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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo principal conhecer o nivel de percep¢do dos
colaboradores das areas operacionais do Centro de Reabilitacdo e Readaptacao —
CRER, quanto a qualidade de vida no trabalho. A instituicdo é referéncia no Estado
de Goias na area de reabilitacdo de pacientes portadores de necessidades
especiais. A percepcao da populagéo investigada mostra-se de grande importancia
para o direcionamento de acfes estratégicas para a possivel implantacdo da
Hotelaria Hospitalar no CRER. Esta pesquisa partiu dos pressupostos: o clima
organizacional, ambiéncia e relacionamento inter e extra-setorial interferem na
produtividade dos colaboradores da area operacional; mesmo com uma politica
voltada para a qualidade de vida no trabalho, existe alta rotatividade, periodos
sazonais de baixa produtividade e baixa auto estima dos colaboradores da é&rea
estudada; e, esse grupo de trabalhadores ndo tem a percepc¢ao da importancia do
programa de educacdo continuada para a area de hotelaria hospitalar. Assim, a
pesquisa teve como fundamentacdo tedrica temas ligados ao trabalho,
organizacdes, hotelaria hospitalar, qualidade de vida e educacdo continuada. A
metodologia usada foi uma pesquisa basica, quantitativa e exploratéria, iniciada por
pesquisa bibliografica e posteriormente pesquisa de campo seguida de um projeto
piloto.

Palavras-chave: Hotelaria Hospitalar, Qualidade de Vida no Trabalho e
Treinamento.



ABSTRACT

The present study has as main objective to know the level of the collaborators' of the
operational areas of the Center of Rehabilitation perception and Re-adaptation -
CRER, with relationship to the life quality in the work. The institution is reference in
the State of Goias in the area of rehabilitation of patient bearers of special needs.
The perception of the investigated population is shown of great importance for the
direction of strategic actions for Hotelaria Hospitalar's possible implantation in CRER.
This research left of the presuppositions: the climate organization, ambiéncia and
relationship inter and extra-sectorial they interfere in the collaborators' of the
operational area productivity; even with a politics gone back to the life quality in the
work, high rotatividade exists, seasonal periods of low productivity and it lowers
solemnity it esteems of the collaborators of the studied area; and, that group of
workers doesn't have the perception of the importance of the program of continuous
education for the area of hostelry hospitalar. Like this, the research had as to base
theoretical linked themes to the work, organizations, hostelry hospitalar, life quality
and continuous education. The used methodology was a research basic, quantitative
and exploratory, initiate for bibliographical research and later field research followed
by a pilot project.

Word-key: Hostelry Hospitalar, Quality of Life in the Work and Training.
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INTRODUCAO

A hotelaria hospitalar tem internalizado em seus processos a hospitalidade
que é a “arte de receber bem” e a humanizacdo como fator de resultado, pois todos
os clientes (internos e externos) querem estar em um ambiente onde seus direitos

sao respeitados e haja empatia e aconchego.

Este trabalho tem como tema a qualidade de vida dos trabalhadores da area
operacional do CRER. Escolheu-se tal Instituicdo de Saude para desenvolvimento
da pesquisa em virtude de que a mesma é referéncia no Estado de Goias na area de
reabilitacdo de pacientes portadores de necessidades especiais. Outro motivo
relevante é que a populacdo investigada podera compor o quadro de colaboradores
da Hotelaria Hospitalar — HH. S&o pessoas que atendem aos clientes internos
(colaboradores de todos os setores do hospital) e ainda os clientes externos
(pacientes, familiares, visitantes, fornecedores). As percepc¢des deste grupo sao
importantes e precisam ser conhecidas para o direcionamento de a¢fes estratégicas

que auxiliardo na implantacao da HH.

Procura-se responder: Como esta a qualidade de vida dos colaboradores das
areas operacionais do CRER? Tem como hipéteses: O clima organizacional,
ambiéncia e relacionamento inter e extra-setorial interferem na produtividade dos
colaboradores da area operacional; embora a empresa tenha uma politica voltada
para a qualidade de vida no trabalho, existe alta rotatividade, periodos sazonais de
baixa produtividade e baixa estima dos colaboradores da &area operacional; os
colaboradores das areas operacionais ndo tém a percep¢do da importancia do

programa de educacao continuada da area de hotelaria hospitalar.

A metodologia para o desenvolvimento do trabalho (Capitulo 2) deu-se por
meio de pesquisa bibliografica e de campo com a aplicacdo de questionario entre
julho e agosto de 2009, contendo perguntas fechadas. Pretendeu-se, mapear
aspectos objetivos e subjetivos ligados ao tema. Participaram da pesquisa 57
colaboradores. Paralelamente foi desenvolvido um projeto piloto de Educacéo

Continuada com a realizacao de palestras e oficinas.
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O referencial teo6rico apresentado no Capitulo 3 aborda assuntos, como:
Trabalho, escraviddo e a produtividade; as organiza¢fes; a Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT); Hotelaria Hospitalar; e Educacéo Continuada (Treinamento).

Os resultados da pesquisa sdo mostrados no Capitulo 4 e consistem na
caracterizacdo do CRER; na percepcdo dos colaboradores da area operacional do
CRER quanto a Qualidade de Vida no Trabalho, levantados com a aplicacdo do
questionério (Apéndice A); e na discussdo sobre o Programa de Educacédo
Continuada (Treinamento).

Por dltimo vem a conclusdo com apresentacdo de propostas baseadas nos

resultados obtidos com a pesquisa e projeto piloto.

1.1 Objetivo geral

Conhecer o nivel de percep¢do dos colaboradores das areas operacionais do
CRER quanto a qualidade de vida no trabalho.

