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“Ver é aprender

Ouvir € aprender

Falar é aprender

Tocar € aprender

Fazer algo acontecer...

E APRENDER!!!”
(Maurice Talleyrand)



RESUMO

Este trabalho apresenta um projeto para a compreaqmofundada do absenteismo no
Servico de Nutricdo e Dietética do Hospital CriRedentor - SND/HCR, do Grupo

Hospitalar Conceicdo. O absenteismo é um temacitvadl para a Gestdo de Pessoas, traz
problemas as empresas e € de dificil solucdo, devisua complexidade e as acbes que
devem ser preventivas. A fundamentacao tedricasapta temas como organizacdo do
trabalho, condicbes de trabalho, motivacdo e sghsi Propde-se uma pesquisa de
abordagem qualitativa e exploratdria descritivajiaga em dados obtidos através de uma
pesquisa piloto, coletados em um questionario. M@gumentos para a coleta de dados
serdo observacdes e entrevistas semi-estrutur@dadados serdo analisados através de
analise de conteudo. Os resultados e as sugest@@sdivulgados interna e externamente

ao servico e ao Grupo Hospitalar Conceicgao.

Palavras-chave: absenteismo, organizacéo do tmglzalhdicdes de trabalho, motivacéo.
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1 INTRODUCAO

O absenteismo é um tema tradicional na Gestao sko&® devido aggoblemas
que este gera nas empresas, como aumento de eustucdo de produtividade e
qualidade. O absenteismo é considerado como aasé@nocitrabalho, excluindo-se os
motivos de férias, horas de treinamento e licefigadernidade, saude a partir de 15 dias
de afastamento e por interesse sem remuneracéad. Gwsas podem estar ligadas a
fatores como organizacdo e condi¢cdes de trabalhoquais afetam a motivacdo e a
satisfacdo do trabalhador, podendo gerar prazsofoumento a ele.

A relacdo entre o trabalho e o ser humano esta@rstante movimento e esse
prazer ou sofrimento trazem implicacdes ao benr-esté® desempenho do funcionario no
ambiente de trabalho.

A Psicodinamica do Trabalho (DEJOURS, 1994), algedaescolhida para este
projeto, destaca a importancia do trabalho na smaujeito, analisando os aspectos que
podem favorecer a saude ou a doenca do trabalhadaronsiderar a relacdo entre bem-
estar e trabalho, aponta para a organizacédo enalécbes do trabalho, no que tange aos
efeitos que podem exercer sobre o funcionamentmabalhador.

Assim como varias empresas, 0 GHC enfrenta umadaelal de absenteismo,
especialmente causada por doencas relativas aahimallem funcdo das caracteristicas
especificas das atividades profissionais, como md&o obra intensiva, atividade
ininterrupta, trabalho noturno e em turnos, trabsllem equipes, exposicdo a riscos
biolégicos, fisicos, quimicos e ergonémicos (PEREIBORBA; AZAMBUJA, 2004)
Dezenas de trabalhadores faltam ao trabalho oo est#io afastados por problemas de
saude.

Por diversas causas, 0 absenteismo médio no GHg&riaxlo de janeiro a abril de
2009, esta em 3,42 horas mensais por trabalhadoraribitos menores, os Servi¢os de
Nutricdo e Dietética do GHC apresentam a seguadidade (GHC, 2009):

» SND - Hospital Nossa Senhora da Concei¢do: médisahee 4,18h/trabalhador;
* SND - Hospital Fémina: média mensal de 5,72h/thetuhlr;

» SND - Hospital da Crianca Concei¢ao: média meresal @82h/trabalhador;

* SND - Hospital Cristo Redentor: média mensal d8iiBabalhador.
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Em um nivel micro, opta-se por pesquisar o Serdigd\utricdo e Dietética do
Hospital Cristo Redentor, a fim de qualificar o ggeso de compreensédo do fenbmeno
absenteismo neste contexto.

Diante das informacdes apresentadas, chega-s@uaioteeproblema: considerando
0 absenteismo ndo apenas um dado, mas sim umajidénsi& de diversos fatores, qual a
origem e como se forma o absenteismo no Servighulikcdo e Dietética do Hospital
Cristo Redentor?

Neste sentido, este projeto possui como objetivoal geontribuir para a
compreensao das causas e da formacgdo do absenteis®eovico de Nutricdo e Dietética
do Hospital Cristo Redentor - SND/HCR.

