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RESUMO

Diante do desencadeamento de veementes mudanças políticas, culturais e sociais percebidas no decorrer deste século, emergiu entre as organizações a preocupação em tornarem-se cada vez mais produtivas e competitivas, para assim manterem-se vitalizadas num mercado extremamente restrito. Admitindo a necessidade de maiores alocações de recursos financeiros e expressivos investimentos tecnológicos, inúmeras organizações deixaram de lado a sua essencial ferramenta para o sucesso: O homem. Partindo de que o colaborador implica diretamente no nível produtivo, torna-se necessário que as organizações priorizem a adoção de estratégias inovadoras e criativas, que possibilitem ao colaborador o poder de participação ativa nas decisões, dispensando atenção necessária à sua qualidade de vida no trabalho, disponibilizando aos mesmos um ambiente favorável, com equipamentos de qualidade, equidade na sua remuneração e, principalmente, um clima harmonioso para que desempenhem suas atividades de maneira satisfatória e produtiva. No ramo da saúde é convicto afirmar que a atenção para com a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores, seja em aspectos físicos ou emocionais, precisa ser sempre lembrada, uma vez que estes estão diretamente envolvidos com diagnósticos desgastantes e enfezados e é necessário investigar com freqüência suas satisfações e desmotivações. A partir deste entendimento, objetivou-se, através de um estudo de caso desenvolvido no Hospital Universitário Santa Terezinha em Joaçaba (SC), compreender a repercussão da dinâmica satisfação-desmotivação em colaboradores da administração no ramo da saúde acerca de sua qualidade de vida no trabalho. Para compreender tal fenômeno utilizou-se a metodologia da pesquisa de caráter quantitativo e qualitativo e do tipo exploratória-descritiva, tendo como técnica de coleta de dados a entrevista. Os resultados desta pesquisa demonstram que a entidade em estudo necessita buscar novas estratégias para motivar seus colaboradores, principalmente no que se refere a reconhecimento, remuneração e condições de trabalho. Por fim, este estudo oferece uma contribuição às organizações, principalmente com referência à valorização do capital humano no seu ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, Colaborador, Satisfações-Desmotivações.

Résumé

 

Devant la violence du déchaînement d´une époque de changements politiques, culturelles et sociales, on apperçoit au cours du siècle parmi les organizations, l´émergence de la préocupation d´être de plus en plus productives et concurrantes, pour maintenir la vitalité d´un marché trop limité. On admet que c´est nécessaire d´avoir de plus grandes allocations de ressources financières et d´investissements téchnologiques plus expressifs. Des organizations très nombreuses ont oublié l´essentiel de leur engin pour le succès: l´homme. Celui-ci s´engage directement au niveau productif. Il faut alors que les organizations aprouvent l´adoption des stratégies d´innovations et d´inventions, pour faciliter au collaborateur la participation active aux décisions. Donner aussi l´attention nécessaire à la qualité de vie au travail; que l´ambiance soit favorable, ayant d´équipements de qualité, imparcialité de rémunération et surtout un clima harmonieux, pour que la performance de leurs activités soit satisfesante et productive. Dans le domaine de la santé on peut affirmer que l´attention à la qualité de la vie phisique, émotionnel des collaborateurs au travail, doit toujours être prise en charge, une fois qu´ils sont directement attachées aux diagnostics d´avachissements et fréquement des investigations sur la satisfaction ou démotivation. Pour comprendre  ce phénomène, on a fait l´étude du développement d´un cas à l´Hôpital Universitaire Santa Teresinha, Joaçaba, SC. On a pris la dynamique de la satisfaction-démotivation des collaborateurs de l´administration, au domaine de la santé, concernant la qualité de vie au travail, en utilizant la méthode de la recherche qualitative-quantitative et le type d´exploration et   de description des données et de l´entrevue. Les résultats de cette recherche nous montre que l´Institution en étude, a besoin de prendre de nouvelles stratégies pour réanimer la  motivation de leurs colaborateurs surtout en ce qui concerne la reconnaissance, la rémunération et les conditions de travail.  Pour conclure: cette étude offre une contribuition aux organizations, surtout quand il s´agit de la valeur du capital humain, dans son ambiance de travail.
 

Mots-clés: Qualité de vie au travail, Collaborateur, Satisfactions-Démotivations.
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1 INTRODUÇÃO

Nos últimos anos, o ambiente empresarial vem sofrendo intensas mudanças sociais, políticas e culturais. Demonstrando-se cada vez mais restrito e competitivo o mesmo passou a exigir das organizações contemporâneas a adoção de um modelo de gestão consentâneo, para assim, poderem garantir sua sobrevivência e seguidamente a progressão de seus negócios frente à esta acelerada competitividade. Percebendo a complexidade do fato estas conscientizaram-se de que sua vitalidade dependia estreitamente por atingir maiores níveis de produtividade.

Neste entendimento, Vezaro (1999), relata que o aumento do nível da produtividade não decorrerá apenas de maiores alocações de recursos financeiros ou de expressivos investimentos tecnológicos, embora estes sejam significativos, mas sim, através dos recursos humanos disponíveis na organização. 

A partir deste reconhecimento, da importância do capital humano, o qual implica diretamente no nível produtivo, torna-se necessário que as organizações priorizem a adoção de estratégias inovadoras e criativas, que possibilitem ao colaborador o poder de participação ativa nas decisões, dispensando atenção necessária à sua qualidade de vida, cedendo espaço para explicitarem suas contribuições e críticas e, em especial, conscientizá-los da importância de seu trabalho à organização, assim os mesmos sentir-se-ão mais motivados e, por fim, mais produtivos. 

Neste contexto, Fernandes (1996, p.15) entende que: 

Desta forma, cientes de que a capitalização dos recursos humanos é tão essencial quanto a dos demais recursos com que contam as empresas, senão o fundamental e mesmo o diferenciador de sucesso, justifica-se a relevância da Auditoria Operacional de Recursos Humanos, visando subsidiar a Gestão Estratégica dos Recursos Humanos, de modo a melhorar a qualidade de vida dos empregados, o que, sem dúvida, irá refletir-se na produtividade empresarial.

A qualidade de vida no trabalho de todos os componentes das organizações tornou-se uma preocupação sobressalente, embora seja resguardada em inúmeras organizações, outras que despertam para a implantação de programas, da mesma, aos seus colaboradores, reavaliando e reestruturando as condições de trabalho, aspectos relativos ao ambiente organizacional que expõem riscos à saúde física e psíquica e bem-estar dos referidos, ainda dispensam atenção insuficiente para a relatada.

Rodrigues (1998) enfatiza que a qualidade de vida no trabalho “tem sido uma preocupação do homem desde o início de sua existência, com outros títulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfação e bem estar ao trabalhador na execução de sua tarefa”.

Diante da presente contextualização, pode-se afirmar que, as atuais organizações inseridas neste mercado estreitamente competitivo passem a dispensar atenção principal à saúde e ao bem-estar físico e mental de seus colaboradores para assim, garantirem a excelência, seja no nível de produtividade ou na prestação de seus serviços, e em especial, o equilíbrio do clima organizacional, partindo de que a qualidade dos produtos ou serviços disponibilizados ao mercado consumidor corresponde diretamente à qualidade de vida do colaborador, e que este muitas vezes está desenvolvendo suas tarefas em desacordo com seus limites físicos e emocionais, podendo sofrer ou agravar algum mal à sua saúde futuramente. 

Frente a todas estas contextualizações e a par da extrema importância deste tema na atualidade, o presente estudo tem como objetivo principal: Compreender a repercussão da dinâmica satisfação-desmotivação em colaboradores da administração no ramo da saúde, acerca de sua qualidade de vida no trabalho: Estudo de caso no Hospital Universitário Santa Terezinha em Joaçaba (SC).

Justifica-se a escolha do tema qualidade de vida no trabalho, principalmente por fazer-se ausente o estudo do mesmo em um hospital universitário na região, assim como por este tema ser de extrema importância para a sobrevivência e a progressão das atividades de todas empresas e que embora seja a preocupação de inúmeras, ainda não está sendo desenvolvida de maneira fluente. Justifica-se ainda o estudo pelo fato de que a entidade escolhida, atuante no ramo da saúde, depara-se cotidianamente com diversos problemas sociais os quais, mesmo vivenciados nos seus leitos de atendimento, muitas vezes, acabam por afetar também o estado emocional dos colaboradores da administração. Afinal, todos estão conectados ao propósito da entidade, e por fim, é importante saber se estes dispõem de condições favoráveis para a sua reestruturação ou se estas se encontram ausentes. 

Sendo assim, pretende-se neste estudo, esclarecer a seguinte problemática: Qual é a repercussão da dinâmica satisfação-desmotivação em colaboradores da administração do Hospital Universitário Santa Terezinha – Joaçaba (SC), acerca de sua qualidade de vida no trabalho?

Operacionalmente, para este estudo, definiram-se os seguintes objetivos específicos: Identificar o perfil dos colaboradores; conhecer seus hábitos e estilos de vida; demonstrar as condições organizacionais no ambiente do Hospital Universitário Santa Terezinha – Joaçaba (SC) (pontos satisfatórios e desmotivadores), dimensões psíquicas e conhecer o significado, expectativas sobre a qualidade de vida no trabalho e outras interações a respeito, por parte dos entrevistados.

Os resultados deste estudo demonstram que, a entidade onde se desenvolveu a pesquisa necessita buscar novas estratégias para motivar seus colaboradores, principalmente no que se refere ao reconhecimento, à remuneração e condições de trabalho, tanto físicas como psicológicas.

2  DESENVOLVIMENTO


Na revisão de literatura sobre o tema pesquisado, serão utilizados os seguintes autores principais: Andrade (2003), Cherubin e Santos (2002), Chiavenato (1999a, 1999b ), Drucker (1972), Drucker (2002), Fernandes (1996), Marx (1980), Maximiano (2000), Minotto (2003), Rodrigues (1998), Vezaro (1999), Werther e Davis (1983).

2.1 REFERENCIAL TEÓRICO 


Os temas abordados neste estudo referem-se à saúde no Brasil, hospitais, qualidade de vida do ser humano e qualidade de vida no trabalho.   

2.1.1  A Saúde no Brasil

As necessidades de saúde da população são sentidas e observadas por todos e encontram-se representadas nos altos índices de mortalidade e morbidade e, também, na expectativa de vida do povo brasileiro embora tenha melhorado.

A relação da causalidade está claramente estabelecida com outros fatores que não dependem diretamente do setor saúde, ou seja, o baixo índice salarial, alimentação e habitação precárias, educação deficiente e a falta de participação da comunidade na decisão de seu destino.

Quando se fala em administração de saúde é preciso se visualizar “saúde x desenvolvimento”. Muitas publicações e discussões que se conhece a respeito são continuamente travadas, de modo o que hoje é, no mínimo, desatualizado o esquecer de relacionar as condições de vida de cada indivíduo em termos de saúde individual e das comunidades, em termos de saúde coletiva.

Com a aprovação da Constituição da República Federativa do Brasil a assistência à saúde, no Brasil, fora alterada de maneira expressiva como explicam os autores Cherubin e Santos (2002). Anterior à Constituição de 1988, a disponibilização gratuita da assistência à saúde era atribuição do Ministério da Saúde, dos Estados e Municípios e de Ministério da Previdência e Assistência Social, mas na atualidade fora consagrada a universalização da assistência gratuita à saúde, envolvendo sua composição no geral.

A aprovação da Lei nº. 8.080, de 19 de Setembro de 1990, determinou em seus artigos 1º e 2º a saúde sendo um direito primordial do ser humano, sendo o estado um provedor assíduo de quaisquer condições ao seu pleno exercício, garantindo a saúde através da formulação e execução de políticas que enfoquem na redução de riscos de doenças e de outros agravos e condições que respeitem o acesso universal e igualitário aos serviços disponibilizados pelas entidades em sua promoção, proteção e recuperação (Cherubin ; Santos, 2002).


Cherubin (1977, p. 03) apud Minotto (2003, p. 54) cita o conceito de saúde, este definido pela Organização Mundial da Saúde, como “perfeito bem-estar físico e mental, inclusive espiritual, e não simples ausência de doença ou enfermidade”. 

Paralelo a isso Sahney e Warden (1991, p. 15) apud Minotto (2003, p. 77) relatam que: 

[...] a indústria de cuidados com a saúde tem sido tremendamente pressionada para reforma. Impulsionada pela alta taxa de aumento dos gastos de cuidados com a saúde, essa pressão vem dos pagadores e consumidores que solicitam melhoria da qualidade dos serviços e a valorização dos dólares gastos. As quatro abordagens principais, ou seja, regulamentação, competição, contratação seletiva e compartilhamento do custo do paciente, usadas para conter os gastos de cuidados com a saúde, não tiveram sucesso... Neste cenário, muitos hospitais lançaram a iniciativa da GQT (Gestão da Qualidade Total), à medida que lutam para proporcionar serviços de saúde com recursos cada vez menores. 

Diante de ditames de Cherubin (1977), Minotto (2003) afirma que num passo acelerado em que há avanços sucessivos das técnicas e o aumento significativo das necessidades em saúde da população exige-se, principalmente, que o hospital seja progressivo, dinâmico e mantenha-se sempre atualizado.

  No início do ano de 2000 se dizia que mais do que antes, as condições sócio-econômicas exerciam efeitos relevantes sobre a saúde e a doença e que, portanto, para se prover a saúde, as medidas necessariamente caminham para o fator desenvolvimento.

Diante das questões e contextualizações apresentadas é convicto afirmar que saúde nada mais é do que o perfeito bem-estar biopsicossocial e uma necessidade coletiva.  

2.1.2  Hospital


Esta seção contempla a origem e a evolução dos hospitais no Brasil.


No Brasil os hospitais surgiram logo em seguida à sua descoberta pelos portugueses, estes seguindo a filosofia de assistência médica típica das Santas Casas de Misericórdia de Portugal. Os hospitais de medicina de grupo apareceram por volta da década de 60, estes envolviam grupos e cooperativas médicas. Muito influenciados pela assistência hospitalar, os hospitais brasileiros garantiram sua expansão e manutenção. Essa influência foi caracterizada em três períodos. O primeiro desempenhado até meados da década de 30, consistia na prestação de assistência hospitalar às pessoas em geral somente através de pagamento, sem poder exigir como direito. A partir da década de 30, os beneficiários eram previdenciários urbanos, através do advento dos institutos de previdência o gozo da assistência passou a ser gratuito. Diante da unificação dos institutos previdenciários na década de 60, o atendimento beneficiou praticamente metade da população brasileira, inclusive indigentes. Deve-se também, a criação do Funrural onde o beneficio estendeu-se à população rural atingindo cerca de 30% desta população. E o último período diante da reforma da Constituição Federal e a criação do Sistema Único de Saúde ambos ocorridos no fim década de 80, deram o direito à assistência hospitalar a toda população brasileira sem nenhum tipo de diferença. De acordo com tais acontecimentos o perfil do sistema modificou-se significativamente (CHERUBIN ; SANTOS, 2002).

2.1.2.1  Definição de Hospital

Sobre a definição de hospital, seguindo os ditames da Organização Mundial da Saúde, Cherubin e Santos (2002, p.35) afirmam que:

O hospital é parte integrante de um sistema coordenado de saúde, cuja função é dispensar à comunidade completa assistência à saúde, tanto curativa quanto preventiva, incluindo serviços extensivos à família, em seu domicilio e ainda um centro de formação para os que trabalham no campo da saúde e para pesquisas biossociais.

Atualmente o conceito de hospital, sucede da própria definição da saúde, a qual é mantida com finalidade primordial pelo hospital e, a qual fora definida pela Organização Mundial da Saúde como “perfeito bem-estar físico, social e mental e não a simples ausência de doença ou enfermidade” (CHERUBIN ; SANTOS, 2002). 


Segundo Noaves e Paganini (1992, p. 118) apud Minotto (2003, p.55-56):

[...] entre todas as empresas públicas ou privadas, os hospitais são as instituições mais complexadas para administrar; existem mais de trezentos empregos diferentes identificados, distribuídos em uma variedade de unidades ou departamentos, geralmente independentes que, se não conduzidos apropriadamente, transformam os serviços de saúde em verdadeiras ‘Torres de Babel’. 

  
Pode-se afirmar que o hospital é uma entidade demasiadamente complexa, a qual depara-se coditianamente com contigências sócio-econômicas e com as pressões do mercado no que se refere a investimentos que são considerados limitados principalmente em hospitais públicos. Sendo uma entidade preocupada e comprometida com a prevenção e cura da população o hospital mantem-se como prestador de serviços assistenciais à saúde desta.

2.1.2.2  Classificação dos Hospitais

Os hospitais podem ser: públicos ou privados, dentre estes, cita-se os filantrópicos cuja função primordial é o atendimento das necessidades básicas, visando o bem da comunidade. Existem os hospitais universitários ou de ensino, os quais são mantidos por uma determinada universidade desenvolvendo o ensino médico aos seus estudantes além de prestar assistência à saúde da população.

Assim posto, pode ser evidenciado que o estado de saúde ou da doença dos homens é determinado socialmente. Isto é, visualizado não somente no caso clínico, individual, “mas de modo característico de adoecer e morrer nos grupos humanos” (LAURELL, 1983, p. 137). Pode-se dizer que o trabalho é elemento central na compreensão do processo saúde-doença, não só por gerar riscos à saúde, mas pode-se dizer que o trabalho, enquanto categoria social, é que estrutura a organização da sociedade. Sabe-se que o processo do trabalho evoluiu historicamente dando origem a relações de produção concretas e específicas a cada formação social, sempre relacionado ao processo saúde-doença.

A classificação dos hospitais dá-se conforme suas especialização, tamanho, entre outros fatores. No caso do hospital geral refere-se ao que tem condições de prestar assistência à inúmeras especialidades em regime de internação, podendo delimitar sua atividades a um grupo etário (infantil), a um determinado grupo da comunidade (militar) ou a uma finalidade especifica (de ensino). Já no caso de um hospital especializado, refere-se ao que tem condições de prestar assistência a pacientes portadores de determinadas doenças, também em regime de internação (CHERUBIN ; SANTOS, 2002).

Sobre a classificação hospitalar, Cherubin e Santos (2002, p. 172) relatam que esta “nunca chegou a ser aplicada, mesmo após a assunção, pelo Ministério da Saúde, de todas as atividades de saúde do país. É, porém, ainda, um modelo que deveria ser levado em consideração”. 



Considera-se, para tanto, o hospital como uma entidade reconhecida e de alto valor social para a comunidade, fornecendo serviços de modo a evitar ou previnir inúmeros problemas relacionados à saúde.


Portanto, sendo a instituição comunitária por excelência, o hospital foi instituído para prevenir, manter e ou recuperar a saúde de toda a população, para tanto, este deve ser impulsionado a interajir intensamente com a comunidade, seja através da voluntariedade promovendo a prevenção de doenças nos domicílios, na vigilância sanitária à imunização aplicada. De modo geral, contemplando à acessibilidade a toda população, promovendo mais que a cura ou prevenção de doenças, ou seja, manter a população informada e crédula frente às condições físicas, espaço e equipamentos e em todas as outras interações do ambiente (CHERUBIN ; SANTOS, 2002). 

2.1.2.3  Tipos de Hospitais


No Brasil a tipologia hospitalar e sua definição, de acordo com DECS (www.decs.bvs.br) referem-se a :

· Hospitais Comunitários que se refere à instituições caracterizadas por serviços permanentes que presta uma série de serviços hospitalares em áreas vizinhas.