1.2 Objetivos especificos

e Levantar informacdes sobre o clima organizacional, ambiéncia e
relacionamento (inter e extra-setorial) dos colaboradores da area operacional
do CRER.

e Identificar a percepcédo dos colaboradores quanto ao atendimento de suas
necessidades basicas no local de trabalho;

e Avaliar aspectos relacionados a produtividade na area de Hotelaria Hospitalar
do CRER,;

e Analisar qual a politica da empresa para a promocéao da qualidade de vida no
trabalho e os resultados alcancados;

e Avaliar o programa de educacao continuada (treinamento) para a hotelaria

hospitalar, inclusive do ponto de vista dos colaboradores da area operacional.
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2. METODOLOGIA

A metodologia usada foi de uma pesquisa basica, quantitativa e exploratéria
iniciada com pesquisa bibliografica e posteriormente desenvolvida uma pesquisa de
campo. Em seguida foi desenvolvido um projeto piloto de Educacdo Continuada
(Treinamento) com a realizacdo de palestras e oficinas com os colaboradores da

area operacional do CRER.

O universo da pesquisa considerou os profissionais dos setores da area
operacional. De uma populacdo de 156 colaboradores, foram entrevistadas 57
pessoas escolhidas de forma aleatéria que responderam o questionario com

perguntas fechadas de forma voluntaria sem se identificarem.

Para a coleta dos dados foram feitas visitas em ambientes de trabalho;
reunides e entrevistas abertas com os gestores da area operacional; e visita a outros
hospitais da cidade de Goiania, além da analise de documentos e registros de visitas

anteriores realizadas em hospitais renomados da cidade de S&ao Paulo.

O Tratamento e os dados da pesquisa coletados se deram de acordo com 0s
procedimentos indicados anteriormente e guiaram para a organizagdo dos
resultados de forma sistemética, através de sele¢do, codificacdo, tabulacdo e

apresentacao de parte dos dados em forma de tabelas e analise da autora.
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3. REFERENCIAL TEORICO

3.1 O Trabalho, a escravidao e a produtividade

3.1.1 O Trabalho

Segundo a definicdo do dicionario Aurélio, trabalho € toda atividade fisica ou
intelectual que visa a algum objetivo; labor, ocupacéo. / O produto dessa atividade;
obra. / Esforgco, empenho. Define-se ainda o trabalho como sendo uma atividade
propria do homem. Outros autores afirmam que o trabalho é a forma de dirigir suas
energias coordenadamente e com uma finalidade determinada ou ainda como sendo
qualquer atividade fisica ou intelectual realizada por uma pessoa, com o proposito

de produzir transformacéao para que possa atingir seus objetivos.

No Velho Testamento encontram-se 0s primeiros registros relacionados ao
trabalho. Em Génesis 2, é feito o relato sobre o trabalho quando foi dada ao homem
a condicdo de administrador de tudo que se encontrava sobre a face da terra. E em
Génesis 3, descreve a condicdo de trabalho arduo para conquista dos objetivos.
Pode-se dizer que o primeiro texto mostra que havia QVT e clima organizacional
favoravel para mudancas e produtividade. Ja no segundo texto o trabalho foi
encarado como algo ruim, pesado, um castigo. Neste contexto a QVT era
desfavoravel, o clima organizacional comprometido e desfavoravel a mudancas e

baixo desempenho de produtividade.

Em palestra ministrada sobre historia das civilizagdes antigas, Alonso (2008)
afirmou que o trabalho sempre fez parte da vida dos seres humanos. Foi através
dele que as civilizacdes conseguiram se desenvolver e alcancar o nivel atual. O
trabalho gera conhecimentos, riquezas materiais, satisfacdo pessoal e
desenvolvimento econdémico. Por isso ele é e sempre foi muito valorizado em todas
as sociedades. “Sim, fui grande. Eu me senti feliz com o meu trabalho, e essa € a

minha recompensa.” (Eclesiastes, 2:10b)

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 1999) formalizou o conceito
de trabalho decente que significa uma ocupacdo produtiva e adequadamente
remunerada, exercida em condi¢des de liberdade, equidade e seguranga, capaz de

garantir uma vida digna.
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E ainda que, em sociedade o trabalho contribui para o progresso dos meios
de producéo e desenvolvimento das cidades. Todo individuo em qualquer estagio da
sua vida tera associado ao trabalho como meio de garantir sua existéncia. E uma
pratica que faz o ser humano crescer como individuo, relacionar com o proximo,
assumir responsabilidade, adquirir conhecimento e ter um senso de direcao,
disciplina, espirito corporativo e ética. Enfim, por meio do trabalho € possivel

entender os direitos, deveres, obrigagdes e receber remuneragéo.

Para a Liga Operéaria Catolica - Movimento de Trabalhadores Cristdos —
LOC/MTC *“o trabalho humano é a chave essencial de toda a questao social” e, por

ISs0, ele constitui o centro das suas prioridades na agéo que desenvolve.

* Trabalho justo - entende-se, geralmente, “salario justo”.
» Trabalho digno - significa que se fala de “condi¢des de trabalho”.
e Trabalho reconhecido - significa que quem trabalha deve poder fazer a

experiéncia de sentir que o seu trabalho é reconhecido e valorizado.

De acordo com Alonso (2008) desde o inicio da existéncia do homem o
trabalho faz parte de sua vida. Atividades simples como a preparacédo do alimento
até as mais complexas formas de producéo tecnolédgica e industrial, o trabalho faz

parte da formagé&o do individuo como ser Unico ou como membro de uma sociedade.

N&o existe evolucdo do ser humano sem o trabalho. O orgulho, a dignidade
esta intimamente ligada ao trabalho e ao status ou poder associado as atividades
desempenhadas. Algumas profissdes sdo almejadas enquanto outras sdo negadas,

uma promove status enquanto outra esta associada ao desprezo.