Como objetivos especificos, 0 projeto possui:

- ldentificar as incidéncias e os motivos do abssnteino SND/HCR,;

- ldentificar a organizacao e as condi¢Oes de trabaddhequipe do SND/HCR;

- ldentificar aspectos de motivacdo e satisfacdo rabatho na equipe do

SND/HCR;

- Propor sugestdes para solucdo de problemas e tenmasl|

O projeto esta estruturado da seguinte forma: @jzeedo sobre o absenteismo,
organizacdo do trabalho, condi¢cdes de trabalhojvagito e satisfacdo no trabalho; b)
apresentacao do contexto institucional, composta pE€R e pelo SND, de forma a
ambientar o leitor; e ¢) delineamento metodologicposto para o projeto.

A realizacdo deste estudo se dard através de umaagiem qualitativa e
exploratorio-descritiva, para compreender o absante no SND/HCR e suas causas, bem

como possibilitar sugestdes para a resolucao desibemas.
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2 APORTE TEORICO

2.1 Absenteismo

O tema do absenteismo tem gerado muitas discuasfespeito das suas razées
objetivas e subjetivas, e assim, diversas areasodbecimento sdo convidadas para
contribuir com o seu entendimento (BETIOL; TONELRQO1). Todavia, hdo ha consenso
quanto a sua composicao.

Alguns autores definem absenteismo como o periodaue os empregados de
determinada organizacdo se encontram ausentesatlalio, ndo sendo a auséncia
motivada por doenca prolongada ou licenca legak Rabbins (2005), por exemplo, o
absenteismo é definido somente como o ndao-compaetd do funcionario ao trabalho.
Outros autores compreendem o0 absenteismo comoreeieorde um ou mais fatores
causais, tais como fatores de trabalho, socidlisirais, de personalidade e de doencas.

Em um sentido mais amplo, o absenteismo € a somgpeidodos em que o
empregado da organizacdo se encontra ausente lolhtra devido a algum motivo
interveniente. Para o GHC, apoiado no Sistema dieddores Padronizados para Gestao
Hospitalar — SIPAGEH, o célculo do absenteismo uexat variaveis férias, horas de
treinamento e licencas (maternidade e de saludeaat@l5 dias) e licenga por interesse
proprio sem remuneracéo (SIPAGEH, 2009).

Segundo Pereira, Borba e Azambuja (2004), o alisemiede maneira justificada
ou injustificada gera problemas no desenvolvimelatdrabalho. A auséncia frequente do
trabalhador prejudica fortemente a equipe, geramalocirculo vicioso decorrente de
problemas ergonémicos e adoecimentos daquelesego@apecem no trabalho, ja que as
tarefas sdo redistribuidas entre os presentes gmrantir a produtividade (BETIOL;
TONELLI, 2001).

Quando o limite da tolerancia do trabalhador ealegsupo a realidade do trabalho
é ultrapassado pela desmotivagao/insatisfacao gcdeerlacionadas ao trabalho, mudanca
constante de chefia, dificuldades no trabalhoa fdé comunicacdo e doencas em geral, e o
trabalhador ndo consegue acompanhar o ritmo dalltr@llevido ao seu equilibrio mental,
ele procura entdo buscar uma solucédo dentro daesmpyue pode ser representada pelo
absenteismo (PEREIRA; BORBA, 2005).

Além de desmotivar e interferir no relacionamemi@rpessoal pela sobrecarga de
trabalho e prejudicar a eficiéncia e eficacia dmultados, o absenteismo gera custos para
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a empresa, tanto diretos como indiretos, porquanfianenos funcionarios em acao
(BETIOL; TONELLI, 2001).

Dejours (2003) justifica que o trabalhador € etetiente o mais indicado para
saber o que € compativel com a sua saude. Mesm@sase modo de trabalho ndo for o
mais eficaz, no ponto de vista do rendimento eralgertrabalhador consegue encontrar
melhor rendimento de que é capaz, respeitandocgelibeio fisico e mental.

Neste sentido, considera-se importante apresespaces referentes a organizacao

e as condicoes de trabalho, a motivacao e a sgtsfa seguir.

2.2 Organizacao e condi¢cfes do trabalho

Na “pré-histéria da saude dos trabalhadores”, rwlgéXIX, os conflitos entre
patrdes e empregados eram constantes. E foi atdasedutas operdrias, neste periodo
historico, que os trabalhadores obtiveram esseneige a conquista ao direito a vida e/ou
sobrevivéncia e a construcdo do instrumento negesddua conquista: a liberdade de
organizacao do trabalho (DEJOURS, 1992).

Nesse periodo, a luta pela sobrevivéncia condemavmacao excessiva do trabalho
e a luta pelo corpo conduzia a denuncia das coesligé trabalho, Dejours (2003) afirma
que o trabalho deve ser imaginado, inventado,ajos¢ acrescentado pelos trabalhadores
levando em conta sua realidade. Sem essa inovagimaamento da inteligéncia, a
execucdo humana estrita das prescrigcdes conduzea® cpnhecido como greve de zelo e,
nessas condi¢des, nenhum processo de trabalhofanobrretamente.

