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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT passou asartema abordado constantemente por
empresas e sociedade. Entretanto tal abordagem aaewen melhor aprofundamento para poder
mensurar seu papel e desempenho dentro das orgéeizaEsse artigo tem como objetivo analisar a
Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores dogitak Universitario Prof. Alberto Antunes —
HUPAA através dos aspectos psicossocial e desemaito pessoal. A pesquisa tem carater
gquantitativo. Trata-se de um estudo exploratérisadigivo. O método utilizado foi o estudo de caso.
Sendo usada uma amostra probabilistica estratific&hra tanto, o instrumento de coleta de dados
foi questionario com os colaboradores. Os resulfadwstram que os colaboradores possuem vida
pessoal preservada e respeitada, liberdade de egfite auto-estima elevad@orém, os mesmos néo
se sentem valorizados no ambiente de trabalho,aategdo possuirem treinamentos continuo-
periddicos relacionados com sua atividade no HUPABmM de ndo serem informados das decisGes
tomadas pelos gestores.

Palavras-Chaves: Qualidade de Vida no Trabalho -T;Q®estdo hospitalar; Desenvolvimento
psicossocial.

1. Introducéo

A gualidade de vida é um tema que merece destagieefgto de se tratar de questbes

relacionadas diretamente com a maneira com quedodduos conduzem sua forma de vida,

tanto €, que essa abordagem é estudada por végas @0 conhecimento, como Medicina,

Enfermagem, Sociologia, Administracdo entre out@sgndo assim uma vasta linha de

pesquisa. Porém, quando essa qualidade de vidaaistda ao trabalho exercido pelos seres
humanos e os fatores que podem influenciar em seypartamento, tal estudo ganha uma

forma diferente de compreensdo e possibilita aralse esses atributos estdo sendo
respeitados. Além disso, deve-se avaliar se fazeta fda politica adotada pelos gestores que
possuem a capacidade de solucionar essas expastativ

Sendo assim, um setor que merece destaque € olde, spie é considerado de grande
relevancia tanto para os governos de instancisrdkedestadual e municipal quanto para a
populacdo em geral. E fato conhecido que o setoessia ainda estabelecer muitas acdes
para proporcionar um melhor atendimento aos pa&setanto aqueles oriundos do Sistema
Unico de Saude — SUS quanto para os que procurahpsptais para atendimento via
convénio particular.

Parte dos problemas que acontecem no que se aefatendimento de pacientes ou clientes é
resultado da insatisfacdo das pessoas em seu aenbetrabalho. Outro fator relevante, e ja
conhecido, é 0 estresse que o trabalho em ambibotgstalares pode causar em seus



trabalhadores. Um dos caminhos para um bom atentbna®s pacientes que chegam aos
hospitais é que os colaboradores destas institigidam qualidade de vida e satisfacdo no
seu trabalho.

Diante do exposto, este artigo tem como objetivalisexr a Qualidade de Vida dos
trabalhadores do Hospital Universitario Prof. AtbeAntunes — HUPAA sob a otica dos
aspectos psicossocial e desenvolvimento pessoataRaese que o Hospital Universitario
Prof. Alberto Antunes comecou a ser pensado arpdativinculacdo da Faculdade de
Medicina com a Universidade Federal de Alagoasamego da década de 1960. O HUPAA
desempenha um papel fundamental para a sociedagieanh e abrange como seus clientes
pessoas com pequena faixa de renda e que estdandirge vinculadas aos servigos
prestados através do SUS. E ustamente pela sudegeare importancia que se torna
necessario um estudo que avalie os indicadoresudidgde de vida no trabalho dos seus
colaboradores. Desta forma, sera possivel mudaromnaf de gerenciamento e
consequentemente a maneira como 0s colaboradonesizeon seu trabalho, melhorando
continuamente o atendimento aos pacientes e apéestios servicos.

2. Revisao de Literatura
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM RESGATE DOS CONCHOS

Esta secao desenvolve a evolugcéo dos conceitosalidape de vida no trabalho, bem como
suas abordagens mais atuais. Esta secdo tambeéataresgdimensdes de analise de QVT,
explorando as categorias psicossociais e desemamto pessoal, objeto de estudo desta
pesquisa.

