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RESUMO

O equilibrio investigativo desta pesquisa compreende a macro tematica da satisfacéao
no trabalho de servidores que atuam diretamente na equipe assistencial da area da
saude. O lécus proposto € o Hospital Regional de Gurupi (HRG), localizado no sul do
Estado do Tocantins, sendo que seu objetivo geral esta na identificacdo e andlise dos
niveis de satisfacdo dos profissionais que compdem o quadro funcional da Unidade.
Metodologicamente, configura-se num estudo de caso do tipo exploratdrio-descritivo,
com abordagem qualitativa e quantitativa, em que a coleta de dados foi realizada no
periodo de mar¢o a junho de 2018, com a amostra composta por servidores lotados
na Unidade referenciada. Para a coleta de dados, utilizou-se como instrumento o
questionério estruturado disponibilizado por meio da plataforma web do FormSus,
sendo este composto por 15 questdes objetivas e 02 questbes abertas, divididas em
04 secdes, a saber: Secédo A - Levantamento de dados sociodemograficos; Secédo B -
Dados profissionais; Secdo C — Escala de Satisfacdo com o Trabalho (EST)
(SIQUEIRA, 2008); Secéo D - Interferéncia da Satisfacdo nos servicos prestados. Na
etapa analitica dos dados coletados, especificamente nas sec¢bes A e B do
guestionério, utilizou-se o método da estatistica descritiva (média), a secdo C foi
analisada seguindo as orientacdes de Siqueira (2008) estabelecendo as médias dos
escores em cada dimensdo. Para andlise da secdo D utilizou-se a andlise qualitativa
das falas dos sujeitos e seu confronto com as teorias anteriormente abordadas. Os
resultados indicaram que os servidores inquiridos estdo de modo geral insatisfeitos
com a realizagdo de suas tarefas e o0s relacionamentos existentes, insatisfeitos
também com o salario e com as politicas de incentivo. Com o constante movimento
em busca da exceléncia na prestacdo de assisténcia em salde com qualidade e
seguranca é necessario manter servidores satisfeitos, cumprindo a missao do Estado

e da gestado publica que é atender com exceléncia as demandas sociais.

Palavras-chave: Satisfagcdo no trabalho; Servico Publico; Hospital de Gurupi;

Qualidade de vida; Tocantins.



ABSTRACT

The investigative balance of this research comprises a thematic macro of satisfaction
as a function of the employees who work directly in the healthcare team. The locus is
selected by the Regional Hospital of Gurupi (HRG), located in the south of the state of
Tocantins, and this is a general report and an analysis of the levels of satisfaction of
the professionals who make up the unit's staff. Methodology, humerical configuration
of an exploratory-descriptive case, with quantitative and quantitative indication, in
which a data collection was performed in a period of June 20, 2018, with a sample
composed of crowded servers in the Referenced Unit. For data collection, it was used
as an instrument of readiness available to the middle of the web platform of FormSus,
which consists of 15 objective questions and 02 open questions, divided into 04
sections, one to know: Section A - Survey of sociodemographic data; Section B -
Professional Data; Section C - Scale of Work Satisfaction (EST) (SIQUEIRA, 2008);
Section D - Interpretation of Satisfaction in Services Provided. The analytical step of
the collected data is used in steps A and B of the questionnaire, using the descriptive
statistics method (mean), and section C was constructed following the guidelines of
Siqueira (2008), establishing as indicators of the scores in each dimension. The
gualitative analysis of sample D is a qualitative analysis of the populations of the
subjects and their comparison with the theories obtained previously. The results
indicate that the servers are subject to a general dissatisfied mood with a possibility of
their tasks and existing relationships, also dissatisfied with salary and with the
incentive policies. With the constant movement in the search of the provision in the
health service delivery with the quality and the capacity of deposition of fulfilled
servants, fulfilling a mission of the State and its management that is as demanding as

demanding

Keywords: Job satisfaction; Public service; Hospital of Gurupi; Quality of life;

Tocantins.
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1. INTRODUCAO

A populacao requer do Estado que o servico publico de assisténcia a saude
funcione bem. Porém, para que este atendimento seja prestado satisfatoriamente, &
necessario o envolvimento e dedicacdo dos servidores. Prestar um servico de
qualidade a comunidade € essencial e servidores de hospitais publicos assumem
fundamental importancia neste contexto, sendo considerado um agente de
transformacdo do servico publico, contribuindo de forma significativa para o
crescimento e desenvolvimento do municipio, estado e pais (FURUCHO, 2012;
DOURADO, 2012).

O desgaste fisico e emocional relacionado ao trabalho pode ser
considerado uma epidemia entre trabalhadores de varias profissbes. Estudos que
abordam a satisfacdo no trabalho ganharam relevancia nos ultimos anos, nos quais
valoriza-se sua prevengcao como determinante para o sucesso profissional (SILVA et
al., 2012).

Existem inimeros fatores relacionados a insatisfacdo no trabalho, tais
como: a falta de oportunidade de crescimento na organizacdo, remuneracdo, mas
condi¢cdes de trabalho, problemas de relacionamento da equipe multiprofissional e
poder de decisdo de a¢des relacionadas a atividade exercida. Destaca-se que o nivel
de satisfacédo € capaz de aumentar ou diminuir a produtividade, de melhorar ou piorar
a qualidade de um servico, podendo, ainda, gerar maior ou menor lucro para as
organizagdes (ROCHA, 2010; LADEIRA; SONZA; BERTE, 2012).

Na area de saude publica, estudos envolvendo a percepcéo de servidores
e profissionais podem oferecer indicios sobre os beneficios ou dificuldades destes
servicos em atingir as expectativas e necessidades dos usuarios. Portanto, constitui-
se como um importante instrumento para investigar, administrar e planejar o trabalho
nos servicos de saude, contribuindo para melhor adequacdo da assisténcia as
demandas das comunidades atendidas, sendo cada vez mais necessario que as
organizagbes compreendam a motivacdo dos servidores, o que auxilia gestores a
lidarem com problemas correlatos, visando o desenvolvimento das instituicdes
(BORGES et al., 2016; KLEIN e MASCARENHAS, 2016; SENA et al., 2016).

Por estas razdes, analisar os niveis de satisfacdo no trabalho de servidores
publicos é essencial, pois levantamentos como estes podem ser utilizados para

basear a tomada de decisédo da gestdo e também contribuir para o enriquecimento da
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literatura, procurando entender os fatores que influenciam tais percepcdes (SILVA,
2016).

Realizar tal abordagem em hospital publico da regido sul do Tocantins
podera subsidiar o aperfeicoamento das politicas publicas voltadas para o
atendimento de qualidade no Estado, sendo que estes resultados poderdo ser
utilizados por gestores para que possam implementar medidas que visem a
melhoraria do nivel de satisfacdo, com consequéncias no desempenho e na qualidade
de servigo prestado.

Neste sentido, entende-se a aderéncia da tematica ora proposta visto que
nao sdo conhecidos estudos neste contexto, qual seja, a percepcdo de servidores de
hospitais publicos no Estado do Tocantins.

O assunto ainda é desafiador no ambito organizacional, o que pode ser
percebido pelo elevado numero de trabalhadores ainda desmotivados e insatisfeitos
em seus ambientes profissionais em diversos campos de atuacdo, o que pode gerar
problemas, tais como: reducdo nos padrbes de qualidade, intervencdo na
produtividade dos servicos prestados e incremento no absenteismo e na rotatividade,
além de ja ser consenso na literatura que pessoas felizes, satisfeitas, produzem mais
e melhor (ANDRADE, 2011; LOURENCO, 2012; OLIVEIRA et al., 2012;).

Em sintese, o estudo ora proposto centra-se na necessidade de avaliar se
h& satisfacdo do servidor e questiona-se: Os servidores do Hospital Regional de
Gurupi (HRG) encontram-se satisfeitos em seu trabalho?

Com o objetivo geral estabelecido, buscou-se analisar o nivel de
satisfacdo dos profissionais de salude, servidores do Hospital Regional de
Gurupi-Tocantins tendo os seguintes objetivos especificos:

e |dentificar seu perfil sociodemogréfico;

e Identificar seu perfil profissional;

¢ Identificar setores organizacionais com baixos niveis de satisfacao.

O trabalho segue da seguinte forma:

O primeiro capitulo do trabalho consiste nesta introdu¢do que contempla
uma breve delimitacdo do tema estudado, o problema de investigacéo, a relevancia
do estudo proposto, 0s objetivos gerais e especificos da pesquisa e proposta de

devolucao dos resultados obtidos a populagéo pesquisada.
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No segundo capitulo sdo apresentados os enquadramentos metodoldgicos
do trabalho cientifico sob os quais a pesquisa foi delineada e executada para atingir
os resultados finais conforme os objetivos propostos.

O terceiro capitulo realiza um resgate histérico sobre o servico publico no
Brasil, abordando questdes relacionadas ao servidor publico, qualidade de vida no
trabalho, satisfacdo e comprometimento organizacional.

No quarto capitulo € apresentado os dados relacionados a Unidade
Hospitalar alvo da pesquisa.

O quinto capitulo traz a andlise e discussao dos resultados da aplicagdo do
qguestionério que buscou avaliar o nivel de satisfacdo dos servidores do Hospital
Regional de Gurupi-Tocantins.

O sexto e Ultimo capitulo € dedicado as consideracdes finais sobre a
pesquisa onde sao sintetizadas as andlises sobre os resultados obtidos. O produto
resultante deste trabalho, conforme a metodologia proposta, encontra-se no Apéndice
IV — Instrumento de Avaliacdo da Satisfacdo de Servidores do Hospital de Regional
de Gurupi-TO.
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2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo estdo descritos os caminhos metodoldgicos que foram
escolhidos para essa pesquisa, considerando-se o0 objetivo do trabalho, a partir da
sustentacdo em referéncias tedricas, visando melhor contribuir para analisar o nivel
de satisfacdo dos profissionais de saude servidores do Hospital Regional de Gurupi-
Tocantins. Dessa forma, apresenta-se de detalhadamente os aspectos relacionados
ao tipo e local da pesquisa, periodo, populacdo e amostra, instrumento e
procedimentos para coleta de dados, aspectos éticos e analise dos resultados, assim
como o retorno social da pesquisa, na forma de relatério que serd enviado a

Secretaria de Estado da Saude do Tocantins - SESAU/TO para conhecimento.

2.1. Tipo de Pesquisa

Determinar o melhor método de pesquisa ndo € uma questdo de facil
resolucdo. Cada método apresenta aspectos que podem ser positivos e negativos,
tudo depende do propésito da pesquisa, sendo o melhor método aquele que
consegue atender aos objetivos tracados para o estudo.

Segundo Fonseca (2002), “qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma
pesquisa bibliografica, que permite ao pesquisador conhecer 0 que ja se estudou
sobre o assunto”. Para a construcao de um referencial tedrico que tivesse maior
compreensdo e conhecimento do objeto de estudo, realizou-se levantamento
bibliografico, utilizando-se obras de autores que abordam temas afins.

Quanto a forma de abordagem, na presente pesquisa adotou-se o estudo
de caso do tipo exploratério descritivo, que se considerou ser o que melhor se
enquadrava ao proposito deste estudo, com abordagem qualiquantitativa sendo um
estudo de caso, haja vista que sua finalidade é “proporcionar maior familiaridade com
o problema visando torna-lo mais explicito” (GIL, 2010).

A pesquisa descritiva caracteriza-se por ser abrangente e permitir analise
aprofundada do problema de pesquisa, considerando aspectos sociais, econémicos,
politicos, entre outros. Esse tipo de pesquisa exple caracteristicas claras e bem
delineadas de determinada populacdo ou fenbmeno e, para isso, envolve técnicas
padronizadas e bem estruturadas de coleta de dados (OLIVEIRA, 2003; VERGARA,
2007)
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A abordagem de natureza qualitativa e quantitativa ndo é excludente entre
si, considerando-se que em uma pesquisa qualitativa € possivel que se recorra a
dados quantitativos para sua analise ou vice-versa (OLIVEIRA, 2003).

Para pesquisas, nas quais se incluem a politica, a ciéncia politica e a
pesquisa em administracdo publica em estudos organizacionais e gerenciais, Yin
(2001) sugere que seja utilizado o estudo de caso, uma vez que esse método € o
mais apropriado para se examinar acontecimentos contemporaneos. O estudo de
caso se propde a conhecer em profundidade o como e o porqué de uma determinada
situacao que se supde ser Unica em muitos aspectos, procurando descobrir o que ha
nela de mais essencial e caracteristico” (FONSECA, 2002).

Para Gil (2009), o estudo de caso se caracteriza pelo estudo profundo e
exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e
detalhado conhecimento, ou seja, sendo objeto Unico desta pesquisa a satisfacdo dos
servidores do Hospital Regional de Gurupi (HRG).

Em resumo, com base nos objetivos propostos e na questdo que se
pretende investigar, a presente pesquisa pode ser classificada como sendo do tipo
exploratéria e descritiva, com abordagem qualiquantitativa.

A pesquisa exploratoria é desenvolvida no sentido de proporcionar ao
pesquisador uma visao geral, préxima do objeto ou fato pesquisado. Esta pesquisa
envolve: (a) levantamento bibliogréfico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram
experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) analise de exemplos que

estimulem a compreenséao (GIL, 2009).

2.2. Local dapesquisa

A pesquisa foi realizada no Hospital Regional de Gurupi (HRG), localizado
na rua Pres. Juscelino Kubitscheck, n®1541, St. Central, Gurupi - TO, regidao Sul do
Tocantins, considerada pelo Ministério da Saude como uma unidade de Porte Ill, por
conter leitos de Unidade de Terapia Intensiva (UTI) e realizar atendimento de alta
complexidade e também por ser um centro de referéncia para 18 municipios da

Regido.

2.3. Periodo do estudo
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A coleta de dados aconteceu entre os meses de margo e junho de 2018.
2.4. Populagéo

A populacdo que participou deste estudo € composta por servidores
lotados no Hospital Regional de Gurupi, totalizando 598 (quinhentos e noventa e oito)
servidores ligados diretamente a area assistencial da saude.

2.4.1. Critérios de inclusao:

e Ser servidor do HRG;

e Atuar diretamente na equipe assistencial da area da saude;

e Trabalhar ha pelo menos 12 meses no HRG;

e Nao estar afastado de suas funcdes por questdes disciplinares;
e Estar presente na data de coleta de dados;

e Concordar com sua participacdo voluntaria na pesquisa e assinar o
TCLE.

2.4.2. Critérios de exclusdo:

e Servidor que se negar a responder a pesquisa ou respondé-la

parcialmente.

Os servidores entrevistados possuem formacdo em areas distintas,
distribuidos nos seguintes cargos/fungdes: Administrador Hospitalar, Analista em
Desenvolvimento Social, Assistente de Servicos de Saude, Assistente Social, Auxiliar
de Enfermagem, Auxiliar de Servicos de Saude, Cirurgido Dentista, Enfermeiro,
Enfermeiro do Trabalho, Farmacéutico, Fisioterapeuta, Fonoaudiélogo, Médico,
Nutricionista, Psic6logo, Técnico em Enfermagem, Técnico em Laboratério, Técnico
em Radiologia e Terapeuta Ocupacional.

2.5. Amostragem
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A amostragem é um campo da estatistica bastante sofisticada que estuda
técnicas de planejamento de pesquisa para possibilitar inferéncias sobre um universo
a partir do estudo de uma pequena parte de seus componentes (CORREA, 2003).

O sucesso de uma pesquisa se inicia a partir deste processo, pois uma
amostragem bem-sucedida reduz custos, traz maior rapidez e exatiddo nos
resultados, o que € essencial para uma pesquisa.

A amostra foi formada por servidores ligados diretamente a area
assistencial da saude, lotados no Hospital Regional de Gurupi (HRG), por
amostragem aleatoria simples. Segundo Gil (2009), a amostragem aleatdria simples é
o0 procedimento béasico da amostragem cientifica, consistindo em atribuir a cada
elemento da populacdo um namero Unico para depois selecionar alguns desses
elementos de forma casual. Pereira (1995) afirma que neste tipo de amostra, a
premissa € de que cada componente da populacédo estudada tem a mesma chance de
ser escolhido para compor a amostra e esta técnica garante essa igual probabilidade.

Os servidores selecionados foram os que dentre o namero estimado de
participantes (598 servidores), 0s primeiros que aceitaram o convite, acessaram a
plataforma Datasus e concordaram com os termos do TCLE.

A inferéncia estatistica da elementos para generalizar, de maneira segura,
as conclusdes obtidas da amostra para a populacdo. A amostra € um subconjunto da
populacdo, é uma parte do todo. O autor afirma que em se tratando de amostra, a
preocupacao central é que seja representativa (CORREA, 2003).

O tamanho da amostra foi calculado conforme as orientacdes de Barbetta
(2008), o qual cita que a amostra € utilizada para se chegar aos elementos da
populacao.

Para se estabelecer o numero de individuos que foram entrevistados,
utilizou-se a “férmula para o célculo de amostras de Barbetta”, sendo (1) e (2) como

seguem:

Ng = 52 1)
_ N.no

Onde;
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N = Tamanho da populagéo, sendo N=598 servidores;
Eo® = erro amostral toleravel, fixado em 5%.
No = primeira aproximacao do tamanho da amostra

n = tamanho da amostra corrigido.

Dessa forma, obtemos em (1) e (2), respectivamente, a primeira

aproximacédo do tamanho da amostra (3) e o tamanho da amostra corrigido (4):

1 1
Mo === G0 = 400 (3)
_ Nno _ 598400 _ 509 (4)

" N+ng  598+400

Entretanto, do total esperado, apenas 160 servidores completaram o
preenchimento do questionéario, sendo o restante dos servidores excluidos desta
pesquisa por se encaixarem no unico critério de exclusdo estabelecido. Tal nUmero
pode ser explicado pela resisténcia e indiferenca dos servidores apresentaram
durante a coleta de dados.

Retomando a equagéo (1), e de forma inversa, calculamos o erro amostral
obtido com o numero de participantes finais que responderam ao questionario,

E, = |+=0,0790
No

2.6. Instrumentos de coleta de dados

obtendo 7,9% de erro amostral:

A coleta de dados foi realizada por meio da plataforma web do FormSus,
gue é uma ferramenta publica de criacdo de formularios que armazena de forma
organizada, gera relatérios rapidamente que podem ser acessados de qualquer lugar
via internet de forma segura, agil e de facil acesso, e apresenta resultados a partir dos
formularios criados, por meio da busca de fichas preenchidas (inclusive com a
possibilidade de filtros de selecéo).

Aléem do acesso livre, esta plataforma tem como beneficio o

compartilhamento de dados de interesse para a saude, ampliagdo da producéo e a
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disseminacdo de informacgdes da area, respeitando os preceitos éticos, garantindo a
privacidade e confiabilidade.

Foi elaborado um questionario com 15 (quinze) questbes objetivas e 02
(duas) questbes abertas, divididas em 04(quatro) secoes:

Secédo A - Levantamento de dados sociodemograficos;

Secdao B - Dados Profissionais;

Secdo C — Escala de Satisfagcdo com o Trabalho — EST (SIQUEIRA, 2008);

Secdao D - Interferéncia da Satisfacdo nos servicos prestados.

A Secdo A traca o perfil sociodemografico do respondente e é composta
por 06 (seis) questdes fechadas (Iniciais do nome, género, idade, data de nascimento,
estado civil, quantidade de filhos).

A segunda parte (secao B) identifica o perfil profissional dos entrevistados,
contendo 10 (dez) questdes voltadas a Caracterizacdo Profissional (unidade de
lotacao, profissao, titulacdo, tempo de especialidade, presta cuidados especializados,
jornada de trabalho, data de admisséao, renda, cargo administrativo, outro trabalho).

Para avaliar a Satisfacdo com o trabalho (Secédo C), utilizou-se a Escala da
Satisfagdo com o Trabalho, construida e validada por Siqueira (2008). O instrumento
€ constituido por um total de 25 itens, avaliados numa escala de atitudes tipo Likert de
7 pontos, que varia de: Totalmente insatisfeito (1), muito insatisfeito (2), Insatisfeito
(3), Indiferente (4), Satisfeito (5), Muito Satisfeito (6) e Totalmente Satisfeito (7), pelos
guais cada profissional avalia 0 quanto se sente satisfeito em relacdo a cada
dimensé&o.