O Brasil, nas décadas de 70 e 80, liderava o ranking mundial em acidente de
trabalho e em 1999, passou a ocupar o 15° lugar, segundo dados da Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT). Segundo a Lei de 6.514 de 22 de dezembro de
1977, que especifica a &rea de segurancga, as empresas devem promover acoes de
carater educativo e preventivo que visem a melhoria da Saude e ao bem-estar do
trabalhador e da familia com o objetivo de garantir qualidade no trabalho e maior

produtividade nas empresas.
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Os trabalhos operacionais sdo repetitivos e desgastantes, dia apos dia,
ininterruptamente e ndo se pode deixar de reconhecer sua importancia
organizacional e empregar esforcos para que 0 grupo se sinta reconhecido.
Segundo CHIAVENATO (1993, p. 393), “o trabalho deve ser visto como uma

atividade social que traga orgulho para a pessoa participar da Organizacao”.

3.1.2 A escravidao

Alonso (2008) descreve que, desde a antiguidade, as primeiras civilizacdes
como egipcios, fenicios e babilénicos utilizavam “escravos” para a realizacdo de
diversos trabalhos. Estes escravos exerciam as fungcées de construtores, copeiros,
cozinheiros, tarefas agricolas. Os individuos com bom comportamento ou com
capacidade intelectual podiam conquistar cargos como administradores, soldados e

outros.

Ele ainda afirma que, os escravos eram oriundos das conquistas de guerras e
ocorriam entre as nacdes, onde a nacdo perdedora era subjugada a trabalhos
forcados por longos anos privados de quaisquer elementos para atender suas
necessidades basicas. O escravo era considerado um objeto humano de
propriedade absoluta do seu dono e ndo possuia nenhum direito.

O autor afirma ainda que no Brasil por volta de 1800 d.C. o trabalho escravo
era praticado com todas as caracteristicas utilizadas pelas primeiras civilizagbes. A
escravatura deixou sua forte heranca. Nos dias de hoje, sua marca vem a lembranca
tanto no trabalho desenvolvido pelas areas operacionais quanto a permanéncia dos

colaboradores dessas areas a margem das relagdes sociais.

3.1.3 A produtividade

Segundo Chiavenato (1993) os componentes basicos da “gestdo” em
administracdo sao: planejamento, organizagdo, coordenagdo, cooperacao,
composicdo do quadro pessoal, lideranca, controle e avaliacdo. Elementos
defendidos por Henry Fayol, que até os dias de hoje s&o relevantes na opiniao de

outros autores.
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Dados do Ministério da Saude (2003) mostram que a maioria dos modelos de
sistema de gestdo da atualidade utilizam a estrutura apresentada por DEMING
chamado ciclo PDCA (planejar, executar, avaliar, promover acbes corretivas),

conforme figura 1.

Figura 1 - Ciclo PDCA
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Figura 1: PDCA Aprendente. Fonte: Ferreira (2002, p.635)

A partir dessa estrutura teve inicio a organizacao do trabalho nas empresas e a

discussao sobre produtividade.

Com a organizacdo dos processos e padronizacdo das tarefas foi possivel
medir o desempenho dos empregados e calcular sua produtividade por jornada do

trabalho. Segundo Kavanaugh,

Produtividade define a quantidade aceitavel de trabalho que deve ser
gerado por um trabalhador treinado, que desempenhe seu trabalho de
acordo com um padrdo de desempenho estabelecido. (KAVANAUGH,

2003, p. 130)
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3.2 As organizacoes

Para Chiavenato (1936), uma organizagdo é um organismo vivo que
chamamos de empresa, formada por elementos basicos que sao as variaveis que
promovem o equilibrio para o desenvolvimento ordenado: o ambiente, a estrutura, a

tarefa, a tecnologia e as pessoas.

“As cinco variaveis basicas, tarefa, estrutura, pessoas, tecnologia e ambiente,
constituem os principais componentes no estudo de administracdo das empresas”.
(CHIAVENATO, 1936, p.12)

Para Chiavenato (1936), cada elemento merece destague importante pelo
papel desempenhado no organismo, pois existe dependéncia um do outro para o

crescimento qualitativo e quantitativo em busca de resultados eficazes.

Hoje muito mais que ontem as organizagcdes procuram ser competitivas,
focando esforcos para o desenvolvimento e administracdo adequada em tempos
modernos e, sobretudo na busca do equilibrio com ac¢des que gerem transformacgdes

internas nas empresas que refletird no contexto externo a ela.

“Novas formas e modelos de organizacdo serdo necessarios, e uma
mentalidade dos administradores, imprescindivel para 0s novos tempos”.
(CHIAVENATO, 1993 p. 18).

3.2.1 O clima organizacional

Em todo ambiente, € possivel perceber sua tendéncia positiva ou negativa
pelo relacionamento entre as pessoas do local. Esse relacionamento € denominado

“clima”.

Dessa forma o clima organizacional € medido pelo desenvolvimento das

relacdes intra e extra-setorial entre os empregados.
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O clima organizacional equilibrado ou mesmo elevado permite o crescimento
mutuo do individuo, enquanto que o clima organizacional em baixa cria condi¢fes
inseguras e de desconfianca, desfavorecendo o desenvolvimento e crescimento
organizacional. Conforme Sheed afirma: “Um clima que favorece crescimento tem
outra caracteristica. Sorrisos, abracos, apresentacbes animada, tudo para
comunicar”. (SHEDD, 1989, p.11)

O clima organizacional saudavel permite a solu¢cdo de conflitos através de
negociacdo, pois existe a énfase no relacionamento dentro e fora do grupo,
favorecendo a tomada de decisGes descentralizado e participativo. O mesmo pode

ser dito em relag&o as organizacdes.

A cultura de uma organizagdo repousa sobre um sistema de
crencas e valores, tradicbes e habitos, uma forma aceita e estavel de
interacdes e de relacionamentos sociais tipicos de cada organizacgao.
(CHIAVENATO, 1936 p. 609).

