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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho € um dos atuais desafios com que lida as
organizacbes. Hoje, em funcdo da crescente competitividade no mercado, as
empresas passaram a enxergar seus funciondrios de uma forma mais humanizada.
A partir dai, através de esforcos voltados para o bem-estar dos colaboradores, surge
a necessidade de proporcionar um ambiente de trabalho mais agradavel que
aumente o nivel de satisfacdo. O objetivo do presente estudo consiste em analisar
se os funcionarios do “Hospital Omega” estio satisfeitos com a qualidade de vida no
trabalho. Com isso partiu-se para uma pesquisa exploratoria-descritiva, na forma de
estudo de caso. O tamanho da amostra foi de 139 entrevistados de um universo de
395 funcionarios, utilizando-se do questionario como instrumento de coleta de
dados. Uma vez tratados, os dados foram organizados em tabelas, assim
elaborados os devidos graficos e as suas respectivas andlises, utilizando-se os
softwares Word e Excel. Os resultados obtidos indicam que os funcionarios do
Hospital “Omega”, de modo geral, estdo satisfeitos com a qualidade de vida no
trabalho. destaca-se alguns itens, podendo ser citado o ambiente de trabalho
envolvendo instalagdes fisicas, equipamentos, conforto, climatizacdo e material de
trabalho. Evidencia-se, também, que os funcionarios estdo satisfeito no que se
refere as tarefas entregues, oportunidades de reciclar e adquirir novos
conhecimentos, relacionamento com o0s colegas e com a geréncia. Por fim,
oportunidade de expor idéias e sugestdes. Apesar de a pesquisa demonstrar um
resultado satisfatorio, ressalta-se que o Hospital “Omega” ainda ndo dispde de um
programa estruturado de QVT. Desse modo, foram sugeridas as devidas
recomendacgoes.

Palavras - chave: qualidade de vida no trabalho. Satisfagdo. Produtividade.



ABSTRACT

The quality of life at work is one of the current challenges dealing with organizations.
Today, because of the growing market competition, companies began to see their
employees in a more humanized. From there, through the efforts toward the welfare
of employees, there is the need to provide a work environment more pleasant to
increase the level of satisfaction. The aim of this study is to examine whether
employees of the Hospital “Omega” are satisfied with the quality of work life. With this
came to an exploratory-descriptive, in the form of case study. The sample size was
139 respondents from a universe of 395 employees, using the questionnaire as a tool
for data collection. Once processed, the data were organized in tables, and drawn
the appropriate graphics and their respective analysis, using the software Word and
Excel. The results indicate that the staff at Hospital "Omega" in general, are satisfied
with the quality of work life. highlights a few items, and may be cited the work
environment involving physical facilities, equipment, comfort, air conditioning and
working equipment. It is evident, too, that employees are satisfied in relation to the
tasks given, opportunities to retrain and acquire new knowledge, relationships with
colleagues and with management. Finally, the opportunity to put ideas and
suggestions. Although the research demonstrated a satisfactory result, it is
emphasized that the Hospital "Omega" does not yet have a structured program of
QVT. Thus, were suggested appropriate recommendations.

Key Words: quality of work life. Satisfaction. Productivity.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTO E COLOCAGAO DO PROBLEMA

A qualidade total é indubitavelmente uma filosofia de gestdo extremamente
importante para muitas empresas.

Historicamente, a partir da segunda metade dos anos 80, até a primeira
metade dos anos 90, a expressao criada no Japao foi adotada para definir de forma
clara que numa organizagdo todos devem se, preocupar com um melhor
desempenho nas suas tarefas para que o trabalho possa fluir da melhor maneira
possivel satisfazendo assim tanto os clientes envolvidos no processo, quanto 0s
funcionarios e gestores.

Na busca da qualidade total as empresas necessitam, cada vez mais,
promover nos seus processos de maneira que possam garantir sua sobrevivéncia.
Isso sera possivel principalmente através dos seus funcionarios.

Portanto, é fundamental que as empresas invistam sobremaneira no
desenvolvimento dos recursos humanos disponiveis, buscando um ambiente no qual
as pessoas possam crescer e se desenvolver.

E nesse contexto que a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT - assume
relevancia. O objetivo da QVT consiste em encorajar e apoiar habitos e estilos de
vida que promovam saude e bem estar entre todos os funcionarios durante toda a
sua vida profissional, uma vez que direcionada para facilitar ou trazer satisfacdo ao
trabalhador na execucédo de suas tarefas. Tornam-se fundamental criar um ambiente
em que 0S mesmos possam sentir-se bem com seus colegas de trabalho e com a
geréncia, proporcionando melhores condicbes de trabalho, ambiente fisico

adequado, disponibilidade de bons recursos, oportunidades de crescimento etc.

Com base no exposto, apresenta-se, pois, 0 seguinte problema de pesquisa:

Até que ponto os funcionarios do Hospital “Omega” encontram-se

satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho?
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1.2 CARACTERIZACAO DO HOSPITAL “OMEGA” E SEU AMBIENTE

O Hospital “Omega” iniciou suas atividades em 01 de janeiro de 1997. Possui
um conselho gestor formado por 09 sécios, todos médicos, divididos em pediatras,
ginecologistas e cardiologistas.

No seu primeiro momento, o Hospital “Omega’ era exclusivamente
maternidade, o que era favorecido pela formacdo dos investidores iniciais. No
entanto, com o passar do tempo, a necessidade de atender as expectativas dos
seus clientes, bem como o aumento do faturamento fez com que estes
empreendedores ampliassem a fungéo do hospital, passando a prestar o servigo ndo
s6 de maternidade, mas também de hospital geral.

Hoje, a entidade hospitalar oferecendo atendimento especializado em clinica
médica, pediatria, ginecologia, cardiologia, ortopedia e traumatologia e ainda possui
profissionais especializados em cirurgia plastica. Ademais presta servigcos de
ultrassonografia, mamografia, raio-x, tomografia computadorizada, laboratério de
analises clinicas e endoscopia.

Disp6e de um publico alvo formado por clientes de diversos planos de saude,
assim como clientes particulares (cirurgias, consultas e exames). Por oferecer
diversas especialidades, bem como por atender aos clientes de mais de 35 planos
de saude, o hospital possui, entdo, uma clientela bastante diversificada.

Para o seu bom funcionamento, o Hospital “Omega” dispde dos seguintes
setores: recepcdo, setor de pessoal, RH, compras, faturamento, tesouraria,
contabilidade, nutricdo, hotelaria, lavanderia, farméacia, enfermagem, bercario, centro
cirurgico, manutencgao e informatica. Além disso, o hospital possui 124 leitos, dentre
eles, 10 leitos de UTI adulto e 08 leitos destinados a UTI Neo.

Atualmente, o Hospital “Omega” esta inserido no segmento de hospitais
privados.

E considerado um Hospital geral e completo que presta servicos para todo o
estado do Rio Grande do Norte. Tem como concorrentes diretos as seguintes
entidades: Hospital Natal Center, Hospital do Coracéo, Hospital PAPI e o Hospital

Sao Lucas.
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Para atingir seus objetivos e cumprir suas responsabilidades a entidade conta
com 479 funcionarios.

Para finalizar, o Hospital “Omega” tem como missdo promover a satde de
forma humanizada, oferecendo servicos de alta qualidade e tecnologia, buscando
superar as expectativas dos usuarios, socios, colaboradores e fornecedores,

primando sempre por uma postura ética.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Geral

Analisar se os funcionarios do Hospital “Omega” encontram-se satisfeitos com

a qualidade de vida no trabalho.

1.3.2 Especificos

A) Identificar o perfil dos funcionérios;

B) Conhecer a opinido dos funcionarios sobre as condi¢des das instalacdes
fisicas e equipamentos existentes;

C) Identificar pontos positivos e oportunidades de melhoria.
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1.4 JUSTIFICATIVA

Espera-se que a presente proposta de estudo possibilite a pesquisadora uma
experiéncia inovadora, servindo como complemento em sua formagédo académica e
gue também sirva como contribuicdo e incentivo no desenvolvimento de novas
idéias para outras pesquisas voltadas ao assunto.