ABORDAGENS SOBRE QVT

Para Davis (1966), a Qualidade de Vida no Traball@VT refere-se a preocupac¢do com o
bem estar geral e a saude do trabalhador. A Qudalida Vida no Trabalho pode ser definida
como o conjunto das acdes dentro da empresa quiversr implantacdo e manutencéao de
melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas teutesais no ambiente de trabalho
(LIMONGI-FRANCA,1996).

Shiraishiet al (1999) ressalta a importancia da relacado entreliwiduo e a cultura existente
na organizagao, definindo Qualidade de Vida no dlrabhbcomo a gestédo e a educacao para o
bem-estar no trabalho, com decisdes e escolhaadsssea cultura organizacional e no estilo
de vida dos diferentes segmentos ocupacionais.

Nadler e Lawler (1983) destacam que a QVT abonad@ tas aspectos fisicos e ambientais da
empresa, como 0s aspectos psicolégicos do lodaablalho. Também percebe-se que a QVT
pode assumir duas posi¢cOes antagonicas: de umakdmcessidades e reivindicacdes dos
empregados e do outro o interesse da empresaeitms gfotencializadores que atuam sobre a
produtividade e a qualidade.

Dependendo da forma que a empresa gerencia a @QVvastir no empregado pode reverter
em bons resultados para o atendimento dos clieM&e. destacar que as necessidades
humanas variam conforme as caracteristicas indiisde de acordo com o tipo de

organizacao onde este individuo esta inserido.

Neste milénio, ha um esforco manifesto das orgafim em sobreviver no mercado
altamente competitivo, tendo como consequéncia sgadte e o sacrificio desferido ao
trabalhador contemporéaneo. Por conseguinte, o @uoaidade de Vida no Trabalho tem
tomado espaco crescente e se tornado ator primapadnalises organizacionais que tenham o
proposito de reavaliar a eficiéncia e a satisfagiambiente de trabalho.



EVOLUCAO DA QVT NAS ORGANIZACOES

A qualidade de vida sempre foi objeto de preocupaigé ser humano. Segundo Limongi-
Franca (1997), a origem do conceito vem da medjg#i@ossomatica que propde uma Visao
integrada, holistica do ser humano, em oposi¢caboadagem cartesiana que divide o ser
humano em partes. Apesar de ser uma linha de estoeote e necessitar de detalhamento de
situagOes concretas para melhor compreensao dq éemaalidade de vida no ambiente de
trabalho tem sido vislumbrada informalmente desdéanlo XVIII, no periodo da Revolucao
industrial. Neste periodo, James Mill, Charles Bajgh) Frederich Taylor, apesar de terem
outros objetivos com suas teorias, trouxeram a fatoaes preponderantes e pioneiros para o
bom desenvolvimento da atividade administrativandiogbes adequadas de trabalho,
incentivos e recompensas salariais adequadasdogidam a saude do trabalhador.

Mundialmente falando, a Qualidade de Vida no Tiabal QVT tomou folego e forma por
volta dos anos 1800 com o surgimento dos primesiglicatos na Inglaterra que,
inicialmente, surgiram para proteger os salarios labalhadores da época. No Brasil, é
possivel observar esta mesma movimentacao singlicéihal do século XVIII e inicio do
século XIX que se consolidou com as leis trabalkigto governo de Getulio Vargas.

No entanto, Nadler e Lawer (1983) e Limongi-Fra(t@97) ilustram as diferentes fases —
que se dao na metade do século XX — da concepgiaotiea da Qualidade de Vida no
Trabalho oferecendo uma visdo abrangente e esethrec

* Qualidade de Vida no Trabalho como uma varidveb919 1972) — Reacdo do
individuo no trabalho. Investigava-se como melh@aualidade de vida no trabalho
para o individuo.

* Qualidade de Vida no Trabalho como uma abordag€@9(t+ 1974) — Focado no
individuo antes do resultado organizacional. Poram,mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a direcéo.