3.2.2 Ambiéncia nas organizacoes

Com base na literatura pode-se afirmar que a estrutura fisica de uma empresa
esta ligada aos ativos tangiveis, como: o edificio onde esta localizada, o parque
tecnolégico que sdo 0s equipamentos que possua, as instalacdes ou planta
industrial (layout) e sdo adquiridos num processo da construcdo da historia da

empresa.

Boeger (2003) menciona a importancia da arquitetura no ambiente hospitalar
como estando intimamente ligada as pessoas, circulacdo, praticas de trabalho,

equipamentos, localizacéo e fluxos, instalacées, materiais e outros.

O autor relata também, que a arquitetura ou estrutura fisica deve promover o

conforto e a melhoria de produtividade no trabalho da equipe de saude.
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3.3 A Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € tratado sob diversos
aspectos. As definicdes variam dependendo do ponto de partida de cada autor que
vao desde os cuidados estabelecidos pela legislagdo médica e a seguranca do
trabalho (biosseguranca), politicas de gestdo de pessoas, lazer que envolvem
empregados e empregadores. A maioria dos autores e das discussfes tratam das

condicdes do trabalho, do bem estar do individuo e de grupos.

Para Limongi-Franca (2004). “A discussao sobre o conceito de qualidade de
vida, retrata o bem-estar e a percepcao das acdes que pode ser feita para atender a
expectativas criadas tanto para gestores, empregados ou usuarios das empresas”.
Pela diversidade de pensamentos apresentados a autora propde agrupar as
dimensdes sobre o tema QVT em escolas do Pensamento, que sdo: A

Socioeconomia, Organizacional e Condicdo Humana no Trabalho (2004. p. 21-30).

As propostas definidas na escola organizacional sédo as seguintes:

e Expansado dos processos de qualidade e produtividade para o de
gualidade pessoal;

» Politica de Gestao de pessoas — valoriza¢do e capacitacao;

* Marketing — imagem corporativa e comunicacgao interna;

* Tempo livre — desenvolvimento cultural, habitos de lazer e esporte;

* Risco e desafio como fontes de motivacdo e comprometimento.

Os primeiros experimentos que contribuiram para analisar ou diagnosticar a
QVT foram desenvolvidos por estudiosos do comportamento humano como
MASLOW, MCGREGOR, HERZBERG E MAYO h& menos de um século. Trata-se

de assunto que propde grandes beneficios na vida da empresa e empregados.

MASLOW foi o “primeiro a relacionar as necessidades humanas num quadro
tedrico abrangente na sua teoria da motivacdo humana, baseada numa hierarquia
das necessidades béasicas”. (LOPES, 1980, p. 34). E interessante observar esta
teoria e analisa-la sob o ponto de vista da percepcdo dos colaboradores da area

operacional de uma empresa.
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Os primeiros estudos ocorreram no século XVIII com Adam Smith e Mathus,
ambos economistas, pela necessidade de aumento da produtividade.
Posteriormente Frederick Taylor e Henri Fayol, seguidos por Elton Mayo no século
XIX comecaram a analisar as condi¢cdes de trabalhos, sendo que estes passaram a
fazer estudos de forma cientifica. (SAMPAIO, 1999).

De acordo com Sampaio (1999), apesar dos estudos levantarem a questao, o
termo qualidade de vida no trabalho sé foi aparecer na Literatura no século XX
através de importantes nomes como: Walton (1973), Franca (1997), Rodrigues
(1999) e Ferreira, Reis e Pereira (1999). Contudo, o termo era utilizado apenas para
tratar a satisfacdo do trabalhador no ambiente de trabalho e na tentativa de buscar
melhores condi¢des de trabalho para estes individuos. Com a pesquisa, 0s autores
puderam avaliar o comportamento humano, na motivacdo dos individuos para a
obtencdo das metas organizacionais na QVT (SAMPAIO, 1999).

7

A QVT ganhou forgca a partir dos anos 50 e hoje é tratada como a
humanizacdo do trabalho e responsabilidade social das empresas, envolvendo
conceitos que incluem as necessidades e aspira¢des do individuo, através de novas
formas de organizar o trabalho.

3.3.1 A evolucédo da QVT

Com a globalizagdo, a visdo holistica do ser humano e 0s avancos
tecnologicos que ocorrem em todos os campos da ciéncia e das empresas como
organizacdes mereceram destaque. Porém, com os trabalhadores convivendo com
uma rotina diaria cada vez mais desgastante, onde o Unico objetivo do empregador &
a produtividade gerando lucro. Neste contexto, a definicdo exata de Qualidade de
Vida no Trabalho, nos tempos atuais, se torna mais desafiadora.

Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das acdes de uma empresa que
envolve a implementacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e
tecnolégicas no ambiente do trabalho. A construcédo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizacdo de diagnoéstico, campanhas, criacdo de servigos e implantagao
de projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas,

durante o trabalho na empresa”. (LIMONGI- FRANCA, 2004, p.80).
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Hoje para os administradores ndo é sO alcancar produtos com bons precos,
novas tecnologias e processos impecaveis. A empresa precisa e deve cuidar do seu
capital humano promovendo melhores condicbes para o desenvolvimento das
atividades e Clima Organizacional que retrate uma empresa saudavel. “Um
organismo vivo”. E preciso deixar de pensar somente no trabalhador e ir além dos
muros. Pensar imagem positiva que empresas conquistam com a promoc¢ao da boa
qualidade de vida no trabalho aos seus empregados, buscando melhores condi¢cdes
de se ter maior autonomia, participacdo, condi¢cdes para o autodesenvolvimento,

enfim, ter condi¢cdes de maior auto-realizagédo. (RODRIGUES, 1996).

De acordo com NADLER e LAWER apud CHIAVENATO (1999, 392) a QVT

esta fundamentada em quatro aspectos:

» Participacéo dos funcionarios nas decisoes.

* Reestruturacdo do Trabalho através do enriqguecimento de tarefas e de
grupos autdnomos de trabalho.