A EST é uma medida multidimensional que tem como objetivo avaliar o
grau de contentamento do trabalhador frente a cinco dimensdes do seu trabalho,
sendo elas: satisfacdo com o salario (cinco itens), satisfacdo com os colegas de
trabalho (cinco itens), satisfacdo com a chefia (cinco itens), satisfacdo com as
promocgdes (cinco itens), satisfacdo com a natureza do trabalho (cinco itens) conforme
Figura 01 (SIQUEIRA, 2008).
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Figura 01- Dimensdes, definicdes, itens e indices de precisdo da EST em sua forma completa com 25

itens.

indices de

Dimensoes Definicoes Itens precisdo
Satisfagdo com Contentamento com a colabora- 1, 6, 14, 0,86
os colegas ¢fo, a amizade, a confianga e o 17 e 224

relacionamentc mantido com os

colegas de trabalho.
Satisfacdo com Contentamento com o que recebe 5,8, 12, 0,92
o salario como saldrio se comparade como | 15 e 21

quanto o individuo trabalha, com

sua capacidade profissional, com o

custo de vida e com os esforgos

feitas na realizagdo do trabalho.
Satisfagdo com Contentamento com a organizagdo | 2, 9,19, 22 0,90
a chefia e capacidade profissional do chefe, | e 25

com o seu inferesse pelo trabalho

dos subordinados e entendimento

entre eles.
Satisfagdo com Contentamento com o interesse 7,11, 13, 0,82
a natureza do despertado pelas tarefas, com a 18 e 23
trabalho capacidode de elas absorverem o

trabalhador & com a variedade das

mesmas.
Satisfagdo com Contentamento com o nimero de 3,4, 10, 0,87
as promogoes vezes que | recebeu promogbes, 16 e 20

com as garantias oferecidas a
quem & promovido, com a maneira
da empresa realizar promogdes e
com o tempo de espera pela
promogdo.

Fonte: Siqueira (2008, p. 269)

Segundo Siqueira (2008), a EST apresenta indices satisfatérios de

precisdo para cada um dos seus cinco componentes que, apesar de congregarem,

respectivamente, apenas cinco itens, produziram valores altos de precisdo (alfa de

Cronbach), variando de 0,82 a 0,92 (Figura 01). A versao completa da EST com 25

itens encontra-se no Apéndice I.

A quarta (Secao D) e ultima parte é composta por duas questfes abertas,

gue visam avaliar a percepcao dos servidores quanto a satisfacdo e a interferéncia

desta para a produtividade e qualidade dos servigos prestados.

O questionario ficou disponivel na plataforma web FormSus para os

servidores entre os meses de margo a junho de 2018 neste formato, reforgou-se o

sigilo do participante, pois 0 mesmo néo foi pessoalmente identificado, e somente a

pesquisadora teve acesso aos resultados, pois para acessar as respostas é

necessaria senha.
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2.7. Procedimentos de coleta de dados

2.7.1. Abordagem inicial

A abordagem inicial ocorreu por meio de contato pessoal com o0s
servidores em seu local de trabalho, com a apresentacao pessoal da pesquisadora.

Para sensibilizacdo dos servidores com vistas a participacdo na pesquisa
utilizou-se (Apéndice Ill), além do contato pessoal, a fixacdo de cartazes nos
corredores da unidade, entrega de convite impresso/panfleto, envio de e-mails, midias

em redes sociais (Facebook e WhatsApp), SMS e ligacdes telefonicas.

2.7.2. Acesso ao questionario

O acesso ao questionario ocorreu por meio de link livre que foi

disponibilizado nos materiais fisicos e digitais, além de acesso via QR Code.

2.7.3. Operacionalizagdo da coleta de dados

A coleta de dados foi realizada por meio de preenchimento de questionario
online disponibilizado na plataforma web FormSus, sendo o mesmo do tipo
autoexplicativo, de facil entendimento e com um numero de questbes que ndo é
considerado demasiadamente extenso.

O questionario pdde ser respondido online em qualquer aparelho (celular,
smartphone, tablete, computador, notebook e etc.) com acesso a internet, o que
favoreceu a adesdo do servidor que pbde optar por responder a pesquisa em

gualquer local e da maneira que considerasse mais confortavel.

2.8. Andlise de dados

Na analise dos dados coletados foi utilizado o método da estatistica
descritiva, com a finalidade de organizar e interpretar as informagfes, com base nos
objetivos da pesquisa. Para a analise dos dados quantitativos foi realizada estatistica
descritiva, utilizando-se média, que é a somatéria de todos os elementos da seérie

divididos pelo numero de elementos e também desvio padrdo que é definido como a
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medida de dispersdo dos dados em torno de média amostral, sendo essas medidas
utilizadas para caracterizar os participantes da pesquisa (dados sociodemograficos).

Para o desdobramento da investigacdo, recorreu-se aos formularios
gerados na plataforma web FormSus, lugar onde ficam armazenados os dados
coletados. Além desses elementos, a plataforma ofereceu um conjunto de relatorios
das respostas que foram exportados para o Excel, possibilitando o cruzamento das
variaveis e a posterior analise dos dados.

Pelo fato da EST ser uma medida multidimensional com cinco dimensoes,
(25 itens) devem ser computados cinco escores médios. O calculo de cada escore
médio foi obtido somando-se os valores assinalados pelos respondentes em cada um
dos itens que integra cada dimensao e, a seguir, dividiu-se este valor pelo nimero de
itens da dimenséo. Assim, para a forma completa da EST, a soma sempre foi dividida
por cinco. Deve-se ressaltar que o resultado deve sempre ficar entre 1 e 7. Assim, 5 e
7 tendem a indicar satisfacao. Por outro lado, valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar
insatisfacdo, enquanto valores entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca, ou
seja, nem satisfeito, nem insatisfeito (SIQUEIRA, 2008).

A interpretagdo dos resultados considerou que quanto maior o valor do
escore médio, maior € o grau de contentamento ou satisfacdo do empregado com
aquela dimenséao de seu trabalho (SIQUEIRA,2008).

Os dados foram tratados de forma guantitativa e apresentados em forma
de gréficos elaborados na planilha Excel, seguidos de comentérios. Outra informacao
descritiva utilizada na pesquisa foi o escore médio, que tem como funcao determinar a
média de cada dimensé&o pesquisada.

Os dados da Secédo D - Interferéncia da Satisfagdo nos servicos prestados,
foram analisados de forma qualitativa. Para tal andlise lancou-se mao da validacao
das falas tomadas dos relatos dos entrevistados, por meio do confronto com a base
tedrica pertinente e com os resultados de pesquisas correlatas. Esta é uma forma a
garantir a fidedignidade dos resultados encontrados e fugir a ideia de verdade Unica,
mostrando a diversidade de sentidos expressos pelos interlocutores, pelo confronto
com outros pontos de vista (MINAYO, 2010; 2012).

Assim, o tratamento do material coletado na secdo D do questionario, foi
realizado a partir da “ ordenacéao, classificacdo e andlise propriamente dita”. Desta

forma, o tratamento do material “nos conduz a teorizagdo sobre os dados, produzindo
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o confronto entre a abordagem tedrica anterior e 0 que a investigagdo de campo
aporta de singular como contribui¢cao” (MINAYO, 2001, p.26).

Os impactos quanto ao grau de satisfacdo do servidor e sua influéncia para
a saude publica e sociedade serdo analisados mediante fundamentacdes da literatura
cientifica sobre o assunto, buscada por descritores em periddicos especializados
indexados na base de dados BVS, Bireme, Lilacs, Scielo, portal de periddicos da
Capes e livros, possibilitando ao final deste estudo o apontamento dos principais
impactos negativos e positivos e assim subsidiar o aperfeicoamento das politicas

publicas existentes ou mesmo cria¢cdo de novas.

2.9. Considerac0Oes éticas

Esta pesquisa foi submetida e aprovada pelo Comité de Etica da
Universidade de Gurupi — UnirG, (CAAE: 80337917.3.0000.5518) conforme parecer
(anexo C) e com autorizacdo da coleta de dados pela SESAU/TO conforme o que
preconiza a Portaria SESAU N° 391/2017 de 07 de junho de 2017, publicado no Diario
Oficial N° 4.890 (Anexo A). Todos os participantes so tiveram acesso as questdes do
guestiondrio apoOs sinalizarem concordancia com o termo consentimento livre
esclarecido. Aos servidores que aceitaram participar da pesquisa e que registraram
sua anuéncia na declaracdo de aceite do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), esta garantido o direito ao anonimato, a auséncia de 6énus ou
bénus e o direito a desisténcia em qualquer momento da pesquisa. Essa pesquisa
seguiu o0s principios éticos preconizados na Resolucdo n°466, do Conselho Nacional
de Saude (CNS) (BRASIL, 2013).
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3. SERVICO PUBLICO E SATISFACAO NO TRABALHO: CONSIDERACOES
TEORICAS

Este capitulo objetiva apresentar o debate teo6rico de autores selecionados
em relacdo aos temas: servigo publico, servidor publico, qualidade de vida no trabalho
e satisfacdo no trabalho.

3.1. Servidor Publico

O Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das Autarquias
e Fundacdes Publicas Federais, foi instituido pela Lei n° 8.112 (BRASIL, 1990), que é
um marco da administracdo publica brasileira. A Lei n°® 8.112 deu existéncia ao
Estatuto do Servidor Publico, criado para garantir mais produtividade, moralidade e
transparéncia ao servico publico, no Estado de direito que entédo se restabelecia.

A Lei define o conceito de servidor publico e de cargo publico:

Art. 2° Para os efeitos desta lei, servidor é a pessoa legalmente investida em
cargo publico.

Art. 3° Cargo publico € o conjunto de atribuicbes e responsabilidades
previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a um
servidor.

Paragrafo Unico. Os cargos publicos, acessiveis a todos os brasileiros, sdo
criados por lei, com denominacdo propria e vencimento pago pelos cofres
publicos, para provimento em carater efetivo ou em comissdo (BRASIL,
1990).

Definicdes que tratam dos servidores publicos declaram que estes devem
exercer suas funcdes com exceléncia, eficiéncia, educacdo e parcimobnia, atendendo
com qualidade o cidaddo e procurando sempre aperfeicoamento do seu trabalho. Este
deve ter a consciéncia que presta servicos a uma empresa (publica) e toda empresa
sobrevive e precisa de seus clientes, sendo que, neste caso especifico, a clientela é a
populacdo que procura o servico publico, buscando a resolucdo de seus problemas
da maneira mais eficiente, devendo ainda ter receptividade para melhor solucionar tal
problematica (SOUZA E MELLO, 2011; SILVA, 2016).

A Funcéo publica é defendida juridicamente pelo Codigo Penal Brasileiro
(Art. 331), devido a sua tamanha importancia para o corpo social. Assim, do mesmo

modo como os servidores devem respeitar a populagao, esta relagéo deve contar com
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reciprocidade constante, sendo que o descumprimento desta é passivel de punicdo
ao particular na esfera penal (SILVA, 2016).

Sendo o servidor publico um agente de transformacdo e executor de
politicas publicas que deve respeitar e ser respeitado sempre, este, por sua vez, deve
receber do Estado condi¢cdes suficientes para desenvolver suas atividades, com

exceléncia, mantendo acima de tudo um servico de qualidade.

3.2. Servico Publico No Brasil

Com a chegada da Familia Real Portuguesa deu-se origem ao servigo
publico no Brasil. A partir dai, aprimorou-se 0s processos e regulamentaram-se
procedimentos. Ganhou forca apds a Proclamacao da Republica, impulsionando os
servicos basicos e essenciais aos cidaddos. Até entdo ndo existia regulamentacéo,
legislagdo, nem denominacgdo para os servidores da Republica brasileira.

Para Meirelles (2003, p. 131), servico Publico, em um conceito amplo, é

entendido como:

Todo aquele prestado pela Administracdo ou por seus delegados, sob
normas ou controles estatais, para satisfazer necessidades essenciais ou
secundarias da coletividade, ou simples conveniéncia do Estado.

As normas referentes ao funcionalismo publico foram definidas com o
surgimento do Decreto n°1.713 (BRASIL, 1939) que, entre outras, trata do provimento

do cargo publico, definindo funcionério publico e cargo publico:

Art. 1° Esta lei regula as condi¢cdes de provimento dos cargos publicos, os
direitos e vantagens, os deveres e responsabilidades dos funcionérios civis
da Unido, dos Territérios e, no que couber, dos da Prefeitura do Distrito
Federal, dos Estados e dos Municipios.

Paragrafo Gnico: As suas disposicdes aplicam-se ao ministério publico, ao
magistério e aos funcionarios das secretarias do Poder Legislativo e do
Poder Judiciario no que ndo colidirem com os dispositivos constitucionais.
Art. 2° Funciondrio publico é a pessoa legalmente investida em cargo
publico.

Art. 3° Cargos publicos, para os efeitos deste Estatuto, sdo os criados por
lei, em ndmero certo, com denominacdo prépria e pagos pelos cofres da
Uniéo.

O primeiro governo Vargas, a partir de 1930, produziu grandes

transformagdes nas estruturas econdmicas, sociais e politicas do Pais, e iniciou a
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modernizacdo administrativa, mas somente com a reforma administrativa de 1967, as
estruturas e procedimentos foram padronizados (MARCELINO, 1989).

Apoés a reforma dos anos 1990, a reforma gerencial come¢ou no governo
Collor, quando se tentou introduzir, ainda que de forma intuitiva e vacilante, os
principios da nova administracdo publica (SILVA, 2016).

O concurso publico foi estabelecido com a promulgacdo da Constituicdo
(BRASIL, 1988) e a ideia da isonomia de oportunidades para todos, através por meio

do art. 37, paragrafos | e Il:

Art. 37. A administracdo publica direta, indireta ou fundacional, de qualquer
dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecerd aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia, e também, ao seguinte:

| — Os cargos, empregos e fungbes publicas sdo acessiveis aos brasileiros
que preencham os requisitos estabelecidos em lei;

Il — A investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, ressalvadas as
nomeacgdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeacéo e
exoneracao.

No ano de 1990 foi publicado o novo estatuto dos Servidores Publicos Civis
da Unido, das Autarquias e das Fundac¢des Publicas Federais, que consolida o termo
Servidor Publico, através por meio da Lei n°8112 (BRASIL, 1990) o Regime Juridico
Unico — RJU.

Na Organizacdo Publica, o sistema de gestdo possui um componente
definido por aspectos de natureza histérica, identificados pelos valores da
organizacdo, bem como por elementos culturais de forma geral, além de aspectos de
fundo normativo, ou seja, constitucional e legal. Nao podemos compreender a
organizagdo publica contemporanea dissociada de sua histéria e contexto (SOUZA e
MELLO, 2011).

Segundo Dussault (1992, p.13):

As organizacdes de servigcos publicos dependem em maior grau do que as
demais do ambiente sociopolitico: seu quadro de funcionamento é regulado
externamente a organizacdo. As organizacfes publicas podem ter autonomia
na direcdo dos seus negdcios, mas, inicialmente, seu mandato vem do
governo, seus objetivos sao fixados por uma autoridade externa.

Pelo exposto, percebe-se que as organizagbes publicas sdo mais

vulneraveis a interferéncia do poder politico, pois sédo governadas pelo poder publico,
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detentor do mesmo. Também é necessario ressaltar que as mesmas possuem como

missao a prestacao e o gerenciamento de servi¢os a sociedade.

3.3. Qualidade de vida no trabalho

Com o objetivo do aumento da produtividade, de maneira a gerar recursos,
fazendo com que a organizagdo se sinta estimulada a investir em melhorias, a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é definida como um processo pelo qual uma
organizacdo tenta revelar o potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-os em
decisbes que afetam suas vidas no trabalho. Uma caracteristica marcante do
processo é que seus objetivos ndo sao simplesmente extrinsecos, focando melhora
da produtividade e eficiéncia em si; eles também s&o intrinsecos no que diz respeito
ao que o trabalhador vé como fins de autorrealizacdo e autoengrandecimento
(LIMONGI, 2003; PINTO, 2015)

A QVT tem suas variacdes de acordo com a cultura, valores e as
necessidades individuais. Consiste na percepc¢ao de cada individuo, de sua posicao
na vida e no contexto organizacional em relacdo a seus objetivos, expectativas,
padrdes e preocupacdes. O foco principal da qualidade de vida no trabalho nas
instituicbes de saude € buscar a satisfacdo do servidor, proporcionar um ambiente
humanizado e, assim, apresentar melhor desempenho, melhores solu¢cdes para os
pacientes e mais rentabilidade para a organizacdo. Em suma, a QVT é uma estratégia
de gestdo com acbes que pressupdem bons resultados gerenciais e estruturais no
ambiente de trabalho (CARDOSO, 2016).

3.4. Comprometimento organizacional

A administragdo publica, compreendida como o conjunto de acgbes e
fungbes voltadas para o atendimento de necessidades da coletividade, necessita,
assim como na administracdo privada, de uma gestdo de pessoas estruturada no
intuito de promover a eficiéncia do servico prestado. Quando se trata de gestdo de

pessoas também ha de se considerar aspectos como a motivagao no trabalho, pois os
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colaboradores precisam estar comprometidos com a organizacdo, e a motivagdo €
fundamental (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008; MACEDO; CASSUNDE, 2016).

A utilizacdo de ferramentas e técnicas que promovam melhorias na gestao
de pessoas influencia no comportamento do servidor, assim, a medida que 0 mesmo
se percebe como um profissional valorizado pelo seu esforco dedicacdo e
competéncia, h4 maiores probabilidades de que se sinta motivado no trabalho. No
ambiente interno, 0s membros da organizacdo convivem entre si e, por este motivo,
ha uma ligacdo com o grau de motivacdo e satisfacdo deles, quando o Clima
Organizacional é favoravel concede a possibilidade de satisfazer as necessidades
desses membros (MACEDO e CASSUNDE, 2016).

A partir da década de 1990, com o advento da globalizacdo, ocorreram
alteracdes na gestdo das empresas, fazendo com que estas se adequassem as novas
tendéncias do mercado. Tais tendéncias trouxeram, entre outras prioridades, um novo
olhar para os recursos humanos. A partir desse contexto, nasce a necessidade de
uma atencao maior para o servidor publico, suas qualidades e percepcéo, pois é ele 0
verdadeiro executor das politicas publicas (PEREIRA, 2003; SILVA, 2016).

E necessario mais do que funcionarios comprometidos — que se identificam
com a empresa e adotam suas metas como se fossem seus proprietarios. Cada vez
mais funcionarios comprometidos é a chave para o diferencial competitivo da empresa
(DESSLER, 1996).

No ambiente organizacional, as pessoas admitem grande importancia, pois
sdo os Unicos seres capazes de aumentar a produtividade, melhorar a qualidade de
um servico e gerar lucro, tornando-se responsaveis pela sobrevivéncia das
organizacdes. O comprometimento de um funcionario com o trabalho, tanto no setor
publico como no privado, decorre da motivacéo recebida por seus gestores (RIBEIRO
e OLIVEIRA, 2016).

Leite (2004) ressalta que as instituicdes publicas ndo fogem a esse
contexto, pois essas tendéncias fizeram também com que a sociedade passasse a
exigir mais das instituicdes. Ainda para este autor, o comprometimento tem sido
entendido por varios pesquisadores como uma espécie de lago psicolégico que
caracteriza o relacionamento entre o individuo e a organizacao.

Carvalho (2008) afirma que ha um circulo vicioso em que os servidores se

sentem desvalorizados dos seus servigos, enquanto que o0 governo nao conta com a
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garantia de sua fidelidade e resta submeter-se ao resultado disto tudo que, as vezes,
chega ao descaso.

Estudos que buscam compreender o elo que se estabelece entre individuo
e a organizacdo tém demonstrado crescente interesse de pesquisadores ligados a
diferentes areas, como a psicologia, sociologia e teoria das organiza¢des. Na lingua
portuguesa, o significado de comprometimento inclui no¢des de responsabilizacao,
compromisso, engajamento, envolvimento, forte adeséo ou vinculacao a alguma ideia
ou coisa (SILVA, 2016; FERREIRA, 2017).

Sobre as abordagens do estudo da satisfagdo no trabalho, existe a
‘abordagem global’ que considera a satisfagao no trabalho como um sentimento unico
e global em relacdo ao trabalho; e a ‘abordagem de aspectos’ que se concentra em
aspectos diferentes do trabalho, como os prémios, as outras pessoas no trabalho, as
condicdes e a natureza do trabalho em si (SPECTOR, 2010).

Maior nivel de comprometimento é estabelecido por individuos como maior
tempo na organizagdo, de maior idade, de remunera¢do mais elevada, bem

como por aqueles que ocupam cargos mais elevados na estrutura
organizacional (SILVA, p. 25, 2016).

A relacdo entre comprometimento organizacional e a satisfagdo do
individuo, enquanto forca de trabalho, € também evidenciada por Brito e Brito (2000),
gue ao executar um diagnostico do comprometimento dos servidores de uma
organizacdo publica, ligada ao servico de extensdo, encontra relacao direta entre as
variaveis do contexto de trabalho (niveis de satisfacdo com seguranc¢a, compensacao,
possibilidade de crescimento, satisfacdo salarial com referéncia a equidade interna e

externa), que explicaram 40% do grau de comprometimento.