· Hospitais Gerais, estes considerados hospitais grandes com pessoal médico residente, presta assistência de maneira contínua a pacientes de cirurgia, clínica médica e maternidade.

· Hospitais de Prática de Grupo, controlados por um determinado grupo de médicos congregados que prestam ajuda mútua.

· Hospitais de Emergência têm uma característica muito forte, sendo ela a armazenagem, por um longo prazo, de equipamentos e suprimentos hospitalares, considerados suficientes para instalar um hospital geral caso deparar-se com uma situação de emergência. 

· Hospitais Privados referem-se aos que são dirigidos por uma entidade legal, desconsiderando agência governamental, incluem-se nestes, hospitais lucrativos e não lucrativos. 

· Hospitais Públicos, os quais controlados por diferentes tipos de governo municipal, estadual ou federal.

· Hospitais Rurais caracterizam-se por estarem localizados em áreas rurais.

· Hospitais Satélites são extensões de hospitais maiores e são total ou parcialmente administrados por estes maiores.

· Hospitais Especializados, considerados assim por prestarem assistência à determinada categoria de doença com pessoal e serviços dirigidos a cuidados específicos.

· Hospitais de Ensino são empenhados em programas educativos e de pesquisa, mas atuando na prestação de assistência médica a pacientes.

· Hospitais Urbanos caracterizam-se por estarem instalados em áreas metropolitanas. 


Tais tipos de hospitais referem-se a inúmeros critérios para sua classificação, tanto em relações de tamanho, especialidades, geografia, entre outros. Como apresentados acima, cada um possui características em particular, tendo assim a sua tipologia definida.

2.1.3  Hospital Universitário ou Hospital de Ensino


Esta seção compreende definições e a repercussão dos Hospitais Universitários ou de ensino no Brasil. 


Apresentaram-se dificuldades em ter disponibilizados materiais e acervos bibliográficos para efetuar a pesquisa deste tipo de hospital, o qual é o objeto de estudo à pesquisa.

2.1.3.1  Definição e Repercussão no País


Definindo Hospital Universitário ou de ensino Zucchi, Bittar e Haddad (www.bases.bireme.br) afirmam que é um tipo de hospital que, além de prestar assistência à saúde da comunidade também desenvolve atividades de capacitação de recursos humanos.


Este tipo de hospital é definido como entidade mantida por uma universidade para o desenvolvimento do ensino médico de estudantes, pós-graduação e também à pesquisa clínica (DECS, www.decs.bvs.br). 


Esta tipologia hospitalar tem significativo reconhecimento no Brasil, principalmente pela grande importância no atendimento das necessidades de cuidados à população, por apresentarem espaços privilegiados de formação de recursos humanos na área da assistência à saúde (AGUILAR, www.nesc.ufrj.br).


Acerca da importância dos hospitais universitários e sua repercussão no país ressalta-se que além de prestar assistência à população também responde pela formação de praticamente todos os estudantes da área de saúde de nível superior e, também, são responsáveis por boa parte dos projetos relacionados à pesquisa, o que o torna relevante neste campo (ABRAHUE, www.abrahue.org.br).


Destacando-se pela assistência de alta complexidade que lhes compete, e pela crescente demanda por financiamento público, os hospitais universitários e de ensino compreendem certos desafios acerca das afirmações da ABRAHUE (www.abrahue.org.br). 

· Desenvolver a qualidade assistencial sendo que a maior parte possível da população venha a ser beneficiada do progresso tecnológico.

· Estabelecer padrões de maneira a aperfeiçoar o uso da tecnologia disponibilizada, evitando desperdícios e excesso de intervenções, sempre prejudicial aos pacientes.

· Avaliar rigorosamente, em rede nacional, os novos padrões de incorporação tecnológica, atribuindo fatores de avaliação custo/benefício aos indivíduos e à sociedade.

· Formar um quadro pessoal capaz de indicar e utilizar técnicas adequadas, mas também que detenha de uma visão crítica sobre as relações custo/benefício.

· Formar um quadro pessoal com capacidade de desenvolver a rede de pesquisa clínica avançada indispensável ao processo de avaliação tecnológica.

· Participar de forma ativa na formulação e no desenvolvimento de programas preventivos às doenças crônicas e degenerativas mais comuns.

· Contribuir para um ensino de saúde equilibrado, no que diz respeito à promoção, prevenção e reabilitação, bem como no uso de recursos de atenção primária, secundária e terciária, buscando evitar o ensino excessivamente especializado e hospitalocêntrico.

2.1.4  Qualidade de Vida do Ser Humano


O presente tema tornou-se contemporaneamente um ponto de reflexão diante da incansável busca na melhoria das condições de vida do ser humano, destacando a saúde e generalizando outras dimensões que contemplem a qualidade de vida de toda a população.


De acordo com Ishikawa (1985) apud Cherubin e Santos (2002, p. 402):

Qualidade significa satisfazer as necessidades dos clientes. Estreitamente interpretada, qualidade significa qualidade do produto. Amplamente interpretada, qualidade significa qualidade de trabalho, qualidade de informação, qualidade de processo, qualidade de pessoas, qualidade de sistemas, qualidade da companhia, qualidade de objetivos e etc.


O termo qualidade de vida resultou através de um processo histórico, onde as primeiras tentativas de conceitualização aparecem a partir de 384 a.C., quando o filósofo Aristóteles se refere à associação entre felicidade e bem-estar. Já a partir do século XX este termo tornou-se familiar, sendo aproveitado seu conceito na área da saúde pela clínica oncológica e seus dilemas, isto a partir de 1975. Foi somente em 1994 que a primeira definição padronizada de qualidade de vida foi proposta, após 10 (dez) anos de estudo, como sendo a “percepção individual de sua posição na vida, no contexto da cultura e sistemas de valores nos quais ele vive e em relação aos seus objetivos, expectativas, padrões e preocupações” (DINIZ ; SCHOR, 2006, p. 20).


É tão singular o fato de que todo bem produzido ou serviço prestado que responde ou não às expectativas de quem os contratou é fruto do nível da qualidade de vida de quem os elaborou e desenvolveu. Portanto, fica impossível que uma empresa satisfaça qualitativamente seu mercado consumidor quando seus bens ou serviços são produzidos ou prestados por pessoas com um nível indesejável de qualidade pessoal.


A par disto, Fernandes (1996) relata que não há o que questionar sobre qualidade de produtos e serviços se as pessoas que os desenvolverão não usufruem da qualidade de vida no trabalho. Por isso torna-se fundamental dispensar cuidados extremos à qualidade de vida dos colaboradores, preocupando-se com todos os aspectos que interagem junto ao mesmo.   

2.1.4.1  Qualidades Técnicas e Humanas


 No que se refere à qualidade técnica, de um lado, as organizações atuais buscam perfis especializados, que detém habilidades acerca da utilização de instrumentos ligados à tecnologia e processos no geral e, de outro, os profissionais destacando a importância de disporem de equipamentos, treinamentos e condições de trabalho de maneira qualitável. 


De uma forma ou de outra, além dos clientes avaliarem os produtos ou serviços solicitados, também as organizações e os profissionais avaliam seus instrumentos e dimensões a respeito. Com base nos ditames de Gianesi e Corrêa (1994:196) os autores, Cherubin e Santos (2002, p. 407) citam os critérios essenciais de avaliação, sendo eles:

· Consistência – conformidade com experiência anterior, ausência de variabilidade no resultado ou processo.
· Competência – habilidade e conhecimento para executar o serviço. Relaciona-se com as necessidades “técnicas” dos consumidores.
· Velocidade de atendimento – prontidão da empresa e seus funcionários em prestar serviço. Relaciona-se com o tempo de espera (real ou percebido).
· Atendimento/Atmosfera – atenção personalizada ao cliente, boa comunicação, cortesia, ambiente.
· Flexibilidade – ser capaz de mudar e adaptar a operação, devido a mudanças nas necessidades dos clientes, no processo ou no suprimento de recursos.
· Credibilidade/Segurança – baixa percepção de risco, habilidade de transmitir confiança.
· Acesso – facilidade de contado e acesso, localização conveniente, horas de operação.
· Tangíveis – qualidade e/ou aparência de qualquer evidência física (bens facilitadores, equipamentos, instalações, pessoa, outros consumidores).
· Custo – fornecer serviço de baixo custo.    


Mesmo tratando-se de critérios referidos a clientes e sua expectativa acerca das dimensões do produto/serviço que se deseja, também pode ser referido aos clientes internos da organização que necessitam de meios favoráveis para desenvolverem suas atividades. 


Acerca de habilidades essenciais para o desenvolvimento das tarefas convém afirmar que, raramente, empregados recém-admitidos encontrem-se capazes de desempenhar totalmente os deveres de seu cargo, sendo que até mesmo os mais experientes precisam aprender a respeito da organização, das pessoas, políticas e procedimentos, necessitando de treinamentos para desempenhar com sucesso suas atividades. De fato, estes treinamentos envolvem tempo e dinheiro, mas inúmeras organizações consideram estes custos como bons investimentos em recursos humanos (WERTHER ; DAVIS, 1983).


 Através da idéia dos autores pode-se dizer que a qualidade técnica dos colaboradores se não explorada e desenvolvida permanentemente refletirá significativamente nos fins da organização, seja ele a comercialização de um determinado produto ou na prestação de um determinado serviço.


Quando o assunto é qualidade humana, surgem de imediato as relações com o clima organizacional, em evidência às interrelações do sistema como um todo. Pessoas que tem facilidade de relacionamento e ótima comunicação tornam o clima favorável no que diz respeito à harmonia e quando se sentem valorizadas, felizes com o que fazem desperta a qualidade num sistema mais amplo.


As ótimas condições organizacionais dispensadas, principalmente relacionadas a fatores que facilitam o cotidiano dos trabalhadores, resultam no quadro pessoal mais produtivo e motivado. Algumas condições que podem ser evidenciadas são: a retro-informação, a comunicação ativa, compensação, recursos financeiros, materiais e tecnológicos e, em especial, importantes investimentos em treinamentos e capacitação, no geral atributos à qualidade humana.


Destacando a importância da presença e ordenação destes recursos, Chiavenato (1999a, p. 144) salienta que os mesmos “precisam ser captados do ambiente, aplicados internamente dentro do sistema, mantidos, desenvolvidos e controlados, para que o sistema seja eficiente e eficaz”.


Dentre tantos recursos disponíveis nas organizações há um recurso, em especial, que precisa ser moldado e avaliado com atenção máxima: o recurso humano, pois “são os únicos recursos capazes de processar os outros recursos inermes ou inertes” (CHIAVENATO, 1999a, p. 144). Portanto, tomando consciência da importância de tal recurso torna-se indispensável a preocupação em entender, avaliar e desenvolver a qualidade humana destes.


Acerca da qualidade humana, Barp (2003, p. 43) enfatiza que:

A qualidade pessoal pode ser definida como a satisfação das exigências e expectativas técnicas e humanas da própria pessoa e das outras.

Pode haver uma grande diferença entre aquilo que uma pessoa é capaz de fazer e aquilo que ela realmente faz. O desempenho de uma pessoa pode oscilar muito, em diferentes situações [...] O método mais eficaz para a manutenção e desenvolvimento da auto estima é produzir um alto nível de qualidade pessoal.


Diante do exposto acima, atribui-se que para iniciar em uma empresa o desenvolvimento da qualidade é necessário o ótimo desempenho pessoal e suas atitudes em relação à qualidade. A qualidade pessoal considerada num nível superior contribuirá para que se alcancem elevados níveis de qualidade nas organizações (BARP, 2003).

2.1.4.2  Sentido do Trabalho


Para a compreensão sobre o sentido do trabalho, é indispensável que haja uma abordagem inicial sobre a percepção do mesmo. Nesta abordagem contemplar-se-ão os conceitos de trabalho, buscando um sentido amplificado a esclarecer o significado do trabalho em suas reais dimensões. 

Conceituando o trabalho, Marx (1980, p. 202) o considera “um processo de que participam o homem e natureza, processo em que o ser humano com sua própria ação impulsiona, regula e controla seu intercâmbio material com a natureza".


O processo de trabalho considerado a atividade dirigida que visa criar valores de uso, onde a finalidade é o atender as necessidades humanas necessárias, é uma condição natural comum em todas as maneiras de vida social (MARX, 1980). 


Noutra obra sua, Marx (1998) enfatiza que o trabalho produz vida, e é considerado uma atividade essencial para a realização humana. Também considerado uma possibilidade de satisfação humana, tornou-se a mais significativa das atividades que interagem com o homem. 


Ainda sobre o significado do trabalho, de acordo com Costa (2001, p. 170):

O trabalho é entendido por Hegel como a medição da autoprodução do homem em relação ao desejo e em relação à natureza e o homem é analisado em relação ao desejo e em relação ao objeto do trabalho, sendo que esta relação se estabelece pela ferramenta, como medição que universaliza o trabalho. Este passa a ser uma atividade absoluta e universal do espírito, também compreendida como ação do espírito na forma específica da atividade humana na construção da sua existência através do trabalho. Hegel é o primeiro pensador que toma a sério a ação do homem, tratando-a filosoficamente na própria história da filosofia, sendo a ação humana transformadora e produtora de objetos materiais. Marx vê o homem como um ser sensível, passivo e sofredor. Não obstante, também o vê como ‘ser automediador da natureza’, que, por meio do trabalho, se desprendeu dela, se diferenciou e sobre ela exerce uma ação transformadora.


Assim posto, compreende-se que o trabalho sendo uma atividade universal resulta na universalização do trabalhador e dos produtos desenvolvidos, os quais são de alta variabilidade entre todos os indivíduos. Pode-se afirmar que o indivíduo satisfaz suas necessidades acerca do trabalho que exerce e seu valor é determinado pelo que o trabalho representa para todos. Os trabalhadores gozando de boas condições de vida podem compor sua história, mas para tanto, necessitam trabalhar e dispor de ferramentas que permitam a produção da própria vida material.

2.1.4.3  Necessidades Humanas nas Organizações

Atualmente, investigar a motivação dos componentes das organizações acerca de suas necessidades particulares, buscando identificar o comportamento individual das pessoas tornou-se um dos fatores mais importantes.

O ser humano é um ser complexo cabido de necessidades de alta complexidade e variadas necessidades, tais, repercutem dinamicamente no comportamento humano impulsionados por determinados objetivos pessoais (CHIAVENATO, 1999b).      

O homem trabalhador pode encontrar-se motivado acerca do atingimento de suas metas e as da organização e, para ele esta se torna uma necessidade ligeiramente percebida. De acordo com Drucker (1972, p. 164):

Há quatro meios pelos quais podemos tentar atingir a meta do trabalhador responsável. São eles: lotação meticulosa, altos padrões de desempenho, fornecimento ao trabalhador das informações de que necessite para melhor orientar-se, e das oportunidades de participação que lhe proporcionem visão administrativa. Todos quatro são necessários.     

São inúmeras as necessidades despertadas pelos colaboradores em busca de tornarem-se motivados e conseqüentemente mais produtivos. Através de estudos realizados em profundidade acerca da motivação, elaborou-se uma classificação mais detalhada das necessidades segundo a hierarquia das necessidades apontadas por Maslow (1954), este que requereu uma ordenação das necessidades, desde as mais básicas às altamente complexas (KOLASA, 1978).

Chiavenato (1999b) relata que a teoria de motivação apresentada por Maslow, um psicólogo e consultor americano, ordena as necessidades numa hierarquia de suma importância e de vasta influência respondendo à seqüência fiel de que uma contempla a outra num ritmo satisfatório. 

De acordo com a hierarquia das necessidades por Maslow (1954) apud Kolasa (1978) compreendem-se:

· As necessidades fisiológicas, sendo as mais básicas, são aquelas em que o mecanismo homeostático se evidencia habitualmente e, com estas satisfeitas as demais entram em vigor (ar, comida, repouso, abrigo e etc.).

· As necessidades de segurança, sendo o segundo degrau da hierarquia das necessidades, manifestam-se em ações compulsivas para a realização das tarefas diárias, esta necessidade rodeia a quem se sente ameaçado (proteção contra os perigos ou privação).

· As necessidades de pertencer e amor representam um degrau considerado mais elevado em relação às anteriores e quando se consideram satisfeitas, a saúde mental do organismo volta à condições mais satisfatórias (amizade, inclusão em grupos e etc.).

· As necessidades de apreço referem-se à compreensão da própria importância para o grupo e o reconhecimento desse fato pelos demais. Evidencia-se a autoconfiança e o prestígio, onde a satisfação desta faz emergir a autoconfiança e elimina o sentimento de inferioridade, este extremamente ligado a síndromes de neuroses (reputação, reconhecimento, auto-respeito, amor e etc.).

· As necessidades de auto-realização, sendo as últimas necessidades de acordo com a hierarquia das necessidades de Maslow, é a contemplação da utilização máxima dos talentos inseridos na organização para que seja cumprido fielmente o objetivo fim da referida (realização do potencial, utilização plena dos talentos individuais e etc.). 

É importante ressaltar que uma necessidade pode ser mais importante do que as demais e isto se relaciona estreitamente à idade, ao meio social, tipos de personalidades ou motivos particulares dos colaboradores. Outra consideração dá-se a respeito da necessidade de auto-realização, a qual nem sempre se encontra no topo da hierarquia, ela pode apresentar-se em qualquer nível da escala, considerando que as pessoas são distintas uma das outras, e possuem sentidos particulares em relação a inúmeros fatores organizacionais e pessoais (MAXIMIANO, 2000).


Considerando, ainda, a hierarquia das necessidades elaborada por Maslow (1954), compreende-se que há uma relação predominante em que estas sejam atendidas para garantir a motivação dos individuos. De acordo com Maslow (1991, p. 338) apud Rodrigues (1998, p. 40):

[...] as necessidades humanas estão organizadas numa hierarquia de valor ou permanência, quer dizer, a manifestação de uma necessidade se baseia geralmente na satisfação prévia de outra, mais importante ou permanente. O homem é um animal que sempre deseja. Não há necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o estado de satisfação ou insatisfação de outras necessidades.

Ainda sobre necessidades humanas, podem-se fazer as seguintes observações acerca da hierarquia das necessidades por Maslow (1954) de acordo com Maximiano (2000):

· As necessidades básicas manifestam-se primeiramente e de fato busca-se  satisfazê-las antes de se preocupar com as de nível superior.

· Toda necessidade de qualquer categoria precisa ser atendida de acordo com sua ordem, ou seja, antes que uma necessidade de uma categoria seguinte se manifeste.

· Sendo a necessidade atendida, esta perde sua ação motivadora no indivíduo, o qual passa motivar-se pela ordem seguinte de necessidades.

· Atribui-se como uma pessoa mais saudável àquela que apresenta um nível mais elevado da necessidade.

· Uma má administração resulta no comportamento irresponsável e negativo dos indivíduos, o primeiro em especial é sintoma da privação das necessidades sociais e de estima.

· Há técnicas de administração que priorizam a satisfação das necessidades mais básicas, ou seja, as fisiológicas, de segurança e de apreço. É necessário que a gerência empenhe-se no sentido de possibilitar que as demais necessidades sejam também atendidas.


Contudo, não pode-se desconsiderar a variabilidade destas necessidades no conjunto organizacional, uma vez que estas são despertadas e apresentadas distintamente entre os indivíduos e, em diversos momentos mutáveis no mesmo indivíduo. Reforçando estas considerações Chiavenato (1999a, p. 89) afirma:

É obvio que as pessoas são diferentes no que tange à motivação: as necessidades variam de indivíduo, produzindo diferentes padrões de comportamento; os valores sociais também são diferentes; as capacidades para atingir os objetivos são igualmente diferentes; e assim por diante. Para complicar ainda mais, as necessidades, os valores sociais e as capacidades variam no mesmo indivíduo conforme o tempo.