* Inovagdo do sistema de recompensa para influenciar o clima
organizacional.

* Melhoria no ambiente de trabalho tanto fisico quanto psicolégico.

Diversos pontos podem ser usados para medir a QVT: através de modelos e

enfatizar a possibilidade de investir em melhores condicdes de vida no Trabalho.

Segundo (Limongi — Franca. 2004). “A diversidade Cultural do ambiente nas
empresas aponta obstaculos e oportunidades para as praticas e os valores de QVT,
destacando-se o poder de inclusdo de grupos socio-ocupacionais na vida
organizacional por meio de ac¢des e programas, o que potencializa a disciplina como
elemento estratégico e que a QVT faz parte das mudancgas que ocorrem na esfera

do Trabalho em relacdo a sociedade moderna.

A observacdo do ambiente do trabalho traduz uma série de informacgdes sobre
a empresa, seu estilo, comprometimento com os empregados visao estratégica e
visdo do futuro, competitividade no mercado e valor de marca. Tudo se inicia de
dentro para fora. E quando se quer estabelecer e permanecer com sucesso no

mercado € importante esse autoconhecimento.
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“A Qualidade de Vida no Trabalho significa maior produtividade, reducéo de
absenteismo e, principalmente, melhora na auto-estima dos empregados.” (Viva
SESI, 2007).

E preciso se adaptar os novos tempos e ser uma empresa de vanguarda,
onde investir nas pessoas é fundamental, abrir as portas para essa nova realidade

nas empresas e empregar esforcos num futuro promissor e de sucesso.
3.3.2 Politicas de QVT e as necessidades basicas do ser humano
Todo ser humano tem necessidades que precisam ser atendidas para que

exista um equilibrio, seja pessoal, familiar, social ou profissional. O desenho a

seguir mostra estas necessidades defendidas por Maslow.

Figura 2 - Hierarquia das necessidades de Maslow
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As organizacbes ao longo dos anos procuram meios para promover
condicbes onde os funcionarios se desenvolvam e se sintam bem ajustados e
mesmo felizes no local de trabalho. Diversas acdes estdo sendo desenvolvidas para

atender estas expectativas, como: ginastica laboral, campanhas educativas anti
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tabagismo e alcool, biosseguranca, palestras, alfabetizacdo entre outras que
mostram o comprometimento da organizagcdo com os empregados e ainda atende a

parte da politica de responsabilidade social.

De acordo com Chiavenato (1999) a qualidade de vida no trabalho acontece
quando o individuo é capaz de satisfazer suas expectativas pessoais através do
trabalho que desenvolve; o trabalho promove satisfacdo no colaborador; existe o
reconhecimento pelos resultados alcancados; existe um ambiente psicoldgico e
fisico adequados; h&d possibilidade de crescimento na organizacdo; e existe

politicas que contribuam para o equilibrio holistico do individuo.

3.4 Hotelaria Hospitalar

E a arte de oferecer servicos ligados a hospedagem do cliente, de forma

encantadora.

Hotelaria hospitalar € a arte de oferecer servigos repletos de presteza,
alegria, dedicacdo e respeito. Fatores que geram a satisfacdo, o
encantamento do cliente é principalmente, a humanizacdo do atendimento e

do ambiente hospitalar. (BOEGER, 2003, p. 44)

Tem sua contribuicdo nas instituicbes de saude na atividade curativa do
enfermo, trabalhando aspectos psico-emocionais elevando sua alta estima e
seguranca. Ela antecede ao tratamento criando um ambiente favoravel dentro do

hospital as préaticas de saude.

Quando alguns profissionais de outras areas do conhecimento interferem
nesse processo de reestruturacdo hospitalar, surgem resultados inesperados
especialmente quando se questionam paradigmas absolutos e se
estabelecem novas verdades que se tornam pela pratica incontestaveis.

(GODOI 2004, p.41).

Segundo Covas (2007), as Instituicdes de Saude estdo buscando cada vez
mais a humanizacdo dos servicos prestados e a hotelaria hospitalar surge para
agregar valores e mais qualidade a essas Instituicdes. Propde um servico que
atenda o cliente desde a recepcdao, servico de quarto, higiene, lavanderia, rouparia,
até as mudancas feitas na arquitetura. Este conceito tem como referéncia o conceito

de hospitalidade hoteleira.
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Pode-se dividir os servigos da Hotelaria Hospitalar em departamentos, onde
ndo existe uma regra fechada para isso. E preciso identificar o porte do hospital e
agregar os setores de afinidade que atendam aos servicos de hospedagem. Pode-
se surgir alguns como: departamentos de governanca, recepgdo, segurancga,

manutencgao, alimentos e bebidas entre outros.

Porém ¢é importante ressaltar que todos os departamentos trabalham

interligados com um Unico objetivo, a “satisfacéo do cliente”.

3.4.1 Areas Operacionais da Hotelaria Hospitalar

Os servicos operacionais da hotelaria hospitalar sdo semelhantes aos da
hotelaria tradicional. Em sua implantacdo é preciso adaptacdo porque o ambiente é

diferente e requer cuidados, normas, legislacdo especifica a serem seguidas.

Alguns servicos da hotelaria de grande parte encontrados no hospital séo:
recepcao, balcdo de informacdes, nutricdo, lavanderia, governanca / higienizacao,
seguranca e outros que podem ser adaptados as atividades hospitalares como:

departamento de eventos, mensageiro, manutencao e room service.

As duas atividades - hotelaria e hospital - tém muito em comum; portanto, por
causa dessa semelhanca, varios servicos de hotelaria, ja existentes no

ambiente hospitalar, podem ser perfeitamente adaptados. (TARABOULSI,
2003, p. 44)

Porém é importante fazer adaptacdes de acordo com o contexto, pois 0s
servicos oferecidos ndo podem interferir nos processos ja padronizados que séo
caracteristicos do ambiente hospitalar. Essa interacdo entre a area operacional e a
area de assisténcia direta, requer aprimoramentos constantes, 6étima comunicacao e
visualizacdo da importancia que cada uma tem, para cliente que busca a

assisténcia.