3.5. Satisfacao no trabalho

Estudos iniciais que tratam de satisfacdo no trabalho remontam ao periodo
dos anos 1920 e tinham por objetivo compreender situacdes de fadiga e monotonia
dos trabalhadores. Nesse periodo surgem as primeiras preocupacgfes cientificas
sobre a influéncia das condic¢des fisicas do local de trabalho na producgé&o industrial.
Nas ultimas décadas, as transformacfes econdémicas e sociais decorrentes do
processo de globalizacdo tém alterado a relacdo entre o homem e o seu trabalho
(ABRANCHES, 2011; SILVA, 2016).
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No século XXI, amplia-se o0 interesse pelas emoc¢fes nos espacos
organizacionais para o0 conceito de bem-estar, que agrega a satisfacdo e o
envolvimento com o trabalho, bem como o comprometimento organizacional,
considera o interesse nas necessidades psicolégicas dos trabalhadores e a
autorrealizacdo (BARBOSA et al., 2016).

Os dicionarios de lingua portuguesa definem satisfacdo como ato ou efeito
de satisfazer, alegria, contentamento ou prazer (FERREIRA, 2017; PRIBERAM,
2017).

As concepcdes sobre satisfagcdo no trabalho sé&o diversas e propiciam a
existéncia de discussdes relacionadas a uma definicdo mais consensual, embora
exista uma tendéncia acentuada para se conceber a satisfacdo em termos de reacdes
emocionais do individuo perante o trabalho (BARBOSA et al., 2016). A satisfacdo no
trabalho € um tema muito discutido em pesquisas, embora ndo se tenha um consenso

entre os tedricos, pois, como afirma Lima (2015 p.05):

Um individuo pode se sentir satisfeito hoje com o seu trabalho e insatisfeito
amanha com o que lhe é oferecido [...] uma vez satisfeito com o trabalho, a
tendéncia é que ele ira estender essa satisfacao ao convivio social. Quando a
felicidade engloba maior tempo do dia do individuo, seja em que ambiente
estiver, possivelmente, ficara por mais tempo satisfeito durante o trabalho.

Definida por Melo et al. (2011) como um sentimento de bem-estar,
resultante da interacdo de varios aspectos ocupacionais, podendo influenciar a
relacdo do trabalhador com a organizacao, clientes e familia. A satisfacdo pode ser
compreendida numa perspectiva de resposta a necessidades, sejam fisicas ou
psicoldgicas.

Outros autores defendem que a satisfacdo € um sentimento importante que
deve exigir por parte dos administradores uma notavel compreensdo e,
evidentemente, gerar na praticidade esse sentimento, que deve fluir através da
realizacdo das atividades dos funcionarios (MARCAL; MELO, 2013; BARBOSA;
VALDISSER, 2017).

Ferreira et al. (2009) relatam que a satisfacdo no trabalho atua em duas
dimensdes: a motivacéo e a organizacdo. Os fatores associados a primeira dimensao
(realizacdo, reconhecimento, o trabalho por si, responsabilidade e progressao)
promovem a satisfagcdo com o trabalho e, inevitavelmente, melhoram a produtividade.

Quanto a segunda dimenséo (que inclui fatores externos como politicas da instituicao,
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supervisao, remuneracao, relagées interpessoais e condi¢des de trabalho), apesar de
nao contribuir diretamente para a motivacdo do trabalhador, minimiza a sua
insatisfacdo (FERREIRA et al., 2009; RODRIGUES, 2015).

Corroborando com estas ideias, Affonso e Rocha (2010) afirmam que entre
os fatores envolvidos no processo produtivo, 0s seres humanos s&o 0s que assumem
maior importancia, pois sdo os individuos que serdo capazes de aumentar ou diminuir
a produtividade, de melhorar ou piorar a qualidade de um servico e, ainda, gerar
maior ou menor lucro para as organizacgoes.

Um trabalhador satisfeito no seu local de trabalho preocupa-se mais com a
gualidade das tarefas que desenvolve, valoriza o cliente, compromete-se mais com a
organizacdo sendo, em Ultima instancia, o seu trabalho mais produtivo (GAIAO,
2013).

Estudos indicam que baixos niveis de satisfacdo estdo relacionados a
baixos salarios, a oportunidades insuficientes de progressdo na carreira, a falta de
respeito por parte de outros profissionais de saude, a competitividade entre colegas
de profissdo que, por sua vez, gera isolamento profissional, a dificuldade em evoluir
profissionalmente (GAIAO, 2013).

No entendimento da Escola Classica, a satisfacdo estd ligada aos
incentivos materiais que o colaborador recebe em troca do seu trabalho. Para a
Escola de Relagcbes Humanas, a satisfacdo esta relacionada ao bom ambiente de
trabalho e um bom relacionamento entre a chefia e o colaborador. E finalmente, para
a Escola Comportamentalista, a satisfacdo esta ligada aos fatores de integracao entre
homem e a organizagéo (CHIAVENATO, 2002).

Fatores pessoais, como idade, sexo, escolaridade, nivel hierarquico e
fatores relativos a organizacdo e seu ambiente, como tipo de organizacdo, tamanho,
produto, sdo analisados em estudos ligados as pesquisas de satisfagcdo no trabalho.
Bergamini (1990) ressalta que:

A avaliac&o do individuo, resulta da percepgéo deste sobre até que ponto as
atividades por ele desenvolvidas em seu proprio trabalho atendem, ou entéo,
facilitam o atendimento de valores que para ele sdo considerados como
importantes, havendo mesmo congruéncia entre esses valores e as proprias
necessidades que ele esta tentando satisfazer ao decidir-se pela realizagao
do trabalho em questao.

Satisfagcdo no trabalho é um conjunto de sentimentos favoraveis ou
desfavoraveis com os quais os empregados veem seu trabalho. E um estado
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de prazer emocional resultante da avaliacdo que um profissional faz sobre
seu trabalho e a medida em que seus objetivos e valores sdo atendidos, isto
é, sao fatores positivos ou negativos que caracteriza a atitude do individuo
em relacdo a seu trabalho (DAVIS, 1988).

A satisfacdo no trabalho € um conceito que envolve aspectos emocionais,
caracterizando um sentimento e ndo um determinado padrdo de comportamento ou
atividade (SILVA, 2016).

Para explicar o grau de satisfacdo no trabalho pode-se considerar trés
modelos basicos: Teoria das Necessidades, Teoria da Discrepancia, e Teoria da
Equidade.

Principal estudo de Maslow e Herzberg, a Teoria das Necessidades
ressalta que é determinante para a satisfacdo no trabalho, o cumprimento da
satisfacdo das necessidades pessoais (necessidades basicas, de seguranca,
participacdo, auto realizacdo, etc..), ou seja, a realizacdo daquilo que o individuo
deseja impacta no resultado do seu trabalho.

Para a Teoria da Discrepéancia, a satisfacdo vai depender da concordancia
do individuo em relacdo ao que ele esta recebendo pelo trabalho e o que ele acha
que deveria estar recebendo, ou seja, a satisfacdo no trabalho € condicionada a
diferencga entre aquilo que é efetivamente recebido pelo individuo e aquilo que deveria
ser recebido pelo trabalho, ou seja, vai depender se o individuo entende que esta
sendo bem pago por aquilo que faz.

O equilibrio entre 0 que o individuo recebe como resultado do trabalho e
aquilo que ele traz para o trabalho, ou seja, esforco, habilidades, experiéncia, assim é
definido da satisfacdo na Teoria da Equidade.

As principais caracteristicas essenciais a satisfacdo no trabalho séo:
autonomia; identidade da tarefa, variedade de conhecimentos e/ou habilidades
exigidos pelo cargo, fixacdo de objetivos. A participagcdo no processo de tomada de
decisdo € uma caracteristica desejavel do trabalho e € capaz de promover além de
oportunizar recompensas (BERGAMINI, 1982).

Outros fatores também s&o considerados como influéncia na satisfagéo
com o trabalho, sdo eles: condicbes do trabalho (ambiente fisico, bem como outros
aspectos tais como iluminacgéo, ventilacéo, conforto, calma, limpeza e equipamentos),
nivel do cargo (poder, status, prestigio, autonomia, responsabilidade, reconhecimento

e realizagdo). O autor também inclui como outro fator importante, o salario, pois
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guanto mais elevado for o salario, maior sera a satisfacdo no trabalho (BASTOS,
1996).

Porém, o mesmo autor enfatiza que, este conceito ndo deve ser assim tao
simplificado, pois mesmo que o salario seja elevado e permita atender as
necessidades, haver4d sempre outras a serem realizadas. Corroborando com esta
linha de pensamento, Barbosa et al. (2016) cita que devido a expansdo do
capitalismo, os individuos, em sua maioria, buscam continuamente, por meio do
trabalho, a realizacdo das suas necessidades dos seus desejos, que ndo cessam, ou
seja, buscam cada vez mais atingir maiores objetivos.

Considera ainda o autor que o ambiente social também interfere no nivel
de satisfacdo. Nesta categorizacdo, o ambiente interno com os outros colegas, chefes
e subordinados, formam o ambiente social do trabalho ou a cultura organizacional e a
interacao entre estes afeta o grau de satisfacao do individuo.

A satisfacdo do trabalhador também apresenta forte influéncia no
desempenho organizacional, por constituir-se em processo dinAmico e interativo entre
organizacdo do trabalho e vida social, que formam as relacbes e o processo de
trabalho (BARBOSA et al., 2016).

Autores diversos apresentam uma classificagcdo em dois grupos de fatores
relacionados a satisfagdo no trabalho: intrinsecos e extrinsecos. Os fatores
intrinsecos sdo aqueles que na percepcédo do individuo fazem parte do préprio cargo
e da natureza do trabalho desenvolvido. Os fatores extrinsecos sdo aqueles que
ocorrem fora do préprio cargo, oriundos tanto de fontes internas a organizacao, tais
como politicas e praticas de administracdo, colegas, grupos informais, como também
de fontes externas, relativas ao ambiente da organizacdo (BASTOS, 1994; BASTOS,
1996; SILVA, 2016).

Spector (2006) defende que a satisfacdo com o trabalho pode também ser
abordada na perspectiva organizacional, pode conduzir a comportamentos por parte
dos trabalhadores que afetam o funcionamento organizacional, podendo assim a
satisfacdo com o trabalho refletir o funcionamento da empresa.

A satisfacdo no trabalho é uma variavel de atitude que reflete como uma
pessoa se sente com relacdo ao trabalho e o quanto as pessoas gostam de seu
trabalho. De acordo com a satisfagédo de modo geral, tanto na vida profissional quanto

7

na vida pessoal do colaborador é considerada indicadora do nivel de felicidade e
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bem-estar emocional. O nivel de satisfacdo na vida correlaciona com a satisfagdo no
trabalho (SPECTOR, 2006; ABRANCHES, 20011; BORDIGNON et al., 2015).

A administracdo publica € dependente de pessoas para a consecucao dos
seus objetivos, sendo que estas, por sua vez, submetidas as atividades, almejam os
seus objetivos pessoais (GARCIA e GIACOMOSSI, 2014). Compreender as relacoes
entre o individuo e seu trabalho tem sido uma grande preocupacdo dos
pesquisadores e gestores organizacionais no século XXI. Dentre os diversos assuntos
gue permeiam as relacbes de trabalho, a satisfacdo € fendbmeno amplamente
estudado e esse interesse decorre da influéncia que pode exercer sobre o trabalhador
e afetar sua saude fisica e mental, suas atitudes, seu comportamento profissional,
social, tanto com repercussbes para a vida pessoal e familiar como para as
organizacbes (MARTINEZ e PARAGUAI, 2003; SPECTOR, 2006; BARBOSA et al.,
2016).

Assim, € perceptivel que 0s objetivos organizacionais sdo atingidos por
meio das pessoas, mas essas mesmas pessoas possuem sonhos individuais e
pessoais e para atingi-los se utilizam da organizacdo. Portanto, € mais que evidente
gue haja uma verdadeira parceria entre empregador e empregado com objetivo de
troca de incentivos e contribuicdes proporcionais, 0 que € salutar para ambas as
partes, sendo possivel, dessa forma, conseguir um equilibrio organizacional
(ABRANCHES, 2011; FRANCA e CAFFE FILHO, 2016).

Siqueira (2008) relata que apesar de se estudar hd mais de 80 anos sobre
a satisfacédo no trabalho, ndo houve muita alteragdo em suas dimensdes constitutivas.
As cinco dimensdes que conseguiram manter ao longo do tempo sdo: satisfacdo com
salario, com os colegas de trabalho, com a chefia, com as promoc¢des e com o préprio
trabalho. Diversos sao os fatores que interferem na satisfacdo no trabalho, mas com o
acumulo de estudos as caracteristicas pessoais dos trabalhadores e o ambiente fisico
ou a estrutura das organizacdes influenciam pouco o nivel de satisfacdo. E os fatores
do contexto sdcio-organizacional, tais como a percepcdes de justica, de suporte e de

reciprocidade afetam significativamente o nivel de satisfacéo.
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4. HOSPITAL REGIONAL DE GURUPI: UNIVERSO DA PESQUISA

Considerando a necessidade de conhecer a instituicdo pesquisada e
algumas de suas particularidades, apresenta-se a seguir, uma descricdo do Hospital

Regional de Gurupi.

4.1. Historico do Hospital Regional de Gurupi

O municipio de Gurupi encontra-se localizado ao sul do Estado do
Tocantins, as margens da BR-153, a 245 km de Palmas, capital do Estado e a 742 km
de Brasilia.

O primeiro hospital publico de Gurupi, no recém-criado Estado do
Tocantins, foi inaugurado no dia 1° de dezembro de 1989, com o nome de Hospital
Regional de Gurupi, pelo governador José Wilson Siqueira Campos, ainda em seu
primeiro mandato (1° de janeiro de 1989 a 15 de marco de 1991). O Governo de
Siqueira Campos alugou o entdo Hospital Santa Lucia, da iniciativa privada, e fez as
adequacdes necessarias para transforma-lo em Hospital Regional.

Em janeiro de 1991, assumiu o governador Moisés Avelino (15 de janeiro
de 1991 a 31 de dezembro de1994), que terceirizou as atividades do referido hospital
para uma entidade espirita da cidade, que passou a ser denominada como Hospital
Espirita Serapido Ribeiro, e também instalou o Hospital Materno-Infantil Mae Justina
Miranda Acacio, na Av. Rio de Janeiro, onde hoje funciona o Centro Universitario
UnirG.

Siqueira Campos retorna ao governo do Estado para o seu segundo
mandato que tem inicio em 1°/01/1995. Nesse periodo, por intermédio do prefeito de
Gurupi, o médico Tadeu Gongalves, a administracdo da saude foi transferida para o
Municipio. Na qualidade de prefeito, Tadeu entdo desapropriou as instalacées do
antigo Hospital Delfino Aguiar (o primeiro da cidade), fez reformas e transferiu para la
a Unidade de Saude, que passou a se chamar novamente Hospital Regional de
Gurupi.

Siqueira Campos é reeleito governador do Tocantins para um mandato de
1999 a 2002, e nesse momento cancelou o convénio que permitia a prefeitura
administrar o hospital. O Governo comprou o prédio onde hoje funciona o Hospital

Regional e implantou novas benfeitorias para melhor atender as demandas da
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populacédo da regiao. Em 15 de janeiro de 2001, Siqueira Campos inaugura a Unidade
materno-Infantil do Hospital Regional de Gurupi, na Rua Juscelino Kubitscheck, anexo
ao Hospital Regional.

Ja sob a administracdo da terceirizada Pré-Saude, o governador Marcelo
Miranda assume a gestédo do Estado e altera novamente a denominagcao ao Hospital
Regional, que passa a se chamar Hospital Regional de Gurupi e inaugura o Centro de
Hemodialise de Gurupi em outubro de 2017.

Em 1° de janeiro de 2011, Siqueira Campos assume novamente 0 governo
do Estado alterando a denominacdo da unidade que passa a se chamar Hospital
Regional Publico de Gurupi, nome utilizado na atualidade. Com uma administracéo
dindmica, a Pr6-Saude implementa uma séria de a¢des administrativas que resultam
no melhor atendimento a populacdo. (MARTINS, 2017)

Percebe-se que a cada mudanca de gestdo a Unidade Hospitalar passa
por algum rearranjo, podendo este ser fisico ou estrutural e até mesmo de

nomenclatura.

4.2. Hospital Regional de Gurupi nos dias atuais

O Hospital Regional de Gurupi (HRG) é considerado uma unidade de Porte
lll, sendo referéncia para 18 municipios: Alianca do Tocantins, Araguacu, Alvorada,
Cariri do Tocantins, Crixas do Tocantins, Dueré, Figueirépolis, Formoso do Araguaia,
Jau do Tocantins, Lagoa da Confusdo, Palmeirépolis, Parand, Peixe, Sandolandia,
Sao Valério, S&o Salvador, Sucupira e Talisma. (SESAU, 2017)
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Figura 02 - Hospital Regional de Gurupi (Fevereiro de 2017)
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Figura 04 - Pronto Socorro Materno Infantil
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O HRG conta com 134 (centro e trinta e quatro) leitos, divididos em 19
(dezenove) leitos de Unidade de Terapia Intensiva (UTI), 20 (vinte) na clinica médica,
21 (vinte e um) na clinica cirargica, 18 (dezoito) na pediatria, 20 (vinte) na
obstetricia/pré-parto/centro obstétrico, 10 (dez) no Pronto Socorro Infantil, 16
(dezesseis) no Pronto Socorro Adulto, 06 (seis) no bercario patologico e ainda 04
(quatro) leitos na sala de pré-parto. (SESAU, 2017; NEP-HRG, 2017).

A unidade conta com dois centros cirurgicos, divididos em centro cirdrgico
geral, com quatro salas, e centro cirargico obstétrico, com trés salas. Sao atendidas
especialidades como: Cardiologia, Buco Maxilo Facial, Clinica Cirdrgica, Clinica
Médica, Dermatologia, Fisioterapia, Fonoaudiologia, Gastrologia, Nefrologia,
Neurologia, Nutricdo, Obstetricia/Ginecologia, Odontologia, Oftalmologia, Ortopedia,
Otorrinolaringologista, Pediatria, Psicologia, Psiquiatria, Terapia Ocupacional e
Urologia. (NEP-HRG, 2017)

Segundo dados do Portal da Transparéncia do Governo do Estado do
Tocantins (2018), a unidade hospitalar conta com 598 (quinhentos e noventa e 0ito)
servidores contratados e concursados. Estes estdo divididos em 19 (dezenove)

cargos/fungdes distintas, apresentadas na tabela abaixo:
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Tabela 01- Relacdo de Cargos/Func¢des dos Servidores lotados no Hospital Regional de Gurupi —
marcgo 2018

Funcao/Cargo Quantidade
Administrador Hospitalar 1
Analista em Desenvolvimento Social 1
Assistente de Servicos de Saude 19
Assistente Social 6
Aucxiliar de Enfermagem 68
Aucxiliar de Servicos de Saude 4
Cirurgido Dentista 12
Enfermeiro 96
Enfermeiro do Trabalho 1
Farmacéutico 16
Fisioterapeuta 20
Fonoaudio6logo 8
Médico 57
Nutricionista 4
Psicélogo 13
Técnico em Enfermagem 242
Técnico em Laboratério 2
Técnico em Radiologia 24
Terapeuta Ocupacional 4
TOTAL 598

Fonte: Portal da Transparéncia. Governo do Estado do Tocantins (2018).

Segundo dados do Portal de informacfes de Saude do SUS, o DATASUS
(2018), entre os anos de 2013 e 2017 foram realizadas aproximadamente 148 mil
(cento e quarenta e oito mil) internagbes nos hospitais de referéncia de Gurupi e
Araguaina e no Hospital Geral de Palmas. Destes 37.790 (trinta e sete mil setecentos
e noventa) foram realizados somente no Hospital Regional de Gurupi, o que

corresponde a aproximadamente 26% (vinte seis) dos atendimentos de todo o Estado.

Tabela 02 - Interna¢gBes nos Hospitais do Estado do Tocantins entre os anos de 2013 e 2017

Tocantins 147.751
Araguaina 46.456
Gurupi 37.950
Palmas 63.345

Fonte: DATASUS (2018).

Estes atendimentos sdo distribuidos entre interna¢des na clinica médica e
cirdrgica, partos, cirurgias eletivas e de urgéncia e emergéncia além dos

atendimentos no pronto socorro adulto e infantil.
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5. SATISFACAO DOS SERVIDORES DO HOSPITAL REGIONAL DE GURUPI-
TOCANTINS

Neste capitulo apresenta-se a analise, interpretacéo e discussédo dos dados
da pesquisa que tem como objetivo geral analisar o nivel de satisfacdo dos
profissionais de saude dos servidores do Hospital Regional de Gurupi-Tocantins.

A descricdo e interpretagcdo dos resultados estdo subsidiadas pela
percepcao dos entrevistados quanto ao tema levantado e que servem de base para a
analise das categorias identificadas a partir da revisdo de literatura e no processo de

categorizacao dos dados.

5.1. Perfil sociodemografico dos servidores lotados no Hospital Regional de

Gurupi-Tocantins

Segundo dados do portal da Transparéncia do Governo do Tocantins de
fevereiro de 2017, periodo de inicio do delineamento da pesquisa, o Hospital Regional
de Gurupi contava com 922 (novecentos e vinte e dois servidores lotados na unidade.
No auge da coleta de dados, 15 meses depois, em maio de 2018, o Hospital Regional
De Gurupi contava com 598 (quinhentos e noventa e oito) servidores lotados na
Unidade.