Além disso, no contexto organizacional, ressalta-se a importancia de se
entender alguns aspectos relacionados a percepcdo dos funcionérios no que diz
respeito a satisfacdo no trabalho, bem como conhecer o ambiente interno da
organizacao.

O presente estudo pretende ampliar os trabalhos no campo da QVT junto aos
funcionérios que ocupam cargos operacionais, uma vez que no geral os estudos
sobre o tema, adotam como objeto de estudo o nivel gerencial das organizagdes.
Dai a necessidade de se fazer pesquisas com grupos funcionais de modo a
identificar medidas que contribuam para a melhoria da QVT dos mesmos.

Por ultimo, a partir dos resultados obtidos, espera-se que 0s gestores do
Hospital “Omega” possam desenvolver um programa de qualidade de vida no

trabalho voltado ao bem-estar dos seus colaboradores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 AS ORGANIZAGOES NA CONTEMPORANEIDADE

O grande desafio encontrado nas organizagbes no momento atual €
desenvolver a capacidade de se organizar e se adapta as rdpidas mudancas de um
mercado cada vez mais complexo e dindmico. Visto que essas mudancas sociais
acontecem a um ritmo mais acelerado hoje do que no passado e a tendéncia e cada
vez mais as coisas acontecerem mais rapido, sendo assim é preciso que se crie uma
situacdo mais favoravel voltada a realidade de cada empresa.

Chiavenato (1998, p. 23) conceitua a organizagdo como sendo: “um sistema
de atividades conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas”

Ja Etzioni (1976, P. 9) define a organizacdo como “Unidades sociais (ou
agrupamentos humanos) intencionalmente construidas e reconstruidas, a fim de
atingir objetivos especificos.

As organizacdes permitem a seus trabalhadores satisfazer suas necessidades
individuais, sejam emocionais, espirituais, intelectuais e econémicas. Devido as
limitagOes individuais de cada individuo as organizagbes existem para cumprir

objetivos que os mesmo nao alcangam por suas limitagdes.

2.1.1 A complexidade das organizacdes

Diante das diversas organizacdes, € preciso que se evidencie a influéncia e
importancia que as organizac¢des tém na vida da sociedade em geral. Verificar como
o movimento do mercado afeta a comunidade, seus concorrentes, e
conseglentemente sua empresa, sendo necessaria a inter-relacdo entre esses
fatores.

Torna-se fundamental ressaltar que a medida em as organizacdes obtém
sucesso, tende a crescer esse crescimento se dar atraves das pessoas que nelas
interagem, para que isso ocorra de uma forma dindmica é preciso que seja bem

administrado.
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“As organizagbes constituem uma das mais admiraveis instituicdes sociais
gue a criatividade e engenhosidade humana construiram. As organizacdes de hoje
sdo diferentes das de ontem e, provavelmente, amanha e no futuro distante
apresentarao diferenca ainda maiores” (CHIAVENATO, 1998, p.25).

As grandes organiza¢cfes possuem a seguintes caracteristicas:

a) Complexidade. As organizacdes séo distintas dos grupos e sociedades em
termos de complexidade estrutural, que se refere a diferenciacdo horizontal e
vertical. A medida que ocorre divisdo do trabalho, aumenta a complexidade
horizontal das organizaces. A medida que novos niveis verticais surgem com a
hierarquia para melhor controle e regularizagdo, aumenta complexidade vertical.

b) Anonimato. A énfase € colocada sobre as tarefas ou operagdes e ndo sobre as
pessoas. O importante é que a operacao seja executada, ndo importa por quem.

c) Rotinas padronizadas. Para operar procedimentos e canais de comunicagao.
Apesar da atmosfera impessoalizada, as organizacbes apresentam a tendéncia a
desenvolver grupos informais face a face delas.

d) Estruturas personalizadas e nédo oficiais. Constituem a organizagdo informal
gue funciona em paralelo com estrutura formal.

e) Tendéncia a especializagédo e a proliferacdo de funcdes, que tende a separar
as linhas de autoridade formal daquelas de competéncia profissional ou técnica.

f) Tamanho. O porte € um elemento final e intrinseco as grandes organizacoes,
pois decorre do numero de participantes e de o6rgdos que formam sua estrutura
organizacional.

As organizagbes atuais sdo consideradas mais diversificadas do que as do
passado, sendo assim no futuro se tornaram mais complexa e divididas em diversas
estruturas organizacionais. Contudo, dispde de varios ramos de atividades, sendo

consideradas organizagOes diversificadas e complexas.
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2.1.2 As diferentes eras da organizacao

As organizacdes estdo em processo de transformacéo, cada vez mais se atualiza
com novas tecnologias e novas formas de abordagem com os consumidores. Para
tanto tais transformacfes causam impactos na sociedade a qual € introduzida no

contexto organizacional.

Apresentam-se, a seguir, as trés etapas das organiza¢des no decorrer do século XX;

Quadro 01: Etapas das organizagdes no decorrer do século XX.

Industrializac&o Industrializac&o Erada
Cléssica Neoclassica Informacgéo
Periodo 1900-1950 1950-1990 Apods 1990
Funcional, burocratico, Matricial enfatizando Fluida e flexivel,
Estrutura piramidal, centralizadora, departamentalizagéo por | totalmente
Organizacional | rigida e inflexivel. produto/servi¢os ou descentralizada,
Predominante | Enfase nos 6rgéos. unidades estratégicas. redes de equipes

multifuncionais.

Teoria X. Transacao. Teoria V.
Foco no passado, nas | Foco no presente e no | Foco no futuro destino.
Cultura tradicdes e nos valores. atual. Enfase na mudanca e

Organizacional | Enfase na manutencéo do Enfase na adaptacéo ao na inovacao.

status qou. ambiente. Valor ao conhecimento
Valor a experiéncia e a criatividade.
anterior.
Ambiente Estéatico, previsivel, poucas | Intensificacao das | Mutavel, imprevisivel,
Organizacional | e gradativas mudancas. mudancas e com maior | turbulento, com
Poucos desafios | velocidade. grandes e intensas
ambientais. mudancas.

Modo de lidar | Pessoas como fatores Pessoas como recursos Pessoas como seres
Com as de producéo inertes organizacionais que humanos proativos,
pessoas e estaticos, sujeitos a | precisam ser | dotados de inteligéncia

regras e regulamentos | administrados. e habilidades e que

rigidos devem ser

para serem controlados impulsionados.

Relagbes Industriais. Administracdo de | Administracéo de
Denominagao Recursos Humanos. pessoas

Fonte: Chiavenato (1998, p. 29)
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2.1.3 As pessoas e as organizaces

No mundo globalizado muito se fala em diferencial competitivo, essa fator se
dar através do investimento nas pessoas quem compf&em o universo das
organizagfes. Para uma empresa se destacar entre as demais é fundamental que os
funcionéarios tenham iniciativa, vontade de assumir riscos e agilidade na adaptacéo a
novas situacbes, através do comprometimento, motivacdo, disciplina, a busca
constante de conhecimento e da habilidade no relacionamento pessoal. Dessa
forma, quanto mais as pessoas assumirem esses papéis mais fortes se tornara as
organizacgoes.

Para ultrapassar suas limitagdes individuais, as pessoas se agruparam para
formar organizacgdes, no sentido de alcangar objetivos em comuns. A medida que as
organizacgdes sdo bem-sucedidas, elas sobrevivem ou crescem. E ao crescerem, as
organizacdes requerem maior numero de pessoas para a execucdo de suas
atividades. Essas pessoas, ao ingressarem nas organizacdes, perseguem objetivos
diferentes daquelas que formaram originalmente as organizagdes. Isto faz com que
gradativamente o0s objetivos organizacionais se distanciem dos objetivos individuais
dos novos participantes. (CHIAVENATO, 1998).