É racional compreender que as necessidades das pessoas envolvidas com a entidade sejam preservadas e atendidas, partindo de que a frustração dessas necessidades resultam em inúmeros problemas de ajustamento e que uma pessoa sendo dirigida positiva e satisfatoriamente tende a tornar-se mais produtiva nas interações pessoais e profissionais contribuindo com a sua própria satisfação, a dos diretores e de todo contexto que compõe a organização.

2.1.4.3.1  Atribuição às Satisfações e Desmotivações


Compreender a motivação e a insatisfação humana tem sido um desafio para muitos administradores e até mesmo psicólogos. Diversas teorias têm tentado explicar o funcionamento destas forças que levam as pessoas a agirem em prol do alcance de objetivos ou, da desistência por desistímulos.


Para uma empresa manter ou, até mesmo, descobrir o sucesso, inicialmente é preciso descobrir seus talentos dentro das organizações, dando-lhes fontes de motivação, harmonia, valorização e confiança.


Acerca de motivação, Werther e Davis (1983, p. 300), a conceituam da seguinte forma:

Motivação é o impulso de uma pessoa para agir porque ela assim o deseja. Se as pessoas forem empurradas, estão meramente reagindo à pressão. Agem porque julgam que têm de fazê-lo. Entretanto, se estão motivadas, fazem a escolha positiva para realizar alguma coisa, porque veêm este ato como significante para elas. 


Através do exposto, compreende-se que a motivação é, na realidade, uma força que inclui necessidades, impulsos, desejos, interesses, propósitos, atitudes e aspirações individuais. É de acordo com cada um de seus motivos que um indivíduo estabelece os objetivos a serem alcançados, destacando que quando há pressão pode ausentar-se a motivação e a produtividade.

Considerada em plena sintonia com a liderança, a motivação faz com que os liderados sigam o seu líder por algum motivo em especial. Esta ligação, entre o líder e os liderados permite salientar que em toda liderança sempre há um processo de troca entre ambos. Existem dois tipos de liderados, ou então, dois tipos de motivações, Maximiano (2000) os define como:

· Liderados fiéis considerados seduzidos de diversas maneiras pelo líder, em especial, por sua imagem, pela instituição que representa e também, por diversos outros fatores de natureza simbólica, emocional ou moral. A liderança associada a este tipo de liderado caracteriza-se como carismática.

· Liderados mercenários são os que consideram o líder como um mecanismo para a obtenção de recompensas psicológicas e/ou materiais. A liderança associada a este tipo de liderado caracteriza-se como transacional. 

Portanto, o líder é um instrumento exemplar do grupo, segundo as expectativas da motivação. É, de fato, indispensável compreender a motivação dos seguidores, porque isso não apenas explica o processo social da liderança, mas também porque possibilita o desenvolvimento de líderes. O líder tendo o papel fundamental na gestão do grupo precisa deter de ótima comunicação, sabendo repassar ao grupo os caminhos corretos, as barreiras existentes e diversos outros aspectos que deixem sempre este informado e seguro, realizando de maneira eficiente e eficaz suas tarefas.

Inúmeras organizações sofrem com a falta de motivação de seus funcionários, na maioria dos casos isso está presente pela falta de adaptação do homem ao trabalho, e convém a afirmação de que o colaborador deve exercer a função que mais se identifica ou que mais gosta. Os gerentes nem sempre estão percebendo o que está a sua volta, principalmente a presença de funcionários desmotivados e improdutivos, devido a sua alocação indevida na empresa. Neste caso é indispensável que estes recursos humanos sejam recolocados nas dependências mais adaptáveis à sua capacidade produtiva.

O ambiente físico no trabalho também é significativamente importante, destacando-se, a presença de equipamentos atualizados, instalações em geral adequadas, ambos devem encontrar-se adaptados ao homem para que não interfira na produtividade dos mesmos. Além destes fatores é preciso que o ambiente de trabalho proporcione confiança mútua e respeito, ou seja, adaptação do homem ao homem, para contribuir com a harmonia do referido e a perfeita direção das tarefas. 


Quando se fala em satisfação e desmotivação dos colaboradores emergem de maneira acentuada a relação quanto ao clima e condições organizacionais, remuneração, incentivo, reconhecimento e proporcionamento de cresciomento.


Considerando fatores satisfacientes ou motivadores, estes intrínsecos, podem ser citados: responsabilidade, reconhecimento, realização, crescimento e outras relações com o trabalho em si. Destacam-se as relações positivas com a melhoria significativa do desempenho, rotação no trabalho, relação com a administração e atividades interantes à sua saúde mental. Existem meios práticos para proporcionar ou incentivar estes fatores, são eles: delegação de responsabilidade, promoção e oportunidades, liberdade de exercer discrição, utilização plena das habilidades pessoais, estabelecimento de objetivos e a avaliação relacionada com eles, simplificação do cargo e ampliação ou enriquecimento do cargo, seja vertical ou horizontalmente (CHIAVENATO, 1999a).


Já, os fatores insatisfacientes ou desmotivadores são os que atuam em direção negativa do trabalho, são denominados higiênicos ou insatisfacientes, pois se estes fatores higiênicos situam-se num nível baixo do adequado, considerando a expectativa do colaborador, resultará na insatisfação do mesmo. Tais fatores são extrínsecos em relação ao cargo ou à atividade do colaborador e, quando precários, resultam neste sentimento de insatisfação. Os fatores insatisfacientes incluem as condições de trabalho e conforto, políticas adotadas pela organização e administração, relações com coordenadores, competência destes, remuneração, segurança no cargo exercido e, relações com colegas de trabalho (CHIAVENATO, 1999a).  


Drucker (1972) relata que um colaborador pode apresentar-se satisfeito com suas atividades por encontrar nestas a satisfação, ainda pode estar satisfeito por ter possibilidade de acesso. Um colaborador pode apresentar-se insatisfeito por considerar-se verdadeiramente descontente, ainda pode estar insatisfeito, por desejar algo melhor, sendo no aprimoramento do próprio trabalho e da  equipe, em fazer coisas mais significativas. Esta insatisfação é valiosa para as empresas acerca de seus colaboradores, pois tem relação profunda com o orgulho pelo trabalho exercido.


Diante das considerações de Drucker (1972), considera-se difícil para as empresas, a certo modo, a verificação e diferenciação do que é satisfação/contentamento da satisfação/apatia e a insatisfação/descontentamento da insatisfação/almejar mais, partindo de que cada indivíduo apresenta seus sentimentos distintamente. 


Segundo Herzberg (1968, p. 57) apud  Rodrigues (1998, p.45), a satisfação é reproduzida através de fatores, chamados motivadores. Estes “realcionam-se com aquela característica humana singular que é a capacidade de realizar e, através da realização, desenvolver-se psicologicamente”. 


Tais fatores compreendem a realização, o reconhecimento, o próprio trabalho, a responsabilidade e o progresso/desenvolvimento (RODRIGUES, 1998).


Quando estes fatores motivadores encontram-se enfraquecidos ou obsoletos o quadro pessoal tende a se tornar ocioso pela desmotivação e descontente com a entidade despertando por procurar outra atividade em outro espaço geográfico, ou desempenhando suas tarefas sem a dinamização normal ou até mesmo sem a sua capacidade real disponível. Pode-se dizer que pessoas que, com freqüência, se irritam facilmente no trabalho podem sofrer de stress.

Relacionando-se ao stress, a sua termologia vem apresentando-se de maneira distorcida e, de fato, não podemos considerar o stress algo tão negativo. De acordo com França e Rodrigues (1997) é inexistente qualquer dado científico que comprove a intensidade do stress da sociedade atual em consideração ao de pessoas de épocas remotas. Pode ser afirmado que nos deparamos com o sofrimento de estímulos estressantes diferentes dos de outras épocas, mas torna-se impossível a hipótese de caracterizá-los como maiores ou menores, ou que a conseqüência do mesmo trouxe maiores ou menores danos.

Em busca de maiores explicações sobre stress, podemos na atualidade, compreender de maneira mais ampla o fenômeno, através de contribuições do autor Rodrigues (1998, p. 100) relatando que:

O ‘stress’, relacionado ao emprego, pode ser visto, segundo Kahn et al., citado por Shamir e Salomon, a partir do conflito e de ambigüidade do papel. Vários são os tipos de conflitos de papel. Um dos mais atuantes, segundo Shamir e Salomon, é o que ‘ocorre quando duas partes do conjunto de papéis esperam comportamento diferente da parte ocupante do papel’ (p. 459). É evidente que o conjunto de papéis em casa é bem mais reduzido que nas organizações, logo este tipo de conflito tende a ser de menor freqüência. 

A partir do pressuposto acima, torna-se indispensável que as empresas passem a dispensar extrema atenção no que se refere a avaliar a situação emocional e física de seus colaboradores para que os mesmos possam gozar de oportunidades de cura e até mesmo prevenção deste ‘inibidor de criatividade’, não interferindo na produtividade. 


Quando se trata de aspectos desmotivadores podem ser considerados como tais: as pressões momentâneas, sejam elas sociais, econômicas ou emocionais, ambas contribuem para a redução da capacidade produtiva dos colaboradores, e a incapacidade de percepção, por parte da direção, do comportamento humano engenhoso, prejudicando significativamente o indivíduo e a entidade (BARP, 2003).


Outro aspecto que tem interferência no sentimento humano nas organizações é a adminstração de cargos e salários acerca de satisfazer ou desmotivar os colaboradores, podemos entender a partir do relato de Chiavenato (1987) entendido por Bittar (1996, p. 72) que “a adminstração de salários pode ser definida como um conjunto de normas e procedimentos que visam estabelecer e/ou manter estruturas de salários eqüitivas e justas na organização”.   


Enfatiza-se também, as relações interpessoais tanto entre colegas quanto diretoria e colaborador, como repercussora de satisfação e desmotivação no trabalho, a qual afeta certamente o clima organizacional. Na visão de Bergamini (1982, p. 86):

A necessidade interpessoal de controle é comportamentalmente definida como a atitude de estabelecer e manter relações satisfatórias com as pessoas em termos de controle e força. ‘Relação satisfatória’ inclui (1) uma relação psicologicamente confortável com as pessoas em algum ponto de uma escala que vai desde excercer todo o controle sobre a outra pessoa, até o de não excercer nenhum controle sobre o comportamento de ninguém, e (2) manter uma relação psicologicamente confortável com as pessoas, tendo em vista estimular o coportamento dos outros em algum ponto de uma escala que vai de sempre ser controlado a nunca ser controlado por elas.

Com relação aos sentimentos, a necessidade de controle é definida como a necessidade de estabelecer e manter um sentimento de respeito mútuo pela competência e responsabilidade dos outros. Este sentimento inclui (1) ser capaz de respeitar os outros, bem como (2) merecer o respeito dos outros com relação a si próprio em nível satisfatório.


É, de fato, complexo demais no que se refere à relações interpessoais pois cada indivíduo possui características próprias e personalidades distintas, uns mais fáceis de lidar em contrapartida outros de difícil acesso. Sabendo dessa variabilidade de sentimentos, necessidades e aptidões entre indivíduos fica entendido que as organizações direcionem-se à avaliação individual e conseqüentemente coletiva para tornar todos, ou grande parte, de seus colaboradores motivados, contribuindo para um clima organizacional favorável. Chiavenato (1999a, p. 105) ressalta tais considerações relatando que:

Quando há elevada motivação entre os membros, o clima organizacional se eleva e se traduz em relações de satisfação, de animação, interesse, colaboração etc. Todavia, quando há baixa motivação entre os membros, seja por frustração ou barreiras à satisfação das necessidades, o clima organizacional tende a abaixar-se, caracterizando-se por estados de depressão, desinteresse, apatia, insatisfação etc., podendo, em casos extremos, chegar a estados de agressividade, tumulto, inconformidade etc., típicos de situações em que os membros se defrontam abertamente com a organização (como nos casos de greves, piquetes etc.).


Conforme já salientada a importância de avaliar individualmente a personalidade de cada colaborador faz-se necessária a coneitualização do termo personalidade. De acordo com os autores Krech e Crutchfield (1963, p. 293) apud Bergamini (1982) o conhecimento psicológico tem contribuição significante em se tratando na compreensão da personalidade, onde esta difere de indivíduo para indivíduo e precisa-se saber como se desenvolve e se transforma.


Em suma, a falta de treinamento e capacitação, a remuneração inadequada, a indisponibilização de bons equipamentos e instalações apropriadas, a presença de conflitos constantes no ambiente ocupacional, a falta de comunicação ativa e diversos outros fatores, resultam na desmotivação e insatisfação geral, baixa produtividade e por fim a quebra da harmonia organizacional, propiciando um ambiente hostil e difícel de convivência, sendo que, cada organização em suas particularidades possui fraquezas e forças, cabe a elas identificar as primeiras em tempo, para ajustar e reverter a situação promovendo o geral contentamento e produtividade e, as segundas, procurar mantê-las mas sempre priorizando o desenvolvimento das mesmas. 


“Cada vez mais, o sucesso – na verdade, a sobrevivência – de cada empresa dependerá do desempenho dos seus trabalhadores do conhecimento” (DRUCKER, 2002, p.15). 
Partindo disto, faz-se necessário contribuir significativamente com os colaboradores inseridos nas organizações para que seja repercutida a reciprocidade de contribuição. Ou seja, de um lado a entidade proporcionando e disponibilizando o que se faz necessário para a realização das tarefas e para a manutenção de cada pessoa, sendo equipamentos de qualidade, remuneração adequada, reconhecimento etc. e, de outro, os colaboradores amplamente motivados e produtivos garantindo a excelência dos bens ou serviços comercializados no mercado consumidor.

2.1.5  Qualidade de Vida no Trabalho 

A busca inesgotável das organizações pela qualidade, fez com que os mais variados níveis gerenciais dispensassem maior atenção a este tema, partindo de que a qualidade dos bens e/ou serviços está estreitamente ligada às condições de trabalho, ao seu ambiente e, em especial à qualidade de vida do trabalhador. 


A partir deste breve relato, nesta seção serão abordados temas acerca de qualidade de vida no trabalho, a sua evolução através dos tempos, definições, importância, os desafios e as expectativas da mesma.

2.1.5.1  Qualidade de Vida no Trabalho Através dos Tempos


No período colonial as caracteríticas gerais de saúde e trabalho eram baseadas na produção escravista basicamente caracterizada pela prática médica que vigoru no Brasil durante todo período colonial onde o nível de medicalização da sociedade era baixo, o caráter puramente fiscalizador no campo social da saúde e a inexistência, quase que total, de uma prática médica voltada para o trabalho escravo (Machado et al.,1978).


O tipo de tratamento dispensado ao escravo dependia de três variáveis principais: O preço pago pelo escravo (valor de compra), a rentabilidade da produção escravista no mercado e a capacidade de trabalho de cada escravo individualmente. O trabalho escravo não tinha limite de horas, 16 ou 18 horas /dia, sendo que o proprietário exercia direito de castigos físicos sem interferência do poder público. As jornadas prolongadas estavam relacionadas com a extração do máximo da capacidade produtiva no menor tempo e os castigos significavam submissão ao trabalho. As condições de alimentação e habitação eram precárias, com frequentes casos de pneumonias, tuberculoses e diarréias.


Para confirmar as condições precárias no que refere-se ao trabalho em tempos remotos, Rodrigues (1998, p. 26) afirma que:

O trabalhador vivia em condições desumanas. As jornadas de trabalho chegavam a 18 horas diárias (MALTHUS, 1946). Com relação ao salário, Ricardo, citado por Malthus (1946), reflete muito bem o pensamento da época. Diz Ricardo que ‘o salário deve ser o preço necessário para que o trabalhador subsista e perpetue sua classe, sem aumento ou redução’ (p. 188). Benthan,  citado por Hunt e Sherman (1986), afirma que o trabalhador possuía aversão ao trabalho e que ‘a emoção como o amor ou o desejo é o ócio’ (p. 58). Townsend, também citado por Hunt e Sherman (1986), é contundente ao afirmar que ‘a fome não apenas exerce uma pressão mansa, silenciosa e incessante, como também obriga aos mais intensos esforços,... somente o agulhão da fome tange os trabalhadores para o trabalho’ (p.58).    

Apenas na segunda metade do século XIX, com as limitações impostas ao tráfico de negros, surge, mesmo que ainda insignificante, a preocupação dos senhores proprietários em aumentar a vida útil dos escravos.


Surge a industrialização que nos seus primórdios é preciso contextualizar: fator político-econômico e social pois, as primeiras industrias surgem sob a égide de surtos industriais. Até a década de 30 é difícil falarmos de Estado Industrializante. O primeiro século de crescimento industrial é de caráter integrado e relativamente espontâneo, isto é, ocorrências que se apresentam limitadas no tempo, sem provocar profundas transformações nas estruturas econômica e social. Estas estavam ainda atreladas a uma economia “agrária-exportadora” (COHN, 1973). Entre 1844 e 1875, aparecem as primeiras unidades manufaturadas.


Relacionando-se estado de saúde pode-se dizer que no período pré 30, e especialmente no final do século XIX até os anos 20 havia uma incidência elevada de doenças pestilenciais, no período de 1870-1890, a expectativa de vida era de 33,9 anos (YUNES ; RONCHEZEL, 1974). Pode-se dizer que as condições de vida e trabalho no Brasil, em se tratando deste período, assemelham-se as do período da Revolução Industrial na Inglaterra, ou seja, longas jornadas de trabalho com condições precárias e emprego de mulheres e menores, ocasionando assim, alta incidência de acidentes de trabalho sem indenização, com as vítimas em situação difícil.


No final do século XIX é importante salientar as transformações políticas que culminaram com o fim da monarquia, surgindo uma república oligárquica controlada pelos interesses de um poder rural exportador: o café.


Um fator marcante foi o crescimento da população urbana desencadeando a emergência de uma classe média. Com isso, ocorre no processo político um conflito estrutural entre a classe oligárquica e os grupos médios urbanos, onde a primeira, pretendia conservar o monopólio do poder e, a segunda parte, desejava ter acesso ao sistema de poder (FURTADO, 1977).


Anterior a 1919, a legislação trabalhista praticamente inexistia, foi então que em datas posteriores, o Estado inicia sua intervenção nas relações de trabalho, fato que decorreu da pressão dos trabalhadores no Brasil com as mobilizações de 1917 e 1918 aliado a uma pressão internacional. Após a primeira guerra mundial houve uma maior atenção dada pelo Estado aos problemas no que diz respeito às condições de trabalho e de assistência social. Isto tudo pelas mudanças sócio-culturais ocorridas pelo estágio alcançado pelo movimento operário, as competições políticas envolvendo parcelas de todas as classes sociais e os levantes militares acontecidos a partir de 1922.


Através da evolução do homem e da civilização os meios de produção foram se reformulando e inserindo de maneira acelerada o homem no esquema de automoção e especialidade de trabalho, desejando o aumento da produtividade e cientes de que as condições disponíveis ao homem são fatores importantes, os empresários passaram a dispensar mais atenção para tal, como entende Silva (2004, p.99):

Os empresários estão cada vez mais cientes da importância do investimento em prevenção e cientes de que a busca incessante por uma maior produtividade pode levar a pressão constante, fazendo com que a relação entre homem, máquina e ambiente de trabalho traga conseqüências físicas e psicológicas que influenciam na produtividade, quando o trabalhador não consegue realizar suas tarefas dentro de um conforto necessário.