Entre os meses de fevereiro de 2017 e maio de 2018, seguindo os dados
disponibilizados pelo portal da Transparéncia, houve uma redugéo de 36% (trinta e
seis) dos servidores da unidade.

Essa queda no nimero de servidores pode ser explicada pela instabilidade
politica e de gestdo vivida pelo Tocantins, iniciada em meados de marco de 2018,
com a cassacdao do governador Marcelo Miranda, e realizacdo de eleicbes
suplementares para um mandato-tampédo que teve duracdo prevista até o dia 31 de
dezembro de 2018.

Diante dessa instabilidade, durante a coleta de dados observou-se que 0s
servidores apresentaram resisténcia e indiferenca a pesquisa, sendo que, ao
apresentar os objetivos do trabalho, alguns servidores se negavam a receber as
informagdes, o que pode indicar insatisfacdo, pois suponha-se que um servidor

satisfeito tem interesse em contribuir com as melhorias para o ambiente de trabalho.
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A pesquisa de Tambasco et al. (2017) também relata baixa adesdo dos
profissionais, pois poucos entregaram o questionario no primeiro dia de coleta, o que
demandou uma maior quantidade de deslocamentos para visitas a unidade, até que
fosse atingida a amostra.

A pesquisa de Tambasco et al. (2017) foi realizada em um Centro de
Saude Escola (CSE) localizado no municipio de Sdo Paulo com o objetivo de
conhecer o nivel de satisfacdo e a importancia do trabalho para a equipe
multiprofissional de Atencdo Primaria a Saude, de acordo com a autora, alguns
profissionais ndo entregavam o questionario alegando falta de tempo para termina-lo
ou esquecimento em casa; receio de expor sua opinido sobre as chefias e o local de
trabalho; e, ainda, o momento delicado que o Centro de Saude Escola (CSE) passava
devido as reformas politicas, que estariam causando inseguranca nos profissionais,
experiéncia que se assemelha a vivenciada na unidade hospitalar que sediou esta
presente pesquisa.

A pesquisadora se apresentou na unidade portando os materiais de
divulgacao, fixando cartazes e fazendo a abordagem individual de cada servidor.

Além desta frente de divulgacao, também foram utilizadas redes sociais
(Facebook, WhatsApp e e-mail), e como estratégia de maior aderéncia dos servidores
a investigacdo, a pesquisadora contatou os supervisores de cada area da Unidade
(UTI, Pronto socorro Adulto, obstetricia etc.), expds o0s objetivos da pesquisa,
condicbes e solicitou a divulgacdo entre os servidores que estavam sob sua
supervisao.

A pesquisadora propds ainda aos supervisores a realizacdo de reunides
com os servidores, porém a proposta foi negada com a justificativa de que, devido ao
baixo numero de servidores e excesso de demanda de trabalho, seria inviavel tird-los
de suas funcdes para participarem de palestras.

Dos servidores selecionados, aqueles ligados a &rea assistencial
responderam ao questionario o que totaliza 26% (vinte e seis) do total de servidores
lotados na Unidade.

Dos 160 questionarios, 30 (trinta) servidores ndo concordavam com 0sS
objetivos e condi¢cdes de participacdo na pesquisa e ndo aceitaram participar, 09
(nove) questionarios respondidos estavam incompletos e 121 (cento e vinte e um)
estavam preenchidos corretamente e com aceite dos termos do TCLE. Estes foram

analisados, conforme os resultados apresentados a seguir.
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Ao analisar os dados quanto ao sexo, constatou-se que dos 121 (cento e
vinte e um) servidores respondentes, 22% s&o do sexo masculino, 77 % sao do sexo
feminino, e 1% outro, apresentando assim uma predominancia de profissionais do

sexo feminino (Grafico 01)

Grafico 01 - Distribuicao dos servidores por sexo

= Masculino = Feminino Outro

1%

Fonte: Autora, 2018

Resultados que também corroboram com o0s encontrados nesta pesquisa
sdo depor Silva e Tagliapietra (2010), que em seu estudo com servidores publicos do
Estado do Parand, constatou que a maioria dos integrantes da amostra também era
formada por pessoas do sexo feminino.

No levantamento realizado por Affonso e Rocha (2010) com colaboradores
da Diretoria de Saude Bésica da Secretaria Municipal de Saude de Resende — RJ,
dos 10 funcionérios consultados, nove eram do sexo feminino e um do sexo
masculino.

No estudo de Tambasco et al., (2017), sobre a satisfagdo no trabalho da
equipe multiprofissional que atua na Atengdo Priméria a Saude, eles observaram que
a maioria dos participantes € do género feminino (77,5%), dados semelhantes ao
encontrados no HRG.

Sena (2018), também identificou dados que corroboram com o0s

encontrados na pesquisa, pois em sua pesquisa sobre satisfacdo no trabalho de
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profissionais de enfermagem da urgéncia e emergéncia em hospitais do Rio Grande
do Norte, dos 147 entrevistados, 110 (75%) eram profissionais do sexo feminino.

Santos e Santos (2018) realizaram pesquisa de satisfacdo com servidores
de ambiente hospitalar e observaram as mesmas caracteristicas que encontradas, na
qual, dos 34 colaboradores, 91% eram do sexo feminino e apenas 9% do sexo
masculino.

Em mais uma pesquisa sobre ambiente de trabalho do enfermeiro, numa
amostra de 32 enfermeiros, 30 eram do sexo feminino (SANTOS et al., 2018).

Historicamente, a enfermagem é conhecida por ser uma atividade
associada a classe feminina. Primeiramente ela foi comparada aos cuidados
domésticos das méaes e donas de casa e posteriormente passou a ser organizado por
instituicbes de ordem religiosas, nas quais era exercida exclusivamente pelas freiras e
madres, assim a figura da enfermagem/enfermeira ficou associada a mulheres, e até
os tempos de hoje, como pode-se observar em relatos de varios autores, percebe-se
gue o servico de enfermagem é majoritariamente exercido por mulheres.

Outro ponto que pode ser destacado € que embora a desigualdade de
género seja algo bastante presente nas organizacdes, nota-se que a ha ascensao das
mulheres no mercado de trabalho e o indice apresentado confirma esta tendéncia
atual.

Quanto a idade dos entrevistados (Grafico 02), a maioria esta na faixa de
29 a 38 anos, o0 que representa 42% dos servidores; seguido pelos que se encaixam
na faixa etaria entre 39 e 48 anos (29%); logo depois entre 49 e 58 anos que somam
23 servidores (19%) e com menor propor¢cao e quantidade ficam os servidores entre

18 e 28 anos (5%). Os servidores 59 anos ou mais também representam 5%.
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Grafico 02 - Distribuicao dos servidores por idade
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Fonte: Autora, 2018

A faixa etaria mais frequente de maior indice entre os respondentes (entre
0s 29 e 38 anos) indicam um quadro servidores jovens em atuacdo na unidade, e
guando somadas as frequéncias entre 18 e 38 anos representam 47% do total de
participantes. Este quadro de profissionais amostrado com perfil jovem compartilha
experiéncia com 53% de profissionais entre 39 e 59 anos.

O estado civil casado (Tabela 03) foi predominante entre os respondentes
sendo que (n=61, 50,41%), seguido dos solteiros com 29,75%, divorciados 15,70%, e
unido estavel 3,31%. Apenas um servidor apresentou ser vilvo, 0 que corresponde a
apenas 0,83% dos entrevistados.

O estudo de Santos e Santos (2018) identificaram uma predominancia de
solteiros que somavam 57% dos respondentes, e somente 43% dos entrevistados
eram casados. No mesmo sentido, Tambasco et al. (2017) observaram em seu
levantamento que a quantidade de participantes solteiros (40%) estava proxima da
guantidade de casados (37,5%).

Autores citam que mesmo sendo pouca a diferenca na literatura atual, a
maior parte dos entrevistados em pesquisas com profissionais na area de saude €&
casada ou mantém unido estavel (LEAL; BANDEIRA; AZEVEDO, 2012; THEME
FILHA; COSTA; GUILAM, 2013).
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Tabela 03 - Perfil sociodemografico dos servidores da area assistencial da saude lotados no Hospital
Regional de Gurupi participantes da pesquisa.

Caracteristicas sociodemogréaficas n %

Estado civil

Casado 61 50,41%

Solteiro 36 29,75%

Divorciado 19 15,70%

Viavo 1 0,83%

Unido Estavel 4 3,31%
Filhos

Sim 79 65,29%

Nao 42 34,71%

Fonte: Autora, 2018

No ponto em que o questionario indaga se o servidor se ele tem filhos, 79
(65,29%) responderam sim e 42 (34,71%) responderam néo ter filhos.

Em relacdo a filhos, a pesquisa se assemelha com outros estudos
(MOREIRA, et al., 2016; FERREIRA, et al.; 2015). Silva et al. (2018) informa que dos
servidores entrevistados por ele possuem filhos, totalizando 80,5% dos respondentes.

Porém, Trindade et al. (2014) e Lima et al. (2014) observam que ha uma
tendéncia da sociedade atual em optar primeiramente ao sucesso em sua carreira
profissional em detrimento da paternidade.

Pode-se inferir que os resultados encontrados no estudo, podem estar
ligados ao fato de que com o passar dos anos houve uma maior independéncia da
classe feminina e maior atuacédo da mulher no mercado de trabalho, fatos que fizeram

com que elas pudessem buscar outros lacos que nao fossem prioritariamente a

maternidade, ocasionando uma maior dedicagdo ao mundo profissional.

5.2. Perfil profissional dos servidores lotados no Hospital Regional de Gurupi

A secdo B do questiondrio era composta por questdes que visavam
identificar o perfil profissional dos servidores lotados no hospital Regional de Gurupi.
No Grafico 3 é apresentada a distribuicdo dos servidores participantes desta pesquisa

de acordo com a profissédo desempenhada na unidade hospitalar.
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Grafico 03 - Distribuicao dos servidores por profisséo
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Fonte: Autora, 2018

Entre os servidores que responderam ao questionario, 07 eram assistentes
de servicos de saude (5,79%), 1 assistente social (0,83%), 15 auxiliares de
enfermagem (12,40%), 01 auxiliar de servicos de saude (0,83%), 36 enfermeiros
(29,75%), 03 farmacéuticos (2,48%), 07 fisioterapeutas (5,79%), 04 médicos (3,31%),
01 fonoaudidlogo (0,83%), 03 nutricionistas (2,48%), 02 psicélogos (1,65%), 38
técnicos em Enfermagem (31,40%), 02 técnicos em radiologia (1,65%), 01 terapeuta
ocupacional (0,83%), totalizando assim 14 areas profissionais distintas participando
da pesquisa (Grafico 03).

Dentre as diferentes areas compdem o corpo de servidores do Hospital,
houve maior participacdo dos servidores técnicos em Enfermagem, totalizando 31%
dos respondentes.

Trata-se de um fendmeno esperado, uma vez que 0 maior numero de
servidores da area da saude da unidade hospitalar € composto por técnicos em
Enfermagem.

Os técnicos de Enfermagem e enfermeiros sdo os profissionais de saude

gue lidam diretamente com o0s pacientes e conhecem o0s problemas que estes
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apresentam. Comp8em a maior parte da forgca de trabalho da area da saude,
executando a maioria das acdes hospitalares e atencao béasica.

Santos e Santos (2018), em sua pesquisa, tiveram como maioria dos
respondentes técnicos em Enfermagem (79%), dados que se assemelham com os
dados do HRG.

Na amostra de pesquisa, ndo houve a participacéo de servidor do grupo de
Odontologia, o0 que se considera como um aspecto limitador, na medida em que seria
de fundamental importancia para a credibilidade do estudo que todos os profissionais
tivessem contribuido com a avaliacdo do nivel de satisfa¢cdo com o trabalho.

Em observacgéo ao perfil profissional dos servidores respondentes percebe-
se que a maioria tem somente curso técnico, totalizando 47% dos profissionais que se
propuseram a responder a pesquisa; em seguida os especialistas, que somam 32%;
os graduados com 14%, os mestres com 6% e aqueles com titulagdo de doutorado
gue correspondem a apenas um profissional (1%).

Grafico 04 - Distribuicdo dos servidores por titulagao

Doutor § 1
Mestre N 7
Especialista I 39
Graduado N 17
Tecnico " o7
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Fonte: Autora, 2018

Santos et al. (2018) observou em sua pesquisa que, dos 32 enfermeiros
participantes, aproximadamente 41% tinham especializacdo e 38% mestrado, dados

gue se distanciam da realidade observada no HRG.
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O elevado numero de profissionais com formacdo em nivel técnico pode
ser explicado pelo fato de que os cargos de técnico em Enfermagem e auxiliares de
Enfermagem somam a maioria dos servidores da Unidade (Gréafico 04), pois séo estes
0s responsaveis pelo cuidado direito aos pacientes, sendo necessario um maior
namero de profissionais para este fim.

No quesito h4d quanto tempo tem a especialidade (Tabela 04), a maioria,
39,67%, relatou atuar na especialidade ha mais de 5 anos, 14,68% entre 02 (dois) e
05 (cinco) anos, 6,61% entre 01 (um) e 02 (dois) anos, 4,13% a menos de 01(um)
ano. 34,71% relataram néo ter especialidade, o que pode ser ligado diretamente ao
fato de que os servidores de nivel técnico ndo possuem tal formacédo e tem maior
representatividade em nameros diante dos demais servidores.

A formacdo continuada de profissionais de saude € um principio
estabelecido pelo Plano de Cargos, Carreiras e Subsidios dos Profissionais da Saude
(PCCS) do Estado do Tocantins, pois esta préatica proporciona a geracao de
conhecimento, pela qual profissionais qualificados podem melhor planejar e organizar
suas acoes, identificar os principais obstaculos e desafios no atendimento a
pacientes, além de poder ampliar significativamente o processo de gestdo hospitalar.

A qualificagdo pode dotar o profissional de um novo olhar critico,
agregando competéncias e valores que o capacitam para interagir e transformar o
ambiente em que trabalha, aumentando o nivel de qualidade do servico e
consequentemente a satisfacdo com o servico prestado. Além de que o incentivo a

qualificacdo é uma forma de valorizar os conhecimentos dos servidores publicos.

Tabela 04 - Caracteristicas profissionais dos servidores da area assistencial da salde lotados no
Hospital Regional de Gurupi.

Caracteristicas profissionais n %
Ha quanto tempo tem a especialidade
Ha menos de 01 ano 5 4,13%
Entre 01 (um) e 02 (dois) anos 8 6,61%
Entre 02 (dois) e 05 (cinco) anos 18 14,88%
Ha mais de 05 (cinco anos) 48 39,67%
N&o tenho especialidade 42 34,71%

Presta servi¢o essencialmente no ambito dos
cuidados especializados?

Sim 97 80,17%

Nao 24 19,83%
Ha quanto tempo trabalha nesta instituicao

01 a 02 anos 9 7.44 %

02 a 05 anos 28 23.14 %

05 a 10 anos 39 32.23 %

Mais de 10 anos 45 3719 %

Possui Cargo Administrativo
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Sim 14 11.57 %

N&o 107 88.43 %
Trabalha em outro local

Sim 46 38.02 %

N&o 75 61.98 %

Fonte: Autora, 2018

A maioria dos respondentes (n=97, 80,17%), indicou em sua resposta que
trabalha exclusivamente no ambito dos cuidados especializados, enquanto somente
24 (19,83%) relataram ter outras atividades ndo especificas dos cuidados
especializados em Saude.

Quanto ao trabalhar em outro local, a maioria dos servidores, 61,98%,
relatou ndo ter outra atividade, enquanto 38,02% informaram que, além do Hospital
Regional de Gurupi, exercem suas fun¢des em outro local.

Conforme exposto na Tabela 04, quando perguntados sobre o tempo de
prestacdo de servico a unidade, a maioria dos respondentes, 37,19%, relatou
trabalhar ha mais de 10 (dez) anos; seguido pelos servidores com tempo de servico
entre 05 (cinco) e 10 (dez) anos (32,23%); pelos que tem entre 02 (dois) e 05 (cinco)
anos (23,14%) e pelos que estdo ha menos tempo na Unidade, entre 01(um) e
02(dois) anos.

A jornada de trabalho dos servidores também era um dos quesitos a serem
avaliados na identificacao do perfil profissional. O Gréfico 05 mostra que 14,05% dos
respondentes relataram trabalhar por 40 horas semanais, 02 (dois) deles afirmam ter
jornada de dedicacao exclusiva e 102 (84,30%) relatam ter outra jornada de trabalho.

A dupla jornada de trabalho contribui significativamente na qualidade do
servigo prestado, pois com a exaustiva carga horaria, o profissional fica exposto a
fontes de estresse e esta sujeito a maior cansaco fisico e psicologico. Na maioria das
vezes, atividades exercidas em unidades hospitalares exigem dos profissionais forca
fisica, 0 que gera a exposicdo a doencas ocupacionais, influenciando diretamente a
saude do trabalhador e a qualidade do atendimento aos pacientes.

Trabalhadores portadores de problemas de saude, fisicos ou mentais,
transferem seus problemas e preocupacgOes para suas atividades laborais, o que
acarreta diversos dificuldades que vao desde atrasos e faltas ao trabalho, descuido
com materiais, diminuicdo da qualidade do trabalho e queda na qualidade da

assisténcia prestada.
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Gréfico 05 - Distribuicdo dos servidores por carga horéria de trabalho.

m 40 horas = Dedicagdo Exclusiva = Qutra

Fonte: Autora, 2018

Durante a coleta de dados, ao perceber que o numero para a opgao “outro”
estava cada vez maior, a pesquisadora durante a abordagem perguntou a alguns
servidores qual seria esta jornada, e foi informada que os cargos de enfermeiros,
técnicos e auxiliares de enfermagem exercem suas fun¢cdes com carga horaria de 30
horas semanais, o0 que explica a indicacéo desta opcao pelos respondentes.

Desde 01 de agosto de 2010, enfermeiros, auxiliares e técnicos de
Enfermagem do Tocantins trabalham somente 30 horas semanais. Essa carga horaria
foi definida ap0s aprovacéo do projeto de Lei n°42/2010, que alterou a Lei n° 1.588,

de 30 de junho de 2005, reduzindo a carga horéaria de 40 para 30 horas semanais.
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Grafico 06 - Distribuicdo de servidores por renda familiar
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Fonte: Autora, 2018

O quesito renda familiar foi dividido em 05 categorias, o qual 38,84% dos
respondentes informaram renda familiar entre 01 a 03 salarios minimos; 35,54% entre
04 a 06 salarios minimos; 13,22% entre 07 a 10 salarios minimos; 9,09% entre 10 a
15 salarios minimos e 3,31% informaram renda superior acima de 15 salarios
minimos.

No diagndstico da motivacao e satisfacdo no trabalho realizado por Santos
e Santos em 2018, verificou-se que a maioria dos servidores tinha remuneracéo
inferior ou até 3 (trés) salarios minimos, dados que corroboram com os encontrados.

Dos 121 questionarios analisados, 107 respondentes relataram nao ter
cargo administrativo, enquanto 14 dos servidores entrevistados exerciam atividades
administrativas, seja na gestao, chefia ou direcdo de algum departamento da unidade
hospitalar.

Estes servidores exercem cargos conhecidos como “comissées ou fungéo
de confiangca”, pelos quais o servidor é retirado de suas atividades de origem e
nomeado para executar cargos de carater provisorio, destinando-se as atribuicbes de

direcéo, chefia e assessoramento.



57

5.3. Satisfacao no trabalho

Conforme proposto na metodologia, para avaliar a satisfacdo foi utilizada a
Escala da Satisfacdo com o Trabalho, construida e validada por Siqueira (2008).

O instrumento foi constituido por um total de 25 itens, avaliados numa
escala de atitudes tipo Likert de 7 pontos, que varia de: Totalmente insatisfeito (1),
Muito insatisfeito (2), Insatisfeito (3), Indiferente (4), Satisfeito (5), Muito Satisfeito (6)
e Totalmente Satisfeito (7), pelos quais cada profissional avalia o quanto se sente
satisfeito em relacdo a cada dimensao.

Com esta escala, foi possivel avaliar o grau de contentamento do
trabalhador frente as cinco dimensdes do seu trabalho, sendo elas: satisfacdo com o
salario (cinco itens), satisfacdo com os colegas de trabalho (cinco itens), satisfacéo
com a chefia (cinco itens), satisfacdo com as promoc¢des (cinco itens) e satisfacao
com a natureza do trabalho (cinco itens) (SIQUEIRA, 2008).

De acordo com Siqueira (2008), o calculo de cada escore sera alcancado
somando os valores marcados pelos respondentes em cada um dos itens que forma
cada dimenséo e, apos isso, divide-se este valor pelo nimero de itens da dimensao.
Sendo assim, para a sua forma completa, a soma sempre sera dividida por cinco e
para a versao reduzida, por trés, salientando que nos dois casos o resultado deve
sempre ficar entre 1 e 7.