Segundo Dejours (1992), nem sempre as causas dentaiseno estdo no
trabalhador, mas na organizacao, na supervisdoetg®, no empobrecimento das tarefas,
na falta de motivacdo e estimulo, nas condicdeagdadaveis de trabalho, na precéria
integracéo do funcionario a organizacao e nos itopgusicologicos de uma administracao
deficiente. O trabalho é considerado como uma agdiz de forcas mentais ou fisicas para
a execucao de determinada tarefa. E fundamentansirucdo do individuo, uma vez que
serve como mediador privilegiado entre o incongeieno campo social. A organizacao
do trabalho funciona como um compromisso entresefsgas para estabelecer regras
defensivas entre o ego e o real (DEJOURS; ABDOUCHEAYET, 1994).

Para Dejours (1992), a organizacdo do trabalhoeSutado das tarefas, através do
sistema hierarquico e os modos de administracdcasomlacdes de poder e as questdes de
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responsabilidades do individuo. Considerada tampéim contraste com as condi¢des de
trabalho, de que trabalhar ndo é somente exearafias, € também fazer funcionar o
tecido social e as dinamicas intersubjetivas irelispveis a psicodinamica do
reconhecimento. O que visa o carater necessanwbdizacdo subjetiva da personalidade
e da inteligéncia humana (DEJOURS, 2003, p. 58).

A organizacédo do trabalho € um compromisso enjegtas para elaborar as regras
defensivas e as regras de oficio entre hierarguassteriormente renegociar estas regras e
obter compromissos que vao influenciar na satisfagdmotivacdo dos trabalhadores
(DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET,1994, p. 139).

Quando o rearranjo da organizacdo do trabalho nfms8ivel, a relacdo do
trabalhador com a organizacédo do trabalho € blaifyea sofrimento comeca: a energia
pulsional ndo acha descarga no exercicio do trabmlke acumula no aparelho psiquico
ocasionando um sentimento de desprazer e tensao.

A atitude materializa a relacdo entre o ego e d. rkaacdo tem inumeras
particularidades. Ela visa uma transformacédo dodoueal. Ndo ha mudanca regulada
que nédo impligue uma intervencao ou instrumentag@oo engajamento ou envolvimento

especifico daquele que faz. O mundo objetivo deitsuge entrelaga com o subjetivo.

a “atividade” real contém ja uma parte de reajustém de rearranjo dos modos
operatérios em face da existéncia do real. Paxmpar-se o0 mais possivel dos
objetivos fixados pela tarefa. A atividade conderesatdo, de certa forma, o
sucesso do saber e o revés ocasionado pelo reayjmeroompromisso que

contém uma dimensao de imaginac¢do, inovacao eg¢aeefDEJOURS, 2003, p.

42)

Dejours (1992, p. 75ponsidera que “as relagcbes humanas na organizagdo d
trabalho entre chefias, supervisores, funcion&tmsetor e demais trabalhadores deve ser
fonte de motivagcdo para a execucdo das atividadés’qualidade da relacdo
motivacao/satisfacdo e o prazer proveniente doeddot significativo e simbolico do
trabalho sdo absolutamente necessarios a manuterg@@mmica e a atenuagao do temor,
pois a adequagdo homem/trabalho exige teor sigtiific da tarefa. E preciso entéo que a
organizacao do trabalho facilite o livre jogo dadionamento mental.

Além da organizacdo do trabalho, as suas condiadeisém influem sobre a acéo
do trabalhador. O individuo é um ser dotado de ssdades. A motivacdo pode ser
considerada como o esfor¢o que ele faz para sadiséaas necessidades. As necessidades
criam tensdo, a tensdo produz alivio, ou impelenacamportamento repressivo, o qual

produz busca de satisfacbes compensatorias outigaple A motivacdo depende da



14

influéncia do ambiente em que o individuo se emeoatimpulsiona a pessoa a agir de
determinada forma. E o que da origem a capacidadare desempenho especifico. Esse
impulso a acdo pode ser provocado por um estimxiéore, provindo do ambiente, como
a organizacdo e as condicbes de trabalho ou tangs¥Fmgerado internamente nos
processos mentais do individuo (DEJOURS 1992).

Por condicdo de trabalho entendem-se as pressiessfimecéanicas, quimicas e
bioldgicas do local de trabalho. As pressoes ligadacondicdes de trabalho tém por alvo
principal o corpo dos trabalhadores, onde podensiacar desgaste, envelhecimento e
doencas somaticas (HERZBERG, 1997).

Herzberg (1997) considera as condi¢cbes do trabatimo fatores de higiene
(fisicas ambientais, salario, os beneficios sqcasoliticas da empresa), ou seja, fatores
necessarios para impedir a insatisfacdo do empoegatrabalho.