Dentro de um Hospital, a gestdo de hotelaria deve respeitar as regras e
funcBes hospitalares, adaptando-se a elas. Em contrapartida, as funcdes
hoteleiras devem ser vistas como a traducdo da qualidade pela prestacdo de
servicos de atendimento de acolhimento, com base em principios
operacionais e de gestdo que devem ser aceitos, entendidos, absorvidos e

efetivamente exercidos por todo o corpo hospitalar. (BOEGER, 2003,
p.55)
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Um dos destaques da Hotelaria Hospitalar € a promoc¢éao de conhecimentos e
treinamento dos colaboradores que precisam estar engajados no processo para que
as propostas trazidas pela Hotelaria Hospitalar surtam o efeito esperado. Para isso
as organizacbes precisam criar um programa de treinamento para seus

colaboradores ou Programa de Educacao Continuada.

3.5 Programa de Educac¢ao Continuada

“A gestdo do conhecimento devera ser o processo que promovera a

capacidade competitiva da organizag&o”. (Chiavenato, 2003 p. 20.).

No item que tratou das organizacdes, destacou-se o0 elemento “pessoas”
como coadjuvante importante, sendo este elemento que da vida e expressédo as
empresas. Portanto, investir na promo¢do dos conhecimentos € sair na frente dos
concorrentes, € transformar o ambiente do trabalho em um lugar de constante
renovacao, alto desempenho e de equilibrio entre os interesses do trabalhador e da
empresa e, também, fazer com o que o empregado se sinta parte do processo.

Deve-se investir em programas de Educac¢ao Continuada.

Segundo Tarabaulsi (2003), um programa de Educacdo Continuada €
geralmente coordenado pela geréncia de Recursos Humanos de uma empresa,
atuando como instrumento de capacitacdo dos empregados. Exige-se uma
continuidade desse processo, por isso € usado o termo continuado e nada impede
que seja coordenado por outra equipe da organizacdo, basta haver boa vontade,

diretrizes bem definidas e apoio da administracao.

N&o existe desenvolvimento, crescimento e sucesso sem “conhecimento”. Dai
a importancia de valorizar esse processo. Pois a cada dia os desafios crescem na
empresa e a cada instante € necessaria uma melhor qualificacdo dos colaboradores.

Para Taraboulsi (2003), o objetivo maior da Gestdo do conhecimento através
dos treinamentos é encorajar o empregado imaturo (pessoa com pouco
envolvimento organizacional, baixa produtividade, problemas de relacionamento
interpessoal) a maturidade, levando-o a pensar e a agir de forma compativel com os

valores da empresa em que trabalha.
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4. DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

A seguir sdo analisados os dados levantados durante visita técnica a algumas
Instituicdes de Saude em Goiania.

a. Conforme mostram as figuras 3 e 4, na maioria das Instituicbes de Saude
da rede publica ndo existe local apropriado para descarte de bens patrimoniais
obsoletos ou materiais inserviveis. Sado encontrados diversos objetos dentro do
container e ainda existe o acumulo de agua parada. Esta € a primeira visdo que o

visitante tem ao chegar ao setor

Figura 3 - Materiais diversos proximo ao Setorde M anutencao

FONTE: Propria autora

Figura 4 - Deposito de residuo (lixo), proximo ao S etor de Manutencgéo e Higienizagdo

FONTE: Propria autora
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Por falta de local apropriado e até mesmo a aplicacdo de um processo de
selecé@o para destinagdo correta dos entulhos, € comum encontrar lixo, misturado a
bens patrimoniais inserviveis e ainda objetos que poderiam ser reaproveitados.
Existe ainda o descaso quanto ao fato apresentado.

b. Na maioria das Instituicbes de Saude da rede publica, visitadas, nao
existe local de descanso para os funcionarios que improvisam suas “camas” , como
apresentado nas figuras 5,6 e 7.

Figura 5 - Funcionarios de empresa terceirizada em horario de descanso (horario de almogo)

FONTE: Propria autora

E comum encontrar armazenamento de materiais e residuos em corredores
onde ndo ha fluxo de pessoas e neste ambiente alguns profissionais aproveitam

para improvisar o local de descanso por falta de local apropriado.

Figura 6 - Funcionaria descansando préximo aresidu  os perigosos (lampadas usadas)

FONTE: Propria autora
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A funcionéria descansa de forma inadequada em ambiente improvisado e
improprio para tal finalidade. No local existe o armazenamento de lampadas velhas
fluorescentes que estdo sem o devido acondicionamento e é considerado um

residuo perigoso.

Figura 7 - Funcionario descansando préximo a local com paredes Umidas

FONTE: Propria autora

No horéario de almogo ou lanche. Qualquer lugar pode se tornar um local de
descanso e até mesmo papeldes sdo improvisados como cama e nem a umidade da
parede inibe esta acao.

c. As Instituicbes de Saude que terceirizam seus servicos e se esquecem da
co-responsabilidade relacionadas as praticas de QVT. Conforme mostram as figuras
de 8 a 15 existe 0 descaso com essa categoria de profissionais.

Figura 8 - Cozinha de empresa terceirizada

FONTE: Proépria autora
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O refeitério tem dimensdes insuficientes para o numero de funcionarios. No
local € visivel a falta de higiene do ambiente durante o almo¢o e um unico fogéo de

4 bocas e compartilhado com aproximadamente 70 profissionais — Figura 9.