Ainda conforme Siqueira (2008), a interpretacdo dos resultados devera
considerar que quanto maior for o valor do escore médio, maior serd o grau de
satisfacdo do colaborador com aquela dimenséo de seu trabalho. Assim, valores entre
5 e 7 tendem a indicar satisfacdo. Por outro lado, valores entre 1 e 3,9 tendem a
sinalizar insatisfacdo, enquanto valores entre 4 e 4,9 informam um estado de

indiferenca.

5.4. Nivel de satisfacdo no trabalho de acordo com as dimensdes da Escala de

Satisfacao do trabalho

Nesta secdo da discussdo sera apresentado os escores medios de cada
dimensédo da Escala de satisfacdo do trabalho, assim como os escores obtidos em

cada uma das questdes da EST.
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Analisando o Gréfico 08 pode-se observar que ap6s obter a média dos
escores das cinco dimensdes presentes na Escala de Satisfacdo, conclui-se que a
dimensédo de satisfacdo com o salario que tem escore médio de 3,38, enquanto a
dimensédo 02 que trata da satisfacdo com os colegas teve escore médio de 4,58, ja a
dimensdo que mede a satisfacdo com a chefia escore de 4,28, j& a dimenséo de
satisfacdo com as promocoes obteve o menor escore de 3,21, e a dimensao 05 que

trata da natureza do trabalho com escore de 4,29.

Gréafico 07 - Média dos escores — Dimensdes da Escala de Satisfagcdo

Dimenséo 05 - Satisfagdo com a natureza do

trabalho 4,29

Dimenséo 04 - Satisfagdo com as promogdes 3,21

Dimenséo 02 - Satisfacdo com os colegas de

trabalho 4,58

Dimenséo 01 - Satisfagdo com o salario _ 3,38
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Fonte: Autora, 2018

5.4.1. Satisfacdo com o salario

Conforme aponta o Gréafico 07 no que se refere a satisfagdo com o salario,
pode-se observar escore de 3,38 o0 que indica insatisfacdo por parte dos servidores
em relagdo a quantia em dinheiro que recebe a cada més.

Dentre os resultados de cada pergunta que compdem a dimensao que
trata da satisfacdo com o salario, verificou-se no Grafico 08 que os respondentes
indicaram escore de 3,42 de satisfacdo com salario comparado com o quanto
trabalha, 3,53 de satisfacdo em relagdo ao salario comparado a capacidade
profissional, 3,28 com salario comparado ao custo de vida, 3,46 com a quantia em
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dinheiro que recebe ao final do més e 3,20 de satisfacdo com o saldrio comparado
aos esfor¢cos no trabalho, o que demonstra que a insatisfagdo esta presente em todos

0s questionamentos da dimensao, como observado.

Grafico 08 - Satisfacdo com o salario
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21- Com meu saldrio comparado aos meus esfor¢os no
3,20
trabalho
15- Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta
) . 3,46
empresa ao final de cada més
12 - Com o meu saldrio comparado ao custo de vida _ 3,28
8- Com o meu saldrio comparado a minha capacidade 353
profissional ’
5- Com o meu saldrio comparado com o quanto eu trabalho _ 3,42

Fonte: Autora, 2018

Durante a sensibilizacdo e coleta de dados alguns servidores relataram
informalmente se considerar mais capacitados profissionalmente a realizarem suas
atividades comparado ao quanto ganham, pois apesar de serem concursados para
cargos de nivel técnico, alguns deles relataram ja serem graduados em cursos
superiores e até mesmo especialistas em algumas areas, ou seja, essa busca por
qualificacdo continua faz com que o servidor possa desenvolver suas atividades com
mais eficacia, com maior conhecimento, gerando insatisfacao pelo fato de que apesar
de ter capacitagdo, ndo s&o remunerados no mesmo nivel. Opinides como essa
foram expostas nas questbes abertas nas quais os respondentes chegaram a citar

esse manifesto de insatisfagao:

Suj.99: Com o trabalho estou satisfeito, com o retorno salarial, ndo estou
satisfeito.

A questdo da EST que trata do salario comparado aos esforgos de trabalhos
apresentou o menor indice de satisfacdo. Durante a abordagem e a coleta dados os
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servidores relataram essa situacdo em que a quantidade de atendimentos esta cada
vez maior e a quantidade de servidores tem caido constantemente, gerando

sobrecarga e maior esforcos nas atividades.

5.4.2. Satisfacdo com os colegas de trabalho

Conforme o Gréfico 07, no que diz respeito a dimensédo 2, que trata da
relacéo aos colegas de trabalho, os servidores estdo, de um modo geral, indiferentes.
Com escores de 4,35 de satisfacdo em relacdo a confianca nos colegas de trabalho,
em seguida, 4,74 no que concerne a relacdo com o tipo de amizade, 4,74 ao
relacionamento com o0s colegas de trabalho e 4,57 com relagcdo a quantidade de
amigos, e, com 4,51 em relacdo ao espirito de colaboracéo dos colegas de trabalho.

Grafico 09 - Satisfacdo com os colegas de trabalho

Dimensdo 02 - Satisfagdo com os colegas de trabalho 4,58

24- Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de
trabalho

17- Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus
colegas de trabalho

4,35

14-Com a maneira como me relaciono com os meus
4,74
colegas de trabalho
oo e e e e |
por mim !

1 - Com o espirito de colaboragédo dos meus colegas de
trabalho

Fonte: Autora, 2018

Narciso (2017) apresenta em seu estudo que a dimensao satisfagdo com
0s colegas de trabalho se relaciona com a colaboragdo que ocorre entre o0s
funcionarios, as amizades demonstradas, os relacionamentos, quantidade de amigos
no ambiente de trabalho e a confianca nos colegas de trabalho.

Durante a divulgacdo da pesquisa em conversas informais realizadas,
muitos respondentes admitiram insatisfacdo com relag@o ao relacionamento com seus

colegas, tanto no que se refere a aspectos pessoais quanto profissionais, dados que
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aparecem no grafico 09, onde na pergunta da EST que trata da confiangca com os
colegas de trabalho apresentou o menor indice de satisfacao.

Servidores relataram n&o ter bom relacionamento com o0s colegas,
considerando insatisfatério o trabalho em equipe, conforme relatado por um

participante:
Suj. 1: Nao, o ambiente de trabalho tem um clima pesado, ndo existe trabalho

em equipe...

Um bom relacionamento entre colegas de trabalho é fator primordial para
gue a convivéncia ndo se torne desgastante, mantendo sempre um ambiente positivo,
uma vez que ha regimes de trabalho no caso dos plantdes em que os profissionais
podem trabalhar por até 24 horas com a mesma equipe. As atividades em ambientes
hospitalares ja se tornam desgastantes, se ndo ha um bom convivio entre a equipe
essas se tornam ainda mais exaustivas.

E importante que a organizacdo promova atividades de interacéo, a fim de
gue tais pessoas que nao estdo satisfeitas possam relacionar-se com os demais,
aumentando assim seu grau de satisfagdo e contribuindo para manter o sentimento
daqueles que ja se consideram satisfeitos.

Na pesquisa de Affonso e Rocha (2010) foram encontrados durante as
entrevistas alguns servidores que relataram que assumem uma convivéncia pacifica
com os demais colegas para evitar conflitos. Ou seja, existe a insatisfacdo com os
colegas de trabalho, mas para a melhora do ambiente de trabalho os servidores,
ocultam e até mesmo ignoram as diferencas.

Robbins (2009) afirma que para muitos trabalhadores, o periodo de
trabalho € um momento de atender suas necessidades de interacdo social e de
relacionamento, por isso, ter colegas e colaboradores que se entendem é um motivo

de satisfacéo no trabalho.

5.4.3. Satisfacdo com a chefia

Os dados do Gréafico 07 mostram um escore de 4,28 na Dimensao 03, que

trata sobre o relacionamento com a chefia.



62

Gréfico 10 - Satisfacdo com a chefia

Dimensdo 03 - Satisfagdo com a chefia _ 4,28
25- Com a capacidade profissional do meu chefe _ 4,26
22- Com a maneira como meu chefe me trata _ 4,26

19- Com o entendimento entre eu e meu chefe 4,31

9- Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho 4,05

2- Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do
meu setor

4,54

Fonte: Autora, 2018

O grafico 10 apresenta a média de escores obtidos nas questbes
levantadas na dimensao 03, que sao elas: a capacidade profissional do chefe 4,26, a
maneira como sao tratados pelo chefe 4,26, relacdo ao entendimento com o chefe
4,31, o interesse do chefe pelo seu trabalho 4,05 e 0 modo como o chefe organiza o

trabalho do setor 4,54, 4,31 e 4,26, respectivamente.

De acordo com a pesquisa aberta, pode-se notar que alguns servidores
explanam essa insatisfacao, conforme relato abaixo:

Suj. 61: “Nao porque todos os dias mudam as regras do coordenador do
setor. A mesma néo aceita opiniao do funcionario”

E possivel observar por meio dos indices o nivel de indiferenca dos
servidores em relacdo a chefia, onde mesmo que nao apresente indice de satisfacéao,
o modo com que o chefe organiza o trabalho teve o maior indice entre as perguntas
da EST.

O gestor de uma unidade ou departamento hospitalar deve atuar como
ponto de confiangca dos servidores sob sua supervisdo, pois além de organizar as
atividades, deve influenciar diretamente sua equipe. A motivacdo é fator primordial
para a exceléncia na execucdo de uma atividade, e cabe a ele tracar metas, planejar
as atividades da equipe, de forma justa e igualitaria.
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Conforme os dados apresentados no Gréfico 10, os servidores se mostram
insatisfeitos com os chefes da unidade, seja geral ou dos departamentos internos da
instituicdo, com essas informacdes pode-se deduzir que a insatisfacdo apresentada
com os colegas de trabalho pode ser oriunda da insatisfacdo com a chefia, onde, uma
gestdo realizada de forma desigual ou autoritaria pode comprometer a relacdo de toda
equipe.

O ambiente hospitalar ja apresenta caracteristicas hostis, lidar com a dor,
sofrimentos alheios é um desfio constante para profissionais de saude, um gestor
qualificado, com pensamento estratégico, capaz de identificar e solucionar problemas,
usando a criatividade, consciéncia e postura ética diante das situa¢cdes do dia a dia,
contribui de forma significativa para o melhor desempenho e aumento da qualidade

dos servicos prestados.

5.4.4. Satisfacdo com as promocoes

Em relacdo a dimensdo 04, que trata da satisfacdo com as promocoes
recebidas, os respondentes apresentaram insatisfacdo as promocdes na instituicéo,
com o indice fixado em 3,20.

Quando se observa questdes que englobam essa dimensao no Gréfico 11,
verifica-se que na questdo que trata do niumero de vezes que ja foi promovido, o
escore € de 3,38, com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido 3,30,
com a maneira como a empresa realiza promoc¢des 3,18 com as oportunidades de ser

promovido 3,12 como tempo de espera para ser promovido 3,06.
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Gréfico 11 - Satisfacdo com as promocdes

t

Dimensdo 04 - Satisfagdo com as promogdes 3,20

20- Com o tempo que eu tenho de esperar para receber
uma promogado nesta empresa

16- Com as oportunidades de ser promovido nesta
empresa

I w
=~
)

3,12

10- Com a maneira como esta empresa realiza promogoes
de seu pessoal

4- Com as garantias que a empresa oferece a quem é
promovido

R
=
(o]

3,30

3- Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta

B,38
empresa

Fonte: Autora, 2018

Talvez esses indices possam ser explicados pelo fato de que na Unidade
Hospitalar ndo ha politica de promocdo por merecimento, as promoc¢fes sao
realizadas por indicacdo dos superiores. Nas questdes abertas do questionario
observou-se essa insatisfacado nas quais os servidores enfatizaram que as promocgdes
nao acontecem e as progressfes funcionais que sao direitos adquiridos ndo séo

efetivados pelo governo estadual:

Suj. 35: “Nao, promogéo aqui s6 com politicagem”
Suj.88: “Aqui nunca se ganha uma promocgéo, os direitos de progressao e
beneficios sempre ficam atrasados”

A Lei n° 1.588, de 30 de junho de 2005, dispde sobre o Plano de Cargos,
Carreiras e Subsidios dos Profissionais da Saude do Estado do Tocantins, 0 mesmo é
um conjunto de instrumentos de gestdo que torna efetiva a politica de recursos

humanos da Secretaria da Saude. Os principios do PCCS sao citados no Art.1°:

| - Integracéo ao Sistema Unico de Saude;

Il - Aperfeicoamento profissional continuado;

Il - valorizacdo do Profissional da Saude pelo conhecimento adquirido, pela
competéncia, pelo empenho e pelo desempenho;

IV - Incentivo a qualificagdo funcional continua;

V - Racionalizag¢éo da estrutura de cargos e carreiras considerando:

a) a complexidade das atribuicdes;

b) os graus diferenciados de responsabilidade e de experiéncia profissional
requeridos;

¢) as condi¢cdes e os requisitos especificos exigiveis para o desempenho das
respectivas atribuicoes;
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d) a instituicdo de perspectivas basicas de mobilidade funcional dos
servidores na carreira e a decorrente melhoria salarial, mediante progressées
horizontal e vertical;

e) redefinicdo das cargas horarias e jornadas de trabalho;

f) a identificacdo e alteracdo de nomenclatura de cargos;

g) a criacao de novos cargos;

VI - Indenizacgédo pelo exercicio das funces em local insalubre ou em horario
noturno.

Os servidores relatam que estes principios ndo sao seguidos, onde além
da critica ao sistema de gestdo, os servidores da Unidade reclamam da falta de
atendimento as normas do PCCS onde as progressfes ndo sao efetivadas.

Situagcdes como o ndo atendimento ao PCCS, no que tange ao pagamento
das progressfes dos servidores, torna-se motivo para insatisfacdo, onde o servidor
pode desmotivar-se pelo fato de que um direito j& adquirido ndo é cumprido,
resultando no absenteismo dos servidores.

5.4.5. Satisfacdo com a natureza do trabalho

Na ultima dimensdo da escala trata da satisfacdo do servidor com a
natureza do seu trabalho, o Grafico 07 mostra um escore de 4,29, o que segundo
Siqueira (2008) indica indiferenca.

Quando responderam as questbes que tratam dessa dimenséo, 0s escores
apresentados foram de 4,24 em relagdo a variedades de tarefas,3,90 com as
preocupacdes exigidas pelo trabalho e 4,87 com o interesse pelas tarefas. Observa-
se ainda que quando perguntados se estdo satisfeitos com a capacidade que o
trabalho absorve, com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fazem,

apresentam escores de 3,93 e 4,50 respectivamente.
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Gréfico 12 - Satisfacdo com a natureza do trabalho

23- Com a variedade de tarefas que realizo

Dimensdo 05 - Satisfagdo com a natureza do trabalho _ 4,29

18- Com as preocupagoes exigidas pelo meu trabalho _ 3,90

13- Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que
fago

>
w
o

11- Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 3,93

7- Com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam

4,87

Fonte: Autora, 2018
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Observa-se que no que diz respeito a oportunidade de fazer o tipo de
trabalho que fazem, apesar de apresentarem escore dentro da faixa que indica
indiferenca, nas questdes abertas alguns servidores relatam sua opinido e deixam

explicito o prazer de realizar suas atividades:

Suj.20: “Sim. Trabalhar no Banco de Leite é agradavel, cheio de desafios,
exige criatividade na captacdo de doadoras e trabalho em equipe para poder
realizar de maneira adequada e com qualidade todas as atribuicdes
requeridas por esse setor. Mas é muito gratificante”.

Na pergunta que trata do grau de interesse que as atividades despertam,
os servidores apresentaram 0s maiores scores de todas as 25 questdes levantadas
pela EST, embora este indice apresente indiferenca, pressupde que mesmo com
todas as limitacdes levantadas pelos servidores (falta de matérias, condi¢des
inadequadas de trabalho, ma remuneracéo e ndo atendimento ao PCCS) estes ainda
apresentam certo grau de interesse pelo trabalho.

Este interesse pelas atividades desenvolvidas pode ser considerado com
fator de motivagdo do servidor, podendo ser ponto inicial para acbes que busquem
estratégias de motivacdo gerando beneficios ndo s6 para a organizagdo mas também

para o servidor.
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Conforme indica Siqueira (2008), a interpretacéo dos resultados considerou
gue quanto maior o valor do escore médio, maior € o grau de contentamento ou
satisfacdo do empregado com aquela dimensao de seu trabalho.

Assim, em nenhuma das dimensfes obteve-se escore médio de 5a 7, o
que indica que ndo héa satisfacdo dos servidores em nenhum dos quesitos; nas
dimensdes 03 e 04, que tratam respectivamente da relacdo com a chefia e com as
promocdes, obteve-se escore entre 4 e 4,9 o que indica que os servidores do Hospital
Regional de Gurupi demostram indiferenca a estes pontos. Ja nas dimensdes
relacionadas ao salario e a natureza do trabalho, obteve-se escore médio entre 1 e
3,9 o que indica insatisfacéo.

5.5. Satisfacado no trabalho avaliada por género

A satisfagdo pode ser avaliada também por género, onde analisou-se
através dos dados do questionario o escore médio de satisfacdo entre individuos do
sexo masculino, feminino e outros.

Entre os entrevistados, as mulheres mostraram-se mais satisfeitas com o
trabalho, conforme apresenta o Gréafico 09, lembrando que, Segundo Siqueira (2008),
o0 escore de 3,81 ainda esta na faixa de insatisfacao.

Grafico 13 - Nivel de satisfacédo no trabalho de acordo com género

3,81
3,62

Homem mulher outro

Fonte: Autora, 2018
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No estudo de Carrillo-Garcia (2013) observa-se a relacado entre o género
dos participantes e o nivel de satisfacdo no trabalho, sendo que as mulheres
manifestaram estar mais satisfeitas, o que coincide com os dados observados neste
estudo. Porém, existem estudos em que foram os homens os que manifestaram os
maiores niveis de satisfacdo, fato este néo verificado neste estudio, onde os homens
manifestaram maior insatisfacdo com o trabalho do que as mulheres.

Em contrapartida no estudo de Ruviaro e Bardagi (2010), com profissionais
da area de Enfermagem do interior do Rio Grande do Sul, em relacdo a satisfacéo, as
meédias apontaram que homens e mulheres diferem significativamente em satisfacao
com salario, promocgdes e satisfacdo total, com maiores médias masculinas. Mesmo
guando as mulheres se encontram empregadas nas mesmas ocupacdes que 0S
homens, como € o caso deste estudo, pode-se pensar que elas ainda tenham uma
percepcdo de menor valorizacdo ou sintam-se pressionadas pela dupla jornada de
trabalho, o que pode implicar uma sensacdo de maior esforco despendido no
trabalho.

Reboucas et al. (2007) compartiiham da mesma a opinido de Ruviaro e
Bardagi (2010), pois em seu estudo observaram que na instituicio pesquisada nao
haviam diferencas salariais ou de condigbes de trabalho associadas ao sexo do
profissional, sendo que as mulheres constituiam dois tercos dos participantes do
estudo e se apresentaram mais insatisfeitas. Para os autores, a hipétese mais
provavel para esse resultado seja a “dupla jornada” assumida pelas mulheres.

Informagfes contraditérias como as encontradas fortalecem a necessidade
de maiores estudos na area da satisfacdo que foquem as discussdes quanto ao
género, enfatizando a populacdo feminina por apresentarem caracteristicas

especificas.

5.6. Satisfacdo no trabalho avaliada pelo nivel de formacéao (titulacéo)

Avaliando o nivel de satisfacdo dos servidores do HRG a partir de seu nivel
de formacéo, percebe-se um equilibrio entre os técnicos, graduados e mestres, pois
0S mesmos apresentam escores entre 4,0 e 4,1, se enquadrando na faixa que

indicam indiferenca.



Gréfico 14 - Nivel de satisfacdo no trabalho de acordo com nivel de formacéo
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Rebougas et al., (2007) sugerem que os profissionais mais escolarizados

tém um nivel de expectativa sobre seu trabalho mais elevado, o que pode subsidiar o

dado em que os doutores se mostram mais insatisfeitos, enquanto os servidores com

menor grau de escolaridade apresentam escores de indiferenca.

A formacdo profissional € um quesito de grande valia ndo s6 para o

servidor, mas também para a instituicdo, pois o sucesso de uma organizacao se da

pelo desempenho das pessoas que nela trabalham, onde profissionais bem formados

podem aplicar esses conhecimentos técnico cientifico técnico-cientificos no ambiente

e na execucdo de suas atividades, podendo assim ser peca de transformacéo,

contribuindo significativamente para a prestacdo de um servigco de saude publico de

gualidade.