Portanto para que pessoas e organizacdo alcancem os objetivos em comum é
preciso um equilibrio entre as partes. E necessario que as pessoas que fazem parte
desta organizacéo, possam e tenham condi¢cdes de continuamente aprenderem, seja
sobre o mercado, a empresa, sua profissdo ou sobre elas mesmas, para assim
adquirirem a capacidade de torna-se responsaveis pelo desenvolvimento da
empresa em que trabalham e por seu proprio desenvolvimento. Por outro lado as
organizacbes devem oferecer aos seus trabalhadores diversos beneficios, como
ambiente de trabalho adequado, remuneracdo e beneficios satisfatorios, seguranca
no trabalho, oportunidade de crescimento, reconhecimento e motivagao.

Por ultimo, pode-se ressaltar que as empresa de hoje, precisa adotar uma
estrutura de gestéo flexivel, para que haja respostas imediatas as necessidades dos
meios que a compde, ou seja, a empresa precisa se estruturar de forma que a

gualquer momento ela esteja apta a mudar, ou se adaptar.
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2.2 ORIGEM DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A melhoria da qualidade de vida no trabalho surge como uma preocupagéo, nao
s6 pelo aspecto material enfatizado pela salude e seguranca, mas, de uma forma
mais abrangente, por meio da humanizagéo do trabalho.

Segundo Rodrigues (1994, p.76):

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagdo do
homem desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos em
outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer
satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucao de suas tarefas.

Em se tratando de QVT, antes das iniciativas de estudos sobre o assunto, as
organizagdes estavam muito mais preocupadas com as regras, normas, estruturas e
eficiéncia do trabalhador do que com o seu bem-estar fisico ou psicolégico.

Com o inicio dos estudos cientificos na area social, as exigéncias do trabalhador
e 0 conhecimento de suas necessidades em relacdo ao trabalho, comecaram a ser
observadas pelas organizagdes, passando-se a investir na melhoria da qualidade de
vida das pessoas no trabalho, cujo resultado deste investimento é um ambiente mais
humanizado.

“Somente com a sistematizagdo dos métodos de producéo, nos séculos XVIIl e
XIX, as preocupagbes com as condigcbes de trabalho e a influéncia destas na
producdo e moral do trabalhador vieram a ser estudadas de forma cientifica”
(RODRIGUES, 1994, p.76).

Destaca-se que o movimento de QVT possui origens delimitadas na histéria do
pensamento administrativo, movimento esse conhecido como Rela¢cdes Humanas,
sendo desenvolvido principalmente pelos estudos de Elton Mayo, na Western
Electric, e de Eric Trist, no Tavistock Institute, em Londres.

“Na década de 50, no Tavistock Intitute, em Londres, Eric Trist e colaboradores
desenvolveram uma série de estudos que deram origem a uma abordagem sécio-
técnica em relacéo a organizacéo do trabalho” (RODRIGUES, 1994, p.76).

Nesta mesma direcdo, Fernandes (1996, p. 40) diz que:
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Historicamente, atribui-se a Eric Trist e seus colaboradores que
desenvolveram estudos no Tavistock Institute, em 1950, [...] a origem
da denominacdo Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, para
designar experiéncias calcadas na relacdo individuo-trabalho-
organizacdo, com base na andlise e reestruturacdo da tarefa, com o
objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.

A partir destes estudos as organizacfes deveriam se transformar numa interacéo
entre 0s sistemas sociais representados pelos trabalhadores e os sistemas técnicos
representados pela estrutura organizacional, o estilo de lideranca e a tecnologia.

Hersey; Blanchard, apud Limongi-Franga (2008, p. 27) afirmam que “surge um
movimento que enfatiza as relagbes humanas e abre espaco, mas pra frente, para
as questdes relativas a saude fisica e mental ou psicoldgica do trabalhador, esse
movimento foi iniciado por Elton Mayo e seus colaboradores, em Hawthorne”.

Entdo, na década de 70, surge um movimento pela QVT, principalmente nos
EUA, devido a preocupacdo com a competitividade internacional e o grande sucesso
dos estilos e técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, focados
nos colaboradores através de préaticas gerenciais capazes de reduzir conflitos.

Com base no exposto, percebe-se que a QVT tem sua importancia na medida em
gue demonstra preocupacdo com a satisfacdo e bem estar do trabalhador. Assim,
torna-se fundamental a criacdo de ferramentas e métodos capazes de possibilitar o

entendimento da relac&o existente entre o individuo e seu trabalho.

2.3 CONCEITUANDO QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O conceito de qualidade de vida no trabalho € abrangente e precisa ser definido
com clareza, uma vez que existem varias conceituacées e formas de abordagem.
Independentemente do conceito que os diversos autores adotam, é preciso enfatizar
que a QVT nao pode ser vista de forma limitada, mas de forma sistemética e em
constante interagao.

Fernandes (1996, p.45-46) conceitua a QVT como sendo “a gestdo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio-psicolégicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador

e na produtividade das empresas”.
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Neste sentido, a filosofia de QVT busca humanizar a organizagdo. Portanto, deve
ser visto como um conceito global, criando melhorias nas condi¢des e nas relagdes
de trabalho. Trazendo como resultados satisfacdo aos trabalhadores e, para as
empresas, aumento na produtividade.

Lipowski, apud Limongi-Franca (2008, p. 28), afirma que “Toda pessoa é um
complexo biopsicossocial, isto é, tem potencialidades biol6gicas, psicolégicas e
sociais que respondem simultaneamente a condi¢des de vida”

Pode-se dizer que a QVT baseia-se numa visdo integral das pessoas, assim
chamado o enfoque biopsicossocial que proporciona ao individuo uma vida
integrada.

A visdo biopsicossocial € explicitada por Lipowski apud Limongi-Franga (2008),

da seguinte forma:

a) Dimensdo bioldgica: relaciona-se as caracteristicas fisicas herdadas ou
adquiridas ao nascer e durante toda vida;
b) Dimensdo psicologica: refere-se aos processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada
pessoa e seu modo de perceber e de posicionar-se diante das demais pessoas; e
c) Dimensao social revela os valores socioeconémicos, a cultura e as crengas, 0
papel da familia e as outras formas de organizacao social, no trabalho e fora dele.
Esta visdo abre espago para a compreensdo de fatores psicossociais na vida
moderna das organizag¢des. Assim, focalizando em assuntos relacionados a saude e
ao bem-estar do trabalhador.
Apresenta-se, a seguir, algumas definicdes evolutivas de QVT ao longo dos

anos,;



Quadro 02: Defini¢cdes Evolutivas da QVT na Visdo de Nadler & Lawler

PERIODO

FOCO PRINCIPAL

DEFINICA®

1959/1972

Variavel

A QVT foi tratada como reacao individual ao
trabalho ou &s conseqiéncias pessoais de

experiéncias do trabalho.

1969/1975

Abordagem

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar
énfase aos resultados organizacionais, mas ao
mesmo tempo era vista como um elo de maior
produtividade  cooperativas do  trabalho

gerencial.

1972/1975

Método

A QVT fio o meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e a execug¢do de maior

produtividade e satisfacéo.

1975/1980

Movimento

A QVT, como movimento, visa a utilizagdo de
termos “gerenciamento participativo” e
“democracia industrial” com bastante freqiiéncia,

inovador como idéias de movimento.

1979/1983

Tudo

A QVT é vista como um conceito global e como
uma forma de enfrentar os problemas de
qualidade e produtividade.

Previsdo Futura

Nada

A globalizagcdo da definicdo trata como
consequéncia inevitavel a descrenca de alguns
setores sobre o termo QVT. E para estes QVT

nada representa.

Fonte: adaptado de Nadler & Lawler, apud Rodrigues (1994, p. 81).
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Com base no que foi exposto, percebe-se que o conceito de QVT envolve

aspectos relacionados a somatoria da satisfagdo das necessidades fisicas,

psicologicas e sociais dos individuos. Busca conciliar os interesses tanto dos

trabalhadores como das organizacoes
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2.4 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Diversos estudiosos, entre eles Nadler e Lawler, Walton, Hackman e Oldhan,
criaram ao longo dos anos, indicadores para demonstrar os fatores que afetam a
qualidade de vida no trabalho. Deste modo, tanto as caracteristicas individuais
guanto as organizacionais sao determinantes para a QVT.