* Qualidade de Vida no Trabalho como um método (1972975) — Conjunto de
abordagens, métodos e técnicas para melhorar oeamabile trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e satisfatorio.

* Qualidade de Vida no Trabalho como um movimento/$19 1980) — Declaracao
ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as mdacfds trabalhadores com a
organizacdo. Os termos “administracao participatvédemocracia industrial” eram
ditos como ideais do movimento QVT.

* Qualidade de Vida no Trabalho como tudo (1979 -2198Como panacéia contra a
competicdo estrangeira, problemas de qualidadesadaiaxas de produtividade,
problemas de gqueixas e outros impasses organizasion

Revendo a literatura, é possivel constatar quenoeiio de Qualidade de Vida no Trabalho
tem evoluido. A partir do levantamento de Limongut€a (1996), € possivel visualizar essa
evolucéo do conceito, colocando os 12 autoresastadh ordem cronolégica, como pode ser
visualizado no Quadro 1. A partir desta perspectneagrca dos recursos humanos, o
trabalhador passou a ser visto ndo mais como snfplga de trabalho, mas como ser
biopsicossocial cultural e espiritual que necessddancentivos materiais e imateriais para
produzir mais e melhor

AUTOR ASPECTOS ABORDADOS EM QVT
Necessidades humanas do trabalhador.

Walton — 1973 . i

Responsabilidade social da empresa.

Lippit — 1978 Necessidades individuais e variadagrabalhador.




Ginzberget al— 1979 Humanizacéo do trabalho.

Drucker — 1981 Avalla(;a_o qualitativa da Qualidade de Vida no THabaincluindo ambiente ¢

complexidade do trabalho.

Bergeron — 1982 Agog§ concretas para humanizar o trabalho. Int@mlugde métodos

participativos de gestéo.

Werther & Davis — 1983 Produtividade. Satisfacadrebalhador.

Nadler e Lawler — 1983 Hum_amza(;ao do trabalho. Participacdo do trabalhaa@solucéo de problema

Ambiente de trabalho.

Humanizacédo do cargo. Produtividade. Satisfacatrabmlhador (atendiment

de necessidades e aspira¢gdes humanas).
. Atendimento das expectativas das pessoas. Pess@dmltho + organizacdo de

Neri — 1992 . N

forma simultanea e abrangente.

Condicdes de trabalho. Condicbes de vida. Satisfagdanto ao cargq.

Produtividade.

Orientacdo familiar. Saude. Ambiente de trabalhoelaBlonamentos|

Autodesenvolvimento.

Dantas — 1996 Limpeza, organizagdo e h[glene do ambiente de lvabaSolugdo de

problemas. Programas de saude.
QUADRO 1 - Evolucédo do conceito de Qualidade de Vida nddlte.
FONTE: Baseado em Limongi-Franca (1996).
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Fernandes — 1992

Berlanger — 1992

Camacho — 1995

A evolucéo do conceito de QVT nos remete ao quymde considerar uma turbuléncia para a
vida do trabalhador. As empresas tomam novas formass técnicas de trabalho, exigindo
de seus colaboradores aplicagdo do capital intele@ maior comprometimento com 0s
resultados que a empresa podera alcancar. Comedi@rgia, pode-se notar que comecam a
aparecer patologias como o estresse do trabalho.

A medida que a globaliza¢do toma seu devido lugamando moderno, as empresas S&o
obrigadas a mudar radicalmente sua visdo em retagdeu capital humano. Na atualidade, o
ser humano vive novos conceitos, novos paradigmasrelacdo a modos de vida dentro e
fora do seu ambiente de trabalho, que geram tamimros valores. Com isso, surge a
necessidade de gerenciar o impacto da vida profissha vida pessoal do individuo.

AS DIMENSOES DE ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRBALHO:
PSICOSSOCIAL E DESENVOLVIMENTO PESSOAL

Almeida (2005) tragcou um caminho percorrido pelapresas na busca de qualidade de vida
no trabalho. Segundo o autor, um pequeno hist@&aelacdo entre qualidade de vida e
empresa mostra que ha uma ligagdo da procura dalapiea dos produtos, das técnicas e
tecnologias e da melhoria do ambiente de trabalho.