5.7. Satisfacdo no trabalho avaliada por profissao

Quando se trata do nivel de satisfacdo avaliado por profisséo/cargo,

percebe-se que a maioria dos profissionais apresentam indiferenca, escores entre 4,0

e 4,8. Enquanto os nutricionistas, técnicos em radiologia e médicos apresentam-se

insatisfeitos com escores entre 2,4 e 3,6.
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Grafico 15 - Nivel de satisfacdo no trabalho de acordo com a percepcéo geral de cada profissao
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Fonte: Autora, 2018

Um estudo realizado por Albuquerque et al. (2018), que tratou
especificamente da satisfacdo de profissionais médicos, ela relata que em geral os
meédicos entrevistados se consideram ainda satisfeitos com o trabalho, os mesmos
afirmam que possibilidade de cuidar da populagdo que mais precisa, o sentimento de
estar fazendo o melhor para essas pessoas, o0 vinculo médico-paciente e a
estabilidade no emprego sao causas de satisfacao.

Dados contrarios aos encontrados no HRG, onde a classe médica € a

terceira mais insatisfeita com o trabalho.

5.8. Satisfacdo no trabalho comparado a remuneracao salarial

Todos os servidores do HRG quando avaliados pela remuneracéo salarial
apresentam-se insatisfeitos com os seus salarios, com escores menores ou iguais a
3,9.

Servidores com 0S menores e maiores salarios sdo 0s que apresentam
maior insatisfacdo, conforme descrito no Grafico 12.
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Grafico 16 - Nivel de satisfacdo no trabalho de acordo com a remuneracédo salarial.
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Fonte: Autora, 2018

A dimenséo satisfacdo com o salario se relaciona com o salario recebido
guando comparado com o trabalho realizado, a capacidade profissional, ao custo de
vida, ao valor recebido e aos esfor¢os realizados na empresa (NARCISO, 2017).

Na pesquisa de Oliveira e Silva (2012), quando perguntados quanto a
satisfacdo com o salario e beneficios que recebem, 27% dos entrevistados relataram
gue se encontram insatisfeitos, 26% fortemente insatisfeitos, 16% satisfeitos, 15%
levemente insatisfeitos, 10% levemente satisfeitos, 5% neutro e apenas 1%
fortemente satisfeitos.

Silva et al. (2018) afirma que o fator salarial € uma sinalizacdo de
valorizagéo profissional e por isso pode influenciar o interesse, estimulo e &nimo dos
trabalhadores.

Percebe-se nos resultados encontrados que o0s servidores se mostram
insatisfeitos com a remuneracdo recebida, independentemente do valor salarial, se
menor ou maior, pois esta é tida como a recompensa pelo esforco laboral, a qual é
recebida como troca justa e obrigatoria da valorizagdo que uma organizacdo da ao
seu servidor.

As diretrizes fundamentais da remuneracdo no setor publico constam do
artigo 39 da Constituicao Federal (BRASIL, 1988) que estabelece:
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A fixacdo dos padrdes de vencimento e dos demais componentes do sistema
Remuneratorio observara:

| — A natureza, o grau de responsabilidade e a complexidade dos cargos
componentes de cada carreira;

Il — Os requisitos para investidura;

[Il — as peculiaridades do cargo (BRASIL, 1988, art. 39).

O salério é entendido e recebido como um esclarecimento objetivo do
guanto a organizacdo valoriza o trabalho dos seus funcionarios. Uma politica de
remuneracdo adequada e justa também é um instrumento motivacional poderoso,
pois ajuda a atrair e manter os melhores funcionarios na organizacdo, além de
estimular os comportamentos para a realizacdo das metas da empresa, seja ela
publica ou privada (PONTES, 2007).

No levantamento realizado por Siqueira et al. (2012), a remuneragdo na
percepcao de enfermeiros foi avaliada como insatisfatoria, dados que se assemelham
aos do HRG. Porém os autores afirmam que os respondem relatam que a
remuneracdo ndo € considerada como principal determinante de satisfacao
profissional.

A partir das opinides dos diversos autores citados e também através da
analise dos resultados obtidos, percebe-se que quando o servidor acredita que sua
remuneracao € justa em vista do trabalho executado, a satisfacdo se torna algo

natural.

5.9. Satisfacao Global

Observando os dados apresentados na Tabela 05, pode-se concluir que,
de modo geral, os servidores do Hospital Regional de Gurupi estdo insatisfeitos com
seu trabalho, pois a média € de 3,94, o que segundo Siqueira (2008) indica

insatisfacéo.

Tabela 05 - Satisfacdo global dos servidores do Hospital Regional de Gurupi-Tocantins.

DIMENSAO ESCORE MEDIO
Dimensao 01 - Satisfagdo com o salario 3,38
Dimenséo 02 - Satisfacdo com os colegas de trabalho 4,59
Dimenséo 03 - Satisfacdo com a chefia 4,28
Dimenséo 04 - Satisfacdo com as promocfes 3,20
Dimenséo 05 - Satisfacéo com a natureza do trabalho 4,28
ESCORE GLOBAL 3,94

Fonte: Autora, 2018
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O que também pode ser observado na Tabela 05 é que os servidores
apresentam indiferenca nas dimensdes de 02 e 03, que tratam sobre a satisfagdo com
a chefia e com as promogoes.

Em resumo, verificou-se que o HRG néo oferece nivel de satisfacdo nas
dimensdes analisadas e avaliadas neste estudo, conforme a percep¢do dos seus
servidores.

Ao calcular a média aritmética global dos resultados obtidos em cada
dimensédo, observou-se um indice geral de 3,94, o que indica que o nivel de
satisfacdo dos servidores € baixo, evidenciando insatisfacéo.

Um servidor satisfeito, € capaz de aumentar seu rendimento e
produtividade individual e da equipe de trabalho, pois pode aumentar seu interesse
pelo trabalho a cada dia, sua autoestima, motivacdo e empenho, colaborando tanto
com a qualidade dos servicos prestados como auxiliando as organizacfes a alcancar
o padréo de qualidade tdo exigido pelos usuarios e 6rgaos fiscalizadores em saude.

Esses resultados mostram que ha a necessidade de revisdo da gestdo da
Unidade para melhoria das fragilidades e aumento da motivacao dos servidores que
integram o quadro de servidores ligados diretamente a area assistencial da saude.

Na experiéncia registrada por Tambasco et al., (2017) observou-se baixo
grau de satisfacdo para todas as categorias pesquisadas sendo elas:
Relacionamento, Reconhecimento, Qualidade de Trabalho,
Autonomia/Estabilidade/Reconhecimento das chefias, Operacionalizacéo do Trabalho,
Profissionais e suas instituicdes, Estimulos, Saude/Bem-estar/Seguranca, Formas de
remuneracdo/Recompensas, Tempo destinado ao trabalho/Oportunidades de
Crescimento, Pessoal/Material.

Dados que, apesar de ndo apresentar categorias idénticas a da pesquisa
em questdo, apresentam extrema semelhanca, corroborando com as informagdes
obtidas no HRG.

Em um diagnostico da motivacao e satisfacdo no trabalho de servidores em
ambiente hospitalar de um hospital privado da cidade de Campina Grande — PB no
ano de 2018, observou que a maioria dos profissionais se encontrava muito satisfeita
(74,2%) com o trabalho realizado no hospital avaliado, apenas 7,5% se posiciona
como insatisfeito por algum motivo e 18,3% indiferente (SANTOS; SANTOS, 2018).
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Segundo Santos e Santos (2008), as categorias “relagbes pessoais no
mesmo nivel hierarquico” e “satisfagado que o trabalho em si produz” corresponderam
a um nivel de 73% de satisfacéo, fatos em total discordancia com os extraidos atraves
da percepcao dos servidores do HRG.

Os servidores entrevistados por Santos e Santos (2018) apresentaram
niveis altos de insatisfacdo referentes a variavel “as possibilidades de promocéo
oferecidas” com 14%, o que se assemelha com a opinido dos servidores do HRG.

Conforme observado, os servidores do HRG estéo insatisfeitos com a maneira
que as promocdes sdo realizadas, pois ndo sdo respeitados critérios como
merecimento e qualificagéo para exercer determinadas funcgodes.

E importante salientar que para instituicdes prestadoras de servicos
publicos, como € o caso dos hospitais, € de extrema importancia a entrega de
servigos de qualidade. Portanto, para uma melhor efetividade e eficacia do servigo
prestado, é necessério que o servidor se sinta motivado a realizar suas tarefas com

empenho e presteza.

5.10. Satisfacdo do servidor e a interferéncia desta para a produtividade e

gualidade dos servigos prestados

A sociedade em geral, independente de classe social, cor, idade, sexo e
outros fatores, vive em busca de satisfacdo, satisfacdo esta entendida como um
sentimento inerente a cada pessoa e considerada como ponto de partida do
comportamento motivacional.

Nesta secdo sao abordadas as questdes referentes a secdo D do
guestionario, onde foi perguntado aos servidores: Esta satisfeito com seu trabalho?
Por qué? E se essa satisfacdo interfere na qualidade dos servi¢os prestados?

Tais questdes abertas demandaram uma andlise qualitativa das falas dos
sujeitos e seu confronto com as teorias anteriormente abordadas, bem como com
resultados de pesquisas correlatas. De acordo com Minayo (2010, 2012) é uma forma
a garantir a fidedignidade dos resultados encontrados e fugir a ideia de verdade Unica
e acabada.

Nesta analise, foi possivel apreender que os servidores evocam uma
insatisfagdo com as ag¢0des relacionadas a gestdo e a remuneracdo. As seguintes falas

demonstram essa insatisfacao:
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Suj. 96: “Néo porque devia ganhar melhor”

Suj. 61: “ Ndo porque todos os dias mudam as regras do coordenador do
setor. A mesma nao aceita opiniao do funcionario”

Suj. 6: “Nao! Porque aqui a gestao ndo tem compromisso com os servidores”
Suj. 21: “ Nao, porque infelizmente nossos governantes nunca d&ao
continuidade aos servigos que estao dando certo”

Em pesquisa realizada por Affonso e Rocha (2010), os entrevistados
acham que o salario deveria ser melhor e que a Prefeitura deveria oferecer mais
beneficios, dados que se correlacionam com a percepc¢do dos servidores do HRG.

Outra grande reclamacdo dos servidores diz respeito a gestdo geral e
imediata, sendo que os servidores reclamam do modo como se processa a escolha
de seus superiores.

Percebe-se que os servidores avaliam que 0s gestores sdo pecas
fundamentais para a eficiéncia, produtividade e qualidade dos servigos prestados,
pois sdo responsaveis pelas acdes desenvolvidas no ambiente de trabalho, sendo
gue estes deveriam ser escolhidos ndo por indicacdo, mas por capacidade e
merecimento, pelas competéncias e habilidades demonstradas para o exercicio dos
cargos de gestéao.

Para 70% dos entrevistados por Affonso e Rocha (2010), a chefia é
competente para o cargo que ocupa, porém os 30% restantes afirmaram falhas no
gue diz respeito ao tratamento igualitario dispensado aos funcionarios, falhas na
comunicacao interna e falta de “pulso” para resolver questbées como atrasos e faltas
excessivas de alguns colegas.

Nesse sentido, Pereira e Silva (2011) preconizam que as competéncias
gerenciais exigidas dos gestores publicos se inserem em quatro dimensdes, a saber:
competéncias cognitivas (conhecimentos para a realizagdo do trabalho);
competéncias funcionais (gestdo dos processos de trabalho e definicdo das
estratégias da organizacao); competéncias comportamentais (habilidades para adotar
comportamento apropriado, frente trabalho e na interagdo com outros); e
competéncias politicas (senso de cidadania, foco no bem comum e prioridade aos
interesses institucionais e nao individuais).

Chiavenato (2005) alerta que toda pessoa precisa receber retroacao, seja
positiva ou negativa, a respeito de seu desempenho, pois sem este feedback, as

pessoas caminham as cegas. Por conseguinte, os gestores devem aprender a
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reconhecer e respeitar os esfor¢os individuais e recompensar adequadamente seus
colaboradores, contribuindo para o alcance de niveis elevados de produtividade.

Tais resultados sugerem que a gestdo geral do HRG deve reavaliar a
maneira e critérios que vem adotando para a nomeacdo dos titulares de cargos
comissionados e fungdes gratificadas, transmitindo mais clareza e transparéncia no
processo de escolha, alinhando o processo aos objetivos estratégicos do Orgéo e aos
principios da administracéo publica.

Geralmente um funcionario insatisfeito ausenta-se com mais frequéncia,
podendo apresentar doencas como 0 estresse, atrapalhar o trabalho de outros
colaboradores e se tornar um peso para a organizagao (NARCISO, 2017)

Quando perguntados se a satisfacéo interfere na qualidade dos servicos
prestados, servidores relatam insatisfacdo com as condi¢des de trabalho e a chefia
imediata, situagcdes como grande quantidade e ma divisdo do trabalho, falta de

materiais, estas sao expostas nas falas abaixo:

Suj. 19: “Néo, porque nédo ha investimentos por parte do empregador na
capacitacao do servidor, nas condi¢des de trabalho, na melhoria do ambiente
de trabalho (estrutura fisica e RH) e na reposicdo de insumos e materiais
essenciais para o desempenho das minhas fungbes”

Suj. 16: “Faltam recursos para que possa desempenhar de forma resolutiva
meu trabalho”

Situacdes como falta de recursos e ma condi¢ces de trabalho contribuem
significativamente para insatisfacdo do servidor e a qualidade do servico prestado,
pois 0 bom desempenho das atividades depende da disponibilidade, das condicdes e
o oferecimento de materiais necessarios a execucao dos servicos.

Na pesquisa de Oliveira e Silva (2012), observa-se que a maioria dos
entrevistados se dizia desmotivado em relacdo as condi¢cdes de trabalho (ambiente,
equipamentos, entre outras), para 31% dos pesquisados desmotiva muito, para 29%
desmotiva, para 17% nem motiva, nem desmotiva, para 14% motiva e apenas para
9% motiva muito.

No mesmo sentido, Albuquerque et al. (2018) afirmam que a falta de
recursos essenciais, de retaguarda especializada efetiva, a falta de reconhecimento
da populacéo e o desgaste elevado pela carga de trabalho excessiva, constituem-se

em motivos de insatisfagao.
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Quando perguntados sobre a interferéncia da satisfagdo na qualidade do
servigo prestado, os servidores relatam excesso de trabalho ocasionado pela falta de
servidores, ou seja, a carga de trabalho é divida por um numero insuficiente de

funcionarios:

Suj. 33: “Sim, as vezes por ser de cargo inferior ficamos com os piores
trabalhos, trabalhamos mais”
Suj. 95: “Sim, porque o servigo é muito para quantidade de funcionarios”.

Melhorar a infraestrutura da organizacéo, criar ambientes de bem-estar
para descanso e repouso, criar a semana da QVT, a semana da nutricdo saudavel, a
fim de dar atencdo individual ao servidor, aléem de um canal para ouvir suas
necessidades e promover a integracdo social na organizacdo, colaboram para um
ambiente positivo. Pode-se também implantar sessGes de ginastica laboral a fim de
reduzir o estresse, lesbes por esforgos repetitivos (LER) e doencas caracterizadas
pelo desgaste de estruturas do sistema musculoesquelético (DORT) e outras doencas
decorrentes de atividades laborais (ALVES, 2011).

Suj. 77: “N&o, trabalhamos sempre no improviso”
Suj. 45: “Nao! Porque estamos sempre trabalhando no improviso”
Suj. 13: “Néo, as condicbes de trabalho séo ruins”

As autoras Silva e Cardoso (2016), em sua pesquisa sobre a melhoria do
clima organizacional, afirmam que, para promover qualidade de vida e satisfacdo dos
colaboradores, os gestores podem implantar acBes/programas como: melhorar a
comunicacédo, implantar a gestao participativa, onde todos discutem as demandas e
interagem com o0s assuntos pertinentes as atividades; implantar cursos de
aperfeicoamento e ministrar palestras motivacionais, visando o0 crescimento e
desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos; enriquecer 0s cargos e criar
plano de cargos e salarios e reestruturar o departamento de recursos humanos, para
gue sejam setores atuantes dentro da organizacao.

Servidores relatam também a falta de valorizacéo, desde o reconhecimento
do servico prestado até as progressdes que ndo sao atendidas no prazo estipulado, e

também a falta de incentivo e valorizagdo para busca de qualificagéo:

Suj. 83: “Né&o, falta valorizagdo a instabilidade do governo atrapalha muito”
Suj. 35: “N&o, promogéao aqui s6 com politicagem”.
Suj. 60: “N&do. Nao somos valorizados”
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Suj. 22: “Ndo. Nao ha nenhum reconhecimento do trabalho pela Diretoria do
Hospital. As pessoas sdo descartadas quando ndo fazem parte da cupula
politica”

Este clima organizacional deficiente pode influenciar negativamente no
desempenho do trabalho, desestabilizando o ambiente e prejudicando o

desenvolvimento e a producéo do individuo.

Suj. 47: “Néo, cobranca e nada de valorizagdo”

Suj. 18: “Ndo. O sistema da empresa ndo valoriza o estudo, pesquisa,
capacitacao e qualificacdo buscada pelos profissionais, fazendo com que nos
sintamos desmotivados.

Conforme Pontes (2007), as organiza¢cGes carecem cada vez mais de um
guadro de pessoal qualificado e motivado para o cumprimento dos seus objetivos.
Uma das estratégias nesse sentido € a geracdo de oportunidades de desenvolvimento

profissional, por meio de um plano de progressao profissional.

Suj.88: “Aqui nunca se ganha uma promogdo, os direitos de progressao e
beneficios sempre ficam atrasados”

Suj.118: “Aqui s6 e valorizado quem tem um amigo politico, promogéo sé na
politicagem”

Os fatores influenciadores na motivacdo e na qualidade de vida sé&o
valorizacdo pessoal e profissional, de modo que deve haver respeito e possibilidades
para o servidor expandir seus conhecimentos; ascender de cargo e plano de carreira;
ter autonomia e integracdo com a equipe de trabalho; desenvolver boas relacbes
interpessoais; ter unido; comunicacao; lideranca democratica e gestao participativa
(MENEZES; GOMES, 2010; ELIAS; NAVARRO, 2006)

Outros servidores relatam insatisfacdo, porém com algumas
consideracdes, tratando da insatisfacdo, mas com ponderac¢des quanto ao trabalho

desenvolvido:

Suj.84: “Com o meu trabalho sim, gosto do que fago, fago com dedicagéo,
cuidar de pessoas e muito bom...”

Suj.97: “Enfermagem é cuidado e cuidar é o que gosto de fazer”

Suj.67: “Estou satisfeito, porque fago trabalho no setor que tenho afinidade”.
Suj.114: “Gosto da minha profisséo e do que faco em favor do préximo e por
ter mais valorizagdo por ser concursada, financeiramente falando. Porém
gostaria de estar trabalhando no setor que me identifico mais, mas néo
consegui isso ainda’.
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Os fatores apresentados na literatura que afetam a QVT e causam
insatisfacdo dos trabalhadores sdo o estresse causado pelo excesso de trabalho,
devido as equipes reduzidas; baixos-salarios e poucos beneficios; pressdo e
cobrancas excessivas da supervisdo; infraestrutura deficiente, como falta de
equipamentos e insumos; condigdes desumanas de trabalho e a ma qualidade da
higiene e limpeza do ambiente (SILVA; CARDOSO, 2016; FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009).

Dos 121 respondentes, 57 deles responderam estarem satisfeitos com o

servigo prestado, alguns relataram amor a profissao:

Suj.23 Sim. Devido a grande importancia que sei que ele gera ao proximo.
Pois mesmo com as dificuldades e insatisfacbes financeiras saber que
fazemos diferenca na vida de outras pessoas me leva a satisfagédo
profissional e inclusive pessoal”

Outros demonstram gratidao pela oportunidade recebida e satisfacéo pelo
emprego e fonte de renda:
Suj.93: “Sim, e dele que vem o sustento da familia“
Suj.29: “Sim, pois foi meu primeiro emprego como fisioterapeuta, na UTI/
consegue ganhar um pouco mais, porem o dinheiro nunca da*,

Suj.72: “Sim, devido atuar na especializacdo que fiz e pode contribuir para
qualidade de vida do paciente”

No estudo de Oliveira e Silva (2012), realizado com servidores publicos da
Saude na Amazbnia, com relacdo ao fator realizacdo que o trabalho proporciona, a
maioria (39%) respondeu que se sentem motivados. Contudo, apesar das limitacoes,
alguns servidores do HRG também manifestaram sentimentos que se assemelham ao

referido estudo:

Suj.9: “Sim. Pela oportunidade de colocar em pratica o que mais gosto de

fazer: cuidar de pessoas. ”
Quando questionados se a satisfacdo interfere na qualidade e
produtividade dos servigcos prestados, 17% (n=21) dos respondentes afirmaram que

nao interfere, conforme relatos abaixo.

Suj.63: “N&o interfere porque fagco com amor, cuidar dos pacientes me faz
sentir atil”

Suj.60: “Nao, pensando no lado humano é muito bom servir o proximo. Fago
o0 meu trabalho c/amor”
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Segundo Chiavenato (2009), o desempenho humano depende de uma
complexidade de fatores que atuam interagindo entre si de maneira extremamente
dindmica. Ele é consequéncia do estado motivacional e do esfor¢o individual para
realizar a tarefa e atingir os objetivos.