Segundo Chiavenato (1999, p. 392):

O desempenho no cargo e o clima organizacional representam
fatores importantes na determinacdo da QVT. Se a qualidade do
trabalho for pobre, conduzirda a alienacdo do empregado e a
insatisfacdo, a ma vontade, ao declinio da produtividade. Se a
qualidade do trabalho for boa, conduzira a um clima de confianca e
respeito muitou, no qual o individuo tendera a aumenta suas
contribuigdes.

Apresenta-se, a seguir, alguns modelos de QVT:

Para Nadler e Lawler, apud Chiavenato (1999), a QVT esta fundamentada em
quatro aspectos: participacdo dos funcionarios nas decisbes; reestruturagdo do
trabalho através do enriquecimento de tarefa e de grupos autbnomos de trabalho;
inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional; e
melhoria no ambiente de trabalho quanto a condi¢des fisicas e psicologicas, horéario
de trabalho.

Estes aspectos demonstram que 0 ser humano passa a ser parte integrante
das organizagfes e mostram a evolugéo da importancia dos mesmos.

Hackman e Oldhan, apud Chiavenato (1999), apresentam um modelo de QVT
no qual as dimensdes do cargo produzem estados psicologicos criticos que
conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT. Estas dimensdes
do cargo sao:

a)Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa,

b) Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para

que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel;
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c) Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcdo de como o
seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras;

d) Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia e independéncia para desempenha-las;

e) Retroacdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacdes de
retorno a pessoa para que ela propria possa auto-avaliar seu desempenho;

f) Retroacéo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores
hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho da tarefa; e

g) Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

“Os referidos autores “utilizam um modelo de pesquisa sobre o diagnéstico do
trabalho baseado em um inventario de diagnostico das caracteristicas do cargo para
medir o grau de satisfacdo geral de motivacdo interna como diagnostico da QVT”
(CHIAVENATO, p. 393, 1999).

Tais fatores sao refletidos dentro da organizagdo de maneira com que as
pessoas passam a desenvolver suas atribuicdes de forma diferenciada, a fim de
contribuir com a QVT e ainda assegurar-se de um trabalho satisfatério.

O modelo proposto por Walton, apud Chiavenato (1999), apresentado a

seguir, é dividido em oito fatores que afetam a QVT



Quadro 03: Modelo de QVT de Walton
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FATORES DE QVT

DIMENSOES

a)

Compensacdo justa e adequada

Renda (salario) adequada ao trabalho
Equidade interna (compatibilidade
extrema)

Equidade externa (compatibilidade

externa)

b)

Condi¢Bes de seguranca e salde no

trabalho

Jornada de trabalho

Ambiente fisico (seguro e saudavel)

Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade de habilidades

. Retroacéo e retroinformacéo

d)

Oportunidades de crescimento continuo e

seguranga

. Possibilidade de carreira
. Crescimento profissional

. Seguranca do emprego

e)

Integragdo social na organizagéo

16.

. Relacionamentos

. lgualdade de oportunidades

interpessoais e
grupais

Senso comunitario

Constitucionalismo

17.
18.
19.
20.

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
Liberdade de expresséo

Normas e rotinas claras da organizacéo

9)

Trabalho e espaco total de vida

21.

Papel balanceado do trabalho na vida

pessoal

h)

Relevancia social da vida no trabalho

22.

23.

24,

Imagem da empresa
Responsabilidade social pelos
produtos/servicos

social

Responsabilidade pelos

empregados

Fonte: adaptado de Walton, apud Chiavenato (1999, p. 394).

Convém a todo e qualquer trabalhador que visa crescer e se satisfazer em

seu ambiente de trabalho, exercer suas atividades em um ambiente satisfatorio.

Através destes modelos, pode-se perceber a importancia da empresa valorizar 0s

trabalhadores, enfatizando as condicdes fisicas e psicologicas do trabalhador,
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possibilitando oportunidades para estarem em sintonia com 0sS objetivos da

instituicao.

2.5 PROGRAMAS DE BEM-ESTAR

As empresas na atualidade demonstram uma realidade marcada por desafios
organizacionais. Desse modo, os funcionarios que a compde séo parte integrante,
neste cenario marcado por constantes mudancas e adaptacdes. Uma vez que 0s
funcionérios estdo sujeitos as pressdes diarias que o trabalho exige, conciliagdo da
vida pessoal com a profissional, sintomas de stress e algumas outras doencas
decorrentes do esfor¢co e do modo repetitivo de trabalhar.

A partir dai surge a necessidade de mudar o modo de vida das pessoas no
ambiente de trabalho. Através de programas de bem-estar, onde contribui para
diminuir o numero de acidentes de trabalho, prevenir a fadiga muscular, vicios de
postura e repeticdo dos movimentos fisico. Dessa forma, aumenta a disposi¢cdo do
funcionério ao iniciar e retornar ao trabalho e promove maior integracdo no ambiente
de trabalho.

Os programas de bem-estar sdo geralmente adotados por organizagbes que
procuram prevenir problemas de saude de seus funcionarios. O carater profilatico
desses programas parte do reconhecimento de seu efeito sobre o comportamento
dos funcionarios e estilo de vida fora do trabalho, encorajando as pessoas a
melhorar seu padrdo de saude. Também serve para reduzir os elevados custos de
saude. (CHIAVENATO, 1999, P. 393).

De acordo com Chiavenato, 1999, o programa de bem-estar possui trés
componentes:

a) Ajudar os funcionarios a identificar ricos potenciais.

b) Educar os funcionarios a respeito de riscos de saude, como pressao

sanguinea elevada, fumo obesidade, dieta pobre e estresse.

c) Encorajar os funcionarios a mudar seu estilo de vida através de exercicios,

boa alimentacdo e monitoramento de saude.
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Com base no que foi exposto acima, ressalta-se que, um ambiente de
trabalho agradavel pode melhorar o relacionamento interpessoal e a produtividade,
assim como reduzir acidentes, doengas, aumenta a auto-estima do funcionario, Além
desses objetivos, os Programas bem-estar busca conscientizar e capacitar os
profissionais para desenvolver atividades ligadas a qualidade de vida e promocéo de
saude.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPOLOGIA DE PESQUISA

Em relacéo a tipologia de pesquisa, desenvolveu-se uma pesquisa exploratoria-
descritiva, na forma de estudo de caso.

Segundo Cervo; Bervian (1996, p.49), “Tais estudos tem por objetivo familiarizar-
se com o fendbmeno ou obter nova percepgdo do mesmo e descobrir novas idéias”.
Para Vergara (2004, p.45) a pesquisa exploratéria “[...] é realizada em area na qual
h& pouco conhecimento acumulado e sistematizado por natureza de sondagem, ndo
comporta hipoteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa’.

Por sua vez, Lakatos; Marconi (1991, p.188) lembram que:

Sao investigacdes de pesquisa empirica cujo objetivo é a formulacéo
de questdes ou de um problema, com tripla finalidade: desenvolver
hip6teses, aumentar a familiaridade do pesquisador com o ambiente,
fato ou fenbmeno, para a realizacdo de uma pesquisa futura mais
precisa ou modificar e clarificar conceitos.

A pesquisa descritiva “[...] exp0e caracteristicas de determinada populagdo ou de
determinado fendmeno pode também estabelecer correlagbes entre varidveis e
definir sua natureza” (VERGARA 2004, p.45). Nesse sentido, Lakatos; Marconi
(1991, p.187) destacam que “consistem em investigacdes de pesquisa empirica cuja
principal finalidade é o delineamento ou analise das caracteristicas de fatos ou
fendbmenos”. Por sua vez, Cervo; Bervian (1996, p.49) ressaltam que “A pesquisa
descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos (variaveis)
sem manipula-los”.