As necessidades de adaptacdo ao mundo moderramépercebidas por Walton (1973) que
estabeleceu oito categorias conceituais que resum@ualidade de Vida no Trabalho da
seguinte forma: compensacéo justa e adequada;géasdie trabalho; uso e desenvolvimento
das capacidades; oportunidade de crescimento easegul integracao social na organizacao;
constitucionalismo; trabalho e espaco total da;wielavancia do trabalho na vida.

Ja Hackman e Oldhan (1975) desenvolveram um maige@VT, no qual a dimenséo do
cargo pode produzir estados psicoldgicos criticmslgvam as pessoas a terem reagdes que
podem afetar a Qualidade de Vida dentro do ambamteabalho. Estas dimensdes séo:

e 0 cargo requer uma grande variedade de habilidadebgecimentos e competéncias;
* apessoa deve conseguir identificar um resultati@pel de seu trabalho;

e as conseqUéncias e os impactos do trabalho de waddeve ser percebida pelo
empregado;



o0 empregado deve ter responsabilidade para plarejaxecutar tarefas com
autonomia;

retroacdo do proprio trabalho. As pessoas devemeterno das tarefas para saber
onde melhoréa-las.

retroacao externa. Deve haver retorno por parsugerior hierarquico;

as tarefas devem permitir contato interpessoal clgpante da tarefa com outras
pessoas, inclusive clientes internos e externos.

Ja Nadler e Lawler (1983) propdem um modelo de @vilamentado em quatro aspectos:

participacdo dos empregados nas decisoes;

reestruturacdo do trabalho através do enriquecondettarefas e da promocao de
grupos autbnomos dentro da organizagao;

inovacdo no sistema de recompensas, buscando unihorime no clima
organizacional;

melhoria no ambiente de trabalho no que se refeomdicdes fisicas e emocionais.

Morin (2001) ao estudar a importancia do traballawapvarias classes de trabalhadores
chegou a algumas conclusdes interessantes soler@idosdo trabalho. Segundo a autora, o
trabalho tera sentido se:

for feito de maneira eficiente e levar a algum tuga
tiver sentido e for moralmente aceitavel;

for intrinsecamente satisfatorio;

for fonte de experiéncia de relacdes humanas attiss;
garanta seguranca e autonomia;

manter o colaborador ocupado.

Pizzoli (2005) analisou a qualidade de vida no aifad» de enfermeiras do hospital de
Helidpolis, abordando o tema sob 8 dimensdes:

Dimenséao Fatores analisados

Compensacdo justa e adequada; Renda adequada

Equidade interna
Equidade interna

Condicdes de trabalho; Jornada de trabalho

Ambiente fisico seguro e saudavel

Oportunidade de uso e desenvolvimento| daitonomia
capacidades Significado da tarefa

Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retro informacgéo

Oportunidade de crescimento e seguranca Possitelida carreira

Crescimento profissional
Seguranga de emprego

Integracao social no trabalho Igualdade de opattde

Relacionamento

Constitucionalismo respeito as legislacdes sobedtas trabalhistas

privacidade pessoal
liberdade de expresséo
normas e rotinas




Trabalho e espaco total de vida Papel balanceatiablalho
Relevancia total da vida no trabalho. Imagem dpresa
QUADRO 2 —Dimensées de QVT.

FONTE: Pizzoli (2005)

As dimensdes de Pizzoli (2005) trazem elementos ataais no que se refere a organizacao
da area de gestdo de pessoas dentro das empressss Nimensdes, ja sdo considerados
além do aspecto financeiro do trabalho também ogectss psicossociais e de
desenvolvimento pessoal a medida que aborda o udesenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento, integragdo sociabalih® e espaco de vida, bem como a
qguestao da imagem da empresa como um elementcarséderado pelo trabalhador.

