vida hd insatisfacdo em relacdo aos itens de equilibrio da vida pessoal e profissional e quanto
as atividades social realizadas pela instituicdo.

Portanto, é importante que a organizacdo busque medidas que possam solucionar ou
amenizar a insatisfacdo dos colaboradores nestes aspectos.

ApOs analisar os fatores que podem afetar, positivamente e negativamente, na qualidade
de vida no trabalho, sugeriu-se algumas ac¢des que podem ser discutidas, analisadas e se vidveis,
aplicadas na gestdo do Hospital, sendo possivel melhorar a QVT dos colaboradores. Com isso,
foi possivel alcangar o dltimo objetivo especifico.

No decorrer da pesquisa houve alguns fatores limitantes, a demora pela parte dos
colaboradores na devolugdo do questiondrio, visto que foi necessdrio lembré-los,
constantemente, da importancia do mesmo para a pesquisa. Foi constatado que por mais que
ndo precisassem se identificar e mesmo explicando que seria apresentado, quanto aos
resultados, somente dados estatisticos para os superiores, os colaboradores tinham receio de
responder algumas questdes e isso refletiu no grande nimero de respostas neutras.

Por mais que haja um alto indice de satisfacio no acesso e nas relacdes com o0s
superiores, a0 mesmo tempo existe um receio de responder certas questdes. Foi um fator
limitante, também, o fato de somente a metade das colaboradoras terem respondido a questao
aberta, dificultando uma andlise mais ampla de melhorias sugeridas por eles.

De modo geral, o objetivo principal do estudo foi alcancado, visto que, foi possivel
avaliar a satisfacdo dos colaboradores do hospital em relagdo aos aspectos que interferem na
QVT. Assim sendo, conclui-se que a maioria das colaboradoras se encontram satisfeitas em

relagcdo a maior parte dos fatores.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CAMPUS PALMEIRA DAS MISSOES - RS
CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezado(a) colaborador(a),

Tendo em vista a conclusao do curso de Administracao, pela Universidade Federal de
Santa Maria, solicito a sua colaboracdo no preenchimento do questiondrio abaixo. Este
fornecerd subsidios para a construcdo do trabalho final de conclusdo do curso e por meio dos
resultados obtidos poderdo ser implementadas melhorias em relacdo a qualidade de vida no
trabalho no Hospital de Condor. Ndo € necessdria sua identificagdo. Desde ja agradeco a

colaboracdo.

Cintia de Siqueira

1) Assinale um “X” na resposta que melhor lhe identifica:

Idade:

() Até 20 anos

() De 21 a 30 anos
() De 31 a 40 anos
( ) De 41 a 50 anos
() Mais de 50 anos

Estado Civil:

() Solteiro(a)
() Casado(a)
() Viuvo(a)

() Divorciado(a)

Tem filhos:
()Sim ( )Nao

Nivel de instrucao:
() Ensino Fundamental Completo
( ) Ensino Médio Completo

() Curso Técnico Incompleto

( ) Curso Técnico Completo
() Ensino Superior Incompleto
( ) Ensino Superior Completo

( ) Pos-graduacdo Incompleta

( ) Pés-graduacdo Completa

Tempo de trabalho no Hospital:
() Menos de 1 ano

( )De 1 a2 anos

( )De 3 a5 anos

( ) De 6 a 8 anos

() Mais de 8 anos

Turno que trabalha com mais frequéncia
(s6 marque uma opc¢ao):

( ) Manha

( ) Tarde

( ) Noite
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2) Marque com um “X” a op¢ao que melhor descreve a sua opinido. Atencio, nio existe

opcao certa nem errada, o que importa € a sua opiniao.

Onde:

MI =muito insatisfeito I = insatisfeito N=neutro S=satisfeito MS= muito satisfeito

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

MI

N

S

MS

1.1 Quanto ao saldrio recebido, relacionado a funcdo que

exerco, estou:

1.2 Quanto ao saldrio recebido, levando em consideracdo as

minhas necessidades pessoais e socioecondmicas, me sinto:

1.3 Em relacdo ao meu saldrio, comparado com a média do

mercado, estou:

1.4 Quanto aos beneficios oferecidos pela instituicdo, como,
por exemplo, atendimento diferenciado no hospital em caso de

doenca, refei¢des e outros, estou:

1.5 Quanto a perspectiva em relagdo aos aumentos de saldrio

estou:

2 CONDICOES DE TRABALHO

2.1 Quanto a carga hordria, relacionada as atividades que
precisam ser desenvolvidas no meu periodo de trabalho, me

sinto:

2.2 Quanto a flexibilidade na mudanca de horarios, quando

preciso alterar, estou:

2.3 Quanto a carga de trabalho e nivel de estresse percebido

durante a jornada de trabalho estou:

2.4 Quanto a protecdo e seguranca no ambiente de trabalho me

sinto:

2.5 Quanto ao ambiente fisico de trabalho (mdveis, iluminagao,

materiais e equipamentos) me sinto:

2.6 Quanto a limpeza e organizacdo do ambiente de trabalho

me sinto:

3 USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES
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3.1 Quanto a valorizacdo, pelos superiores, de minhas

competéncias estou:

3.2 Em relacdo a liberdade para decidir sobre como fazer meu

trabalho, me sinto:

3.3 Em relagdo a valorizagdo do cargo que exerco estou:

3.4 Quanto a valorizagdo como membro da equipe me sinto:

3.5 Em relagdo ao cargo que exerco estou:

3.6 Em relacdio ao retorno de informacgdo, por parte dos
superiores, quanto ao meu desempenho como um todo e de

minhas agdes, estou:

4 OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

4.1 Quanto a oportunidade de crescimento na carreira oferecida

pela organizacao estou:

4.2 Quanto a estabilidade no emprego, me sinto:

4.3 Quanto a investimentos da organizac¢do na qualificacdo e

capacitacdo dos funciondrios, me sinto:

4.4 Quanto a treinamentos necessarios e disponibilizados para

a realizacdo e qualidade do trabalho estou:

5 INTEGRACAO SOCIAL NO TRABALHO

5.1 Com relagdo ao clima de trabalho estou:

5.2 Quanto ao relacionamento com os colegas de trabalho e a

existéncia de respeito e apoio mituo, estou:

5.3 Quanto ao relacionamento com 0s superiores, me sinto:

5.4 Em relacdo a igualdade de oportunidades, considerando a
inexisténcia de qualquer tipo de preconceito e discriminagao,

estou:

6 CONSTITUCIONALISMO

6.1 Quanto ao cumprimento, por parte da institui¢do, das

obrigacgdes trabalhistas junto aos funciondrios estou:

6.2 Quanto ao tratamento imparcial nas situacdes e decisdes

referentes aos funcionarios, nao existindo favoritismo, estou:

6.3 Quanto ao respeito da organizacdo pela privacidade e

liberdade de expressdo dos funciondrios, me sinto:
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7 ESPACO TOTAL DO TRABALHO NA VIDA

7.1 Em relacdo ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional,

me sinto:

7.2 Quanto as atividades sociais e de lazer proporcionadas pela
institui¢do, visando a integracdo de funciondrio e familiares,

estou:

8 RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

8.1 Em relacdo ao orgulho e satisfacdo pessoal em trabalhar na

institui¢do estou:

8.2 Quanto a qualidade dos servicos prestados pela organizacdo

estou:

8.3 Quanto a valorizacdo do seu trabalho, considerando a
importincia que a organizagdo e a comunidade atribuem a ele,

vocé esta:

Questdo aberta

1) Na sua opinido o que poderia ser proposto para a melhoria da sua Qualidade de Vida no

Trabalho?