Cria-se a Organização Internacional do Trabalho no final da década de 10 com a assinatura do Tratado de Versalles. Havia pressão dos países capitalistas centrais sobre os periféricos, no âmbito da problemática social e trabalhista com base no enfrentamento.


De acordo com Rodrigues (1998, p. 27):
Mesmo sem afetar a prática dos processos produtivos, o trabalhador passou a ser motivo de preocupação e questionamento. A motivação econômica, a melhoria do ambiente de trabalho e a monotonia com a especialização, fatores que afetavam diretamente a vida do trabalhador no local de trabalho, passaram a ser teorizados timidamente e, em algumas poucas empresas, considerados de forma prática.


Agora passamos a um breve estudo das políticas de saúde para melhor relacionarmos a posteriori o estudo com qualidade de vida. No período pré 30, não se pode caracterizar a existência de uma política nacional de saúde porque as intervenções existiam de forma localizada e em caráter esporádico. Havia uma predominância das ações coletivas do Estado sobre o direcionamento para a assistência médica individual.       


Rodrigues (1998, p. 76) relata que “somente com a sistematização dos métodos de produção, nos séculos XVIII e XIX, as preocupações com as condições de trabalho e a influência destas na produção e moral do trabalhador vieram a ser estudadas de forma científica”.  


No início do século XX surgem medidas de assistência e combate à algumas patologias, tais quais: fundação no Rio de Janeiro, em 1902, do Primeiro Dispensário de Tuberculose; em 1903 iniciado por Osvaldo Cruz o combate científico à febre amarela. As medidas sanitárias têm concentração em São Paulo, Minas Gerais e na capital federal (Rio de Janeiro), nas áreas onde estavam concentrados os poderes políticos, as zonas rurais fundamentais para a produção agro-exportadora (café) e portos por onde se escoava a produção, não se desenvolvendo assim de forma homogênea no Brasil.


Na época a assistência médica era prestada pelas Santas Casas de Misericórdia. É importante notar a instalação em algumas empresas de um serviço médico dentro da própria indústria cuja característica era a prestação de uma assistência curativa, isto é, na prática significativa quase uma transferência do consultório para o interior da empresa. Entre 1911 e 1919, conforme um levantamento efetuado em trinta fábricas, cerca da metade fornecia serviços médicos aos colaboradores, sendo que parte dos custos eram arcados pelos próprios trabalhadores, cujo desconto correspondia em torno de 2% dos salários (POSSAS, 1981).


Outros tipos de auxílios eram creches e jardins de infância, armazéns, igrejas, restaurantes, casos contendo sempre com desconto mensal dos salários. Esses benefícios eram oferecidos pela minoria das empresas e reservado apenas para os trabalhadores com ótimo comportamento e, negados aos que direta ou indiretamente participavam de greves.


Em 1922 ocorreram mudanças importantes no campo sanitário com o início de uma reforma administrativa nos serviços de saúde pública, fundamentada na educação sanitária. Cria-se o Departamento Nacional de Saúde Pública com as atribuições: saneamento rural e urbano, propaganda sanitária, a higiene infantil, industrial e profissional, fiscalização dos portos e combate às endemias rurais.


As condições de vida e trabalho passaram por mudanças, das quais nasceram as lutas e a primeira lei do acidente de trabalho, contextualizadas no processo de industrialização e à superexploração dos trabalhadores.


Barp (2003), diante de ditames de Rodrigues (1995), relata que foi a apartir da década de 50 que começaram a emergir teorias combinando boa produtividade à qualidade de vida ou à satisfação. Precisamente em meados de 70 o enfoque mudou, sendo anterior direcionado ao gerenciamento organizacional passando a ser direcionado à estrutura e aos sistemas nas organizações utilizando a qualidade de vida no trabalho.  


De acordo com Rodrigues (1998) entende-se que na década de 70 estudos e pesquisas sobre a qualidade de vida no trabalho tiveram participação significativa da Universidade de Michigan e alguns pontos que caracterizavam a percepção acerca das dimensões que proporcionariam aos colaboradores uma melhor qualidade de vida no trabalho foram explicitados, são eles: remuneração adequada e satisfatória, segurança e saúde no trabalho, desenvolvimento da capacitação humana, possibilidade de crescimento profissional, integração social, direitos trabalhistas, espaço total de vida no trabalho e também, fora dele e, relevância social.


 Hunt e Sherman (1986, p.78) apud Rodrigues (1998, p.27) denominam Owen, como provavelmente o primeiro proprietário de fábrica a “proporcionar condições decentes de trabalho, salários suportáveis e educação para os filhos de seus operários”. 


O melhor desempenho produtivo estava interligado com a melhor qualidade de vida no trabalho, e o pioneiro que enfatizou os métodos usados na humanização das condições de trabalho no interior da fábrica foi Owen (RODRIGUES, 1998).


A respeito das considerações evolutivas da qualidade de vida no trabalho, os autores Nadler e Lawler (1983) apud Rodrigues (1998) caracterizam:

· 1959/1972 (variável) - Era tratada com reação individual tanto ao trabalho quanto às necessidades pessoais de experiência do mesmo.

· 1969/1975 (abordagem) – Enfatizava, antes dos resultados organizacionais, o indivíduo, embora era vista como um elo dos projetos cooperativos do trabalho gerencial.

· 1972/1975 (método) – A mesma considerou-se um meio para engrandecer o ambiente de trabalho, sendo que os colaboradores executariam suas atividades de maneira mais produtiva e satisfatória.

· 1975/1980 (movimento) – A referida visava a utilização freqüente dos seguintes termos: ‘gerenciamento participativo’ e ‘democracia industrial’, com base nos ideais do movimento.

· 1979/1983 (tudo) – A qualidade de vida no trabalho era vista como um conceito global e uma importante forma de lidar com os problemas de qualidade e produtividade.

· Previsão futura (nada) – Devido a conceitualização global, resultará na descrença de alguns setores acerca do termo qualidade de vida no trabalho, para estes este termo nada significará. 


No Brasil, precisamente ha 10 anos, houve as primeiras implantações de ações de qualidade de vida no trabalho em certas organizações, estas implantando modelos estrangeiros. A sua preocupação era essencialmente voltada à prevenção e promoção da saúde, onde objetivava a diminuição dos custos de assistência médica, redução de absenteísmo, turn-over e melhoria da imagem da organização. Com o passar do tempo, essa preocupação tornou-se mais global, estendendo-se a forma de como enfrentar os problemas da qualidade e de produtividade. A qualidade de vida está inserida na qualidade do trabalho. Partindo disto, as empresa que se direcionam em uma reformulação intensa nos processos de trabalho podem descobrir certas contraditoriedades que dificultam a repercussão da satisfação no trabalho por parte dos colaboradores, passando a proporcionar maior nível de ligação entre colaborador, qualidade e produtividade (COSTA, 2000). 

2.1.5.2  Definição de Qualidade de Vida no Trabalho


Para compreendermos e conceituar atualmente a qualidade de vida no trabalho, devemos recorrer aos estudos já realizados há duas décadas por alguns pesquisadores que direcionaram sua preocupação à organização do trabalho, à conscientização e participação coletiva no que se refere à tomada decisões da empresa sobre condições ergonômicas e de gestão mais participativa. Contemplamos através de inúmeras pesquisas desenvolvidas que a grande preocupação está em poder medir o grau de satisfação das pessoas envolvidas nos programas de qualidade de vida no trabalho, bem como o desempenho de profissionais de recursos humanos (COSTA, 2000).

A qualidade de vida no trabalho está baseada em uma visão integral das pessoas, o chamado enfoque biopsicossocial originado da medicina psicossomática, que propõe a visão total ou holística do homem (MAXIMIANO, 2000).

Segundo Nadler e Lawler (1983) apud Cherubin e Santos (2002, p. 409) “a qualidade de vida no trabalho é vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizações”.

De acordo com Fernandes (1990) apud Cherubin e Santos (2002, p. 409) a qualidade de vida no trabalho é definida como “a gestão dinâmica e contigencial de fatores físicos, tecnológicos e sócio-psicológicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas”.

Conceituando a qualidade de vida no trabalho, Chiavenato (1999b, p. 391) afirma que a referida “implica um profundo respeito pelas pessoas. [...] pessoas motivadas, que participam ativamente nos trabalhos que executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribuições”.


Werther e Davis (1983, p. 71) afirmam que a qualidade de vida no trabalho “é afetada por muitos fatores: supervisão, condições de trabalho, pagamento, benefícios e projeto de cargo. Porém, é a natureza do cargo que envolve mais intimidamente o trabalhador”.


A partir das presentes contextualizações é convicto afirmar que para inúmeras pessoas “uma boa vida de trabalho significa um cargo interessante, desafiador e compensador”. Admitidamente, nem toda a “insatisfação do empregado seja resolvida pela remuneração de cargos” (WERTHER ; DAVIS, 1983, p. 71).


Segundo Huse e Cummings (1985, p. 202) apud Rodrigues (1998, p. 90):

A QVT pode hoje ser definida como uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organização, onde se destacam dois aspectos distintos:

‘1) a preocupação com o bem-estar do trabalhador e com a eficácia organizacional,

2) a participação dos trabalhadores nas decisões e problemas do trabalho’.


Através deste contexto, a operacionalização do presente conceito pode ser explicada mediante a quatro aspectos: a participação do trabalhador nos problemas e soluções organizacionais, qual refere-se quando o colaborador está diretamente envolvido no processo de tomada de decisão em diversos níveis organizacionais; o projeto de cargo, o qual envolve a reestruturação do cargo dos indivíduos ou grupos; a inovação no sistema de recompensa, que envolve por total o plano de cargo e salário visando minimizar as diferenças salariais entre os colaboradores; e, por fim, a melhoria constante no ambiente de trabalho, que refere-se à mudanças físicas ou tangíveis nas condições de trabalho, tais como: flexibilidade de horário, modificação do local dos equipamentos de trabalho, entre outros (RODRIGUES, 1998).


Sem mais é de maneira racional e convicta afirmar que toda a empresa que se dispõe em cuidar da qualidade de vida no trabalho de seus colaboradores tornar-se-á uma forte concorrente no laço competitivo do mercado, partindo de que os enfoques relatados onde não encontram-se em questões qualitáveis devem exigir melhoramentos e manutenção. 

2.1.5.3  A Importância da Qualidade de Vida no Trabalho


Hoje, mais do que nunca, têm-se provado que as empresas que valorizam seus recursos humanos disponíveis, tornam-se fortemente competitívas e satisfatórias. Mas para tal atributo faz-se necessária a presença ativa da qualidade de vida no trabalho na organização. Acerca da preocupação de forma geral com os colaboradores, Costa (2000, p. 20), afirma:

[...] organizações modernas tentam cada vez mais valorizar os seus recursos humanos em busca de maior competitividade, resgatando sua qualidade pessoal, sua auto-estima e motivação, considerando seus valores pessoais e possibilitando, assim, autonomia nas decisões para atingir uma performance que permita ótimos resultados. Também existe grande preocupação com o comportamento das pessoas, pois influenciam direta e indiretamente os objetivos das organizações. Portanto, o comportamento humano passa a ser estudado por alguns psicólogos que concluem que todo comportamento é motivado, isto é, provocado a partir de alguma necessidade dentro do homem e não imposto a ele. Define-se como a tentativa de satisfazer uma necessidade, que, por sua vez, é um estado de tensão ou de desequilíbrio resultante da falta, da ausência que sentimos dentro de nós mesmos.


Torna-se compreensível a identificação da verdadeira relíquia que constituem as organizações e estas precisam ser valorizadas e desenvolvidas, sendo assim, para Moller (1997, p.42):

A tarefa mais importante da gerência é motivar as pessoas - recurso mais valioso que a organização possui - a darem o melhor de si. Cabe à gerência inspirar cada funcionário a entregar um alto padrão de qualidade pessoal. Os funcionários devem ser convencidos de que não é apenas a empresa que se beneficiará se as pessoas fizerem um bom trabalho. Os benefícios para o indivíduo serão ainda maiores.

Para que uma organização mobilize a energia, faça emergir a criatividade e a iniciativa de seus funcionários, é necessário que se crie uma cultura comum disposta a aceitar mudanças. 


Com isto, clareiam-se as mentes de quem necessita rever certos conceitos quanto às pessoas que integram o sistema organizacional. É indispensável que as organizações dêem devida atenção à saúde, às condições físicas e humanas de seus colaboradores, para assim, mantê-los motivados, produtivos, comunicativos e interativos num processo de reformulação constante e de ajuda mútua. Partindo de que estes somente encontrar-se-ão mais aptos à rotina de trabalho a partir de conhecer a sua importância para a organização e a preocupação da mesma para com sua qualidade de vida no trabalho. Para reforçar tal contexto, Drucker (2002, p.14) destaca que “hoje em dia, mais do que 50 anos atrás, é importante que as organizações prestem mais atenção na saúde e no bem-estar dos trabalhadores”.


 Realmente com a evolução dos negócios, com o enxugamento do mercado frente à intensa competitividade, as empresas que almejam a amplificação de seus negócios e a garantia de sua parcela no mesmo, precisam dispensar maior atenção à qualidade de vida no trabalho de seus colaboradores. A par da elevada importância da ativação de meios que motivem os colaboradores para elevar o nível de produtividade e satisfação, os autores Cherubin e Santos (2002, p. 409), em poucas palavras relatam:

É impossível obter do cliente uma taxa de satisfação maior do que as apresentadas pelos funcionários responsáveis pelo produto ou serviço oferecido. A insatisfação, a má-vontade, o desconforto e outras situações negativas para o trabalhador se incorporarão, de uma forma ou de outra, ao produto final, reduzindo o nível de satisfação o consumidor.


Por fim, é tão clara a importância da presença da qualidade de vida no trabalho que as organizações empenhadas em manter seus colaboradores motivados, cedendo aos mesmos todas as condições necessárias no ambiente de trabalho, sejam em questões de saúde, equipamentos, incentivos, remuneração e reconhecimento, encontram-se a frente das que apenas preocupam-se com resultados sem saber as condições dos que estão por trás deste. 

2.1.5.4  Desafios e Expectativas da Qualidade de Vida no Trabalho


Atualmente, diante de tantos desafios que se apresentam no mundo empresarial, dois se sobressaem. O primeiro está diretamente conectado a necessidade de uma força de trabalho saudável, em elevado nível motivacional e em perfeito preparo frente a  intensa competitividade do cenário atual e, o segundo é a capacidade da empresa responder aos atributos de seus colaboradores sobre uma melhor qualidade de vida (SILVA ; MARCHI, 1997).


A  importância da implementação e manutenção dos programas de qualidade de vida no trabalho, é inquestionável, mas o obstáculo destaque para sua implementação, ou seja, a falta de importância estratégica e a desconsideração desses programas, em relação a outros quanto à disponibilização de fundos. Infelizmente há empresas que consideram os valores disponilizados nestes programas como despesas, o que deveriam ser considerados como investimentos (FRANÇA ; ASSIS, 1995).


Há inúmeros desafios acerca da qualidade de vida no trabalho que devem ser enfrentados pela organização para que a adminstração de pessoal contribua com o sucesso da mesma. Segundo Werther e Davis (1983, p. 86):

Embora a qualidade de vida no trabalho seja importante, os especialitas de pessoal não podem deixar de levar em conta os desafios de cumprir propósitos, objetivos e atividades atribuídas ao departamento de pessoal. Tampouco podem ser omitidos os desafios ambientais e de igual emprego no projeto de cargos para o máximo de eficiência. Todos estes desafios precisam ser enfrentados simultaneamente.  

Isto nos faz entender que num ambiente onde as pessoas fazem o que gostam, têm possibilidade igual de ascensão profissional, a eficiência predomina, onde todos desempenhando de maneira produtiva a sua tarefa almejam melhores cargos ou, simplesmente, a auto-satisfação e o reconhecimento. 

Rodrigues (1998, p. 79), destaca os atributos de Peters e Waterman (1983), estes baseados em empresas americanas bem sucedidas e que devem ser seguidos pelas organizações atuais, pois tais atributos são considerados a base para melhoria da qualidade de vida no trabalho: Firme disposição para agir, maior aproximação do cliente, autonomia e iniciativa dos trabalhadores, produtividade através dos trabalhadores, orientação por valores organizacionais, limitar-se ao conhecido, simplicidade nas formas de trabalho, flexibilidade da política administrativa.

Para que esses atributos sejam ativados, inicialmente as organizações precisam dispensar extrema atenção à saúde física e mental dos seus colaboradores, dar liberdade de exporem suas críticas e idéias, dessa maneira, surgirá sentimentos de participação e integração, o que refletirá no aumento de produtividade e bem-estar generalizado.


Ainda em relação às condições que possam vir a interferir na situação da empresa, tanto improdutividade e outros agraves, Fernandes (1996, p. 38-39) relata:

Apesar de toda a baladação em cima das novas tecnologias de produção, ferramentas da Qualidade, etc., é fato facilmente constatado que mais e mais os trabalhadores se queixam de uma maior rotina de trabalho, de uma subutilização de suas potencialidades e talentos, e de condições de trabalho inadequadas. Estes problemas ligados à insatisfação no trabalho têm conseqüências que geram o aumento do absenteísmo, uma diminuição do rendimento, uma rotatividade de mão-de-obra mais elevada, reclamações e greves mais numerosas, tendo um efeito marcante sobre a saúde mental e física dos trabalhadores, e, em decorrência, na rentabilidade empresarial.


Cada vez mais as empresas estão preocupando-se com a qualidade de vida de seus colaboradores, partindo do conhecimento que obtiveram de que o capital humano é a sua ferramenta perfeita para gozar de bons resultados e, que para isso é preciso mantê-la freqüentemente motivada e ceder condições positivas para desenvolver suas atividades de maneira eficiente, produtiva. No decorrer de inúmeras implementações de programas de qualidade de vida no trabalho estarão presentes colaboradores inflexíveis às mudanças, diferentes comportamentos dificultando o encontro de possíveis problemas retraídos, enfim são desafios que os gestores de pessoas precisam lidar e sempre enfatizar a melhoria permanente das condições pessoais e profissionais de seus colaboradores.

2.2  PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS

De acordo com Minayo (2000, p. 22):

Entendemos por metodologia o caminho e o instrumental próprios de abordagem da realidade. Neste sentido, a metodologia ocupa lugar central no interior das teorias sociais, pois ela faz parte intrínseca da visão social de mundo veiculada na teoria. Em face da dialética, por exemplo, o método é o próprio processo de desenvolvimento das coisas.

Neste capítulo são detalhados os procedimentos do estudo em questão, possibilitando futuras pesquisas acerca do tema: “Qualidade de vida no trabalho”: 

2.2.1  Tipo de Pesquisa

Segundo Ferrari (1982, p.167) “A pesquisa é uma atividade humana, honesta, cujo propósito é descobrir respostas para as indagações ou questões significativas que são propostas”. 

Em relação aos objetivos a presente pesquisa é caracterizada como sendo um estudo de caso. De acordo com Paim e Diehl (2002, p. 87):

[...] pode ser definido como um conjunto de dados que descrevam uma fase ou totalidade do processo social de uma unidade, em suas várias relações internas e nas suas fixações culturais, quer seja essa unidade uma pessoa, uma família, um profissional, uma instituição social, uma comunidade ou uma nação. O estudo de caso apresenta uma série de vantagens, o que faz com que se torne o delineamento mais adequado em várias situações. As principais vantagens são o estímulo a novas descobertas, a ênfase na totalidade, a simplicidade dos procedimentos. Entre as limitações apresentadas pelo estudo de caso, a mais grave refere-se à dificuldade de generalização dos resultados obtidos. Por essa razão, cabe lembrar que, embora o estudo de caso se processe de forma relativamente simples, pode exigir do pesquisador nível de capacitação mais elevado que o requerido para os outros tipos de delineamento.