“A QVT ganha perfil de ator principal em qualquedhse organizacional que se proponha a
monitorar, diagnosticar e sanar situacdes de vdeadiciéncia e insatisfacdo no ambiente de
trabalho” (CRISTELLO; CONSONI e BAUMGARTEN, 2005, D).

Nascimento e Pessoa (2007, p. 2) relatam: “persavgde ndo era sO possivel unir a
satisfacdo a produtividade, como também o bom damseino do trabalhador com satisfacéo e
realizacao”.

Atualmente, a perspectiva da Qualidade de Videesgmta uma tentativa de proporcionar ao
trabalhador uma sensacao subjetiva de bem-estsimAa preocupacdo com a qualidade de
vida é um fator de ascensdo no ambito organizacibmaneros fatores internos e externos
permeiam o trabalho das pessoas, fato que intemsift necessidade de reorganizacédo das
estruturas, da adogdo de novas técnicas de gestanistrativa e de um inovador processo de
gestdo de pessoas das empresas no tocante a de@elgida no trabalho.

As organizacdes podem, através das condi¢Oes lmhoaoferecido, proporcionar qualidade
de vida por meio de um ambiente favoravel paraemdinento das necessidades e do
desenvolvimento integral do ser humanao.

A partir dos autores acima citados, as dimensdepoptas para este artigo foram:
psicossociais e desenvolvimento pessoal que neorteisanalise dos dados da populacéo
estudada. Estas dimensdes estdo no quadro 3.

Dimenséo psicossocial Dimenséao desenvolvimento s

equidade interna e externa; autonomia;

moral; qualificacéo;

tempo de 6cio; multiplas competéncias;

vida pessoal preservada; treinamentos periédicos/continuos;

liberdade de expresséo; papel balanceado no trabalho;

respeito as leis e direitos; informacgBes sobre o processo total de trabalho;
valorizag&o do capital humano; compromisso com o0s objetivos organizacionais;
responsabilidade social com os empregados; relacionamento inter-setorial

imagem da empresa.

QUADRO 3 - Dimensdes psicossociais e desenvolvimento pessoa
FONTE: Elaborados pelos autores, baseado no refereadiat® apresentado.

3. Método

A pesquisa foi do tipo quantitativa. Tal procedineeé justificado devido as particularidades
dos métodos, conforme aponta Zikmund (2006). A yiesaq caracterizou-se como
exploratorio-descritiva para o entendimento daidadke de vida no trabalho dos servidores
do HUPAA. Para a etapa quantitativa, foi utilizamkaa amostragem probabilistica, onde cada
elemento da populacéo tem uma chance conhecidarerde de zero de ser selecionado para
compor a amostra (HAIRt all995; MATTAR, 1996; TRIVINOS, 2006). A populacio da



pesquisa foi composta 1.620 servidores do HUPAAarmoaplicados 231 questionarios
validos, com margem de confianca de 95% e erro taahode 5,9%. A amostra foi
estratificada entre os diversos setores do hogpiigkersitario, possibilitando a participacao
de todos servidores. Foram analisadas as diveesaspgoes dos individuos que atuam no
HUPAA sobre a qualidade de vida no trabalho e aficadores estabelecidos pelos
pesquisadores baseados na literatura, fazendo cagdpa e sugestdes para tornar o ambiente
de trabalho mais adequado.

A coleta de dados foi realizada através de quesimmstruturado. O questionario permitiu
comparar e identificar percepcdes sobre as pratiegdes desenvolvidas para a melhoria da
qualidade de vida no trabalho dos servidores. @sglaoletados foram tabulados através do
software SPSS Statistical Package for the Social Scienogse possibilitou trabalhar com
distribuicdes de frequéncia, tabulagdes simplesizadas.

4. Resultados da pesquisa

CARACTERIZACAO DA POPULACAO

Os participantes da pesquisa apresentam certasupaitiades que estdo demonstradas na
tabela 1, dividida de acordo com: sexo, faixa af@stado civil e escolaridade.

TABELA 1 — Caracteristicas dos participantes.