Figura 9 - Refeitorio

FONTE: Propria autora

Figura 10 - Vestiario de funcionarios de empresate rceirizada

FONTE: Propria autora

No vestiario a situagdo € cadtica, os armarios onde sdo guardados os
pertences pessoais dos funcionarios estdo em péssimo estado de conservacao e
falta de higiene interna e externa — Figura 10.
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Figura 11 - Outro vestiario de funcionarios de emp  resa terceirizada

r

FONTE: Proépria autora

As portas dos armarios apresentam arrombamento. Reparos mal executados
danificaram a estrutura. A quantidade de armérios no vestiario € tanta que falta
espaco para a locomogdo dos funcionarios no local. O ambiente fica critico no

momento da chegada ou saida dos funcionarios para a jornada de trabalho. Fig. 11.

Figura 12 - Bebedouro dos funcionérios da firmate  rceirizada

FONTE: Proépria autora

No local existe apenas 01 bebedouro para os mais de 100 funcionarios que
desfrutam do ambiente. O equipamento apresenta ferrugem que compromete sua
estrutura. Figura 12.
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Figura 13 - Refeitorio coletivo de firma terceiriza da

FONTE: Propria autora

7

O refeitério também é utilizado para armazenar objetos obsoletos, entre

outros. Figura 13.

Figura 14 - Geladeira dos funcionarios de firma terceirizada

FONTE: Propria autora

s

Uma unica geladeira € compartilhada entre os funcionarios e a mesma
apresenta péssimo estado de conservacao interna e externa. Figura 14.
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Figura 15 - Almoxarifado do Setor de Limpeza da fi rma terceirizada

FONTE: Propria autora

O local mais critico encontrado € o almoxarifado. Existe uma total falta de
organizagdo e controle do ambiente tem estrutura fisica precéria devido a
guantidade de itens armazenados. O funcionario que trabalha no local faz a
distribuicdo dos materiais a todo tempo, sem se preocupar com o ambiente em que

trabalha. Figura 15.

4.1 O Centro de Reabilitacdo e Readaptacao Dr. Henr ique Santillo - CRER

De acordo com o site do CRER as caracteristicas sédo as seguintes:

* Historico

O CRER foi idealizado pelo governo do Estado de Goias com o desejo de
promover um servico de saude que estabelecesse interface com o servi¢co social,
tornando possivel o atendimento humanizado ao portador de deficiéncia fisica em

Goias

O CRER iniciou suas atividades dia 25/09/2002 e sua gestédo foi atribuida a
AGIR — Associacdo Goiana de Integralizacdo e Reabilitagdo, uma associagdo sem
fins lucrativos, como uma Organiza¢cdo Social. O Estado acompanha e fiscaliza o
processo de administracdo da coisa publica, por meio de rigoroso controle de um

“contrato de gestao”, o qual contempla metas e indicadores.
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* Filosofia

O tratamento no CRER fundamenta-se ainda, na readaptacdo entendida
como processo de reeducacdo do deficiente fisico, para dar-lhes condi¢cdes de
exercer suas atividades diarias, a vida familiar social e profissional, criando

condicOes aceitaveis para a sua melhoria de vida.
* Importancia da Instituicao

O CRER néo € a unica instituicdo que oferece servicos de reabilitacdo em
Goias, o Estado ainda ndo dispunha de um local que proporcionasse um tratamento

médico-hospitalar com alto nivel de complexidade e de exceléncia, como o CRER.

e Objetivo

O CRER é uma moderna instituicdo de reabilitacdo, que tem por objetivo o
atendimento multidisciplinar a deficientes fisicos, sejam eles: politraumatizados ou
portadores de outras dificuldades motoras, auditivas, neurologicas ou de outras
naturezas. O objetivo primordial é torna-los aptos a reeducacao e a reintegracédo na

familia e na sociedade, prestando-lhes atendimento integral.

+ Missao

Oferecer exceléncia e alto grau de resolutividade no atendimento aos
portadores de deficiéncias fisicas e auditivas. Dedicar-se continuamente ao ensino e
a pesquisa de melhorias de performance das técnicas de tratamento e de gestéo

organizacional. Ser uma organizacao ambiental e socialmente responsavel.
» Setores Operacionais do CRER
a. Setor: Supervisdo de Manutencéo - SUMAN

Responsavel pela realizacdo do servico de manutencao preventiva e corretiva
dos equipamentos, instalacbes e bens patrimoniais da Instituicdo, envolvendo
manutencao elétrica, hidraulica, eletronica, refrigeracdo, gases e predial e também

pelas melhorias e adaptacdes das areas fisicas.
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b. Setor: Supervisdo de Prontuario do Paciente - SUPPE

A Supervisédo de Prontuéario do Paciente € o ambiente onde sdo armazenadas
todas as documentacGes de atendimento ao paciente e executados os trabalhos
necessarios para um bom desempenho da supervisdo, organizacdo, protecao,

acesso e guarda dessas documentacdes.

c. Setor: Supervisdo de Processamento de Roupas - SUPRO

A Supervisdo de Processamento de Roupas é responsavel pelo: controle,
coleta, lavagem, secagem, calandragem, dobra, armazenamento e distribuicdo do

enxoval do CRER, além de executar “pequenos reparos”.

d. Setor: Supervisdo de Higienizacéo - SUHIG

A Supervisdo de Higienizacdo é responsavel pela limpeza, higienizacdo e
desinfeccdo dos ambientes da Instituicdo e sua conservacdo. Cuida também da
manutencdo da qualidade da agua das piscinas de hidroterapia, gerenciamento de
residuos solidos produzidos no CRER, manutencéo dos jardins internos e externos,

e ainda pelo controle de pragas.

e. Setor: Servico de Vigilancia e Transporte - SEVET

E responsavel pela seguranca patrimonial, controle de entrada e saida de
pessoas, veiculos e equipamentos entre outros, e ainda pelo transporte de pacientes

internados para outras unidades de saude e o transporte administrativo.

f. Setor: Supervisdo de Nutricdo e Dietética: SUNUD

E o Setor responsavel pelo setor de producido de alimentos e bebidas do
hospital, lanchonete, dieta de pacientes internados, nutricdo dietética e nutricdo

clinica e ambulatorial.