 
Quanto aos procedimentos a pesquisa é de caráter quantitativo, que no entender de Paim e Diehl (2002) diz respeito à coleta de dados e no tratamento das informações através das técnicas estatísticas por meio da quantificação objetivando garantir resultados e evitar distorções de análises e interpretações. 


É de natureza qualitativa, que segundo os autores mencionados acima:

Os estudos qualitativos podem descrever a complexidade de determinado problema, a interação de certas variáveis, compreender e classificar os processos dinâmicos vividos por grupos sociais, contribuir no processo de mudança de determinado grupo e possibilitar, em maior nível de profundidade, o atendimento das particularidades do comportamento dos indivíduos. (PAIM; DIEHL, 2002, p. 74)


É exploratório-descritivo, pois objetiva descrever por completo determinado fenômeno e as características da população estudada e também possibilita que o pesquisador obtenha um nível elevado de conhecimento sobre o assunto a ser estudado, permitindo um significativo aumento de experiência sobre o problema de pesquisa por parte do mesmo. (Marconi ; Lakatos, 1996).

2.2.2  Técnicas e Instrumentos de Coleta de Dados

O instrumento utilizado sobre o levantamento dos dados refere-se à documentação direta, através da observação direta intensiva praticada por meio da técnica de entrevista estruturada, tendo como auxílio o roteiro básico de entrevista (Apêndice A) junto aos colaboradores da administração de maneira ética e discreta respeitando os seus limites e suas intimidades, mas explorando as questões interessantes e indispensáveis para esclarecer o objetivo deste estudo, sendo ele: Compreender a repercussão da dinâmica satisfação-desmotivação em colaboradores da  administração no ramo da saúde, acerca de sua qualidade de vida no trabalho: Estudo de caso no Hospital Universitário Santa Terezinha em Joaçaba (SC). Além do auxílio do Roteiro de entrevistas fora desenvolvida uma ficha de acompanhamento das entrevistas (Apêndice B) para destacar as expressões e contribuições através dos depoimentos extra-questionados dos colaboradores. Com este também se pode cronometrar as entrevistas, sendo que o mesmo apresentava os seguintes campos: colaborador (identificado por um código apenas reconhecido pelo entrevistador); horário de início; horário de saída e o campo de anotação das expressões e contribuições a mais.

Sobre entrevista, Minayo (2000) destaca que ao aplicá-la podem ser obtidos dados diretamente ligados às atitudes, valores e opiniões dos indivíduos entrevistados, estes dados, estruturados através das informações, consideradas em um nível mais profundo da realidade, somente podem ser adquiridos através da contribuição dos atores sociais envolvidos.

Considera-se uma entrevista estruturada, pois segue uma padronização de questões, com parâmetros pré-estabelecidos, e onde os entrevistados respondem as mesmas questões, na mesma ordem e formuladas com as mesmas palavras. (GRESSLER, 2004).
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 relação à estrutura do roteiro básico de entrevista (Apêndice A) compreendeu-se perguntas abertas e fechadas. Na visão de Viá e Dencker (2002) as primeiras consideram-se adequadas, pois permitem a liberdade quanto às respostas dos entrevistados, aparecendo verdadeiramente de acordo com a visão dos mesmos e as segundas para o conhecimento da população através da obtenção de informações sobre fatos (idade, educação e etc.). 

O roteiro básico de entrevista (Apêndice A) foi composto por 04 (quatro) blocos de questões: o primeiro bloco caracterizou o entrevistado, o segundo forneceu informações sobre hábitos e estilo de vida do mesmo, o terceiro identificou as condições organizacionais no ambiente de trabalho e as dimensões psíquicas, por fim o quarto bloco enfatizou o entendimento, particularidades e expectativas da qualidade de vida no trabalho para o entrevistado. Os três primeiros blocos dizem respeito às variáveis quantitativas, formuladas por perguntas fechadas, tendo os resultados apresentados por tabelas, e o último bloco, variáveis qualitativas, formuladas por perguntas abertas, tendo seus resultados apresentados de forma verbal transcrita.


A quantidade de entrevistas utilizadas neste estudo se refere a 14 (quatorze), realizadas com os colaboradores pertencentes à Administração do Hospital Universitário Santa Terezinha de Joaçaba (SC). Nesta divide-se os seguintes departamentos: Faturamento, Recursos Humanos, Contabilidade, Financeiro, Diretoria e Departamento de Compras. 


O momento das entrevistas pode ser considerado ficando no campo, período onde se coloca em prática os planos do projeto de pesquisa, este compreende a coleta, registro e análise de dados e envolve a ação mútua com os sujeitos da pesquisa que permitem a aplicação dos instrumentos de coleta de dados. (VEZARO, 1999).

A coleta de dados ocorreu no dia 10 do mês de Outubro de 2006, onde se firmou o contato entre os colaboradores e o entrevistador. Devido ao tempo escasso, buscou-se usufruir eficazmente da disponibilidade do mesmo para concluir as entrevistas num único dia.

2.2.3  Delimitação do Universo

No entender de Ferrari (1982, p. 139) “O universo, ou população, é o agregado de todos os elementos que possuem determinadas características, conforme definidas no próprio corpo de pesquisa”. 

O universo da presente pesquisa é a Administração do Hospital Universitário Santa Terezinha de Joaçaba (SC). Este universo compreende 14 elementos, os quais, em sua totalidade, participaram das entrevistas. A escolha foi cabível, pois os sujeitos atuam nos mesmos horários (Matutino/Vespertino), estão inseridos na mesma área de atuação, sendo a administração, mas que independente destes fatores igualitários, de alguma forma, podem estar manifestando suas satisfações e desmotivações de maneira fluente e adversa um dos outros, ou seja, mesmo interligados nas relações de rotina, podem  apresentar sua situação física e emocional contraditoriamente.

Optou-se por realizar este estudo no Hospital Universitário Santa Terezinha, localizado em Joaçaba (SC) por ser uma instituição que interage estreitamente com diagnósticos desgastantes e enfezados no seu dia-a-dia, assim como por este estar em fase de adaptação às mudanças recentemente decorridas da doação da antiga unidade à Fundação da Universidade do Oeste de Santa Catarina, o que acarretou em mudanças políticas dentro da organização, gerando seguidos problemas, dentre os quais vale citar a descrença pelo público que usufruía de seus serviços abrir mão da mesma, resultando na significativa redução no atendimento. Podendo afirmar que isso abalou de certa forma as condições emocionais dos colaboradores, concebendo uma série de preocupação e desmotivação em inúmeros daqueles, entre outros acionando o espírito de liderança para contornar tal situação. De acordo com Werther e Davis (1983): “Uma causa geral e amplamente reconhecida de estresse é a mudança de qualquer tipo, porque ela solicita adaptação pelos empregados. Ela tende a ser especialmente estressante quando é grande, incomum ou freqüente”. 

Pretendeu-se também, com o presente estudo, repercutir nos colaboradores a liberdade de explanarem, através das entrevistas realizadas, suas satisfações e desmotivações referentes ao seu ambiente de trabalho, relações interpessoais e aos aspectos que dizem respeito à sua qualidade de vida no trabalho, em seguida compartilhar informações pertinentes e verdadeiras e a divulgação dos futuros resultados. 

2.2.4  Tipo de Amostragem

Por tratar-se de uma pesquisa censitária, a qual abrange a totalidade dos componentes do universo, desconsidera o processo de escolher amostra, esta que surge da necessidade de investigar apenas uma parte dessa população.

2.2.5  Procedimentos para Análise dos Dados

Análise e interpretação dos dados, segundo Best apud Gressler (2004, p.186) “representa a aplicação da lógica dedutiva e indutiva do processo de investigação. Os dados são classificados por divisão em subgrupos reunidos de modo que as hipóteses podem ser confirmadas ou rejeitadas”.

Para análise dos dados procurou-se abordar diversos aspectos do trabalho visando conhecer o perfil dos entrevistados, seus hábitos e estilos de vida, condições organizacionais no ambiente do Hospital Universitário Santa Terezinha – Joaçaba (SC) (pontos satisfatórios e desmotivadores) e dimensões psíquicas e, por fim, investigação da qualidade de vida no trabalho no ponto de vista dos sujeitos do estudo, sobre a sua definição e expectativas.


Para demonstrar os dados e proceder a devida análise para os mesmos, é preciso construir variáveis, como afirmam Viá e Dencker (2002, p. 127): 

Qualquer que seja o problema que se coloca para a pesquisa ou a hipótese que se queira demonstrar, precisamos pensar na construção de variáveis, isto é, na tradução dos conceitos e das noções que pretendemos explicar em operações de pesquisa definidas.

Nas ciências sociais e humanas o conceito de variável não representa somente um conjunto numérico, primeiro por seu universo de definição ser mais amplificado, mais genérico e mais complexo. (Viá ; Dencker, 2002).

Em síntese utilizou-se as variáveis quantitativa discreta e qualitativa não ordenáveis. Na visão de Viá e Dencker (2002) a primeira é representada por números e é obtida através do processo de contagem, já a segunda é representada por aspectos não mensuráveis, obtidas através de opiniões diversas a respeito de um determinado assunto.

Foram efetuadas análises estatísticas de conteúdo das variáveis quantitativas em relação à distribuição dos colaboradores por sexo, idade, estado civil, escolaridade e renda, seus hábitos e estilos de vida, condições organizacionais em relação ao ambiente e clima organizacional e dimensões psíquicas, estas objetivando identificar as características dos sujeitos entrevistados. Permitiu-se a construção de tabelas para a sua demonstração e fácil análise através dos dados obtidos. 

Optou-se ilustrar os dados em tabelas, segundo Andrade (2003, p. 155), a mesma “é um meio eficaz de expor os resultados obtidos, pois facilita a compreensão e a interpretação dos dados, permitindo não só a apreensão global, mas também o relacionamento entre eles”.

Para as variáveis qualitativas realizaram-se análises qualitativas de conteúdo através de construção iterativa de uma explicação, procedendo das respostas em aberto relacionadas à qualidade de vida no trabalho, estas permitiram a construção de categorias elaboradas a partir de todas as respostas encontradas na entrevista. 

A estratégia de construção iterativa de uma explicação refere-se exclusivamente no processo de análise e interpretação fundamentalmente iterativo, suspendendo a presença prévia de um ponto de vista teórico, exigindo que o pesquisador elabore pouco a pouco uma explicação lógica do fenômeno ou situação estudados. (LAVILLE ; DIONNE, 1999).

2.3  APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS

Nesta seção serão apresentados os resultados obtidos através das entrevistas realizadas com os colaboradores da administração do Hospital Universitário Santa Terezinha e, em seguida uma breve análise sobre os mesmos.

Tendo como objetivo geral: Compreender a repercussão da dinâmica satisfação-desmotivação em colaboradores da administração no ramo da saúde, acerca de sua qualidade de vida no trabalho: Estudo de caso no Hospital Universitário Santa Terezinha em Joaçaba (SC), aplicou-se dia 10 de Outubro de 2006 as entrevistas individuais, ou seja, entre o entrevistador e o entrevistado.

Na etapa das entrevistas, as quais praticadas de forma individual com os colaboradores de cada setor, em uma sala reservada, realizava-se a introdução com apresentação e explicações devidas sobre a importância do estudo a ser realizado. 
Os sujeitos da pesquisa, informados e cabidos da importância do presente estudo para eles, à organização e ao andamento e conclusão de meu trabalho, e confiantes a respeito de sua preservação de identidade, aderiram de maneira gentil o referido. Portando, comprometido com a proteção da identidade de todos os entrevistados e também com a divulgação dos resultados corretos, baseados no levantamento dos dados sem distorções, deu-se início à longa caminhada rumo à observação dos fenômenos e obtenção de informações. 

No período matutino iniciaram-se as entrevistas no Departamento de Recursos Humanos, em seguida, no Financeiro e Contabilidade. No período vespertino finalizaram-se as mesmas nos próximos setores, sendo eles: Faturamento, Compras e Diretoria. 

No geral os entrevistados sentiram-se um pouco desconfortáveis, passavam a imagem de insegurança através de olhares, mas isso não acarretou na inadequada receptibilidade, ao contrário, por mais que houvesse a irritação inicial da desconfiança o lado humano de recepção fora bem espontâneo. Como todo lugar, na presença de alguém externo investigando um devido tema, surge a desconfiança, assim aconteceu, mas após apresentações e demonstração do espírito voltado à empatia e simpatia decorreu a familiarização e a cordialidade.

Pelas entrevistas terem sido realizadas em apenas um dia, no seguinte iniciou-se a contagem das respostas referentes às questões fechadas, ou objetivas, desenvolvidas nos questionamentos, para assim, facilitar a tabulação dos dados e iniciar os mesmos no dia consecutivo. Desta forma, no dia 11 de Outubro passou-se a elaborar as tabelas e as referidas análises.

Com a tabulação concluída de todas as questões quantitativas, passou-se então, a dispensar maior atenção às questões qualitativas, as abertas, que permitiram a livre expressão das idéias e sugestões dos entrevistados. Neste momento houve a iniciação da análise qualitativa de conteúdo dos dados qualitativos através de construção iterativa de uma explicação, após a intensa leitura, compreensão e interpretação dos mesmos. A partir daí passou-se a transcrever a este trabalho os dados subjetivos em referentes aos questionamentos.  

A seqüência da apresentação dos resultados obtidos encontra-se de acordo com a ordem dos objetivos específicos. Os três primeiros considerados quantitativos, obtidos pelas respostas fechadas e o quarto, e último, considerado qualitativo, procedendo das questões abertas.

No primeiro objetivo específico pretendeu-se Identificar o perfil dos colaboradores, no segundo, conhecer seus hábitos e estilos de vida, no terceiro, demonstrar as condições organizacionais no ambiente do Hospital Universitário Santa Terezinha em Joaçaba (SC) (pontos satisfatórios e desmotivadores) e dimensões psíquicas, por fim, o quarto que buscou conhecer o significado,  expectativas sobre a qualidade de vida no trabalho e outras interações a respeito, por parte dos entrevistados.

2.3.1  Análise Quantitativa

Analisando quantitativamente, dados representados por números, este trabalho buscou alcançar os objetivos específicos delineados. As análises estatísticas de conteúdo das variáveis quantitativas efetuaram-se através dos seguintes objetivos específicos: identificar o perfil dos colaboradores entrevistados, conhecer seus hábitos e estilos de vida e demonstrar suas atribuições em relação às condições organizacionais no ambiente do Hospital Universitário Santa Terezinha de Joaçaba (SC) (pontos satisfatórios e desmotivadores) e dimensões psíquicas. 
2.3.1.1  Perfil dos Entrevistados


Nesta fase, pretendeu-se conhecer em profundidade as características dos entrevistados, apresentando estatisticamente, através das tabelas, os dados obtidos nas questões fechadas do bloco de questões 01 (um) da entrevista. As questões predominantes são: Sexo, idade, estado civil, escolaridade e renda média mensal.

Tabela 1 – Sexo dos entrevistados

	Sexo
	Quantidade

(N.º)
	Percentual

(%)

	Feminino
	12
	85,71

	Masculino
	02
	14,29

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006

A Tabela 1 mostra a distribuição dos sexos, masculino e feminino, referente ao universo da pesquisa. Nesta tabela é possível notar que o sexo feminino predomina com 85,71% em contrapartida o sexo masculino apresenta-se em baixa representação com 14,29%. É importante ressaltar que esta quantia elevada do gênero feminino dá-se pelo fato de que no passado o ambiente hospitalar era mais procurado por mulheres. Um trabalho como este que interage na cura e prevenção de inúmeras enfermidades necessita de pessoas carismáticas, sensíveis e organizadas, hipoteticamente o sexo feminino apresenta-se mais adequado a este serviço. No caso da entidade, é indiferente no que se refere a sexo na hora da seleção, apenas quem apresentar todos os requisitos exigidos, estes determinados pela diretoria, fará parte do quadro de colaboradores. 

Tabela 2 – Idade dos entrevistados

	Idade
	Quantidade

(N.º)
	Percentual

(%)

	Entre 20 e 30 anos
	03
	21,43

	Entre 31 e 40 anos
	06
	42,86

	Entre 41 e 50 anos
	05
	35,71

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


A Tabela 2 identifica a idade dos colaboradores entrevistados, onde constata uma aproximação entre colaboradores com idade entre 31 e 40 anos e 41 e 50 anos com, respectivamente, 42,86% e 35,71%. Estes possuem vários anos de atuação na entidade, são considerados os patrimônios humanos da instituição. Os entrevistados que se refere à opção de 20 e 30 anos, representando 21,43% da pesquisa, esta proporção está diretamente ligada a novos funcionários com período de atuação inferior ha 12 meses.   

Tabela 3 – Estado civil dos entrevistados

	Estado civil
	Quantidade

(N.º)
	Percentual

(%)

	Solteiro (a)
	07
	50,00

	Casado (a)
	06
	42,86

	Divorciado (a)
	01
	7,14

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


A Tabela 3 refere-se ao estado civil dos entrevistados sendo que 50,00% são solteiros (as), de fato por dedicarem-se plenamente ao trabalho e outros, além deste, ao estudo também. Próximos ao percentual dos entrevistados já citados, encontram-se os que têm união estável, ou seja, casados, com participação de 42,86% na pesquisa. Pouco representativo, com apenas 7,14% da população entrevistada, refere-se a divorciados (as).

Tabela 4 – Escolaridade dos entrevistados

	Escolaridade
	Quantidade

(Número)
	Percentual

(%)

	Ensino médio completo
	05
	35,71

	Ensino superior incompleto
	06
	42,86

	Ensino superior completo
	02
	14,29

	Outros
	01
	7,14

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


Na Tabela 4 podemos observar que, dos entrevistados, 35,71% concluiu apenas o ensino médio, popularmente conhecido como segundo grau, muitos destes, devido às condições financeiras esgotadas estacaram-se no tempo não prosseguindo com os estudos e 42,86% está cursando o ensino superior. Apenas a minoria dos entrevistados possui graduação e/ou especialização, 14,29% concluiu o ensino superior e, no caso da opção outros, apenas 7,14% possui pós-graduação. A expectativa destes que tiveram a oportunidade de graduar é imensa frente às mudanças que exigem aprimoramento, estão se destacando por inserirem-se novamente nas classes das universidades em busca de novos aprendizados. Vale ressaltar que a entidade emprega na administração pessoas que detêm no mínimo o ensino médio concluído.

Tabela 5 – Renda média mensal dos entrevistados

	Renda
	Quantidade

(Número)
	Percentual

(%)

	Em média 02 salários mínimos
	07
	50,00

	Em média 03 salários mínimos
	01
	7,14

	Em média 04 salários mínimos
	04
	28,57

	Acima de 05 salários mínimos
	02
	14,29

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


A Tabela 5 traz informações sobre a renda média mensal dos colaboradores entrevistados. 50,00% dos entrevistados recebem em média 02 (dois) salários mínimos no mês, 7,14% recebe em média 03 (três) salários mínimos, 28,57% tem remuneração mensal de 04 salários mínimos em média e, por fim 14,29% recebe em média 05 (cinco) salários mínimos ou mais. O que têm remuneração mais elevada refere-se aos coordenadores de setor, ou seja, de 04 (quatro) salários mínimos acima, já os que se encontram abaixo deste valor são colaboradores que ingressaram há pouco tempo na entidade. O Hospital Universitário Santa Terezinha encontra-se em fase de implantação de uma política de plano de carreiras e salários.