Participantes %
Masculino 35,7
Sexo Feminino 64,3
18 a 25 anos 28,1
. , . 26 a 35 anos 29,8
Faixa Etéaria
36 a 45 anos 23,7
Acima de 46 anos 18,4
Solteiros 46,5
Casados 40,9
Estado Civil Viavos 1,3
Desquitados 7,8
Unido estavel 3,5
E.Fundamental 2,6
E.Médio Incompl. 2,2
E.Médio Comp. 20,5
Escolaridade E.Super?or Incompl. 33,2
E.Superior Comp. 26,2
Especializacéo 14,0
Mestrado 0,9
Doutorado 0,4

Fonte: dados da pesquisa, coletados em 2008.

Constata-se através da tabela acima, que as pessopedominantemente do sexo feminino,
com idade até 35 anos, solteiros e altos indicescigaridade. A amostra é dividida pelos
seguintes setores: area médica (37,4%), setor &drativo (31,7%), estagiario (5,2%),
terceirizado (18,3%) e outros (7,4%).

No que tange aos beneficios oferecidos (GraficoolHHlUPAA apresenta uma lacuna
consideravel, podendo ser representado como umndasdores menos percebidos pelos
seus colaboradores. Destaca-se que mais de 30%lht®radores percebem a qualificagao
profissional como incentivo. Isso se deve ao fatdHdspital estar investindo na capacitacao



gerencial de seus colaboradores atraves de cuesespecializacdo em gestao oferecidos em
parceria com a Universidade Federal de Alagoas.

Incentivos oferecidos

N&o recebo incentivos

Outro
Promocgdes

Plano de saude

|:||:||:||:|

Participagao na gestéao

Qualificacao profissional

Premiacdes []

o 10 20 30 40 50 60 70

GRAFICO 1 — Incentivos oferecidos.
Fonte: dados da pesquisa, coletados em 2008.

Outro ponto que merece destaque pela sua carém¢i®RAA, se refere ao Plano de Cargos
e Carreiras. Pelos resultados apresentados, 583%em conhecimento do mesmo, enquanto
que 54,9% nédo estdo satisfeitos, 23,3% nédo o pwssuapenas 21,8% apresentam algum
nivel de satisfacdo. Os dados demonstram que dsrgeslo Hospital devem dar maior
atencdo a este item, pois o plano de carreira dasrelementos que devem ter destaque em
organizacgdes que pretendem ter bons resultadogensegrefere a desenvolvimento pessoal.

DIMENSAO PSICOSSOCIAL

Ao serem realizadas analises dos dados coletadd§/RAA, pbde-se chegar aos indicadores
gque sdo mais percebidos pelos seus colaboradorgsense refere a dimenséao psicossocial.
Os indicadores que apresentam altos indices maistifidados pelos funcionarios séo
atribuidos a vida pessoal preservada e respei®tj&%), liberdade de expressao (66,4%),
auto-estima elevada (53,7%) e existéncia de cemfiab¢cdo fora no ambiente de trabalho
(54,2%). Entretanto, ndo se observa uma variagjiufisativa em outros indicadores, tais
como: eficiéncia da organizacéo, existéncia de &biggo entre os funcionarios e ao clima de
cordialidade.

Os dados mostram uma contradicdo nas respostasotiisoradores no que se refere a
eficiéncia do Hospital enquanto organizacdo dee&lol quesito confianca no Hospital. Essa
contradicdo pode indicar um certo receio por paot colaboradores em apontar a realidade
da organizacdo. Apontar as deficiéncias pode relogté um processo de mudangca num
futuro proximo, alterando status qucexistente. Toda perspectiva de mudancga organizacio
gera inseguranca e desconforto por parte dos calddes.

Verificou-se que, a medida que a faixa de salanmemntava, proporcionalmente, as pessoas
pesquisadas declararam-se mais valorizadas no @tebde trabalho, como pode ser
observado na tabela 2 no tocante ao grau de ‘cdéwcoia’. Em se tratando de um Hospital
com as caracteristicas do HUPAA, a medida que i&asfaalariais aumentam, o nivel de
instrucdo também aumenta e remete para uma classelaboradores que trabalham no
Hospital, mas que também possuem outra fonte déardh o caso dos médicos que, pela
caracteristica da profissdo, precisam atender énicas além dos hospitais. Para essa
categoria de colaboradores, trabalhar no HUPAAdstras recompensas além das salariais.