Narciso (2017) sugere que quando a empresa tem um clima organizacional
bom sua produtividade pode ser maior, uma vez que quando um colaborador esta
satisfeito tende a se esforcar mais, faltar menos e, consequentemente, gerar
melhores resultados para empresa. Para Narciso (2017), quando um funcionario se
sente satisfeito e reconhecido dentro da organizagao tende a ter menos necessidade
de procurar outro emprego.

Com base na importancia contida na satisfacdo no trabalho no ambito das
instituicbes de saude, pensa-se que a avaliagdo da mesma deve se tornar uma
atividade habitual. A satisfac@o dos profissionais € um dos componentes que integram
a definicdo da qualidade da atencdo ministrada (CARRILLO-GARCIA, 2013).

Chiavenato (2014) complementa afirmando que a satisfacdo no trabalho
ajuda a atrair e reter talentos e bons colaboradores, a manter um clima organizacional
agradavel, sadio e elevado, a manter os funcionéarios motivados e conquistar o
comprometimento de todos. Também pode-se sugerir que quando um funcionario
esta satisfeito, o resultado natural € que o cliente se sinta satisfeito.

A maioria, que corresponde a 83% (n=100), afirmou que a satisfacéo

interfere de maneira significativa na qualidade e produtividade dos servicos:

Suj.81: "Acredito que trabalhar satisfeito € bem melhor”

Suj.46: “Claro, profissional satisfeito desempenha com prazer e motivagdo
suas atividades laborais. ”

Suj.2: “Com certeza o trabalho deixa a desejar. Servidor com fome néo
rende”.

Y

Outro ponto a destacar diz respeito a alimentacdo. Alguns servidores
reclamaram do fornecimento e da ma qualidade dos alimentos servidos aos
funcionarios da Unidade. Autores diversos informam que a qualidade da nutricdo
oferecida aos servidores é um fator que contribui para o bem-estar e fortalece o
sentimento de sua importancia para a organizacdo. (MACHADO; BUGMANN, 2009;
ALVES, 2011).

A estrutura do local, materiais e condicbes de trabalho também foram

ouvidas nas manifestacdes dos servidores:
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Suj. 03: “De modo geral falta apoio de nossos governantes em gerir e
estruturar melhor nossos hospitais”

Suj.25: “Falta de suporte para realizagdo do trabalho. Tanta estrutura fisica
quanto pessoal”

No estudo de Affonso e Rocha (2010), os servidores reclamaram da falta
ou limitacdo da maioria dos recursos basicos para a realizacdo de suas tarefas, tais
como: material de escritério, material de higiene, material hospitalar, de consumo,
equipamentos sem manutencdo ou danificados, estrutura fisica precaria,
necessitando de reparos e que podem ocasionar danos a saude do trabalhador,
dados que corroboram com os obtidos no levantamento realizado no HRG.

E sabido que para o bom desempenho de qualquer atividade e necessario
auxilio de equipamentos, no caso do servico de saude além de equipamentos é
necessario matérias e medicamentos. A falta de algum desses itens ja gera perda de
produtividade e eficiéncia do servico prestado, consequentemente, um atendimento
de ma qualidade.

Para o servidor esta falta de estrutura gera insatisfacdo, onde mesmo com
capacidade técnica e disponibilidade para desenvolver um bom trabalho, nao

consegue fazé-lo, por ndo ter apoio da organizacao.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo foi desenvolvido no Hospital Regional de Gurupi. O objetivo
geral buscou analisar o nivel de satisfacdo dos profissionais de saude servidores do
Hospital Regional de Gurupi-Tocantins, a partir da seguinte questao-problema: Os
servidores do Hospital Regional de Gurupi (HRG) encontram-se satisfeitos em seu
trabalho?

A presente analise descreveu as caracteristicas sociodemogréficas,
profissionais e o nivel de satisfacdo dos servidores do HRG.

Os servidores HRG ndo apresentam nivel de satisfacdo nas dimensfes
analisadas e avaliadas neste estudo, conforme a percepcdo dos seus servidores
respondentes. Ao calcular a média aritmética global dos resultados obtidos em cada
dimensdo, observou-se que o nivel de satisfacdo dos servidores € baixo,
evidenciando uma insatisfacdo geral em meio a amostra populacional participante
desta pesquisa, com isso conclui-se que os servidores do HRG estéo insatisfeitos em
seu trabalho.

Dessa forma, os resultados demonstram que h& a necessidade de revisao
da gestdo da unidade, com adicdo de medidas que objetivem a motivacdo dos
servidores no ambiente organizacional, para melhoria das fragilidades e aumento da
motivacdo dos servidores que integram o quadro de servidores ligados diretamente a
area assistencial da saude.

Sugere-se que a Secretaria de Saude do Estado do Tocantins realize uma
revisdo completa e imediata das questbes citadas pelos servidores, onde a ma
gestdo, ma distribuicdo do trabalho, o numero reduzido de servidores e o0 nao
atendimento aos direitos ja previstos no PCCS, sdo as principais queixas que geram
insatisfagéo e desmotivagéo dos servidores.

E evidente a necessidade de mudancas por parte da geréncia da
organizacado, especialmente no que diz respeito a ampliacdo de recursos humanos e
cumprimento de benéficos adquiridos, pois esses foram indicados pelos servidores
como fatores que contribuem para a menor satisfagcdo no trabalho e o alto impacto
sobre produtividade.

O PCCS uma vez ja implantado devera ser seguido e executado, sendo

fundamental para aumentar a satisfacdo do servidor devido ao seu senso de justica,
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onde o servidor € compensado financeiramente por seus esforcos e dedicacdo a
organizagao.

Outra proposta é que seja utilizado o instrumento de avaliacdo de
satisfacdo do servidor (Apéndice V) produto desta pesquisa. Sendo que a sugestao é
gue esta avaliacdo seja realizada anualmente e de preenchimento obrigatério, onde a
gestdo podera avaliar e monitorar as causas e niveis de satisfacdo dos servidores,
podendo ser estendido as outras unidades hospitalares de supervisdo da SESAU,
auxiliando a tomada de decisédo e a resolucdo das demandas.

Este estudo possibilitou aprofundar conhecimentos na area de gestdo em
saude, sugerindo o aprimoramento das politicas publicas de valorizagdo do servidor
publico, e melhorias para o 6rgdo do qual integra o quadro de servidores
pesquisados, contribuindo também para identificar a importancia do tema dentro do
contexto organizacional.

A mobilizagdo e sensibilizacdo dos servidores mostraram-se prejudicadas
pelo fato do momento de instabilidade governamental vivida pelo Estado na época da
coleta de dados, este fato, reduziu o nosso universo de pesquisa de 922 para 598
servidores.

Outro aspecto que consideramos limitador foi quanto a deficiéncia das
respostas dos servidores a pesquisa, muitos nas perguntas abertas ndo responderam
de forma precisa algumas questdes, respondendo somente “sim ou nao”, aspecto
esse que contribuiram para o ndo atendimento de um dos objetivos da pesquisa. Tal
fator, ndo esperado perante a populacao estudada, pode ser atribuido a dificuldade de
adesdao dos servidores a pesquisa, que demonstraram impaciéncia e pouco interesse,
a dificuldade de adesdo dos servidores também foi considerada fator limitante na
pesquisa.

O servidor publico é o pilar da administracdo publica, sendo sua satisfacéao
um grande desafio para as politicas publicas. Com o constante movimento em busca
da exceléncia na prestacdo de assisténcia em salde com qualidade e seguranca €
necessario manter servidores satisfeitos, tornando-os capazes de aumentar a sua
produtividade, sua autoestima, sua vontade trabalhar e consequentemente um
aumento da qualidade do servico prestado, cumprindo a missdo do Estado e da

gestao publica que é atender com exceléncia as demandas sociais.
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APENDICE I- INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

SATISFACAO DOS SERVIDORES: O CASO DE UMA UNIDAD E
HOSPITALAR DO SUL DO TOCANTINS

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
(Disponivel para acesso em:
http://formsus.datasus.gov.br/site/formulario.php?id aplicacao=32170)

S:Q.TIEFA.\‘.;EG DOS SERVIDORES: O CASO DO HOSPITAL REGIONAL | |
PUBLICO DE GURUPT - TOCANTINS |

SATISFACAQ DOS SERVIDORES: O CASO DO HOSPITAL REGIONAL PUBLICO DE GURUPI - TOCANTINS

Prazado Servidor,

Voré esta convidado a participar de uma pesquisa sobre 3 satisfacdo dos servidores Hospital Regional Publico de
Gurupi (HRPG). A pesquisa & desenvolvida por Millena Xavier, discente de Mestrado em Gestao de Politicas
Publicas (GESPOL) da Universidade Federal do Tocanting (UFT), sob orientag 3o do Professor Dr. Marcelo Souza
Cleto. O objetivo do estudo & analisar o nivel de satisfacao dos profissionais de saude lotados no HRPG, a partir da
percepcao e contribuicao dos proprios servidores. A sua participacao e andnima.

Pesquisador responsavel: Millena Xavier

Contato Tel.: (63) 98437-5758 E-mail: millena15@hotmail.com

* Preenchimento Obrigatdrio
Atencdo: nos campos marcados com "Visivel ao pablice’ ndo devem ser colocados dados de sua intimidade e privacidade.
Clique agui em caso de davidas relativas a este formulario.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

1) TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE): *

" TCLE respeita a pessoa e sua autonomia, permitinde ac individue decidir s2 quer e como quer contribuir para a pesquisa”,
{Res. n?, 465/12). Prezado (a) Senhor (&), Eu, Millena Pereira Xavier, aluna de mestrado em Gestao de Peliticas poblicas —
GESPOL, pela UFT abaixo identificade (s), solicito a sua colaboracdo no sentide de que o senhor faca parte de uma pesquisa que
sera desznvolvida sob 2 minha supervis3o come pesquisador () responsavel. Junto com este convite para sua participacdao
voluntaria estao explicades a sequir todos os detalhes sobre o trabalho que sera desenvolvido para que o (a) senhar (a) entenda
sem dificuldades e sem dividas os seguintes aspectos: Titulo: SATISFACAC DOS SERVIDORES: O CASO DO HOSPITAL
REGIOMAL PUELICO DE GURLPL - TOCANTIMS Pesquisader responsavel: Millzna Pereira Xavier Orisntzdor: Professar Dr2
Marcelo de Souza Cleto Objetive do estudo: Analisar o nivel de satisfacio dos profissionais de saude servidores de um hospital
publice na regio sul do estado do Tecantins, O estudo se justifica por: Pelo fato de que analisar oz niveis de satisfacdo no
trabalho de servidores plblicos @ essencial, por duas razes: essa analise pode ser utilizada para basear a tomada de decisdo da
gestdo, & tambeém conkribuir com a literatura, procurando entender os fatores que influenciam tais percepcdes. (SILVA, 2018).
Estudos relzcionados & percepcdo de servidores profissionais da salde podem oferecer indicios sobre os beneficios ou
dificuldadas dos sarvigos de salde constituem-se como um importante instrumenta para investigar, administrar 2 plangjar o
trabalhc nos sarvigos de sside, contribuindo para a organizacdo da assisténcia mais adequada 35 demandas dos usuarios
{BORGES et al,, 2016; SENA et al., 2015, A satisfacio dos sarvidores com o proprio desempenha se apresanta como importants
subsidio tambem visto o poder de aferir sobre a qualidade dos services prestados, permitinde o avance no conhecimente sobre a
avaliacdo da satisfacdo com os servigos oferecidos nas unidades hospitalares. Tal abordagem em hespital pablico da regize sul
do estado podera subsidiar o aperdfeigoamenta das peliticas publicas voltadas para o atendimento de qualidade, 0 estudo sara
inicizda em janeirs de 2018 & terminara em feverziro de 2018, A pesquisa sera feits da seguinte mansira: cads servider
aceszara a0 formulzric online e respondera as questdes referentes 3 satisfacdo com o trabalhe no HRPG, Vocz foi escolhido para
participar destz pesquisa, pelo fato de ser servidor da agrea assistencial da saude sfetivo e lotado no Hospitzl Regional Pablica
de Gurupi. 0s possiveis riscos & desconfortos: Os riscos inerentes 2 investigacdo demonstram-s2 restritos, viste que a coleta de
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dados com os servidores da unidade hespitalar ndc trara implicagies emedonais severas ou fisicas. & preenchiments deste
questionaric poderd expor os participantes a riscos minimos come cansago, desconforto pelo tempo gaste no preenchimento do
questionario, & ao relembrar algumas sensacdes diante do vivido com situacdes altaments desgastantes. Se isto ocorrer vocé
podera interrompser o presnchimento dos instrumentos e retoma-los posteriormente, s= assim o dessjar. Os beneficios que o {a)
senher {a} devers esperar com a sua parbicipagdc, masmao gue nao diretaments sdc: subsidiar o aperfeiccamenta das politicas
publicas voltadas para o atendiments de guzalidade. Enquants durar a pesquisa, & sempre gue necessario, o{a) senhor(a) sera
esclarecide {a) sobre cada uma das etapas do estudo telefonando ou nos procurande a qualguer momento durante as 24 horas
do dia nos telefones efou enderecos abaixo descritos, onde nos estaremos disponiveis para quaisquer esclarecimentos, Os
participantzs da pesquisa ndc serdo identficades @m nenhum meomento. mesme guande os resultados desta pesquisa forem
divulgados em gualgquer forma. & {a) senhor{a)} € absclutamente livre para, a gualguer momento, desistir de participar, sem que
izso |he trags qualquer penalidade ou prejuize. Fica clarc gus as informagdss conssguidas abtravés da sus participacico nesta
pesquisa poderdo contribuir para (elaberacio da monegrafia e/cu artigo cizntifico 2/ou fim a que a pesquisa s destina). Nas
pesguisadores garantimos sua tokal privacidads, ndo sendo expostos os seus dados pessoais (nome, endsreco & kelefons).
Quanto a imagens pessoais resultantes de sua participagdo neste estudo, serdo colhidas de forma a preservar a sua integridade
total, sem risco de discriminacdo efou estigmatizacdo. Assumimos o compromisso de trazer-lhe os resultados obtidos na
pesguisa assim gue o estude for concluido e aprowveitanvos para informar gue a sua participacic nesta pesguisa & totalments
wvoluntiria ndo havendo qualquer previs3o ds indenizacio ou ressarcimento de despesas, que correrdo sob nossa
responsabilidade. Esperando té-lo informado de forma clara, rubricamas todas as paginas do presente documento que foi
elaborado em duas vias sendo uma delas destinada ao senhor, Obs: em caso de dendncia per descumprimento de TCLE,
procurar o CEP/UnirG: Fundagdo Unirs — Pra-Reitoria de Pesguisa & Pds-Graduacio — Av. Para, 2432, Quadra 20, Lots 01, Eng.
Waldir Lins II, CEP: 77.423-250 Gurupi-TO Telefone: {63) 3612-7602 e-mail: cep@unirg.aedu.br .
. Millena Persira Xavier, Rua 55 n®515 - Sol Nascente — Gurupi/TO — CEP:
77425050, Cel: {63) 98437-5758 TERMO DE COMSENTIMENTC Declaro que fui informado {a) dos chjetivas, riscos e beneficios
da pesquisa acima de mansira clara = detalhada & que compresndi perfeitamente tudo o gus me foi informado = esclarecido
sobre a minha participacdo na pesguiss. Estando de posse de minha capacidade psiquica 2 legal, concordo &m participar do
estude de forma wvoluntaria sem ter side forcade efou cbrigade e sem receber pagamento em qualquer espécie de moeda.
Assing este documento em duas vias com todss as paginas por mim rubricadas. Gurupi, de de .
......................................................................................... Impressao Datiloscopica ou Mome completo, e RG do volunkario d
pesguisa (legivel) TERMO DE CONSENTIMENTO PARA O REPRESENTAMNTE LEGAL D2 SUJEITC VULMERAVEL Eu, {noms
complets do representants legal) de poss= de minha capacidade psiguica e legal, fui informadala) d= maneira clara e detalhada
dos objstivos, riscos & beneficios da pesquisa, tendo também sido esclarecido para mim que todos os dados pessoais ssrio
confidenciais, Os pesquisadores afirmaram também gue em gqualguer momeanto poderei solicitar novas informagies e modificar
miinha decis3o se assim o desejar. Como representante legal de{a} (nome complsto do voluntaric) autorizo sua participac3o
wvaoluntiria ne estude, estando ciente de gue ndo reczberei pagamento 2m qualgusr espécie dz moeds, Declaro que reczbi uma
copia deste termo, que vai por mim rubricado e assinade, ficando a ocutra em poder dos pesquisadores. Gurupi, de

de b e R g A R R R Mome completo 2 RG do voluntdrio da
pesqguisa (lagivel)

Declarc que entendi os cbjetivos e condicges de minha participagac na pesguisa e aceito participar.

Mo obrigado.

Avancgar

Cligue aqui em caso de dividas relativas a este formulario.
Pagina 1 de 2

SATISFACAO DOS SERVIDORES: O CASO DO HOSPITAL REGIONAL [ I |
PUBLICO DE GURUPI - TOCANTINS
EATISFAEED D05 SERVIDORES: 0 CAS0 DO HOSPITAL REGIONAL PUBLICO DE GURUPI - TOCANTINS
* Preenchimento Obrigatario
Atenc3o: nos campos marcados com 'Visivel ao publico’ ndo devem ser colocados dados de sua intimidade e privacidade.
Cligue agqui em caso de duvidas relativas a este formulario.

Secdo A - Fatores Sociodemograficos

2) Génepo: : °
Masculing
Femining
Cutro

3) Idade: *

Entre 18-28 anos

Entre 25-38 anos

Entre 35-48 anos

Entre 43-58 anas

Mais d= 59 anos
4} Estado Civil: *

Casado

Soltsiro

Divorciade

Willva

Unido estavel

Cukra

&) Filhos : =
Sim

Maa



Secdo B - Caracterizacdo Profissional

&) Setor de Lotagdo: *

7) Profissdo: ©

&) Titulagdo: *
Técnico
Graduado
E=pecizlicta
Mestre
Doutor
Pés-doutor
Clukra

) A quanto tempo tem a especialidade? *

Ha menaos da 01 ano

Entre 01 (um) e 02 {dois) ancs
Entre 02 {dais) = 05 {cince] anos
Ha mais dz 05 (ginco anas)

Mao tenha especialidade

10} Presta servico essencialmente no 3mbito dos cuidados especializados? *

Sim
Mao

11} Jornada de Trabalho: *
20 haras
40 haras
Dedicacdo Exclusiva
Clukra

12} Ha quanto tempo trabalha nesta instituicao: *
Data de Admissan

01 502 anos
02 305 anos
05 2 10 anos
Mais de 10 anos

13} Renda Familiar: *

01 2 03 salarios minimos

04 2 06 szlarios minimos

07 a 10 salarios minimos

10 & 15 szlarios minimos

#cima de 15 salarios minimas
14) Possui Cargo Administrativo: *

Sim

Nia
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15} Trabalha em outro local: =
Sim

Mao

Secao C — Caracterizacao da Satisfacao Profissional

Escala de satisfacdo no trabalho — EST

16} Mo meu trabalho atual sinto-me...

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalheo atual. Indigue o quante vocé se sente satisfeito ou
insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas apontando de 1 a 7 a escala que melhor representa sua opinide. Fonte:
Siqueira (2008)

1 - Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho: *

2- Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor: *
3- Com o numerc de vezes que ja fui promovido nesta empresa: *

4- Com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido: =
&- Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho: =

&- Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim: =
7- Com o grau de interesse gue minhas tarefas me despertam: *

&- Com o meu salario comparado 3 minha capacidade profissional: *

9- Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalhe: *

10- Com & maneira come esta emprasa realiza promocies de seu pessoal:
11- Com a capacidade de meu trabalho absorver-me: *

12 - Com o meu salario comparado ao custo de vida: *

13- Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago: *

14-Com 2 maneira como me relaciono com os meus colegas ds trabalhe:

15- Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més: =
16- Com as oportunidades de ser promovido nesta emprasa: *

17- Com a guantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho: =

18- Com a5 preccupacies exigidas pelo meu trabalho: =

19- Com o entendimento entre eu & meu chefe: *

20- Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogdo nesta empresa: *
21- Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho: *

22- Com a maneira como meu chefe me trata: *

23- Com a variedade de tarefas que realizo:

24- Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho: *

25- Com a capacidade profissional do meuw chefe: *

Secdo D- Interferéncia da Satisfagdo nos servigos prestados

17} Voceé esta satisfeitos com seu trabalho? Por que? =

s
18] Essa satisfacdo interfere na qualidade e produtividade dos servicos prestados? =

Voltar @Gravar

Atencao: Ao gravar aguarce 2 tela de confirmag3e. Soments s2 aparacer a mansagem de confirmacio seus dados terdo side

gravados.
Cligue agui em caso de dividas relativas a este formulario.
Protocole: 22170.11a*r33LISEmg
Pagina 2 de 2
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APENDICE II- TERMO DE TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(TCLE)

(Disponivel para acesso em: http://formsus.datasus.gov.br/site/formulario.php?id_aplicacao=32170)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

“O TCLE respeita a pessoa e sua autonomia, permitindo ao individuo decidir se quer e
como quer contribuir para a pesquisa”. (Res. n°. 466/12).