Pesquisando as fontes de motivacédo diretament@aedmas com a realizacdo do
trabalho, Herzberg (1997) constatou que os fataeasolvidos na producdo de
satisfacdo/motivacdo no trabalho sdo separadosststds dos fatores que lavam a
insatisfacdo, ou seja, o0 oposto de satisfacao mé&atsfacdo, mas auséncia de satisfacéao e
da mesma forma, o oposto de insatisfacdo ndodeszito, mas auséncia de satisfacao.

Resumidamente a organizacgao do trabalho contrasiaas condi¢bes de trabalho.
Se, por um lado, as condi¢cbes de trabalho tém awwoprincipal o corpo, por outro, a
organizacdo do trabalho atua em niveis de funcientmm psiquico do trabalhador
(DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET,1994), e ambas afetamativacdo e satisfacdo dos
trabalhadores.

2.3 Motivagéo e satisfagéo no trabalho

A atuacdo dos sujeitos dentro da organizacéo igstdal a concordancia entre 0s
seus valores pessoais e o0s valores da empresajaga €ultura e o clima organizacional.
E em funcdo dessa conformidade que o funcionargsgpa participar do processo,
resultando a sua conveniéncia dentro da organizag@ somente na satisfacdo das
necessidades econdmicas, mas também na realizagdoedessidades profissionais e
pessoais (MASLOW, 2003).

Maslow (2003) coloca que existem ao menos cincessidades humanas bésicas
que estdo organizadas em hierarquias: 1) necessidaiblogicas; 2) necessidades de
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seguranca: abrigo, protecéo, estabilidade de empfgnecessidades de amor: estima,
companheirismo, compreensao; 4) necessidades deestirha: aceitacdo, vaidade; 5)

necessidade de auto-realizacéo: brilho profissimeafeicdo na elaboracao dos trabalhos.

Essas metas basicas relacionam-se entre si, oagdoise segundo uma
hierarquia de preponderéncia. Significando que etssnmais preponderantes
monopolizardo a consciéncia e tenderdo a orgaoiza&crutamento de varias
capacidades do organismo. As necessidades mengonderantes serdo
minimizadas, esquecidas ou negadas. Mas quandalelias é satisfatoriamente
preenchida, surge a préxima (“mais elevada”) dedérdierarquia, para dominar
a vida consciente e servir como o0 centro da orggéiz do comportamento, ja
gue necessidades satisfeitas ndo agem como matbgaadvos (MASLOW,
2003, p. 270).

Segundo Maslow (2003), o individuo apresenta netads de reconhecimento em
prol da sua satisfacdo. Estas necessidades basides ser descritas como aspiragdo por
forcas, conquistas, adequacédo, confianca diantenalodo, independéncia, liberdade e
desejo por reputacéo ou prestigio, reconhecimatdagao, importancia ou apreco. Sob tal
Otica, o reconhecimento para o individuo € a fomspecifica de retribuicAo moral-
simbdlica dada ao ego, como compensacdo por sudbcigho a eficacia do trabalho
(DEJOURS, 2003).

Para Dejours (2003), a satisfacdo/motivacao deatarconfianca e do respeito a
um compromisso de avaliacdo equitativa sobre alinab onde o ego gerencia a relacéo
com a tarefa. Essa satisfacdo/ motivacdo so é gestss argumentos considerados estao
relacionados com a atividade e n&do se encontraiorados ou heterdnomos decorrentes
da estratégia do outro, concernentes ao podeomandcao.
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3 CONTEXTO INSTITUCIONAL: O Servico de nutricdo e dietética do Hospital
Cristo Redentor — SND/HCR

O Hospital Cristo Redentor € uma das instituic@es cpmpdem o Grupo Hospitalar
Conceicdo/GHC, formado por sociedades andnimasreiodprivado, tendo como socio
majoritario o Governo Federal. E o hospital de fwosocorro da zona norte de Porto
Alegre/RS, com 280 leitos e 1246 empregados. Prasiadimentos assistenciais em
cirurgia geral, traumatologia, cirurgia plasticaycbmaxilo-facial e neurocirurgia a
usuarios do Sistema Unico de Satde/SUS.

Neste contexto, encontra-se o0 Servico de Nutricddiedética do Hospital Cristo
Redentor SND/HCR, que tem por finalidade produzwreecer alimentacao institucional
e dietoterapica, de forma equilibrada e adequadweésssidades dos usuarios (internados
acompanhantes e trabalhadores do GHC).