No que se refere ao estudo de caso, Vergara (2004, p.47) trata como sendo “o
circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como uma pessoa, uma
familia, um produto, uma empresa, um 6érgdo publico, uma comunidade ou mesmo
um pais. Tem carater de profundidade e detalhamento”. Martins (2002, p.36) diz que
“dedica-se a estudos intensivos do passado, presente e de interagbes ambientais de

uma (ou algumas) unidades sociais: individuo grupo, instituicdo e comunidade”. Com



29

isso, Martins; Lintz (2000, p.23) destacam que:

Trata-se de uma técnica de pesquisa cujo objetivo € o estudo de uma
unidade que se analisa profunda e intensamente. Considera a
unidade social estudada em sua totalidade, seja um individuo, uma
familia, uma instituicdo, ou uma comunidade, com o objetivo de
compreendé-las em seus proprios termos.

A seguir, discorre-se sobre 0 universo e a amostra da pesquisa.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Definiu-se que o universo da presente proposta de estudo é composto por 395
funcionéarios do Hospital “Omega’.

Em se tratando de universo de pesquisa, Vergara (2004, p.48) explica que “trata-
se de definir toda a populacdo e a populacdo amostral”. Desse modo Lakatos;
Marconi (1991, p.223) acrescentam que “é o conjunto de seres animados ou
inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”. Por sua
vez Martins (2002, p.43) diz que “Trata-se do conjunto de individuos ou objetos que
apresentam em comum determinada caracteristicas definidas para o estudo”.

Utilizou-se uma amostra com tamanho relativo a estimativa de erro de 7% com
confiabilidade de 95% em relacdo ao universo de 395 funciondrios. Aplicou-se o
qguestionario por cada setor proporcionalmente ao total de funcionarios que o
compoe.

A amostra consiste em “uma parte do universo (populagéo), escolhida segundo
algum critério de representatividade” (VERGARA, 2004, p.48). Lakatos; Marconi
(1991, p.163) consideram que a amostra “é uma parcela convenientemente
selecionada do universo (populagéo)”. Para Martins (2002, p.43) “Amostra é um

subconjunto da populagao”.

Apresenta-se, a seguir, a definicdo do instrumento de coleta de dados utilizado

na pesquisa
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3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Em relacéo ao instrumento de coleta de dados, foi utilizado o questionario.

O questionario “se caracteriza por uma série de questbes apresentadas ao
respondente, por escrito” (VERGARA, 2004 p.52). Dando continuidade, Andrade
(1998, p.128-129) relata que “Questionario € um conjunto de perguntas que o
informante responde, sem a necessidade do pesquisador”. Por sua vez Barros;
Lehfeld (1986, p.108) afirma que “O questionario € um instrumento mais usado para
levantamento de informacfes. Nao é restrito a uma determinada quantidade de
guestbes, porém aconselha se que nao seja muito exaustivo desanimando o
pesquisador”.

Apresentou-se como vantagens do uso de questionario a possibilidade que o
pesquisador tem de colher um numero maior de informagdes dos respondentes num
menor espago de tempo do que outros tipos de pesquisas. Outra vantagem seria 0
tempo que o respondente tem para ver e rever as questdes assim as respondendo
da forma mais adequada. Alem do que garante o anonimato, assim o pesquisador
obtém mais respostas precisas (BARROS; LIHFELD, 1986).

Em relagdo as desvantagens do uso de um questiondrio pode-se dizer que esse
instrumento possibilitou a diminuicdo da veracidade das informacdes apresentadas,
pelo fator da falta de preenchimento de algumas respostas. Outra desvantagem
seria a elaboracdo de questionarios especificos para alguns segmentos de
populacdo para que se obtenha uma maior compreensao das perguntas (BARROS;
LIHFELD, 1986).

No questionario, utilizaram-se perguntas do tipo fechada, pois se tornou
necessario que o respondente escreve-se bastando marcar apenas com um (X) a
alternativa que melhor se aplicardo, facilitando assim o preenchimento total do
guestionario, sendo faceis de codificar.

Como desvantagens tiveram a incapacidade potencial do pesquisador de
proporcionar ao respondente todas as alternativas possiveis de resposta e o
respondente focalizou-se a escolher entre alternativas que possa nao ter ajustado-se

a sua forma de pensar.

A seguir, discorre-se sobre a analise e tratamento dos dados.
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3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DOS DADOS

Uma vez preenchido os questionarios pelos respondentes do estudo, os dados
estdo organizados em tabelas, assim elaborados os devidos gréficos e as suas

respectivas analises, utilizando os softwares Word e Excel.
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4-ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

4.1 DADOS AVALIATIVOS

Tabela 01 — Nivel de satisfacdo com relacéo ao salario

N° de Entrevistados %

Muito Satisfeito 2 1
Satisfeito 35 25
Insatisfeito 78 57
Muito Insatisfeito 24 17
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Verifica-se, na Tabela 01, que 73% dos entrevistados afirma estar
“Insatisfeito” e “Muito insatisfeito” com relacdo ao salario recebido, respectivamente
57% e 17%. Todavia, 25% dos entrevistados afirma estar “Satisfeito”. Pode-se, pois,
ressaltar que o salario pago nado satisfaz significativa parcela dos entrevistados.

Importa registrar que, o salario € um dos componentes da remuneracao total.

Logo, exerce uma influéncia significativa no nivel de satisfacéo das pessoas.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagéo da tabela 01.

1%
u

Muito Satisfeito Satisfeito Insatisfeito Muito
Insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 01- Nivel de satisfacdo com relagdo ao seu salario
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Tabela 02 — Nivel de satisfacdo com relacdo ao ambiente de trabalho

N° de Entrevistados %

Muito Satisfeito 8 6
Satisfeito 72 52
Insatisfeito 50 36
Muito Insatisfeito 9 6
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Observa-se, na Tabela 02, que 58% dos entrevistados afirma estar “Satisfeito”

e “Muito Satisfeito” com relacdo ao ambiente de trabalho, respectivamente 52% e

6%. Porém, 36% dos entrevistados afirmar estar “Insatisfeitos”. Pode-se, afirmar

gue, o ambiente de trabalho satisfaz um numero relevante de funcionarios do

Hospital “Omega’.

Para tanto, ressalta-se que um ambiente de trabalho adequado e um dos

principais fatores que estimular o funcionario a obter resultados satisfatorios.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagéo da tabela 02.

52%

j T

Muito Satisfeito

Satisfeito Insatisfeito

Muito
Insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Grafico 02- Nivel de satisfacdo com relacdo ao ambiente de trabalho



Tabela 03 — Nivel de satisfacdo com relacéo as tarefas que sdo entregues para

serem realizadas

N° de Entrevistados %

Muito Satisfeito 12 9
Satisfeito 87 63
Insatisfeito 35 25
Muito Insatisfeito 5 4
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Identifica-se, na Tabela 03, que 72% dos entrevistados afirma estar
“Satisfeito” e “Muito Insatisfeito” com relagdo as tarefas entregues para serem
realizadas, respectivamente 63% e 9%. Todavia, 25% dos entrevistados afirma estar
“Insatisfeito” com as tarefas entregues. Pode-se, dizer que predomina a satisfacéo

entre os funcionarios do Hospital “Omega” no que diz respeito a distribuicdo de

tarefas entregues a serem realizadas.

Uma vez, as tarefas bem distribuidas, dar ao funcionario a possibilidade de

uma melhor identificagdo com as tarefas, com isso aperfeicoando suas habilidades e

conhecimentos.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagéo da tabela 03.

63%

Muito Satisfeito

Satisfeito

Insatisfeito

Muito
Insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)

Gréfico 03- Nivel de satisfacdo com relacdo as tarefas que s&o entregues para serem

realizada



Tabela 04 — Existéncia de plano de cargos e salérios

N° de Entrevistados %

Concordo totalmente 9 6
Concordo 19 14
Nem concordo, nem discordo 57 41
Discordo 46 33
Discordo totalmente 8 6
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)
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Percebe-se, na Tabela 04, que 41% dos entrevistados afirma “Nem concordo,

nem discordo” com relacdo a existéncia de plano de carreira e salarios. No entanto

33% dos entrevistados afirma “Discordo” ao ter conhecimento da existéncia de plano

de carreira e salérios. Pode-se, ressaltar que, em relagdo a existéncia de plano de

cargos e salarios no Hospital “Omega” os funcionarios em sua maioria S&0

indiferentes a esse fato.