TABELA 2 — Cruzamento de faixa de renda com vabayéo profissional

Salarios Minimos Discordo Discordo Na&o (;oncordo Concordo Concordo Total
totalmente nem discordo totalmente

Menos de 1 5,0% 6,3% 4.1% 5,9% 2.3% 23,6

Dela3 4.1% 11,8% 6,3% 9,0% 3.2% 34,4

Mais de 3 até 6 4.5% 7,7% 5,4% 9,5% 2,3% 29,4

Mais de 6 até 9 0,9% 0,9% 0,9% 2, 7% 1,4% 6,8

Acima de 9 0,5% 0,5% 0,9% 3,2% 0,5% 5,6
15,0% 27.2% 17,6% 30,3% 9,7 100,(

Fonte: dados da pesquisa, coletados em 2008.

A valorizacédo profissional ndo é resultado apereagatbres econémicos, mas também de
fatores que estimulem as qualificacdes profisspui@ modo que os funcionarios estejam
cada vez mais aptos a desempenharem suas ativid@deafirmacédo pode ser constatada,
pois dos colaboradores questionados que nao sensevelorizados profissionalmente,
81,24% também concordam com a nado existéncia dearmnentos continuo-periédicos
relacionados a sua atividade. Para estes colalresadd necessario um maior investimento
por parte do Hospital na qualificacdo dos seusdenmes.

Quando perguntados se o salario € compativel cafisgionais da mesma categoria em
outros hospitais, os resultados demonstram queaapema pequena parcela afirma ser
compativel, demonstrando que a equidade externen éndicador que apresenta pontos
negativos para os colaboradores do HUPAA (Grafijcd\2ste ponto, pode-se destacar uma
defasagem salarial em relacdo ao setor privadantkvdesmotivacdo aos colaboradores.
Entretanto, ressalta-se que esta € uma problemétitentada pelos hospitais publicos
brasileiros.

Meu salario € compativel com profissionais da mesma
categoria em outros hospitais

60

50
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Sim N&ao Desconheco a média
salarial da minha categoria
nos outros hospitais

GRAFICO 2 — Salario compativel com profissionais da mesnegogia em outros hospitais.
Fonte: dados da pesquisa, coletados em 2008.

DIMENSAO DE DESENVOLVIMENTO PESSOAL

Na dimenséo psicossocidluscou-se identificar qual a participacdo dosidergs dentro do
ambiente de trabalho; a relacdo com os outrosesethr hospital; a interagdo e cumprimento
dos objetivos organizacionaispeconhecimento das rotinas por eles exercidas.



No que se refere a autonomia, no HUPAA, verificeugsie 39,0% dos colaboradores néo
possuem autonomia em seu ambiente de trabalhd%2€e8dizem neutros, enquanto que
apenas 40,2% dizem possui-la, 0 que pode ser adplipela grande maioria ndo possuir
cargos de chefia ou pelo fato de 50,6% n&o paatieip das discussdes com chefia, inibindo
os colaboradores que estdo em niveis hierarquidesares de exporem opinides que podem
ser de grande valia para a melhoria de processus relacionamento entre a equipe de
trabalho.

No grafico 3, é apontada a falta de treinamentadicoo-periodico como um dos indicadores
menos percebidos pelos servidores do HUPAA, refulfaeocupante pois, 0 treinamento
contribui de forma indireta para a qualidade deauihs funcionarios na medida em que
permite seu desenvolvimento pessoal.

Existem treinamentos continuo-periodicos relacionad os a
minha atividade na empresa.
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N&o Concordo Nem Discordo |
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GRAFICO 3 -Existéncia de treinamento continuo-periddico relaado a atividade na empresa.
Fonte: dados da pesquisa, coletados em 2008.

A compreensao de que seu trabalho tem significanamerfere no restante, existindo uma
necessidade mutua de participagdo em outros seforesito percebida pelos individuos
pesquisados, pois uma representacdo significan83®8%6 concorda que seu setor depende
do bom funcionamento dos demais.