O setor esta subdividido em equipes: nutricdo adinnutricdo enteral e parenteral,
producéo, refeitério e copas de apoio nas unidddesternacdo. As areas de producéo,
higienizacédo e refeitdrio localizam se no andaetédo hospital. As copas de apoio, onde
sao realizadas as distribuicdes das dietas, hrgied e armazenamento dos utensilios de
uso dos usuarios do SUS, estéo distribuidas nagesidNo terceiro andar, fica a nutricdo
clinica e, no quarto andar, a assistente de coagdere a nutricdo enteral e parenteral.

Com area fisica de 278msao produzidas, em média, 68.000 refeicbes nwensai
(GHC, 2008), para usuarios do SUS e trabalhadaré®sbpital.

O servico oferece diariamente aos usuarios do SldSjejum, almoco, jantar e
ceia, distribuidos em 117 tipos de dietas padrdaiza conforme consisténcia e
especificacdes exigidas pela diferentes patologasmomento da hospitalizacao, é feita
uma avaliacdo do estado nutricional, para o quadiéada dieta especifica.

Para os trabalhadores do hospital sdo fornecidgjejdm, almoco, jantar e lanche
noturno e, aos acompanhantes, desjejum, almocmtar.ja Todas as refeicbes dos
trabalhadores do hospital e acompanhantes dosiesudo SUS sao realizadas em
restaurante proprio do tipsélf-service”(conhecido como “refeitério”), localizado junto a
area de producéo. O setor dispde de um cardapikadner entrada do refeitorio, para
esclarecimento aos usuérios. O sistema de digtibugé misto: as preparacdes das
refeicbes do refeitério sdo centralizadas, enquagorefeicbes dos pacientes sdo
distribuidas por meio das copas de apoio, caraateld assim um modo de servico

descentralizado.
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O SND/HCR esta distribuido conforme mostra a Fidura seguir.

Figura 1: Organograma do SND-HCR
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Nutricionista

Nutricionista Enfermeira
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Auxiliar de
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Fonte: elaborado pela autora

A equipe é

7

Atendente de
Nutricdo

Atendente de
Nutricdo

composta por:

1 assistente de

Atendente d€
Nutricdo

coordendgatricionista), 10

nutricionistas, 12 técnicos/auxiliares de nutricdoestagiarios (técnico de nutricdo), 2

(estagiarios do curso de nutricdo), 14 cozinheifdsafastados), 76 atendentes (16

afastados), 3 despenseiros, 1 enfermeira e 1 téadministrativo.

Todas as atividades sdo executadas a partir deasptalgumas estabelecidas pela

empresa, outras criadas pelo préprio servico, deatemlas em manuais, técnicas e

procedimentos operacionais padroes.

A Figura 2 tem a intencdo de mostrar as atribuig@desquipe de trabalho.



Figura 2: Organograma com atribuigdes basicas do-88R
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Emitir mapas de
dietas, conferir

prescri¢cfes, controlar

ingestdo, supervisionar
atividades do
atendente na
distribuicao das
refeicdes.

Atendente de Nutricdo
Executar pré-preparo,
preparo de pequenas

refeicdes, formulas em
geral, porcionar e
distribuir refeicdes,
higienizar utensilios,
area fisica e
equipamentos.

Atendente de Nutricdo
Executar pré-preparo,
preparo de pequenas

refeicbes, férmulas em
geral, porcionar e
distribuir refeicdes,
higienizar utensilios,
area fisica e
equipamentos.

Fonte: elaborado pela autora
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Conforme mostra a Figura 2, cada érea é responpéavedlgumas atribuicbes e os
funcionarios exercem atividades que competem &usigéo.

Quando um ausenta-se no trabalho, outro o subgtitlimpossibilidade de remanejo
da escala funcional diaria, outro colega trocarnauou trabalha nos dois turnos, gerando-
se uma possibilidade de afastamento futuro poresabga de trabalho.

Embora ocorra a possibilidade de rotatividade desqed no servigo, ha funcionérios
que nao podem alterar suas atividades por estarenesricdo de funcéo, por motivos de
saude/ doenca.

Saliente-se que os funcionarios que passam a eXengdes restritas podem ausentar
mais vezes ao trabalho e produzir menos, devidmadi¢cdes de salde em relacdo aos
demais funcionarios (PEREIRA; BORBA; AZAMBUJA, 2004

Entre as causas de afastamentos dos funcionari@\@EHCR estdo as lesdes por
esforcos repetitivos (LERS), distirbios osteomusm®d relacionados ao trabalho
(DORTS), doencas psiquicas/sométicas e problemaslidees (PEREIRA;BORBA,
2005).

4 DELINEAMENTO METODOLOGICO

O principio metodolégico que orienta 0 desenvolvitoe deste projeto no
SND/HCR fundamenta-se em uma abordagem qualitadiv@yal pode ser caracterizada
como a tentativa de uma compreensdo detalhada idofficados e caracteristicas
situacionais apresentadas pelos participantes (RRIPSON, 2007). Ela parte de
questbes e focos de interesses amplos, que vaefisehdo a medida que o estudo se
desenvolve.