O plano de cargos e salarios estabelece ao funcionario uma remuneracéo

adequada conforme suas responsabilidades e qualificagbes, a qual necessita no

desempenho de suas fungdes.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagéo da tabela 04.

41%
33%
6%
Concordo Concordo Nem Discordo Discordo
totalmente concordo, nem totalmente

discordo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)

Gréfico 04 - Existéncia de plano de cargos e salario
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Tabela 05 - Oportunidades de reciclar e adquirir novos conhecimentos

N° de Entrevistados %

Concordo totalmente 19 14
Concordo 56 40
Nem concordo, nem discordo 26 19
Discordo 28 20
Discordo totalmente 10 7

Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Nota-se, na Tabela 05, que 54% dos entrevistados afirma “Concordo” e
“concordo totalmente” quanto & oferta, por parte da organizacdo, de oportunidades
de reciclar e adquirir novos conhecimentos, respectivamente 40% e 14%. No entanto
20% dos entrevistados afirma Discordo” com relacdo a oferecer oportunidades de
reciclar e adquirir novos conhecimentos. De forma geral, verifica-se que a
organizacao oferece oportunidades de reciclar e adquirir novos conhecimentos.

Desse modo, proporcionar ao funcionario novos conhecimentos e
aperfeicoamento na execucdo de suas tarefas melhora seu grau de conhecimento

técnico, decorrente disso o estimula a desenvolver melhor suas fungdes.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 05.

40%

Concordo Concordo Nemn Discordo Discordo
totalinente concordo, nem totalmente
discordo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 05 - Oportunidades de reciclar e adquirir novos conhecimentos
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Tabela 06 — Sentimento de seguranca em relacdo a manutencdo do emprego

N° de Entrevistados %

Sempre 15 11
As vezes 62 45
Raramente 24 17
Nunca 38 27
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Observa-se, na Tabela 06, que 45% dos entrevistados afirma que somente
“As vezes” se sentem seguros em relacdo a manutencdo de seu emprego. No
entanto, 27% dos entrevistados afirma que “Nunca” se sentem seguros. Portanto,
com base nos dados apresentados acima, evidencia-se que os funcionarios do
Hospital “Omega” ndo se sentem seguros no que se refere & manutencdo de seus
empregos.

Ressalta-se que, 0 sentimento de seguranga no emprego permite ao
empregado programar melhor suas atividades cotidianas, de ordem pessoal, bem
como suas atividades diarias, de cunho profissional. Ademais a empresa, pode
esperar uma maior produtividade e qualidade no desempenho das funcbes do

empregado.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagédo da tabela 06.

45%

Sempre Asvezes Raramente Nunca

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 06 - Sentimento de seguranca em relacdo a manutencédo do emprego



38

Tabela 07 — Relacionamento com os colegas de trabalho

N° de Entrevistados %
Otimo 50 36
Bom 72 52
Regular 15 11
Ruim 2 1
Péssimo 0 0
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Nota-se, na Tabela 07, que 52% dos entrevistados afirma acharem “Bom” o
relacionamento com seus colegas de trabalho. Todavia, 36% dos entrevistados
afirma acharem “Otimo” o relacionamento com seus colegas de trabalho. Pode-se,
dizer que, entre os funcionarios do Hospital “Omega”’ prevalece um bom
relacionamento.

Ressalta-se que, um bom relacionamento entre colegas de trabalho facilita a
motivacdo e a interacdo, visto que permite o trabalho em equipe. Desse modo a

alcancar os objetivos da organizagdo como um todo.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagéo da tabela 07.

11%
1% 0%.
- W
Otimo Bom Regular Ruim Péssimo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 07 - Relacionamento com os colegas de trabalho



Tabela 08 — Relacionamento com o gerente

N° de Entrevistados %
Otimo 34 24
Bom 73 53
Regular 23 17
Ruim 7 5
Péssimo 2 1
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)
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Identifica-se, na Tabela 08, que 53% dos entrevistados afirma acharem “Bom”

o relacionamento com seu gerente. No entanto 24% dos entrevistados afirma achar

“Otimo” o relacionamento com seu gerente. Pode-se, pois ressaltar, que entre

funcionérios e geréncia existe uma boa interagao.

Por sua vez, evidencia-se que, o relacionamento favoravel com a chefia

permite o didlogo, facilita uma boa convivéncia. Desse modo, ao se trabalhar na

mesma direcdo, pode-se chegar aos mesmos objetivos.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagéo da tabela 08.

17%

5%

1%

h

Otimo Bom

Regular Ruim

T

Péssimo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)

Gréfico 08 - Relacionamento com o gerente



Tabela 09 — Avaliac&o do item equipamento relacionado ao Hospital “Omega”

N° de Entrevistados %
Otimo 14 10
Bom 71 51
Regular 49 35
Ruim 4 3
Péssimo 1 1
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Percebe-se, na Tabela 09, que 51% dos entrevistados afirma “Bom” com

relacdo a avaliacdo do item equipamento. Porém, 35% dos entrevistados afirma”

‘Regular” quanto ao item equipamento. Pode-se, afirma que, os funcionarios

consideram bons os equipamentos disponibilizados pelo Hospital “Omega”.

Os equipamentos de trabalho devem atender as necessidades diarias do

empregado, facilitando na execucdo de suas tarefas. Visto que, deve garantir a

seguranca dos trabalhadores.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizag&o da tabela 09.

35%

3%

1%

Otimo Bom

Regular Ruim

"

Péssimo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)

Gréfico 09 - Avaliac&o do item equipamento relacionado ao Hospital “Omega”
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Tabela 10 — Avaliacéo do item conforto do ambiente relacionado ao Hospital
“Omega”

N° de Entrevistados %

Otimo 4 3
Bom 55 40
Regular 50 36
Ruim 18 13

Péssimo 12 9
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Visualiza-se, na Tabela 10, que 40% dos entrevistados afirma “Bom” com
relacdo a avaliacdo do item conforto do ambiente. Porém, 36% dos entrevistados
afirma “Regular’” quanto ao item conforto do ambiente. Pode-se, afirma que, os
funcionarios consideram bom o conforto do ambiente oferecido pelo Hospital
“Omega’.

O conforto do ambiente vai da iluminacdo ha cadeia em que o funcionario se
acomoda. Para tanto, se os moveis disponibilizados e a iluminagdo ndo forem bem
projetados ao espaco fisico podem trazer danos a salude do empregado. Esse fator
afeta diretamente o desempenho na execucdo das tarefas realizadas pelos

funcionarios

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 10.

40%
36%
13%
0,
3% l [
Otimo Regular Ruim Péssimo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009) R
Gréfico 10 - Avaliacao do item conforto do ambiente relacionado ao Hospital “Omega
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Tabela 11 — Avaliac&o do item climatizacéo relacionado ao Hospital “Omega”

N° de Entrevistados %

Otimo 8 6
Bom 59 42
Regular 49 35
Ruim 15 11

Péssimo 8 6
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Verifica-se, na Tabela 11, que 42% dos entrevistados afirma “Bom” com

relacdo a avaliagdo do item climatizacdo. Porém, 35% dos entrevistados afirma

‘Regular’ quanto ao item climatizacdo. Pode-se, afirma que, os funcionarios

consideram boa a climatizag&o oferecida pelo Hospital “Omega”.

O clima do ambiente e um elemento que contribui na execucdo das tarefas

realizadas pelo funcionério. Por sua vez, deve ser projetado a melhor satisfazer

todos que trabalha no mesmo ambiente.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 11.

35%
11%
. .
Otimo Bom Regular Ruim Péssimo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)

Gréfico 11 - Avaliacéo do item climatizacao relacionado ao Hospital “Omega”



Tabela 12 — Avaliagcédo do item instalacéo fisica relacionado ao Hospital
“Omega’

N° de Entrevistados %

Otimo 5 4
Bom 64 46
Regular 52 37

Ruim 13 9

Péssimo 5 4
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Observa-se, na Tabela 12, que 46% dos entrevistados afirma “Bom” com
relacdo a avaliacdo do item instalacao fisica. Porém, 37% dos entrevistados afirma”
Regular’ quanto ao item instalacdo fisica. Pode-se, afirma que, os funcionarios
consideram boa a instalag&o fisica oferecida pelo Hospital “Omega’.