2.3.1.2  Hábitos e Estilos de Vida dos Entrevistados


Neste momento, objetivou-se identificar os hábitos e estilos de vida dos entrevistados, apresentando estatisticamente, através das tabelas, os dados obtidos nas questões fechadas do bloco de questões 02 (dois) da entrevista. As questões predominantes são: prática de exercícios físicos/freqüência, alcoolismo, tabagismo, horas de sono, condições ao acordar e alimentação.

Tabela 6 – Prática de exercícios físicos/freqüência pelos entrevistados

	Prática de exercícios físicos/freqüência
	Quantidade

(N.º)
	Percentual

(%)

	Sim. Esporadicamente
	04
	28,57

	Sim. Duas vezes/semana
	02
	14,29

	Sim. Três vezes/semana 
	01
	7,14

	Não pratico
	07
	50,00

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


Na Tabela 6 estão relatados dados de acordo com a prática de exercícios físicos e a sua freqüência. 50,00% responderam que praticam algum tipo de exercício físico, tais como: caminhadas, bicicleta ergométrica, esteira, entre outros. Deste total 28,57% praticam esporadicamente, 14,29% praticam duas vezes/semana e 7,14% três vezes/semana. Em contrapartida os outros 50,00% relataram que não praticam nenhum tipo de exercício. Portanto está equilibrado o percentual referente à prática de exercícios e a sua abstinência. Os que praticam relataram que por atuarem maior parte do dia sentados, faz-se necessário a presença da prática de exercícios físicos em sua vida, por isso não abrem mão do mesmo. Já a parte que não pratica salientou que não há tempo disponível, pois estudam, trabalham e têm funções caseiras, como esposo (a), pai/mãe, filho (a), entre outros, mas explanaram da importância desta prática para a saúde física e mental. 

Tabela 7 – Alcoolismo

	Alcoolismo
	Quantidade

(Número)
	Percentual

(%)

	Não bebe
	07
	50,00

	Bebe apenas em festas e eventos
	05
	35,72

	Bebe raramente
	01
	7,14

	Bebe com freqüência
	01
	7,14

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


A Tabela 7 teve estes dados obtidos através da interrogação feita aos entrevistados sobre o consumo de bebidas alcoólicas. 50,00% responderam que não ingere nenhum tipo de bebida alcoólica, uns por consciência e outros por desgostar mesmo desse hábito. 35,72% costumam beber ao encontrar com amigos em festas e eventos, evidenciaram a questão de beber com moderação. A respeito de beber raramente e/ou freqüentemente o percentual fora igualitário, ambos representam 7,14% dos entrevistados. É importante salientar que o alcoolismo traz conseqüências muito sérias, pois pessoas que consomem bebida alcoólica de maneira significativa apresentam o seu hipocampo, região vital para a memória, 10% menor do que uma pessoa sem vício, tornando-se menos produtivo e apresentando dificuldades de concentração e memorização, partindo disso surge a preocupação e a consciência de abster-se deste vício. 

Tabela 8 – Tabagismo

	Tabagismo
	Quantidade

(Número)
	Percentual

(%)

	Não fuma
	13
	92,86

	Fuma
	01
	7,14

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


Na Tabela 8 estão representados os dados obtidos através da interrogação sobre a prática do tabagismo aos entrevistados. Percebe-se que há uma preocupação significativa quanto ao hábito de fumar, conscientes do malefício atribuído pelo mesmo e também por atuarem no ramo onde se vê muitos pacientes depauperados por conseqüência deste vicio, acabam por afastarem-se do mesmo. Dos entrevistados, 92,86% não fumam e consideram o hábito repugnante, e 7,14% tem este hábito e atribui pelo fato de alguns problemas em particular, mas destacou que não pratica o hábito nas dependências da entidade durante o expediente. Quanto à prática deste hábito é valido destacar que interfere de certa forma na rotina de trabalho, pois o colaborador passa a ausentar-se do setor e muitas vezes o odor pode provocar irritação aos demais colegas, considerando também os agravantes à saúde de quem o pratica.  

Tabela 9 – Horas de sono/noite

	Horas de sono/noite
	Quantidade

(N.º)
	Percentual

(%)

	Entre 5h e 8h 
	13
	92,86

	Mais de 8h
	  01
	7,14

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


A Tabela 9 apresenta os resultados obtidos por conseqüência da pergunta de quantas horas em média dorme por noite cada entrevistado. Segundo os dados visualizados acima se constata que 92,86% costumam dormir entre 5h e 8 horas, pois além de estudarem, trabalharem, também têm seus compromissos com a família/lar. 7,14% dorme 8h ou mais. É convicto afirmar que pessoas que dormem pouco têm dificuldade em memorizar algum tipo de conteúdo e até mesmo desenvolver suas tarefas normalmente. Portanto, poucas horas de sono, adentrar na madrugada, resulta na improdutividade significativa no dia seguinte. 

Tabela 10 – Horas de sono/condições dos entrevistados após acordar

	Condições após acordar
	Quantidade

(N.º)
	Percentual

(%)

	Dorme entre 5h e 8h/cansado com expectativa
	10
	71,43

	Dorme entre 5h e 8h/descansado e preparado
	03
	21,43

	Dorme mais de 8h/descansado e preparado
	01
	7,14

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


Conforme os dados apresentados na Tabela 10, 71,43% dos entrevistados que dormem entre 5h e 8h encontram-se no dia seguinte cansados, mas com expectativa de que o mesmo seja produtivo, independendo das horas de sono. Já 21,43% que dormem entre 5h e 8h consideram-se descansados e preparados para desempenharem suas tarefas normalmente no dia que se inicia. Apenas 7,14% dos entrevistados que dorme 8h ou mais diz estar descansado e preparado para mais um dia de trabalho. Conforme já explicitado na tabela 9, pessoas que dormem de acordo com a necessidade de seu corpo e mente, estão mais propícias a manter um humor equilibrado e portam mais condições de trabalhar normalmente, o que não acontece com quem adentra na madrugada, seja por freqüentar baladas ou até mesmo motivos em particular, estas se encontrarão desgastadas e com dificuldade de memorização e concentração.

Tabela 11 – Hábitos alimentares dos entrevistados

	Alimentação
	Quantidade

(N.º)
	Percentual

(%)

	Alimentação restrita/balanceada
	08
	57,15

	Alimentação sem restrições
	05
	35,71

	Costuma apenas fazer lanches
	01
	7,14

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


Na Tabela 11 constata-se que 57,15% dos entrevistados preocupam-se com a injeção de alimentos saudáveis, ricos em fibras, vitaminas e proteínas (verduras e legumes/frutas/carne branca). 35,71% não possuem o costume de balancear sua alimentação, dispensam quaisquer tipos de dietas, cardápios pré-elaborados com distribuição coerente das calorias, apenas pela necessidade de alimentarem-se ingerem qualquer tipo de alimento. 7,14% dos entrevistados faz lanches rápidos devido ao tempo escasso, rotina trabalho-estudo-lar, não é possibilitado de alimentar-se normal e adequadamente. Atualmente a preocupação com os hábitos alimentares está sendo muito bem explicitada. Atribui-se à alimentação adequada à longevidade, e também precisa-se repor todas as substâncias necessárias eliminadas durante o dia, para que desta forma o metabolismo tenha um desempenho formidável, sem riscos. A preocupação com a alimentação deve ser evidenciada desde quando crianças, pois interfere gradativamente no crescimento e desenvolvimento, na capacidade intelectual e no aprendizado e pessoas com péssimos hábitos ingerem insuficiente ou abundantemente várias substâncias com exigência moderada pelo organismo, interferindo até mesmo nas condições de concentração e desempenho no trabalho e principalmente no cansaço do corpo. 

2.3.1.3  Condições Organizacionais e Dimensões Psíquicas


Neste momento, objetivou-se demonstrar as condições organizacionais no ambiente do Hospital Universitário Santa Terezinha – Joaçaba (SC) (pontos satisfatórios e desmotivadores) e as dimensões psíquicas dos entrevistados. Estarão representados estatisticamente, através das tabelas, os dados obtidos nas questões fechadas do bloco de questões 03 (três) da entrevista. As questões predominantes são: relação de mal-estar, cansaço e nervosismo, aspectos do trabalho, aspectos positivos e negativos em relação a vários fatores e sentimento em relação à empresa e função exercida.

Tabela 12 – Relação de mal-estar, cansaço e nervosismo 

	Relação de mal-estar, cansaço e nervosismo
	Quantidade

(N.º)
	Percentual

(%)

	Relaciona-se à rotina de trabalho
	06
	42,86

	Relaciona-se à relação entre/com os colegas
	04
	28,57

	Relaciona-se à família
	03
	21,43

	Relaciona-se à doença em particular
	01
	7,14

	Total
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


A Tabela 12 apresenta os resultados obtidos através da seguinte interrogação proferida aos colaboradores: “Quando você sente mal-estar, cansaço, nervosismo, acredita que estes estejam estreitamente relacionados à rotina de trabalho? Aos colegas de trabalho? À sua família? À doença em particular?”. 42,86% dos entrevistados relataram que tais sentimentos atribuem-se à rotina de trabalho, por ser desgastante muitas vezes sobrecarregada e até mesmo monótona. 28,57% considerou que o mal-estar, cansaço e nervosismo relacionam-se às interações com os colegas de trabalho, não generalizado. 21,43% atribuiu à relação com a família, sendo que os relatos tiveram os seguintes personagens seguidos da interação exposta: preocupação com filho devido à mudança no comportamento e, a relação com o esposo devido à relações em particular. 7,14% salientou que os sentimentos de mal-estar está diretamente relacionado a uma doença em particular. Todas as respostas obtidas interferem de alguma forma na rotina de trabalho, sendo que muitas vezes problemas particulares levados para a ocupação profissional resultam em intrigas com colegas pela alteração no humor e, em especial, a própria concentração no desempenho da rotina fica esgotada.

Tabela 13 – Aspectos do trabalho

	Respostas dos entrevistados
	Afirmativas 

(SIM)
	Negativas 

(NÃO)
	TOTAL

	Aspectos do trabalho
	Quant.

(N.º)
	Percen.

(%)
	Quant.

(N.º)
	Percen.

(%)
	Quant.

(N.º)
	Percen.

(%)

	Volume do trabalho excessivo
	08
	57,14
	06
	42,86
	14
	100,00

	O trabalho é monótono
	03
	21,43
	11
	78,57
	14
	100,00

	Costuma exceder o horário expediente
	05
	35,71
	09
	64,29
	14
	100,00

	O local de trabalho é hostil
	04
	28,57
	10
	71,43
	14
	100,00

	Há muita cobrança e pouco reconhecimento
	08
	57,14
	06
	42,86
	14
	100,00

	Existem oportunidades de capacitação
	07
	50,00
	07
	50,00
	14
	100,00

	Os equipamentos são bons (qualidade e quantidade)
	04
	28,57
	10
	71,43
	14
	100,00

	O espaço físico dificulta o desenvolvimento normal das atividades
	05
	 35,71
	09
	64,29
	14
	100,00

	Se considera explorado(a) demais no trabalho
	02
	14,29
	12
	85,71
	14
	100,00

	Costuma levar tarefas do trabalho para casa
	01
	7,14
	13
	92,86
	14
	100,00

	Se desliga do trabalho tranquilamente ao chegar em casa
	10
	71,43
	04
	28,57
	14
	100,00

	Possui dificuldade de relacionamento com colegas de serviço
	02
	14,29
	12
	85,71
	14
	100,00

	Faz o que gosta
	13
	92,86
	01
	7,14
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


A Tabela 13 relata os aspectos avaliados pelos colaboradores de acordo com as condições e organização do trabalho. Os entrevistados tiveram a liberdade de responderem positiva ou negativamente a cada item especificado. Para o item que qualificaria o trabalho como excessivo 57,14% respondeu que sim e 42,86% por fazer o que gosta respondeu que o mesmo é normal. 

O segundo aspecto questionado foi se o trabalho é monótono, a minoria sendo 21,43% dos entrevistados, relatou que sim e enfatizou que a rotina não diversifica, já para a maioria que contempla 78,57% o trabalho não se torna a mesmice de sempre, pois busca dinamizar sua rotina, justamente para que esta não se torne monótona. 

No que se refere a exceder o horário de expediente, 35,71% relatou que até não concluir o que fora iniciado não abandona o ambiente de trabalho, em contrapartida 64,29% pode até deixar pendências, mas não ultrapassa o horário de expediente, cumpre fielmente ao horário determinado.  


Na questão sobre se o local de trabalho é hostil, 71,43% relatou que não, por mais que haja intrigas em certos momentos, todos cumprem com as tarefas e não tornam o ambiente, a certo modo, hostilizado. Para 35,71% considera-se hostil, pois há colaboradores que procuram mais problemas do que soluções, e por parte dos coordenadores há mais cobrança que reconhecimento.


Ao interrogar se no trabalho há mais cobrança que reconhecimento a maioria que compreende 57,14% relatou que sim, vale ressaltar que alguns dos entrevistados que inserem-se neste percentual enfatizaram que seus coordenadores cobram tarefas tais que eles próprios não sabem desenvolver e se esta fora bem sucedida não há o devido reconhecimento, caso não seja concluída de maneira como se espera tende a surgir conflitos entre as partes. Não muito atrás, há quem se diz satisfeito no que se refere à cobranças vs. reconhecimento, este corresponde a 42,86% e ressaltou que cobranças são devidas para que se desenvolva a tarefa de acordo com o que se espera e o reconhecimento será conseqüência de uma tarefa bem sucedida. Ambos, cobrança e reconhecimento, estão presentes em todas as empresas, embora um predomine mais que o outro. 


Quanto ao item que enfatiza a existência de oportunidades de capacitação houve equilíbrio entre as partes que responderam sim e não, sendo 50,00% para cada um. Os que garantem a presença destas oportunidades explicitaram que muitas pessoas são inflexíveis e não usufruem destas, mas a entidade incentiva a sua participação.  Os que consideram inexistente estas oportunidades relatam que ao existir uma, não traz nada de novo, apenas abrange o que já se sabe, não acrescentando em nada mais.


Outro item abordado fora a presença de equipamentos, se estes estão em quantidade e qualidade suficientes. 71,43%, a maioria dos entrevistados, respondeu a este tópico com certa insatisfação, relatando que além de poucos não funcionam direito, resultando no atraso de tarefas e até mesmo interferindo nas condições emocionais do colaborador, ou seja, no aumento da ansiedade provocando estresse e nervosismo. 28,57% apenas relatou que os que estão disponibilizados já bastam para que a tarefa seja desenvolvida.


Ao ser abordado o item que se refere ao espaço físico, se dificulta o desenvolvimento normal das atividades, 64,29% garantiu que não interfere e 35,71% afirmou que por conter inúmeros documentos para ser armazenado e também pela movimentação do pessoal, alocação dos moveis inadequada, o espaço dificulta, mas estão confiantes que ao instalarem-se nas novas dependências que a entidade está edificando este tópico será resolvido e as condições de trabalho poderão vir a ser as melhores.


Questionou-se também, se o colaborador sentia-se explorado demais no trabalho, 85,71% afirmou que não, pois se estão inseridos naquele ambiente, por mais que haja muitas tarefas precisam desenvolvê-las. Já a outra parte representando 14,29% dos entrevistados, considera-se explorada sim, enfatizando que há setores com o quadro pessoal maior e com pouco serviço, o que difere do seu, onde o trabalho é excessivo e não há recursos humanos para suprir tal carência. 


A respeito de levar tarefas do trabalho para casa, parte significativa representada por 92,86% dos entrevistados respondeu que não, apenas desenvolve suas tarefas dentro do setor que atua, mesmo que possa vir a exceder o horário de expediente. A pequena parte 7,14% costuma levar para que seja finalizada ao surgir tempo vago no seu lar. É válido citar que este percentual que afirma levar tarefas para casa não é frequentemente, isso apenas quando está sobrecarregado e para não atrapalhar a rotina do dia seguinte tenta fazer o possível para concluir tarefas do dia anterior.


O próximo tópico que investigou se o colaborador consegue desligar-se do trabalho ao chegar ao seu lar, teve as seguintes representações: 71,43% dos entrevistados relatou que sim, ao pisar em terra distinta à que trabalha sente-se outra pessoa, procura ocupar-se com outras atividades evitando deter o pensamento aos acontecimentos do dia referentes ao trabalho e 28,57% dos entrevistados não consegue desligar-se, são pessoas consideradas ansiosas e fazem o possível para que haja esse desligamento mas, inúmeras vezes, é inválido, seja preocupação com tarefas pendentes ou com as falhas nas relações interpessoais. O último percentual relatou que não é um acontecimento diário essa ligação com o trabalho ao chegar a seu lar, mas há períodos que isto se faz presente.


Referente às dificuldades de relacionamento com colegas no trabalho 85,71% relatou que não possui intrigas consideradas graves. Há, muitas vezes, falha na comunicação e até mesmo no tratamento um ao outro, mas buscam compreender e solucionar tais problemas para manter um clima harmonioso. Esta porcentagem disse que não se pode generalizar, mas que há colegas que preferem isolar de suas relações para evitarem possíveis conturbações no ambiente. Para a outra parte, que corresponde a 14,29% dos entrevistados, muitos colegas procuram intrigas e espalham fofocas no ambiente de trabalho, acabando assim por irritá-los. Neste percentual também fora relatado que há colegas que reclamam demasiadamente do serviço que realizam e sempre estão de péssimo humor, dificultando nas relações entre colegas e desempenhando suas atividades inadequadamente.


O último item questionado foi se o colaborador faz realmente o que gosta. Pode-se afirmar que a pessoa que está feliz com o que faz desempenha de maneira eficaz suas tarefas e mantém o ambiente organizacional mais harmonioso e produtivo. Como apresenta a tabela, 92,86% dos entrevistados afirmou que faz o que gosta, ressaltou que isto se comprova através do baixo salário que recebe e se fosse por este motivo estaria em busca de um novo trabalho, mas por fazer realmente o que gosta veste a camisa da entidade e dá seqüência à suas tarefas. A outra parte que compreende a 7,14% diz não estar fazendo o que gosta, mas precisa trabalhar, pois possui inúmeras despesas. Salientou também, que mesmo não gostando do que faz desempenha suas atividades de maneira normal. 


Tabela 14 – Aspectos positivos e negativos

	Considerações dos entrevistados
	Positivos (1)
	Negativos (0)
	TOTAL

	Aspectos questionados
	Quant.

(N.º)
	Percen.

(%)
	Quant.

(N.º)
	Percen.

(%)
	Quant.

(N.º)
	Percen.

 (%)

	Colegas de trabalho
	11
	78,57
	03
	21,43
	14
	100,00

	Diretoria
	13
	92,86
	01
	7,14
	14
	100,00

	Função exercida
	12
	85,71
	02
	14,29
	14
	100,00

	Disponibilização de materiais
	04
	28,57
	10
	71,43
	14
	100,00

	Crescimento profissional e pessoal
	09
	64,29
	05
	35,71
	14
	100,00

	Sistemas e métodos utilizados
	09
	64,29
	05
	35,71
	14
	100,00

	Horário de trabalho
	13
	92,86
	01
	7,14
	14
	100,00

	Gratificações
	03
	21,43
	11
	78,57
	14
	100,00

	Remuneração
	05
	35,71
	09
	64,29
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


Na Tabela 14 podemos observar aspectos positivos e negativos que ao serem interrogados aos colaboradores foram atribuídos pelos mesmos. Referente aos colegas de trabalho 78,57% considerou um ponto positivo, por mais que haja conflitos entre uns e outros. Apenas 21,43% disse estar inserido num ambiente complicado de relações, onde há problemas de relacionamento com colegas, principalmente por muitos terem um gênio forte de lidar. É extremamente importante a boa relação entre colaboradores para que o ambiente torne-se mais harmônico e produtivo, onde há problemas de relacionamento pode haver dificuldades na realização das tarefas.