Neste enfoque, trata-se de uma proposta do tipdorax@rio e descritivo
(MINAYO, 2000). As pesquisas exploratorias apremenénfase a descoberta de préticas
ou diretrizes, esclarecendo e modificando concedtadéias, a partir da elaboracédo de
alternativas ou hipoteses que possam ser pesq@ispaa estudos posteriores
(OLIVEIRA; BESSANA, 1997).

Com a intencéo inicial de atender aos objetivopetjuisa por meio da aplicacéo
de um questionario, foi realizada uma pesquisa®ilSob um carater exploratorio, foi
aplicado um questionario (Apéndice A) nos mesesudabro e novembro de 2008, com

perguntas abertas e fechadas, na intencdo de oddpostas dos trabalhadores do
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SND/HCR sobre o absenteismo, satisfacdo, motivacéndicbes e organizacdo do
trabalho, relacionamentos interpessoais e sugededesidancas e melhorias no trabalho.

No momento da aplicacdo do questionario, o HCRvagtassando por um periodo
de reformas, o0 que alterou a rotina de muitos eet@urante as reformas, o SND esteve
com sua area fisica reduzida. Atualmente, o sestérfancionando normalmente, porém a
assisténcia de coordenacdo estd locada no 4° gmegudicando o contato com o0s
funcionarios, em funcao da distancia.

Dos 122 funcionarios ativos na época, 17,21% devaim o questionario
respondido. Na categoria, satisfagdo com o trabalh% dizem estar satisfeitos, 14,3%
insatisfeitos e 14,3% parcialmente (in)satisfeitb& categoria motivacdo, 52% dos
respondentes se declararam motivados.

Entre as condicbes de trabalho, obteve-se médé 88 uma escala de 7 pontos.
O calculo foi feito por meio de analise de freqi@n©s niveis de percepcdo sobre as
condi¢cbes de trabalho foram obtidos das respostdssd péssimas, ruins, precarias,
razoaveis, boas, muito boas e 6timas. A pontuatdiolao representa que as respostas
tendem aos niveis precarios e razoaveis.

No quesito relacionamento interpessoal, tambémufiizada uma escala de 7
pontos, e obteve-se média 5,29. Foram utilizadosy@smos niveis de respostas que na
pergunta anterior. A média obtida corresponde asssbons e muito bons.

Entre os motivos que consideram como causa de agdiivno trabalho esta o
relacionamento com colegas e chefia, a comunicagatisponibilidade de recursos, a
liberdade para trabalhar e o atendimento aos wsuédo SUS. Para alcancar satisfacao,
segundo os respondentes, esta o salario, o hatiabalho, a organizacao, o respeito e a
liberdade para dar o melhor de si.

Em contrapartida o que desmotiva os respondentesss@roblemas que nédo sao
solucionados pela chefia, funcionarios privileggdodesorganizacdo institucional,
mudancas de chefias e de funcionarios de formativaxa as condi¢gbes precarias de
trabalho. Dentre os motivos citados que levam epamdentes a insatisfacdo estao:
supervisores que forcam os funcionarios a trabaham@reas que os deixam estressados,
dificuldades com a equipe e processos, desorga@midagtitucional, materiais estragados e
sucateados, percepcdo de descaso da atual geténtias funcionarios, precariedade do
espaco fisico (como a falta de ventilacdo no s#oproducédo e coccdo dos alimentos), e

privilégios por parte da instituicao.
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E importante informar que 14,2% dos respondenteldgam ja terem faltado ao
trabalho por estarem insatisfeitos e que 9,5% diem que ja tiveram vontade de faltar
por estarem desmotivados.

A maioria dos respondentes declarou que mudarimalgspectos como: a forma
politica da empresa na indicagdo de cargos deackedi, estrutura da empresa pelo nao
envolvimento com o setor. Os respondentes reaiahans processos de trabalho visando
maior operacionalizacdo e resultados do servica pae alguns funcionarios tivessem
mais responsabilidades, trabalhassem somente @dendissem bem, igualdade para
todos, sem privilégios, disciplina. Os responderttesbém tornariam a cozinha e o
refeitério amplo e arejado para que os funcion&iosuarios se sentissem confortaveis e
felizes.

Além disso, os participantes manifestaram impogtaat conscientizacdo dos
funcionéarios para focar no bom andamento do trab&h mais unido na equipe, a
existéncia de critérios para modificacdo de fungdevitar injusticas, a valorizagdo e o
incentivo aos funcionarios por parte da institujcatvavés de oficinas direcionadas aos
diversos cargos, para promover a motivacdo e a micagio entre chefias, auxiliares e
funcionérios relacionados ao trabalho. Outros depeapresentados foram: nao dar
beneficios aos funcionarios que estao sempre dadts como: melhores feriados e férias
no verdo; maior pulso das chefias com os funcioségem distingdo; antes de julgar um
funcionario ouvir outros colegas, mais articulacgi@ochefia, acompanhamento periodico
da saude mental dos funcionarios.