As instalacdes fisicas seguras e em bom estado, garante ao empregado além
da seguranca, um ambiente fisico agradavel, transmitindo bem-estar e motivagao,
favorecendo as atividades cotidianas.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 12.

37%
9%
. 4%
Otimo Bom Regular Ruim Péssimo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009) R
Gréfico 12 - Avaliagéo do item instalacéo fisica relacionado ao Hospital “Omega’



Tabela 13 — Avaliacéo do item material de trabalho relacionado ao Hospital
“Omega”

N° de Entrevistados %

Otimo 7 5
Bom 68 49
Regular 52 37

Ruim 7 5

Péssimo 5 4
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Identifica-se, na Tabela 13, que 49% dos entrevistados afirma “Bom” no que
diz respeito a avaliacdo do item material de trabalho. Porém, 37% dos entrevistados
afirma “Regular’ quanto ao item material de trabalho. Pode-se, dizer, que os
funcionérios consideram bom o material de trabalho disponibilizado pelo Hospital
“Omega’.

Por fim, ressalta-se que, o material de trabalho como os demais itens em
andlise, relacionado ao Hospital “Omega”, contribui de forma que traga satisfacédo e
atenda em suma as necessidades do trabalhador, tornando seu trabalho mais
prazeroso.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 13.

49%
37%
5% 4%
i N S
Otimo Bom Regular Ruim Péssimo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009) R
Gréfico 13 - Avaliacdo do item material de trabalho relacionado ao Hospital “Omega’



Tabela 14 — Oportunidade para expor suas idéias e sugestdes

N° de Entrevistados %

Concordo totalmente 5 4
Concordo 60 43
Nem concordo, nem discordo 32 23
Discordo 34 24
Discordo totalmente 8 6
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Percebe-se, na Tabela 14, que 43% dos entrevistados afirma “Concordo” em
relacdo a se sentir a vontade para expor suas idéias e sugestdes. No entanto, 24%
dos entrevistados afirma “Nem concordo, nem discordo” quanto a se sentir a
vontade para expor idéias e sugestbes. Porém, 23% dos entrevistados afirma
“Discordo”. Nota-se que predomina entre os funcionarios do Hospital “Omega” o
sentimento de sentir-se a vontade no que diz respeito a dar idéias e sugestbes nas
guais facilitem a forma de trabalho.

A oportunidade disponibilizada pela empresa, em possibilitar aos funcionarios
gue exponha suas idéias e sugestbes fazem com que os funcionérios participem de

mudancas e melhorias no processo organizacional.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 14.

43%

23% 24%

6%

Concordo Concordo Discordo Discordo
totalinente COICOT dn nen totalinente
discordo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 14 - Oportunidade para expor suas idéias e sugestdes
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Tabela 15 — Clareza na transmisséo e aceitacdo das normas e rotinas da
organizacao

N° de Entrevistados %

Sempre 19 14
As vezes 82 59
Raramente 27 19
Nunca 11 8

Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Visualiza-se, na Tabela 15, que 59% dos entrevistados afirma que “As vezes”
as normas e rotinas do Hospital “Omega” s&o claramente transmitidas e bem
aceitas. Entretanto, 19% afirma que “Raramente” s@o esclarecidas e aceitas as
normas e rotinas da organizacdo. Todavia, 14% afirma que “Sempre” as normas e
rotinas sao claramente transmitidas e aceitas. Pode-se, afirmar que, de modo geral
gue somente as vezes as normas e rotinas sdo claramente transmitidas e aceitas
pelos funcionarios do Hospital “Omega”.

Torna-se importante que a organizagdo esclarega as normas e 0S
funcionarios as aceitem para que assim ocorra interagdo entre 0s mesmos. As
normas de trabalho uma vez bem definidas pela empresa, estabelece ao funcionario

uma direcdo no que se refere a forma de gestdo da empresa.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 15.

59%

Sempre As vezes Raramente Nunca

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 15 - Clareza na transmisséo e aceitacdo das normas e rotinas da organizagcéo



47

Tabela 16 — Equilibrio do trabalho com outras atividades existentes na vida
pessoal

N° de Entrevistados %
Sempre 57 41
As vezes 64 46
Raramente 12 9
Nunca 6 4
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Verifica-se, na Tabela 16, que 46% dos entrevistados afirma que somente “As
vezes” conseguem equilibrar o trabalho com outras atividades existentes na vida
pessoal. Todavia, 41% dos entrevistados afirma que “Sempre” conseguem equilibrar
0 seu trabalho com a vida pessoal. Pode-se, evidenciar que, no Hospital “Omega” os
funciondrios em sua maioria somente as vezes conseguem conciliar sua vida
profissional com a pessoal.

A realidade das organizacdes atual é marcada pela busca pela exceléncia,
constantemente os trabalhadores s&o submetidos a pressdes e desafios no
ambiente organizacional, 0s quais é preciso que se preparem para reagir de maneira
positiva a ndo prejudicar-se fisicamente nem mentalmente. Todos esses fatores
guando ndo administrados, podem contribuir para debilitar a saude fisica e mental
do trabalhador. Assim o impossibilitando de interagir com seus familiares e com sua
vida pessoal.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 16.

46%

Sempre Asvezes Raramente Nunca

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 16 - Equilibrio do trabalho com outras atividades existentes na vida pessoal



Tabela 17 — FreqUéncia com que a organizacao da retorno em relacdo a

avaliacdo de desempenho

N° de Entrevistados %

Sempre 19 14
As vezes 48 35
Raramente 33 24
Nunca 39 28
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Percebe-se, na Tabela 17, que 35% dos entrevistados afirma que “As vezes”

a organizacao da retorno em relacdo a avaliacdo do desempenho. Entretanto, 28%

dos entrevistados afirma “Nunca” ter retorno em relacdo a avaliagdo de seu

desempenho. Por fim, 24% dos entrevistados afirma que “Raramente” Tém retorno.

Pode-se dizer com base no exposto acima, que o Feedback da avaliacdo de

desempenho ndo é uma pratica comum no Hospital “Omega’.

Tal fato pode trazem diversas implicagdes negativas junto aos funcionarios

como, por exemplo, desmotivacéo e descrencga na serenidade do processo.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 17.

35%

Sempre

Asvezes Raramente

Nunca

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 17 - Frequéncia com que a organizacao da retorno em relacdo a avaliacao de

desempenho
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4.2 PERFIL DO ENTREVISTADO

Tabela 18 — Sexo

N° de Entrevistados %

Feminino 90 65
Masculino 49 35
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)
Observa-se, na Tabela 18, que entre o0s entrevistados 65% € do sexo

feminino. Por sua vez 35% dos entrevistados representam o sexo masculino.

Predomina o sexo feminino entre os funcionarios do Hospital “Omega”.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagéo da tabela 18.

35%

Feminino Masculino

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 18 - Sexo



Tabela 19 — Faixa etaria (em anos)

50

N° de Entrevistados

%

18 a 28 69 50
29a39 57 41
40 a 50 11 8
Mais de 50 anos 2 1
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Verifica-se, na Tabela 19, que a faixa etaria (em anos) estar assim distribuida,

50% dos entrevistados entre 18 a 28 anos. No entanto, 41% correspondem aos

entrevistados entre 29 a 39 anos.

De modo geral, pode-se afirma que, caracteriza-se um nivel de funcionarios

jovens em sua maioria.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 19.

50%

1%

-

18a 28 29a 39 40a 50

T

Mais de 50 anos

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)

Gréfico 19 — Faixa etaria (em anos)
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Tabela 20 — Estado Civil

N° de Entrevistados %

Solteiro (a) 70 50
Casado (a) 59 42
Viavo (a) 2 1
Divorciado (a) 8 6

Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Percebe-se, na Tabela 20, que 50% dos entrevistados afirma estar “Solteiro
(a)”. Entretanto, 42% dos entrevistados afirma encontram-se “Casado (a)”.
Pode-se, evidenciar que, predomina os funcionarios com estado civil solteiro

().