Quanto ao conhecimento dos objetivos organizasor,2% alegam que conhecem e 0s
59,8% restantes ndo conhecem ou Sao neutros gaadse atributo. Demonstrando que as
metas, visdes e valores do hospital ndo sdo beyadma ou ndo estdo sendo disseminadas
para todos 0s setores e niveis da organizacaolt&issique sdo corroborados quando apenas
32,0% declaram ser informados das decisbes tonmelas gestores, o que leva a concluir

gue o processo de comunicagao ndo tem obtido sucess

Em se tratando de conhecer todas as rotinas mtasicelacionadas a sua funcédo, 76,5%
dizem conhecé-las, assim como 81,0% que afirmaenge=nhar suas tarefas de acordo com
0S objetivos estabelecidos pela organizacdo. Ossdedidenciam que os colaboradores tém
bom conhecimento do que fazem e possuem compromisBoo que esta sendo realizado
dentro do Hospital.

A compreensdo da importancia da QVT dentro dasnaggdes é um aspecto que é relevante
para a maioria dos que fazem parte do HUPAA, dewidoelhoria nos servigcos e no bem-

estar dos individuos que dela dependem. E notariloém pontos em comum no que diz

respeito a percepcao entre diretores e funcionatmshospital, como por exemplo, na

escassez de beneficios e de treinamentos contérigricos.

5. Consideracdes Finais

Diante do que foi abordado e dos resultados erawdr chega-se a compreensao de que a
Qualidade de Vida no Trabalho é percebida comospaaio importante para desempenho da
execucdo do trabalho dentro Hospital Universitd#tiofessor Alberto Antunes — HUPAA.



Porém, para sua execucéo, existem varios fatotes/émientes, causando insatisfacdo para
grande parte dos funcionarios.

Pode-se afirmar que o Hospital, mesmo passandprpblemas de ordem financeira, ainda se
destaca dentre os demais no ambito estadual, padosua importancia e grandeza, quanto
pelas capacidades tecnologica e humana exist&uasoferta € muito variada e requer para
todos que fazem parte do Hospital tanto do corfiocd, estagiarios, profissionais do setor
administrativo e os demais setores uma preocupagior para que as atividades sejam
realizadas de maneira eficiente.

Na dimenséo psicossocial, os indicadores mais Ipiela® pelos colaboradores estdo
relacionados a vida pessoal preservada e respeiihdedade de expressdo, auto-estima
elevada e existéncia de confraternizacdo fora dbiemte de trabalho. Enquanto que os
referentes a equidade externa séo percebidos darmaegativa. Verificou-se também que o
salario e a existéncia de treinamentos com perdatie interferem nos aspectos
psicossociais.

No que tange a dimensdo de desenvolvimento pesaodlta de autonomia, o nao
reconhecimento dos objetivos organizacionais, prabs de comunicagdo nos setor e a falta
de treinamento continuo-peridédico sdo pontos presnties no Hospital. Enquanto que as
perspectivas voltadas ao conhecimento das rotirskgdas e o desempenho das tarefas de
acordo com o0s objetivos estabelecidos pela orggémzasao significativos entre os
funcionarios.

Como contribuicdes praticas, o artigo apresentreepcao dos colaboradores de um hospital
publico, de grande relevancia para o estado deoARgo que se refere a qualidade de vida
no trabalho. As peculiaridades de um Hospital dgécenordeste trazem alguns diferenciais

que possibilitam debates interessantes entre odiesbs do tema. Quanto as contribuicées

tedricas do artigo, 0 mesmo apresenta com conjdetadimensdes psicossociais e de

desenvolvimento pessoal que foram adaptadas dztlita e adequadas para uma organizagao
publica da area de saude.

Ressalta-se que, mesmo afetado diretamente pehtaicGes econdmicas e sociais de sua
regidao, o HUPAA emprega esforcos no sentido detngnsim ambiente que seja salutar e
traga qualidade de vida para seus colaboradores.
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