Com os resultados obtidos da pesquisa piloto, édrdas categorias analisadas no
questionario, foi possivel perceber que os indilsesnotivacdo e satisfacdo parecem ser
bons. Porém, alguns respondentes declararam dakaj@m ou tiveram vontade de faltar
ao trabalho por estarem desmotivados ou insatisfeiConsidera-se que para uma
abordagem qualitativa todas as respostas sdo iampest O questionario, portanto, é
insuficiente para atender os objetivos do projéssim sendo, sugere-se a realizagcéo de
um estudo de caso para uma analise profunda noFBDR/

O estudo de caso € um tipo de pesquisa cujo oBjetma unidade ou fenémeno
gue se analisa profundamente. Visa ao exame deétatiea um ambiente, de um simples
sujeito ou de uma situacdo em particular (GODOY5)9para que se possa, através da

analise profunda, compreender melhor este objgermitir ao pesquisador sugerir acdes
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de melhoria do servico que contribuam para evigdo pnenos parte do fendbmeno, neste
caso, 0 absenteismo no SND/HCR.

4.1 Coleta de dados

Em um estudo de caso, o pesquisador deve preosepam mostrar a
multiplicidade de dimensfes presentes numa detadairsituacdo, uma vez que a
realidade é sempre complexa (GODOY, 1995). Nestidee a coleta de dados sera feita
através de outros instrumentos, como a observagatevistas.

A observacdo do ambiente e dos processos de toalseltd realizada em um
periodo de quinze dias, nos trés turnos de trabdth®&ND/HCR. Além do local de
trabalho (condicbes e organizagdo), serdo obsesvam® comportamentos e 0s
relacionamentos entre colegas e gestores. Os aspgederem observados nessa fase da
pesquisa estao apresentados no Apéndice C.

As entrevistas serdo semi-estruturadas e realizeatasinformantes-chave. Nao
serdo entrevistados os funcionérios inativos ostafi®s do servigo. Havera um momento
anterior as entrevistas para orientagdo e esalaeetd sobre a pesquisa e duvidas. Aos
entrevistados serdo entregues Termos de Consentifigre e Esclarecido (Apéndice B),
para a garantia de anonimato. Os aspectos a sdverdados nas entrevistas estao
descritos no apéndice C.

Ser& contatado o responséavel pelo SND/HCR a firsalieitar autorizacdo para
realizar a pesquisa, esclarecer seus objetivombinar formas, locais, periodos e horarios

para a coleta dos dados.

4.2 Analise dos dados

Os dados obtidos dos diversos instrumentos (quesias, observacéo e entrevistas)
serdo avaliados com enfoque na Andlise de Contptmmosta por Minayo (2002). Esta
metodologia constitui-se no movimento de obsertantamente para os dados em busca
de seus significados, através de procediment@sTssicos.

A utilizacdo da analise de contetudo envolve trésddundamentais, que sdo a preé-
analise, a exploracdo do material e os resulta@G@DQY, 2005). A pré-analise € uma

fase de organizacdo. Nela se estabelece um esgigetrabalho que deve ser preciso, com
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procedimentos bem definidos, embora flexiveis, ematmente envolve um primeiro
contato com os documentos. Na fase de explorac&aatierial cabe ao pesquisador ler os
documentos selecionados, adotando procedimentoscodificacdo, classificacdo e
categorizacdo. Na fase de resultados, € feitalsamks dados, a formulacéo de hipéteses
e a elaboracgéo de indicadores e/ou categoriasrgpréarao a interpretacéo e a preparagao

do conteudo final.

4.3 Aspectos éticos

O projeto ser4 encaminhado ao Comité de Etica quidesdo Grupo Hospitalar
Conceicdo, para analise e consentimento. ConforrResmlucdo 196/96, do Conselho
Nacional de Saulde, para garantia da confidencddiddos dados e o anonimato do
entrevistado, os participantes da pesquisa sedaresdos sobre o tema e objetivos do
estudo e se concordarem em participar, assinaradarmo de Consentimento Livre e

Esclarecido, conforme o Apéndice B.