Prezado (a) Senhor (a), Eu, Millena Pereira Xavier, aluna de mestrado em Gestao de
Politicas publicas — GESPOL, pela UFT abaixo identificado (s), solicito a sua
colaboracdo no sentido de que o senhor faca parte de uma pesquisa que sera
desenvolvida sob a minha supervisdo como pesquisador (a) responsavel. Junto com
este convite para sua participacdo voluntaria estdo explicados a seguir todos os
detalhes sobre o trabalho que sera desenvolvido para que o (a) senhor (a) entenda
sem dificuldades e sem duvidas os seguintes aspectos:

Titulo: Satisfacdo dos Servidores: O caso do Hospital Regional de Gurupi —
Tocantins.

Pesquisador responsavel: Millena Pereira Xavier

Orientador: Professor Dr° Marcelo de Souza Cleto

Objetivo do estudo: Analisar o nivel de satisfacdo dos profissionais de saude
servidores de um hospital publico na regido sul do estado do Tocantins.

O estudo se justifica por: Pelo fato de que analisar os niveis de satisfagcdo no
trabalho de servidores publicos € essencial, por duas razfes: essa andlise pode ser
utilizada para basear a tomada de decisdo da gestdo, e também contribuir com a
literatura, procurando entender os fatores que influenciam tais percepcoes. (SILVA,
2016). Estudos relacionados a percepcéao de servidores profissionais da saude podem
oferecer indicios sobre os beneficios ou dificuldades dos servicos de saude
constituem-se como um importante instrumento para investigar, administrar e planejar
o trabalho nos servicos de saude, contribuindo para a organizacdo da assisténcia
mais adequada as demandas dos usuarios (BORGES et al., 2016; SENA et al., 2016).
A satisfacdo dos servidores com o préprio desempenho se apresenta como
importante subsidio também visto o poder de aferir sobre a qualidade dos servicos
prestados, permitindo o avango no conhecimento sobre a avaliacdo da satisfagdo com
0s servicos oferecidos nas unidades hospitalares. Tal abordagem em hospital pablico
da regido sul do estado podera subsidiar o aperfeicoamento das politicas publicas
voltadas para o atendimento de qualidade. O estudo sera iniciado em marco de 2018
e terminard em junho de 2018. A pesquisa sera feita da seguinte maneira: cada
servidor acessara ao formulario online e respondera as questdes referentes a
satisfacdo com o trabalho no HRG.

Vocé foi escolhido para participar desta pesquisa, pelo fato de ser servidor da aérea
assistencial da saude e lotado no Hospital Regional de Gurupi.

Os possiveis riscos e desconfortos: Os riscos inerentes a investigacdo
demonstram-se restritos, visto que a coleta de dados com os servidores da unidade
hospitalar ndo trar4 implicacbes emocionais severas ou fisicas. O preenchimento
deste questionario podera expor os participantes a riscos minimos como cansaco,
desconforto pelo tempo gasto no preenchimento do questionario, e ao relembrar
algumas sensacg0Oes diante do vivido com situagOes altamente desgastantes. Se isto
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ocorrer vocé podera interromper o preenchimento dos instrumentos e retoma-los
posteriormente, se assim o desejar.

Os beneficios que o (a) senhor (a) devera esperar com a sua participacao,
mesmo que nao diretamente s&o: subsidiar o aperfeicoamento das politicas
publicas voltadas para o atendimento de qualidade.

Enquanto durar a pesquisa, e sempre que necessario, 0 (a) senhor (a) serd
esclarecido (a) sobre cada uma das etapas do estudo telefonando ou nos procurando
a qualguer momento durante as 24 horas do dia nos telefones e/ou enderecos abaixo
descritos, onde nés estaremos disponiveis para quaisquer esclarecimentos.

Os participantes da pesquisa nao serdo identificados em nenhum momento, mesmo
guando os resultados desta pesquisa forem divulgados em qualquer forma.

O (a) senhor (a) é absolutamente livre para, a qualquer momento, desistir de
participar, sem que isso lhe traga qualquer penalidade ou prejuizo. Fica claro que as
informacdes conseguidas através da sua participacdo nesta pesquisa poderao
contribuir para (elaboracdo de monografia e/ou artigo cientifico e/ou fim a que a
pesquisa se destina). N6s pesquisadores garantimos sua total privacidade, ndo sendo
expostos os seus dados pessoais (nome, endereco e telefone). Quanto a imagens
pessoais resultantes de sua participagdo neste estudo, serdo colhidas de forma a
preservar a sua integridade total, sem risco de discriminacdo e/ou estigmatizacao.
Assumimos o compromisso de trazer-lhe os resultados obtidos na pesquisa assim que
o estudo for concluido e aproveitamos para informar que a sua participacdo nesta
pesquisa € totalmente voluntaria ndo havendo qualquer previsdo de indenizagdo ou
ressarcimento de despesas, que correrdo sob nossa responsabilidade. Esperando té-
lo informado de forma clara, rubricamos todas as paginas do presente documento que
foi elaborado em duas vias sendo uma delas destinada ao senhor. Obs: em caso de
dendncia por descumprimento do TCLE, procurar o CEP/UnirG: Fundacdo UnirG —
Pro-Reitoria de Pesquisa e Pds-Graduacdao — Av. Para, 2432, Quadra 20, Lote 01,
Eng. Waldir Lins Il, CEP: 77.423-250 Gurupi-TO Telefone: (63) 3612-7602 e-mail:
cep@unirg.edu.br.

Millena Pereira Xavier, Rua S5 n°515 - Sol Nascente — Gurupi/TO — CEP: 77425050,
Cel.: (63) 98437-5758

TERMO DE CONSENTIMENTO
Declaro que fui informado (a) dos objetivos, riscos e beneficios da pesquisa acima de
maneira clara e detalhada e que compreendi perfeitamente tudo o que me foi
informado e esclarecido sobre a minha participacdo na pesquisa. Estando de posse
de minha capacidade psiquica e legal, concordo em participar do estudo de forma
voluntaria sem ter sido forcado e/ou obrigado e sem receber pagamento em qualquer
espécie de moeda. Assino este documento em duas vias com todas as paginas por
mim rubricadas.
Gurupi, de de

Impressédo Datiloscopica ou Nome completo, e RG do voluntario da pesquisa (legivel)
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APENDICE llI- MATERIAL PARA SENSIBILIZACAO DOS SERVIDORES

1 Cartaz (tamanho A3- 29x42cm)

4 -

SA'I"'I.S-F'Agi\b DOS SERVIDORES:
O CASO DO HOSPITAL REGIONAL
PUBLICO DE GURUPI (HRPG)

B PARTICIPE |
SUA OPINIAO FAZ TODA A DIFEREN;A'

Prezado Servidor,
sua colaboracao € fundamental para a avaliacao do
grau de satisfacao dos profissionais de saude do
HRPG.

Como participar:
Acesse o bitly/pesquisahrpg

ou abra o QR Code
Pesquisa desenvolv IdapovMIlhmaXavle r, discente do Mestrado em Gestao de Politicas Publicz (GESPOL) da Universi Federal do Tocantins (UFT), sob - /
Dr. lo Souza Cleto. Oob}cﬁvodoestud e niveld isf: dos p is de satude louldosnoHRPG partir da - . _

icao dos proprios servi Nome do p d L: Millena Xavier. Contato com o pesqu isadormspo nsavel: Tel.: (63) 98437~ !
57535 maﬂ.mlllem 15@hotmail.com
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2. Convite impresso/panfleto (10x15cm)

b =
SATISFACAO DOS SERVIDORES:
O CASO D¢ ‘OSPITAL REGIONAL

Sua colaboragao é fundamental para a
avaliagdo do grau de satisfagdo dos

profissionais de saide do HRPG

3. Midias em redes sociais (Facebook e WhatsApp) e e-mail

A
O CASO DO HOSPITAL A
REGIONAL PUBLICO DE SATISFACAO DOS

GURUPI (HRPG) SERVIDORES DO
HOSPITAL REGIONAL

PARTICIPE PUBLICO DE GURUPI

SUA OPINIAO FAZ TODA A (HRPG)?
DlFERENgA! Sua colaboragdo é fundamental para a

avaliagdo do grau de satisfagédo dos
profissionais de saide do HRPG.

Acesse o bit.ly/pesquisahrpg

Para responder ao questionadrio
acesse bit.ly/pesquisahrpg
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APENDICE IV — INSTRUMENTO DE AVALIAQAO DA SATISFACAO DE
SERVIDORES DO HOSPITAL DE REFERENCIA DE GURUPI-TO.

ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO - EST (SIQUEIRA, 2008)

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
Indiqgue o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1

a 7) que melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente Insatisfeito
2 = Muito Insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito Satisfeito

7 = Totalmente Satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

~

Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

Com a maneira como esta empresa realiza promocdes de seu pessoal.

Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

Com o meu salério comparado ao custo de vida.

Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.

Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.

Com as preocupacgdes exigidas pelo meu trabalho.

Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogio nesta empresa.

Com meu salério comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

Com a maneira como meu chefe me trata.

Com a variedade de tarefas que realizo.

Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

N Al Al Al Al Al Al ANl A ANl A Al ANl A Al A Al AN A N ~| ~|] ~
|~ | | | | | ~| ~ ~] ~| ~| ~| ~ ~| ~| ~| ~| ~| ~| ~]| ~ ~]| ~—

Com a capacidade profissional do meu chefe.
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Andélise dos dados e interpretacdo dos resultados

Pelo fato da EST ser uma medida multidimensional com cinco dimensdes, tanto
em sua forma completa (25 itens), deverdo ser computados cinco escores médios. O
calculo de cada escore médio serd obtido somando-se os valores assinalados pelos
respondentes em cada um dos itens que integra cada dimensao e, a seguir, divide-se
este valor pelo niumero de itens da dimenséo.

Assim, para a forma completa da EST a soma sera sempre dividida por cinco.
Deve-se ressaltar que o resultado devera ficar entre 1 e 7. A interpretacdo dos
resultados, tanto os obtidos, devera considerar que quanto maior for o valor do escore
meédio, maior sera o grau de contentamento ou satisfacdo do empregado com aquela
dimenséo de seu trabalho. Assim, valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacéo. Por
outro lado, valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacdo, enquanto valores
entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem

insatisfeito.

Dimensd@es, defini¢cdes, itens e indices de precisdo da EST em sua forma completa com 25 itens.

indices de

Dimensdes Definigoes Itens precisdo
SatisfacGo com Contentamento com a colabora- 1,6, 14, 0,86
os colegas ¢fio, a amizade, a confianga e o 17 e 224

relacionamento mantido com os

colegas de trabalho.
Satisfacdo com Contentamento com o que recebe 5,8, 12, 0,92
o salario como salério se comparado como | 15 e 21

quanto o individuo trabalha, com

sua copacidade profissional, com o

custo de vida e com os esforgos

feitas na realizagiio do trabalho.
Satisfagdo com Contentamento com a organizagdo | 2, 9,19, 22 0,90
a chefia e capacidade profissional do chefe, | e 25

com o seu inferesse pelo trabalho

dos subordinados e entendimento

entre eles.
Satisfagdo com Contentamento com o interesse 7,11, 13, 0,82
a natureza do despertado pelas tarefas, com a 18 e 23
trabalho capacidade de elas absorverem o

trabalhador e com a variedade das

mesmas.
Satisfagdo com Contentamento com o nimero de 3,4, 10, 0,87
as promogoes vezes que A recebeu promogbes, 16 e 20

com as garantias oferecidas a

quem & promovido, com a maneira

da empresa realizar promogdes e

com o tempo de espera pela

promogdo.

Fonte: Siqueira (2008, p. 269)
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ANEXO A - TERMO DE ANUENCIA HOSPITAL REGIONAL DE GURUPI

ANEXO lll
Carta de Anuéncia

F ot ‘

8

SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE ,

Carta de Anuéncia

Declaro conhecer o projeto de pesquisa intitulado SATISFACAO DOS SERVIDORES: 0 CASO DO
HOSPITAL REGIONAL PUBLICO DE GURUPI - TOCANTINS, sob a responsabilidade da pesquisadora
Millena Pereira Xavier, CPF n° 735.668.531-00, a ser executado no Hospital Regional Publico de Gurupi.

Declara apoio 4 realizagdo do projeto de pesquisa infitulado:

Esta carta de anuéncia esta condicionada ao cumprimento das determinagdes éticas da Resolugao
- CNS n" 466/2012 e o projeto somente podera iniciar nesta Unidade de Salde mediante sua aprovacao
documental pelo Comit de Etica em Pesquisa

No caso do ndo cumprimento, ha liberdade de retirar esta anuéncia a qualquer momento sem
' incorrer penalizagdo alguma.

Declaro ainda conhecer e cumprir as Resolugdes Eficas Brasileiras, em especial a Resolugdo CNS
| n* 486/2012. Esta instituigdo esta ciente de suas co-responsabilidades como instituico co-participante do
| presente projeto de pesquisa, e de seu compromisso no resguardo da seguranca e bem-estar dos sujeitos
de pesquisa nela recrutados, dispondo de infra-estrutura necesséria para a garantia de tal seguranca e
bem-estar, autorizo sua execuc3o, desde que o projeto seja aprovado por Comité de Etica em Pesquisa

GurupiT0, 30 “‘faé_[g 03
s
- HRGuUp!

Diretor(a) da Unidade de Saude




ANEXO B - FOLHA DE ROSTO

m«m MINISTERIO DA SAUDE - Canselho Nacknal de Satde - Corisso Nacking! da Etica em Pesquisa - CONEP
FOLHA DE ROSTO PARA PESQUISA ENVOLVENDO SERES HUMANOS

1 Projeto de Pesquisa:
SATISFACAD DOS SERVIDORES: O CASD DE UMA UNIDADE HOSPITALAR DO SUL DO TOCANTINS

2. Nimern de Paricipanies da Pesquiss: 244

3 Arga Tomatica:

4. Area do Canhecimento;
Granda Aroa 4 cmuuaasw Granaimﬂ Cilnems Souag Aplicados

paed ¥ xiqmv
. ah
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A 8 B b .-1.—1 4 “ _____
5 Nome
Mllana Pereira Xavist
6 GPF: 7, Grelurepa {Rua, n)
735,668 53100 Rua 06 WALDIR LINS | QO 38 LT16 GURU TOCANTINS 77423140
8. Nacionalidade: 4. Telefore: 10. Qutro Telefone: 11 Emall:
BRASILEIRO 63034375758 milena15§hotmail com

Termo de Compromissn; Decaen que cornago & cumprirel as roquisitos da Resakigho CNS 456/12 & suss complemeantares. Comprometo-me 3
IS (5 MATAIGE & QA005 DHSIA00S EXTIUSNITENS Dary o8 MY PrEvIsws 10 PIomuks § & pubiusn us resullodus sejan ebas (ayordveis ou o,
Acsitn a5 tesponsabidades pela condugdo centifica do projeto 86ime, Tenho clincia que essa folha serd anexada 80 progdo devidamanta assnada
par todos os responsavels o fard parte intsgrante da documantagio do masmo.

Fundagio UNIRG/ Faculdade UNIRG 01.210 830/0001-06
15, Telefone:! 16. Outro Telefors:
(63) A12.7670

Termo de Compromisso (do responsavel pela instituigho ): Dedaro que conbega & cumpriesl os raquisitos da Resoluglo CNS 46612 & suse
Complemantares & como esta institicao Yem condictes para o dasenvalvimento deste projelo, BUtoNZ0 SUa AeOUTA0.




ANEXO C- PARECER DE APROVAGCAO CEP

CENTRO UNIVERSITARIO +
UNIRG

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: SATISFAGAO DOS SERVIDORES: O CASO DE UMA UNIDADE HOSPITALAR DO
SUL DO TOCANTINS

Pesquisador: Millena Pereira Xavier

Area Tematica:

Versdo: 3

CAAE: 80337917.3.0000.5518

Instituigdo Proponente: Fundagdo UNIRG/ Faculdade UNIRG
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Namero do Parecer: 2,514,348

Apresentagdo do Projeto:
Trata-se de um estudo de caso do tipo exploratério descritivo, com abordagem qualitativa e

quantitativa,onde a coleta de dados serd realizada entre os meses de janeiro e fevereiro de 2018, no
Hospital Regional Publico de Gurupi (HRPG com o objetivo de analisar o nivel de satisfagdo dos
profissionals de salde servidores. Para a coleta de dados sera utilizado como instrumento o questionario
estruturado

disponibilizado através da plataforma web do FormSus
(http:/fformsus.datasus.gov.br/site/formulario,php?id_aplicacao=32170), composto por 15 (quinze) questdes
objetivas e 02 (duas) uma questdes abertas, divididas em 04(quatro) se¢bes.Na analise dos dados
coletados nas segdes A e B do questionario sera utilizado o método da estatistica descritiva (frequéncias,
média e desvio padréio). Para andlise da EST deverdo ser computados cinco escores médios, para analise
da Segéo D serd utilizado método de analise de contetdo. Traz como hipdtese: Os servidores do Hospital
Regional Publico de Gurupi estdo satisfeitos com o trabalho

ObJetivo da Pesquisa:
OBJETIVO PRIMARIO

Analisar o nivel de satisfagdo dos profissionals de salde servidores de um hospital piblico na regido sul
doestado do Tocantins;

Enderego: Av. Rio de Janelro n® 1585

Bairro:  Centro CEP: 77.403-090 s

UF; TO Municiplo: GURUP| ar

Telofone: (83)3612-7645 Fax: (63)3612-7602 E-mall; cep@unirg.edu.br —
Py el

&
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| CENTRO UNIVERSITARIO
UNIRG

Continuagdo do Parecer: 2,514,348

OBJETIVOS SECUNDARIOS

1- Identificar o perfil sociodemograficos dos servidores;
2-ldentificar o perfil profissional dos servidores;
3- Identificar setores organizacionais com baixos niveis de satisfagao

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:
Os riscos e beneficios foram avaliados e ponderados conforme a resolugéo 466/2012.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

Os questionamentos e pendéncias apontados no parecer 2,500,882 foram respondidos e sanados.
Consideragdes sobre os Termos de apresentagdo obrigatéria:

Estéo de acordo com a resolugdo 466/2012.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

O projeto segue as normas da resolugdo 466 ndo apresentando violagdes éticas quanto aos quesitos.
Sendo assim, o projeto esta aprovado por este comité para a sua execugao.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

Prezados autores, 0os pontos e questionamentos assinalados no processo de relatoria foram descritos
suficientemente, discutidos e votados pelos membros deste comité. O projeto segue as normas da resolugdo
466, sendo assim estd aprovado para a sua execugéo.

Este parecer fol elaborado baseado nos documentos abaixo relaclonados:
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Informagdes Basicas| PB_INFORMAG _B

do Projeto ROJETO 1038410.pdf 5:03:

Outros RespostaaoParecer.pdf 20/02/2018 [Millena Pereira Aceito

- ¥ W 15:01:52 | Xavier _

Projeto Detalhado / |projetodepesquisamillena21denovembro| 20/02/2018 |Millena Pereira Aceito

Brochura 2017enviadoaocepUnirG20defevereiro2 | 14:50:35 |Xavier

Investigador ______1018.docx = e

Folha de Rosto Scan_20171122_154739.pdf 22/11/2017 |Millena Pereira Aceito
16:49:06 | Xavier

TCLE / Termos de | TCLE21denovembroenviadoaocepunirg.| 22/11/2017 |Millena Pereira Aceito

[Assentimento/ ___[docx 09:40:47 | Xavier

Enderego:  Av. Rio de Janeiro n° 1585 == —-

Balrro: Centro CEP: 77.403-000

UF: TO Munlciplo: GURUPI

Telofone: (83)3612-7648 Fax: (63)3612-7602 E-mall: cep@unirg.edu.be
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CENTRO UNIVERSITARIO

UNIRG

Continuago do Parecer: 2.514.348

Justificativa de TCLE21denovembroenviadoaocepunirg.| 22/11/2017 |Millena Pereira Aceito
Ausénc docx | 3 09:40:47 | Xavier
Declaragao de TermodeAnuenciaHRG.pdf 22/11/2017 [Millena Pereira Aceito
Institui¢éo e 09:39:18 | Xavier
Situagdo do Parecer:
Aprovado
Necessita Apreciagdo da CONEP:
Néo
de 2018
2 S
o N ) 5 . i - - ' e
Endorego: Av, Rio de Janeiro n® 1585 i
Bairro: Centro CEP: 77.403-080 E
UF: TO Municiplo: GURUPI
Telofone: (63)3612-7645 Fax: (63)3612-7602 E-malil: cep@unirg.edu.br
+
/08

>
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