O segundo item abordado foi sobre a diretoria, onde o colaborador pode além de caracterizá-la como positivo ou negativo dar sua explicação, 92,86% citou como positivo, pois tem liberdade de expor seus sentimentos. Parte dos entrevistados que compreendem esta porcentagem diz compreender que muitas coisas que são solicitadas à diretoria e não há retorno deve-se ao fato de que acima da diretoria existe um outro conjunto que define as direções que a entidade deve tomar, principalmente no que se refere à remuneração e incentivos. Apenas 7,14% citou a diretoria como ponto negativo, elevando o fato de que não remunera adequadamente os seus colaboradores e tampouco procura saber como está o seu dia de trabalho.


A respeito da função exercida 85,71% caracterizou como positivo, pois realmente faz o que gosta, ao contrário dos 14,29% que considerou negativo, pois segundo os entrevistados, não podem proceder de acordo como desejam por falta de equipamentos, treinamentos e materiais no geral.


No item que interrogou sobre o a disponibilização de materiais 71,43% considerou este um ponto negativo, pois pela sua ausência dificulta o desenvolvimento normal das tarefas. Os mesmos compreendem que a entidade não se encontra muito bem financeiramente para dispor de mais recursos, mas sabem da importância dos mesmos para suas atividades. 28,57% considerou um ponto positivo, pois com o que dispõe suas tarefas podem ser exercidas tranquilamente.


Sobre as oportunidades de crescimento profissional e pessoal 64,29% afirmou ser um ponto positivo, pois a entidade proporciona, mas depende relativamente da habilidade e receptividade do colaborador. Salientam que muitos colaboradores criticam estas oportunidades, caracterizando-as como ausentes, mas não dão o melhor de si para desenvolverem-se. 35,71% considerando um ponto negativo estão incrédulos em crescer profissionalmente dentro da entidade e no que diz respeito a crescimento pessoal relataram que o trabalho que realiza não acrescenta muitas qualidades, apenas experiência de vida.  


O item que questionou os sistemas e métodos utilizados para o desenvolvimento das atividades dos setores foi caracterizado como positivo por 64,29% dos entrevistados, em especial pela entidade adotar um novo sistema há poucos meses. 35,71% considerou um ponto negativo, por encontrarem-se em adaptação. Desses, muitos criticaram o seu funcionamento.


O horário de trabalho para 92,86% é considerado um ponto positivo, pois está dentro das normas trabalhistas e neste pode-se desenvolver as tarefas normalmente. 7,14% apenas citou como negativo sem especificar o motivo real, apenas o caracterizou assim.  


A respeito das gratificações, 78,57% considerou um ponto negativo, pois a entidade não fornece nada mais do que o normal, o básico, estes que encontram-se em todas entidades que atuam de acordo com as normas trabalhistas. 21,43% caracterizou como positivo, sem mais detalhes.


O item remuneração teve 64,29% dos entrevistados considerando-o como negativo. Nesse momento observou-se a insatisfação, quase que geral, dos entrevistados, principalmente dos que possuem maior nível de escolaridade. Os mesmos entendem a situação financeira da entidade, mas mesmo assim sentem-se desgostosos pela baixa remuneração. 35,71% está satisfeito com o que recebe. As pessoas podem estar fazendo o que gostam, trabalhando na empresa que gostam, mas têm despesas e por isso precisam receber consideravelmente bem. Vale salientar que o termo ganhar bem varia de um para o outro. É interessante que a entidade avalie o desempenho profissional dos colaboradores principalmente no presente momento, por a mesma estar implantando uma política de plano de carreiras e salários.

Tabela 15 – Sentimento em relação à empresa e função

	Respostas dos entrevistados
	Afirmativas 

(SIM)
	Negativas 

(NÃO)
	TOTAL

	Aspectos do trabalho
	Quant.

(N.º)
	Percen.

(%)
	Quant.

(N.º)
	Percen.

(%)
	Quant.

(N.º)
	Percen.

(%)

	Sente-se relaxado e satisfeito com a empresa e função
	14
	100,00
	-
	-
	14
	100,00

	Sente-se satisfeito com a relação entre colaboradores e diretoria
	11
	78,57
	03
	21,43
	14
	100,00

	Sente-se nervoso e ansioso no trabalho
	05
	35,71
	09
	64,29
	14
	100,00

	Sente-se otimista diante dos problemas e dificuldades
	09
	64,29
	05
	35,71
	14
	100,00

	Considera seu trabalho estressante e difícil
	07
	50,00
	07
	50,00
	14
	100,00

	Tem liberdade de expor suas idéias e críticas
	11
	78,57
	03
	21,43
	14
	100,00

	A diretoria se preocupa com sua Qualidade de vida no trabalho 
	08
	57,14
	06
	42,86
	14
	100,00

	Diante de pequenos problemas fica irritado e impaciente demais
	04
	28,57
	10
	71,43
	14
	100,00

	Quando encontrar outro serviço abandonará de imediato o atual
	05
	35,71
	09
	64,29
	14
	100,00

	Trabalha mais por necessidade do que por satisfação
	05
	35,71
	09
	64,29
	14
	100,00

	O trabalho está interferindo de forma negativa em sua saúde
	03
	21,43
	11
	78,57
	14
	100,00


Fonte: Pesquisa do Autor, 2006


Na Tabela 15 apresentam-se os dados obtidos através das interrogações feitas aos colaboradores sobre o seu sentimento em relação à empresa e à função que exercem. Num primeiro momento fora interrogado sobre a satisfação para com a empresa e sua função, 100,00% dos entrevistados encontra-se satisfeito com as respectivas questões, embora sempre haja falhas e diversos outros problemas, mas sentem-se orgulhosos da entidade onde trabalham.


Num segundo momento questionou-se a satisfação com base na relação entre diretoria e colaborador. Entre os entrevistados 78,57% está satisfeito com a relação, destacou a oportunidade de expor suas idéias. 21,43% consideraram-se insatisfeitos, pois a diretoria, segundo os entrevistados, não comparece nos setores para saber como estão se sentindo, somente quando precisam de favores.


No que se referem os sentimentos de nervosismo e ansiedade 64,29% sente-se relaxado no trabalho e realiza suas tarefas tranquilamente, ressaltando que mesmo havendo algumas intrigas estas são superadas. 35,71% apresenta-se nervoso e ansioso, muitas vezes por estar sobrecarregado no trabalho e em outras por possuir dificuldades de relacionamentos com alguns colegas.


O próximo item que corresponde a sentir-se otimista diante de dificuldades e problemas. 64,29% relatou que tem garra para superar, daí o otimismo em continuar no empenho em fazer cada vez melhor e superar alguns entraves independendo da natureza do mesmo. 35,71% pareceu não saber lidar com problemas desconsiderando o grau do mesmo, acredita que é maior que a solução e passa a ficar ansioso e nervoso no trabalho.


Na questão sobre considerar o trabalho estressante e difícil, houve equilíbrio entre as respostas positivas e negativas. 50,00% dos entrevistados que considerou estressante, relatou que por ser um trabalho que exige muita responsabilidade, em seu percurso até chegar ao departamento de despacho/arquivamento é necessário fazer a conferência geral dos demais por onde passou, e se todos dispensassem maior atenção a muitos detalhes seria mais calmo e produtivo. A outra parte que também corresponde a 50,00%, não considera o trabalho estressante e justifica sua resposta por estar fazendo o que gosta e por superar os desafios e manter-se calmo frente às adversidades encontradas durante o trabalho.


Sobre a liberdade de expor as idéias e críticas, 78,57% afirmou que tem acesso à diretoria ou, se não, procura conversar com o coordenador de seu setor sobre algumas melhorias ou problemas a serem estudados. 21,43% relatou que não é ouvido e já não busca mais interagir em questões de críticas e idéias.  


Na interrogação sobre a preocupação com a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores por parte da diretoria, 57,14% percebe de alguma forma tal preocupação e 42,86% enfatizou que em nenhum aspecto percebe a preocupação por parte da diretoria com sua qualidade de vida no trabalho.


Quando surgem pequenos problemas 71,43% compreende normalmente e busca soluções, mantendo-se calmo até resolvê-los, pois tem a consciência de que a exaltação contribuirá para o agravamento do mesmo. Já, para 28,57% um pequeno problema é motivo de irritação e impaciência.


Ao interrogar os colaboradores sobre a possibilidade de um novo emprego em outra empresa 35,71% abandonaria de imediato o atual, desde que proporcionasse remuneração a mais do que o atual. 64,29% afirmou que não largaria, ou então de imediato, a princípio avaliaria a proposta e seguidamente tomaria uma posição, mas não descarta a hipótese de abandonar o atual.


O item que investigou se o colaborador trabalhava mais por necessidade do que por satisfação teve 35,71% dos entrevistados afirmando a questão. Estes relataram que estão trabalhando na entidade apenas por precisarem ajudar a família com despesas e pagar os estudos e 64,29% trabalha por gostar do que faz, mas não desconsidera a hipótese de que é preciso também pela necessidade. Esta parcela enfatiza a satisfação de estar trabalhando na entidade principalmente na sua função. 

O último item interrogado aos colaboradores foi sobre a relação do trabalho com a saúde, se este está interferindo de maneira negativa. 78,57% dos entrevistados desconsiderou a hipótese de que o trabalho esteja interferindo prejudicialmente em sua saúde. 21,43% afirmou que o trabalho aumentou o sua ansiedade, o stress e esgotamento físico e mental. Os entrevistados que compreendem esta última porcentagem, ressaltou que por trabalhar com tarefas que exigem muita responsabilidade e muitas vezes excessivamente em quantidade o deixa desta maneira.

2.3.2  Análise Qualitativa

Analisando qualitativamente, dados representados subjetivamente, este trabalho buscou alcançar o objetivo específico delineado. Para as variáveis qualitativas realizaram-se análises qualitativas de conteúdo através de construção iterativa de uma explicação através do seguinte objetivo específico: conhecer o significado, expectativas sobre a qualidade de vida no trabalho e outras interações a respeito, por parte dos entrevistados. 

A seguir encontram-se as transcrições dos dados obtidos nas questões abertas que compreendem o bloco de questões 04 (quatro) seguidos das explicações do entrevistador. Serão apresentados os 05 (cinco) temas que vicejaram da análise dos dados, considerando as categorias construídas a partir da leitura detalhada dos dados subjetivos obtidos 
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 por cada entrevistado.

Os temas que vicejaram são os seguintes:

“A Qualidade de Vida no Trabalho. Conseqüência da valorização profissional e da satisfação geral com o ambiente e suas relações”; “A Qualidade de vida no trabalho dos colaboradores: Resguardada pela consciência e importância ou obsoleta pela ignorância singela”; “Maneiras para melhorar a Qualidade de vida no trabalho: Da cooperação mútua a harmonizando do ambiente de trabalho”; “Barreiras que implicam na má Qualidade de vida no trabalho: As insatisfações dos que a almejam” e “Expectativas acerca da Qualidade de Vida no Trabalho: As condições de trabalho, a valorização e o reconhecimento e a cordialidade como atributos para o sucesso da entidade”.

2.3.2.1  A  Qualidade de Vida no Trabalho. Conseqüência da valorização profissional e da satisfação geral com o ambiente e suas relações


Neste tópico estarão descritos os relatos referentes à seguinte questão apresentada no formulário – O que você entende por qualidade de vida no trabalho?


Diversos participantes, ao serem interrogados, demonstravam certa dificuldade em definir qualidade de vida no trabalho, mas após salientar-lhes de suas vivências no dia-a-dia, acerca de suas relações interpessoais, condições do ambiente, entre outros fatores, facilitou a expressão dos mesmos sobre do tema. De modo geral, os participantes enfatizaram que é estar trabalhando por satisfação, entre colegas unidos, trabalhar com alegria e harmonia, e principalmente, dispor de condições necessárias para a realização das tarefas, assim sentir-se-ão bem e sem maiores preocupações para trabalhar de forma tranqüila e rentável. A seguir estão apresentados os relatos dos entrevistados.

É trabalhar em equipe e ter reconhecimento. Sentir-se valorizado e obter todas as ferramentas necessárias para desempenhar um bom trabalho

É sentir bem-estar, satisfação no que faz. Ter um bom ambiente físico e remuneração adequada, entre diversos outros fatores que envolvem a motivação do colaborador.

É encontrar no ambiente de trabalho satisfação e alegria por estar trabalhando num local agradável, com pessoas amigas e preocupadas com a equipe.

Ter bom relacionamento com todos os funcionários. Estar aberto às críticas e à idéias para o melhor andamento do trabalho. Ter condições ambientais referentes a equipamentos e harmonia do grupo pára assim, se sentir motivado.

É trabalhar por satisfação e tornar o ambiente de trabalho otimista.

Fundamental a harmonia, educação e o tratamento.

Fazer o que gosta, trabalhar num ambiente confortável e amistoso tendo remuneração adequada. É dispor de equipamentos atualizados e em boas condições.

Nada mais é que trabalhar em harmonia, fazendo o que lhe é satisfatório, o que te faz bem, onde haja bons equipamentos para desempenhar um bom trabalho e principalmente, ter reconhecimento.

Poder usufruir de boas condições de trabalho, não ser cobrado pelo que não é fornecido para a realização da tarefa. É ter intervalos, para descansar e fazer um lanche.

É ter um ambiente tranqüilo para trabalhar, atendendo as críticas e ser elogiado também. Ter disponível o que é necessário.

Ter reconhecimento, remuneração adequada, ser simpático e receber tratamentos iguais e ouvir até mesmo: “Oi. Como vai?”.

 É você chegar e ver seus equipamentos funcionarem, ter condições de trabalho adequadas.

Ter reconhecimento, confiança, por mais que o ambiente físico esteja abalado tendo o devido reconhecimento pelo desempenho torna-se imensamente motivador.

É ser oferecido condições adequadas para desempenhar suas funções, receber apoio/reconhecimento, ser motivado para tornar-se mais produtivo.


Através dos depoimentos acima proferidos pelos entrevistados pode-se afirmar que muitos definem a qualidade de vida no trabalho como gozar de condições físicas e humanas adequadas para poderem desenvolver suas atividades de maneira normal, diminuindo a apreensão e o desgaste físico e emocional por não poderem concluir o que lhes é cobrado justamente pelos meios não terem qualidade e até mesmo quantidade necessária. Também se observa que a questão de ser remunerado adequadamente, ter o devido reconhecimento pelo desempenho profissional, trabalhar em equipe, proporcionar um clima harmonioso no trabalho, fazer o que gosta, trabalhar por satisfação se sobressai nos depoimentos. Realmente, pessoas que estão inseridas em ambientes onde predomina a amizade, a confiança e a empatia, encontram-se mais produtivas que as encontradas em climas hostis.


Em suma, ter ótimas condições físicas, espaço e equipamentos, um clima harmonioso e confiável, e ser reconhecido devidamente, ter remuneração adequada, trabalhar em equipe e por satisfação são fortes significados para os colaboradores entrevistados.

2.3.2.2  A Qualidade de Vida no Trabalho dos Colaboradores: Resguardada pela  consciência e importância ou obsoleta pela ignorância singela

Nesta seção serão apresentados os depoimentos acerca da percepção dos entrevistados sobre a sua qualidade de vida no trabalho, diante do seguinte questionamento: Na empresa onde trabalha, a qualidade de vida está presente em que fatores?.

É, de fato, muito preocupante a questão de que 04 (quatro) entrevistados do total de 14 (quatorze) relatarem que não presenciam a Qualidade de Vida em nenhum fator. Estes acreditam que apenas estão inseridos para desempenharem suas tarefas e contribuir com a entidade, mas que sua qualidade de vida não está sendo resguardada pela diretoria e por inúmeros colegas.

Para alguns dos entrevistados a qualidade de vida faz-se presente no que se refere às relações interpessoais, tanto entre colegas quanto entre colaborador e a diretoria, presencia-se também no proporcionamento de treinamentos e capacitação, nos programas de segurança no trabalho, na satisfação perante a entidade que atuam e na organização e disciplina para o desenvolvimento das atividades do cotidiano.  Estarão, a seguir, transcritos os verdadeiros relatos obtidos.

Não vejo a Qualidade de Vida presente em fator algum. 

Exceto no bom relacionamento entre colaboradores e a satisfação de todos por trabalharem na entidade, não vejo a Qualidade de Vida presente em outro fator.

No suporte à segurança no trabalho, através de ótimos projetos controlando acidentes e outras atividades relacionadas. Também se encontra presente na confiança de todos.

No coleguismo, um sabe da dificuldade do outro e assim procuramos ajudarmo-nos.

Relacionamento harmonioso no meu clima de trabalho entre colegas.

Para mim, a empresa é satisfatória, pois, em primeiro lugar, faço o que gosto, mas infelizmente faltam equipamentos e lugares adequados para que eu possa desenvolver melhor as atividades.

Noto-a na organização do trabalho e na disciplina.

Na flexibilidade em dinamizar tarefas e saber dividir família do trabalho e vice-versa e, também, por a entidade proporcionar capacitação. 

Ela está presente na relação entre diretoria e colaborador, onde as críticas são aceitas e temos a oportunidade de que as idéias sejam expostas.

Está presente no relacionamento junto à diretoria e funcionários, nos treinamentos e nas comemorações realizadas com os funcionários.

Está presente no que se refere à preocupação com o estudo e saúde dos colaboradores, tendo acesso à medicação, exames.


É extremamente importante descobrir de que forma a entidade preocupa-se com a qualidade de vida de seus colaboradores, uma vez que deles surgem os resultados. Mesmo que fora explicitado a questão de coleguismo, isso não está presente de forma freqüente. 


Buscar dar maior ênfase ao entrosamento, à disponibilização de equipamentos atualizados e mantê-los motivados e informados permanentemente das condições da entidade a fim de esclarecer o não atendimento de algumas necessidades, isto fará com que o colaborador entenda e não fique somente no aguardo da solução, sendo que esta pode não vir imediatamente.


Em suma, onde a qualidade de vida encontra-se como preocupação da entidade, percebida pelos colaboradores, precisa-se cada dia mais melhorar, e no que está sendo esquecido urgentemente é preciso reavaliar e diante das reais condições implantar projetos de melhorias.

2.3.2.3  Maneiras para Melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho: Da cooperação mútua a harmonizando do ambiente de trabalho  


Nesta seção serão apresentados os depoimentos que se refere à percepção dos colaboradores quanto às contribuições para a melhoria da sua qualidade de vida no trabalho e a de sua equipe, através da seguinte interrogação: O que você faz para melhorar a sua qualidade de vida no trabalho e a de seu grupo? 


Os entrevistados, de modo geral, enfatizaram que contribuem através da harmonização do clima onde trabalham, na colaboração um com o outro, desempenhando suas tarefas de maneira eficiente para não afetar o grupo e principalmente cedendo espaço para contribuições e críticas sobre o trabalho e/ou ambiente. Os relatos foram os seguinte:

Para mim eu busco ter uma boa alimentação, entre horários bem distribuídos e, referente à de meu grupo, procuro manter harmonia no clima de trabalho.

Participo ativamente das atividades exercidas junto aos funcionários, auxiliando os outros setores e tentando trabalhar em equipe.