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 20.

50%

6%
1%
Y
Solteiro (a) Casado (a) Viivo (a) Divorciado (a)

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 20 — Estado Civil



Tabela 21 — Escolaridade

52

N° de Entrevistados %

1° grau incompleto 0 0
1° grau completo 0 0
2° grau incompleto 0 0
2° completo 98 70
Curso superior incompleto 30 22
Curso superior completo 11 8
P6s-Graduacgéo 0 0
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Visualiza-se, na Tabela 21, que quanto a variavel escolaridade, 70% dos
entrevistados, afirma possui 0 “2° grau completo”. Todavia, 22% afirma possuir
“Curso superior incompleto”.

Com base nas informagfes acima, pode-se dizer que, os funcionarios do
Hospital “Omega” possuem apenas o 2° grau completo.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 21.

70%
22%
| 8%
0% 0% 0% . 0%
— | — rE_ 2 i E__ 9
1° gran 1° grau 2° gram 2° completo  Curso superior Curse superior Poés-Graduacio
incompleto completo incompleto incompleto completo

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 21 — Escolaridade
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Tabela 22 — Renda (em salarios minimos — s. m.)

N° de Entrevistados %
Até1s.m. 41 30
laz2s.m. 95 68
3ads.m. 3 2
4a5s.m. 0 0
Acimade 5s. m. 0 0
Total 139 100

Fonte: Pesquisa realizada junto aos funcionarios do Hospital “Omega” (2009)

Observa-se, na Tabela 22, quanto a renda, 68% dos entrevistados afirma ter
uma renda “1l a 2 s. m”. Porém 30% dos entrevistados afirma ter uma renda “Até 1 s.
m”.

Pode-se, pois afirma que, os funcionarios do Hospital “Omega’ em sua

maioria se enquadram na faixa salarial que correspondeala?2s. m.

Apresenta-se abaixo, outra forma de visualizagdo da tabela 22.

68%

2% 0% 0%
L | - -
Atél s. m. 1a2s.m 3ads.m. 4as5s.m. Acima de 5s.
m.

Fonte: Pesquisa de Campo — (2009)
Gréfico 22 - Renda (em salérios minimos — s. m.)



5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Com relagdo aos dados avaliativos, conclui-se que o Hospital “Omega”
oferece  um ambiente de trabalho que satisfaz um ndmero relevante de
colaboradores. Desse modo, proporciona uma estrutura fisica adequada, juntamente
com recursos suficientes para que os colaboradores possam desempenhar suas
atividades com qualidade.

Nota-se uma distribuicdo justa das tarefas entregues a serem realizadas,
possibilitando aos colaboradores um aperfeicoamento no seu desempenho e nas
suas habilidades. No que diz respeito a oferta de oportunidades de reciclar e adquirir
novos conhecimentos o Hospital “Omega” desenvolve iniciativas voltadas ao
treinamento e ao desenvolvimento profissional dos colaboradores.

Percebe-se, também, que o Hospital “Omega” prima por promover um 6timo
relacionamento entre gerente e colaborador dentro de um ambiente satisfatorio.
Visando também o bom relacionamento entre os colegas de trabalho, dessa forma
estimulando o trabalho em equipe, onde todos buscam os objetivos da organizagéo
como um todo.

Por fim, percebe-se que ha oportunidades para que os colaboradores
exponham suas idéias e sugestdes, fazendo com que os colaboradores participem
das mudancas e melhorias nos processos organizacionais.

No que concerne ao perfil do entrevistado, conclui-se que ha uma
predominéancia de colaboradores do sexo feminino, com faixa etaria que varia entre
18 a 28 anos, possuindo estado civil, em sua maioria, solteiro (a), com 2° grau
completo e apresentando uma renda que varia entre 1 a2 s. m.

Recomenda-se, inicialmente, que o Hospital “Omega” desenvolva iniciativas
voltadas a politica de valorizagdo do funcionario. Torna-se, necessario envolver-los
de forma motivadora fazendo com que os funcionarios sintam-se parte integrante da
organizacao.

Visando a melhoria constante do nivel de satisfacdo recomenda-se, que o
Hospital “Omega” faca com que seus funcionarios sintam-se seguros no emprego
permite que possam programar melhor suas atividades cotidianas, Assim o
estimulando a produzir melhor, desse modo a empresa pode esperar um maior

desempenho na execucéo das funcdes exercidas pelo funcionario.
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Recomenda-se, portanto que o Hospital “Omega” proporcione
reconhecimento profissional no que se refere a dar feedback com relacdo a
avaliacdo de desempenho de seus funcionarios.

Por ultimo, recomenda-se priorizar a implantagdo de um programa estruturado
de qualidade de vida no trabalho, que possa proporcionar aos colaboradores um

ambiente de trabalho adequado e satisfatorio.
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APENDICE A — QUESTIONARIO
1-Como vocé considera o salério que recebe em relagdo ao trabalho que executa?
() Muito Satisfeito () Satisfeito () Insatisfeito () Muito Insatisfeito

2 — Qual o seu nivel de satisfagdo com relag@o ao seu ambiente de trabalho?
() Muito Satisfeito () Satisfeito () Insatisfeito (' ) Muito Insatisfeito

3 — Qual o seu nivel de satisfacdo com relacdo as tarefas que lhe sdo entregues para serem
realizadas?
() Muito Satisfeito () Satisfeito () Insatisfeito () Muito Insatisfeito

4 — Existe na Organizacdo algum plano de carreira e salarios?
() Concordo totalmente () Concordo () Nem concordo, nem discordo () Discordo
( ) Discordo totalmente

5 — A organizacdo oferece oportunidades de reciclar e adquirir novos conhecimentos?
() Concordo totalmente () Concordo () Nem concordo, nem discordo ( ) Discordo
() Discordo totalmente

6 — A organizacao lhe proporciona um sentimento de seguranca em relagcdo a manutencéo do
seu emprego? )
() Sempre () Asvezes ( ) Raramente () Nunca

7 —Como vocé avalia seu relacionamento com os seus colegas de trabalho?
() Otimo ( ) Bom () Regular () Ruim
() Péssimo

8 — Como vocé avalia o relacionamento com o seu gerente?
( ) Otimo ( ) Bom () Regular ( ) Ruim
() Péssimo

9 — Como vocé avalia os seguintes itens relacionados ao Hospital “Omega”

Itens Otimo | Bom Regular Ruim Péssimo
Equipamentos

Conforto dos ambientes
Climatizacdo
Instalacbes Fisicas
Material de trabalho

10 — Na organizacao vocé se sente a vontade para expor suas idéias e sugestdes?
() Concordo totalmente () Concordo () Nem concordo, nem discordo () Discordo
( ) Discordo totalmente

11 — As normas e rotinas da organizagcdo sao claramente transmitidas e aceitas pelos
colaboradores? )
() Sempre ( ) Asvezes ( ) Raramente ( ) Nunca

12 — vocé consegue equilibrar o seu trabalho com outras atividades existentes na sua vida
pessoal? )
() Sempre () Asvezes () Raramente () Nunca

13 — Com que freqliéncia a organizagdo |he dar retorno em relagdo a avaliagdo do seu
desempenho?

() Sempre () Asvezes () Raramente () Nunca
14 — Sexo () Feminino () Masculino
15 — Faixa Etaria (em anos) ( )18a28 ( )29a39 ( Y40a50 () Mais de

50 anos
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16 - Estado Civil ( ) Solteiro ( ) Casado ( )Viavo ( ) Divorciado
17- Escolaridade

() 1° grau incompleto ( ) 1° grau completo () 2° grau incompleto ( ) 2° grau
completo

() Curso superior incompleto () Curso superior completo ( ) Pobs-
Graduacao

18 — Renda (em salarios minimos -s. m.)
( )atéls.m. ()la2s.m. ()3ads.m. ( Y4a5s.m. () Acima de
5s.m.