4.4 Divulgacao

Os resultados e as sugestdes deste trabalho sstéleidos e divulgados da seguinte
forma e sequéncia:

a) Apresentacdo e discussdo dos resultados com dsigmrtes das entrevistas,

individualmente, com o objetivo de validar os mesmo

b) Apresentacdo e discussédo dos resultados com esigeartes da pesquisa como

um todo, em grupo, também com o objetivo de validamesmos;

c) Apresentacdo e discusséo dos resultados e sugpatdes equipe e colegiado do

SND/HCR, para contribuicdo na melhoria do Servico;

d) Divulgar o trabalho ao GHC, através das bibliotecasr e-mail institucional;

e) Divulgar através de publicagéo do trabalho em tasida saude.



4.5 Cronograma

Escolha do tema e definigag
dos objetivos

Aprimoramento dos objetivo
e delimitacdo do tema

Ul

Revisdo da literatura

Entrega e apresentacao do
projeto

Entrega da verséo final

4.6 Recursos e Orgcamento

Materiais Custo unitario Custo total
Folhas A4: pacote com 500 R$ 12,00 R$ 12,00
Tinta preta de impressora: 2 unidades R$ 70,00 RPO
Canetas: 15 unidades R$ 2,00 R$ 30,00

TOTAL

R$ 192,00

24
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APENDICE A

QUESTIONARIO

Estou realizando uma pesquisa, como trabalho dgdus#o do curso de Especializacdo em
Informacdo e Tecnologia em Saude. O objetivo ésitigar se 0 absenteismo no Setor de
NutricAo do Hospital Cristo Redentor esta relagilmnaom a motivacao/satisfacdo dos

funcionéarios. Solicito tua participagdo como voéuid desta pesquisa. Os dados serdo
utilizados, unicamente, para fins de pesquisandéduseras identificado.

Idade:

Escolaridade:

Tempo de trabalho na empresa:

1. Tu te sentes satisfeito no trabalho? Por qué?

2. Tu te sentes motivado para trabalhar? Por qué?

3. Como sao as tuas condi¢des de trabalho?

4. Como sao os teus relacionamentos com colegaguilee e chefia?

5. O gue consideras bom no trabalho? Isso te motiva deixa satisfeito?

6. O que consideras ruim no trabalho? Isso te didgnau te deixa insatisfeito?
7. Tu j& faltaste ao trabalho por estar insatisfeit desmotivado?

8. Tu mudarias alguma coisa no trabalho? O quéqust

9. Tens alguma sugestéo a fazer?
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APENDICE B

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

A aluna Maria Ironi da Silva Oliveira, do Curso Hepecializacdo em Informacé&o
Cientifica e Tecnolégica em Saude (ICTS) do Grumsgitalar Conceicdo em Parceria
com a Fundacédo Osvaldo Cruz, orientanda da protedsSc. Alexandra Jochims Kruel,
esta realizando uma pesquisa que tem como objgtivpreender de forma aprofundada o
fenbmeno do Absenteismo no Servico de Nutricdoe¢ebdca do Hospital Cristo Redentor
— SND/HCR.

Os dados serdo coletados através de observac@ieestas semi-estruturadas. Para
tanto, solicito sua participacdo nesta pesquisad&ios serdo utilizados para fins de
pesquisa e sugestdes de melhoria do Servigo.

Ressalto que a concordancia em participar abrapgssbilidade de publicacdo dos
dados em formato de artigo cientifico e/ou expaseg@é eventos cientificos.

Sua patrticipacéo € livre. Pode ser negada ou sstidesqualquer tempo, mesmo
apos a coleta dos dados. Sua identificagdo serdaaob sigilo.

Caso queira ou precise de qualquer esclarecimeriiee & sua participagdo neste
estudo, podera entrar em contato com a pesquisbttota Ironi da Silva Oliveira através
dos telefones: 91165356- 33574154.

Agradecemos sua colaboracéo.

Através deste instrumento, declaro que fui esdldoesobre os objetivos desta
pesquisa, que busca investigar o Absenteismo ndtsCR.
, de de 2009.

Assinatura do funcionario

Assinatura da pesquisadora

Maria Ironi da Silva Oliveira

Assinatura da professora orientadora

Alexandra Jochims Kruel



APENDICE C

ASPECTOS A SEREM OBSERVADOS E ABORDADOS NO SND/HCR

ASPECTOS A SEREM OBSERVADOS:
» Condicoes de trabalho:
o infraestrutura do servico;
0 ambiente;

0 materiais.

» Organizacao do trabalho

o estrutura da empresa;
horarios;
escalas e turnos de trabalho;

tarefas;

o O O O

Metas.

ASPECTOS A SEREM ABORDADOS NAS ENTREVISTAS:
* Relacionamentos; respeito entre subordinadosegas]
* Responsabilidades;
* Pontualidade;
» Competéncia;
» Politica da empresa;
» Politica e objetivos do servico;
* Avaliagio de desenvolvimento;
» Comprometimento, dedicacdo e empenho nas atividades

* Escalas.