Procuro ter um bom relacionamento com os colegas, diálogo com as pessoas que trabalham diretamente comigo.

Desconsidero intrigas a fim de evitar maiores confrontos, procuro fechar os ouvidos, e busco agradar meus colegas.

Dou liberdade de expressão a todos, sendo amigo, desde que haja cordialidade. Antes de dirigir um colaborador primeiro é necessário conquista-lo.

Procuro cumprir com meus deveres, trabalhando honesta e organizadamente, não somente para cumprir minhas tarefas, mas para atender também meus colegas de trabalho.

Desempenho minhas atividades de forma a agilizar a rotina, cumprimento feliz a todos para que possamos trabalhar melhor.

Procuro atender da melhor maneira os colegas, incentivando o estudo, embora as condições em que se encontram ficam impossibilitados de prosseguir (baixa remuneração).

Contribuo fazendo minha função normal e tento auxiliar meus colegas.

Aprendendo suficientemente e colaborando com o grupo.

Cooperando um ao outro, evitando acúmulo de trabalho sobre outros.

Manter bom relacionamento, ajudando quando solicitado e pedindo colaboração da mesma forma, preocupando-se em fazer o trabalho bem feito para refletir na cadeia do fluxograma.

Trabalhando em equipe, participando efetivamente, sendo flexível e confiável.

Motivando-os e ensinando-lhes, auxiliando-lhes e compreendendo-lhes. 


Houve nesta etapa, o uso excessivo da expressão ‘trabalho em equipe’ e ‘solidariedade no grupo’. Partindo disto é consciente a de que onde há trabalho em equipe, há ótimos resultados e onde há um ótimo clima organizacional, há produtividade. Por fim, onde há colaboradores motivados e entrosados com a entidade no geral, há uma verdadeira família que, unida, luta em prol da conquista de seus objetivos. 

2.3.2.4 Barreiras que Implicam na Má Qualidade de Vida no Trabalho: As insatisfações dos que a almejam   


Serão apresentados nesta seção os fatores negativos relatados pelos colaboradores que implicam na má qualidade de vida no trabalho, resultando em inúmeras insatisfações. Para que os dados precisos fossem obtidos interrogou-se o seguinte: Na sua opinião, quais os fatores negativos que implicam na má qualidade de vida no trabalho?


De modo geral, os entrevistados relataram que a falta de companheirismo e compromisso com as atividades por parte de alguns colegas, a falta de equipamentos atualizados de ótima qualidade e quantidade, a falta de reconhecimento e excesso de cobranças, resultam na má qualidade de vida no trabalho dos colaboradores.

É cobrado o que não se tem disponibilidade de desenvolver, principalmente a falta de materiais e equipamentos de qualidade.

A falta treinamento, apoio e reconhecimento.

As fofocas e inveja, o mau relacionamento entre os colaboradores.

A indisponibilização de matérias necessários.

As relações interpessoais. Há muita intriga entre colaboradores.

A desunião do grande grupo, falta de vontade de muitos colegas, excesso de trabalho, remuneração inadequada e a falta de atenção para setores onde há menos trabalho mas possui número maior de colaborador.

A falta de reconhecimento, de gratificação por especialização na área de atuação.

Os equipamentos desatualizados e falta de reconhecimento.

A baixa remuneração, falta de incentivo, reconhecimento, e a falta de equipamentos e condições de estrutura física.

O mau-humor dos colegas, as cobranças dos superiores aos auxiliares sendo que o que se cobra não é desenvolvido pelo próprio coordenador de setor.

As intrigas, maus-hábitos disciplinares dos colegas.

A falta de comunicação correta, de idéias, de informações exatas entre os colegas de um mesmo setor e o mau relacionamento entre os mesmos.

Falta de companheirismo por parte dos colegas e de participação dos mesmos nas atividades oferecidas pela entidade.

As condições o ambiente referente aos pacientes e doenças, vê-se muitas cenas que abalam o emocional dos colaboradores.


É correto afirmar que se os colaboradores possuem tarefas a cumprir, eles precisam de meios favoráveis para isso, sendo equipamentos ágeis, companheiros comprometidos, reconhecimento devido pelas conquistas, condições ambientais, físicas e emocionais, no geral, favoráveis, e diversos outros aspectos. Um ponto especial é relacionar o trabalho do colaborador com a sua remuneração. Muitos vestem a camisa da entidade, às vezes excedem seu limite físico e mental, e não tem a devida remuneração. Claramente as condições financeiras de uma entidade podem repreender a oportunidade de acrescer os valores salariais, mas todas as pessoas têm despesas, custos, investimentos a serem feitos e objetivos a serem alcançados, e ao sentirem-se paralisadas por não gozarem de condições financeiras, desanimam-se e vivem como se fosse apenas mais um dia e não o novo dia. Daí a explicação da improdutividade e insatisfação de inúmeros colaboradores.


Por fim é necessário avaliar o que está implicando numa má qualidade de vida no trabalho, levantar hipóteses e reverter as situações, para criar uma nova referência sobre a entidade, como propulsora de felicidade pessoal e profissional. E, para isso, o passo inicial é dar ótimas condições de trabalho aos colaboradores, programas de entrosamento, enfim, atender às solicitações viáveis para mantê-los comprometidos a mais com as suas atividades e à entidade. 

2.3.2.5  Expectativas Acerca da Qualidade de Vida no Trabalho: As condições de trabalho, a valorização e o reconhecimento e a cordialidade como atributos para o sucesso da entidade


Nesta seção será apresentada a percepção dos entrevistados quanto às suas expectativas acerca da qualidade de vida no trabalho. Fora interrogado o seguinte: O que você sugere à empresa para desempenhar de maneira mais eficaz a qualidade de vida no trabalho de seus colaboradores?

Dar liberdade, voz ativa a colaboradores que parecem retraídos, pois poderão nascer boas idéias. Desenvolver melhor os talentos, através de treinamentos e capacitação. Antes de demitir um colaborador, ver os prós e contras, para não perder um bom colaborador por intrigas, vinganças.

Rever a remuneração de seus colaboradores, oportunidades de crescimento para os mesmos, fornecer materiais e equipamentos para a realização de suas tarefas. Enfim, valorizá-los pelo que são e pelo que fazem.

Além de criticar devem elogiar também e avaliar a remuneração dos colaboradores.

Deve se aliar aos colaboradores, de forma amiga mostrando no que podem contribuir para motivá-los.

Reconhecer seus funcionários, não somente através de uma boa remuneração e sim através de elogios. Manter-los informados sobre problemas e mudanças para não haver informações distorcidas. Avaliar outros incentivos sem ser valores.

Disponibilizar equipamentos atualizados, reconhecer seus colaboradores e gratifica-los por bom desempenho.

Reconhecer e valorizar seus colaboradores, dando-lhes um salário digno.

Investir em cursos e treinamentos, incentivando a participação de todos. Entrosar o grupo e reconhecer seu capital humano.

Preocupar-se mais com as condições de trabalho disponibilizadas aos colaboradores e resolver dificuldades. Distribuir adequadamente os colaboradores por setor, alocando maior parte destes onde há excesso de tarefas.

Rever a política de salários e incentivar o estudo de seus colaboradores através de bolsas.

Valorizar e reconhecer seus colaboradores, remunerando-os adequadamente.

Rever os salários dos colaboradores e incentivos para os mesmos.

Mais critérios na avaliação dos colaboradores, principalmente por desempenho.

Não acho que a empresa precise mudar algo, acredito que os funcionários precisam mudar sua mente e jeito de ser.


Todas as contribuições de todos os colaboradores sempre devem ser bem-vindas, uma vez que estes a vêm a entidade como um todo e percebem os obstáculos existentes, graves problemas e inúmeras condições desfavoráveis no clima de trabalho que aparentemente estão despercebidos pela diretoria. Não somente como fonte de resultados, os colaboradores têm função holística e podem servir de suporte para possíveis correções de inúmeros desajustes na entidade, sejam eles pessoais ou físicos.


Por fim, assim como os colaboradores atendem, ou ao menos procuram atender às exigências da entidade, esta deve atender às suas necessidades e expectativas para que entrelaçados lutem pela satisfação geral da equipe. 

3  CONCLUSÕES  

O universo empresarial encontra-se sempre em constantes transformações, estas trazendo em seu contexto modificações no modo de pensar, de agir e de viver de todas as pessoas. Uma das mudanças desencadeadas no decorrer deste século, foi a preocupação com a valorização maior dos recursos humanos disponíveis na organização acerca de seu devido reconhecimento e atendimento de suas necessidades. Compreendendo que sua magnificência concentra-se no capital humano e que contribuir com a qualidade de vida dos mesmos pode trazer inúmeros benefícios, tais como a elevação nível de produtividade, conseqüentemente no rendimento das tarefas e da lucratividade estas passaram a mudar muitos de seus conceitos. 

A partir da extrema importância em reconhecer e atender as necessidades dos colaboradores, valorizar o seu trabalho, disponibilizar ótimas condições de trabalho e dispensar extrema atenção à sua qualidade de vida, este estudo investigou a fundo a repercussão da dinâmica satisfação-demostivação dos colaboradores do Hospital Universitário Santa Terezinha. 

Após uma análise detalhada de todos os dados obtidos, compreendeu-se que maior parte dos entrevistados encontra-se insatisfeita quanto às condições de trabalho disponibilizadas para desenvolverem suas tarefas, em especial, a falta de equipamentos atualizados e a limitação do espaço físico. A parcela dos entrevistados que apresentaram insatisfação diante destes aspectos compreendeu 71,43%. Outra consideração dá-se a respeito da remuneração esta desperta insatisfação a 64,29% dos colaboradores, muitos por considerarem seu trabalho de extrema responsabilidade, outros pelo tempo de serviço, ou então, pela escolaridade que possui, consideram uma remuneração fraca e inadequada. Quanto às gratificações 78,57% alega que não possui, exceto as que todas as demais empresas também fornecem. Um outro aspecto é a relação interpessoal que, através das constatações, compreendeu-se que esta apresenta muitas falhas, pode ser devido ao humor de alguns colaboradores, ou como explanado por alguns entrevistados, a falta de companheirismo e ética, gerando fofocas e distorções de informação. A porcentagem de relação de nervosismo, mal-estar e cansaço atribuíram-se à relação entre colegas com 28,57% e a outra parte representativa atribuiu ao volume excessivo do trabalho, a presença de muita cobrança e a sobrecarga de tarefas com percentual de 42,86% de insatisfação. 

A demonstração de satisfação dos colaboradores foi que 92,86% relataram gostar do que fazem, também com a mesma representação atribui de maneira positiva a relação entre a diretoria e seus colaboradores, onde estes têm liberdade de expor suas críticas e idéias. 100,00% dos entrevistados admiram a entidade e a função que exercem, têm orgulho de onde trabalham e do que fazem. Isso realmente é gratificante destacar no estudo. 

Na verdade, o objetivo de compreender a repercussão da dinâmica satisfação-desmotivação dos colaboradores, foi alcançado, onde pode ser presenciado nas análises dos resultados. Quando se referiu à entidade e à função os colaboradores consideram-se satisfeitos, mas relataram que há empecilhos que ativam suas desmotivações, sendo eles, a falta de equipamentos bons em quantidade e qualidade, uma remuneração adequada, e a melhoria nas relações entre colegas de trabalho, estes que perturbam sua rotina de trabalho e resultam em sentimentos de nervosismo, cansaço e ansiedade.

Um fator que merece destaque é a ausência da percepção dos colaboradores em ter sua qualidade de vida como preocupação por parte da diretoria. Por um lado, diante da holística dos colaboradores esta pode não se fazer presente, mas não pode se dizer que a diretoria não esteja preocupada. Se este esquecimento for realmente verdade, espera-se que a entidade busque ferramentas, estratégias inovadoras e criativas que dêem ênfase à qualidade de vida dos mesmos, considerando os fatores citados como pontos desmotivadores que precisam ser corrigidos, e dimensionar fatores que amplifiquem o terreno da preocupação com a saúde física e mental dos mesmos.  

A partir deste estudo, foi possível compreender a repercussão da dinâmica satisfação-desmotivação dos colaboradores, após investigar os fatores satisfacientes e insatisfacientes dentro da organização. Contudo, como já proferido no decorrer deste estudo, os aspectos que ativam a insatisfação, giram em torno das condições de trabalho disponíveis, equipamentos, remuneração ou gratificações, e as que ativam a satisfação encontram-se no exercício das atividades que geram satisfação própria, ou seja, gostar do que faz e da entidade onde atua. Fatores que provocam problemas na rotina e na produtividade precisam ser reavaliados e posteriormente corrigidos para abortar seu agravamento e não interferir na qualidade de vida no trabalho dos colaboradores e, os que motivam os colaboradores precisam ser mantidos e permanentemente renovados garantindo o seu bom desenvolvimento. Espera-se que este estudo não venha a ficar apenas em teoria, mas sim, na prática para que a entidade usufrua de maneira mais qualitável seus talentos e continue no ramo como prestadora de serviços à saúde da população e na formação de novos atuantes deste ramo. Todo este aprendizado refletirá numa maior preocupação para com a qualidade de vida dos colaboradores, uma vez que estes são os corações das empresas na modernidade. 
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APÊNDICES E ANEXOS

Apêndice A :  Roteiro Básico de Entrevistas
	BLOCO 01

	PERFIL DO ENTREVISTADO

	1. Sexo

	(   ) Masculino
	(   ) Feminino

	2. Idade

	(   ) 20 à 30 anos
	(   ) 41 à 50 anos

	(   ) 31 à 40 anos
	(   ) Acima de 51

	3. Estado civil

	(   ) Solteiro(a)
	(   ) Divorciado(a)

	(   ) Casado(a)
	(   ) Outros:________________________

	4. Escolaridade

	(   ) Ensino Fundamental incompleto
	(   ) Ensino superior incompleto

	(   ) Ensino fundamental completo
	(   ) Ensino superior completo

	(   ) Ensino médio incompleto
	(   ) Outro:_________________________

	(   ) Ensino médio completo
	

	5. Renda salarial média 

	(   ) Em média 2 salários mínimos
	(   )  Em média 4 salários mínimos

	(   ) Em média 3 salários mínimos
	(   )  Acima de 5 salários mínimos

	BLOCO 02

	HÁBITOS E ESTILOS DE VIDA

	1. Você pratica exercícios físicos? Com que freqüência

	(   )  Sim.                        [  ] Esporadicamente                  [  ] Uma vez por semana 

                                       [  ] Duas vezes por semana       [  ] Três vezes por semana 

	(   )  Não.                        Não pratico nenhum tipo de exercício 

	2. Quanto à bebida alcoólica, você:

	(   ) Não ingere nenhum tipo de bebida alcoólica
	(   ) Bebe apenas em festas e eventos

	(   ) Bebe raramente
	(   ) Bebe freqüentemente

	3. Quanto ao tabagismo, você:

	(   ) Não fuma
	(   ) Fuma apenas em festas e eventos

	(   ) Fuma
	(   ) Parou de fumar há menos de 06 meses

	4. Em média você dorme quantas horas por noite?

	(   ) Menos de 5 h
	(   ) Mais de 8h

	(   ) Entre 5h à 8h
	

	5. Considerando a resposta da questão anterior, ao acordar você considera-se, geralmente:

	(   ) Cansado e sem expectativa para o dia que inicia

	(   ) Cansado mas com expectativa de um dia bom e prazeroso

	(   ) Descansado e preparado para exercer as suas funções normalmente

	6. Quantos aos hábitos alimentares. Você:

	(   ) Costuma ter alimentação balanceada e rica em fibras/vitaminas/proteínas. (verduras/frutas/carnes)

	(   ) Dispensa a restrição de alimentos calóricos, e ingere quaisquer alimentos

	(   ) Prefere fazer lanches, tais como: Chocolates, pipocas, salgados, entre outros

	BLOCO 03

	CONDIÇÕES ORGANIZACIONAIS E DIMENSÕES PSÍQUICAS

	1. Quando você sente mal-estar, cansaço, nervosismo, acredita que estes estejam estreitamente relacionados:

	(   ) À sua rotina de trabalho
	(   ) À sua família

	(   ) Aos colegas de trabalho
	(   ) À doença (em particular)

	2. Analise as afirmativas abaixo e responda de acordo com seu sentimento:

	Volume do trabalho é excessivo
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	O trabalho é monótono
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Costumo exceder o horário expediente
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	O local de trabalho é hostil
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Há muita cobrança e pouco reconhecimento
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Existem oportunidades de capacitação
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Os equipamentos são bons (quantidade e qualidade)
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	O espaço físico dificulta o desenvolvimento normal das atividades
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Considero-me explorado demais no trabalho
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Costumo levar tarefas do trabalho pra casa
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Desligo-me do trabalho tranqüilamente ao chegar em casa
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Possuo dificuldade de relacionamento com colegas de serviço
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	Faço o que gosto
	(   ) SIM
	(   ) NÃO

	3. Preencha os parênteses abaixo com (1) para pontos positivos e (0) para pontos negativos:

	Colegas de trabalho
	(      )

	Diretoria
	(      )

	Função exercida
	(      )

	Disponibilização de materiais
	(      )

	Crescimento profissional e pessoal
	(      )

	Sistemas e métodos utilizados
	(      )

	Horário de trabalho
	(      )

	Gratificações
	(      )

	Remuneração 
	(      )

	4. De acordo com seu sentimento em relação à empresa e sua função, preencha os parênteses com as letras S (sim) e N (não):

	Sente-se relaxado e satisfeito com a empresa e sua função
	(      )

	Sente-se satisfeito com a relação entre colaboradores e diretoria
	(      )

	Sente-se nervoso/ansioso no trabalho
	(      )

	Sente-se otimista diante dos problemas e dificuldades
	(      )

	Considera seu trabalho estressante e difícil
	(      )

	Tem liberdade em expor suas críticas/idéias
	(      )

	A diretoria se preocupa com sua qualidade de vida no trabalho
	(      )

	Diante de pequenos problemas fica irritado e impaciente demais
	(      )

	Quando encontrar outro serviço abandonará de imediato o atual
	(      )

	Trabalha mais por necessidade do que por satisfação
	(      )

	O trabalho está interferindo de forma negativa em sua saúde
	(      )

	BLOCO 04

	QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

	1. O que você entende por qualidade de vida no trabalho?

	R:



	2. Na empresa onde trabalha, a qualidade de vida está presente em que fatores?

	R:



	3. O que você faz para melhorar a sua qualidade de vida no trabalho  e a de seu grupo?

	R:



	4.  Na sua opinião, quais os fatores negativos que implicam na má qualidade de vida no trabalho?

	R:



	5. O que você sugere à empresa para desempenhar de maneira mais eficaz a qualidade de vida no trabalho de seus colaboradores? 

	R:



	Obrigado pela sua colaboração. Visamos um mundo melhor, garantindo a confiança, o equilíbrio e a qualidade de vida das pessoas, dispensando cuidado essencial em torná-las mais motivadas e realizadas, tanto profissional quanto pessoalmente.


Apêndice B :  Ficha de acompanhamento individual das entrevistas
	1 FICHA DE ACOMPANHAMENTO DAS ENTREVISTAS - 10/10/2006/HUST

	Colaborador (Código):
	Horário Inicio:
	Horário Final:

	
	
	

	Observações no momento da entrevista: (características expressivas e depoimentos extras).

	Obs.:



	Visto Entrevistador:

___________________

José Piovesan Sirena


Anexo A :  Carta de Apresentação  
[Em anexo]
Anexo B :  Termo de aceite da entidade 
[Em anexo]
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