4.1.1 Hotelaria Hospitalar e areas operacionais do CRER

O CRER, por estar em constante expansao e modernizacdo tem potencial

para ser o hospital de Referéncia no Centro-Oeste na area de Hotelaria Hospitalar.
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As areas operacionais sdo os servicos de hospedagem que englobam a
Hotelaria Hospitalar, ofertados aos clientes internos e externos, com o objetivo de

oferecer melhores condicfes de conforto, bem-estar, seguranca e qualidade.

Como nas grandes Instituicbes de saude, o CRER estd buscando
solidificagdo de sua marca e maior competitividade. Com a humanizacdo dos
servicos e a hotelaria hospitalar surgem para agregar valores e mais qualidade aos
servicos, percebeu-se que existe abertura para a implantacédo de servicos baseados
nesses conceitos. Com base nisso, procedeu-se ao desenvolvimento do projeto para
entender a percepcao que os colaboradores destas areas tém sobre qualidade de
vida no trabalho.

4.1.2 Acobes de qualidade de vida no trabalho e o CRER

Como a QVT é basicamente a forma de interferir diretamente na satisfagdo do
individuo em situacdo de trabalho sem deixar de considerar o0s aspectos
tecnologicos da organizagdo é importante acreditar que colaboradores das areas
operacionais podem crescer em conhecimento e comprometimento como os demais
colaboradores de outras areas da organizacdo e ainda contribuir de maneira

significativa para o crescimento da organizacao hospitalar.

No CRER, instituicdo hospitalar que desde a sua concepcédo teve em sua
idealizacdo ser uma empresa com boa qualidade de vida no trabalho, constatou-se a
existéncia de acdes de gestdo de pessoas que procuram elevar a autoestima dos
colaboradores, levando-os a se envolver cada dia mais com a empresa. De acordo
com registros da instituicdo, verifica-se que, ano a ano, agbes sao implementadas
para garantir um ambiente saudavel. Ressalta-se que a primeira vista pode parecer
gue grandes recursos sdo destinados a esta finalidade. Contudo, é possivel
implementar agbes com baixo custo ou até mesmo com custo zero com O

envolvimento da administracéo e boas parcerias.

A investigacdo se os colaboradores percebem as acdes empregadas para a
promocao da QVT, como algo importante para a melhoria do ambiente de trabalho é
importante para o entendimento desse universo intangivel € um passo importante
para o CRER.
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4.2 Dados coletados junto aos colaboradores
4.2.1 Caracterizacao sécio-econdmico-profissional

As tabelas abaixo apresentam a Caracterizacdo Socio-economico-
profissional . E importante para conhecermos o grupo de trabalho. Diversas
empresas usam este tipo de pesquisa para programar acdes de melhoria da QVT

dos profissionais.

Tabela 1 - Departamento

Suman 7,02
Sevet 7,02
Suhig 33,33
Supro 14,03
Suppe 7,02
Sunud 31,58

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A tabela 1 mostra que os dois setores predominantes nas respostas dos
questionarios sédo: o SUHIG com (33,33 %) e 0 SUNUD, com (31,58%).

Andlise: Em relacédo aos departamentos que participaram da pesquisa pode-
se perceber uma pequena diferenca entre eles. Em primeiro lugar ficou a SUHIG -
Supervisdo de Higienizagdo com (33,33 %) entrevistados e em segundo SUNUD -
Supervisdo de Nutricdo de Dietética com (31,58%). .

Tabela 2 - Cargo

Aux. De Higiene 24,56
Aux. De Processamento De Roupas 12,28
Aux. Administrativo 10,53
Caldeireiro 0

Jardineiro 7,02
Aux. De Producéo 31,58
Aux. De Manutencéo 7,02
Vigilante 7,02

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.
Na Tabela 2 predominou o cargo de Auxiliar de Producdo com (31,58%)

entrevistados; seguido pelo Auxiliar de Higiene com (24,56 %).

Andlise: Nos cargos ocupados, houve uma predominancia do cargo de

auxiliar de producao.
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Até A 4°Série
De 5°A 8°Série

Ensino Fundamental Incompleto
Ensino Fundamental Completo
Ensino Médio Incompleto
Ensino Médio Completo

Superior Incompleto

8,77
10,53
5,26
5,26
15,79
50,88
3,51

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela 3 a maioria dos empregados tem ensino médio completo (50,88%),

e apenas (3,51%) estdo cursando o0 ensino superior.

Andlise: A maioria dos colaboradores possui 0 ensino médio completo.

Tabela 4 - Idade

De 19 A 29 Anos
De 30 A 39 Anos
De 40 A 49 Anos
Acima De 50

28,07

45,61
17,54
7,02

N&o respondeu

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela acima a maioria dos empregados tem idade entre 30 a 39 anos

(45,61%), e apenas 1 ndo respondeu.

Analise: A maioria dos colaboradores esta na faixa etaria de 30 a 39 anos.

Tabela 5 - Sexo

Masculino
Feminino

50,88
49,12

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 5 apresenta uma diferenca pequena entre homens e mulheres, séo

(50,88%) homens e (49,12%) mulheres.

Andlise: Ha predominancia de colaboradores do sexo masculino.
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Tabela 6 — Estado Civil

Solteiro 38,60
Separado 3,50
Casado (A) ou com companheira (O) 57,90
Viavo 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na Tabela 6 predominou o numero de colaboradores casados (57,90%) e em
seguida (38,60%) sao solteiros.

Andlise: Ha a predominancia de colaboradores casados.

Tabela 7 — Dependentes (Paridade)

Sim 78,95
N&o 21,05

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela 7 a maioria dos empregados respondeu que tem dependentes
(78,95%).

Andlise: A maior parte dos colaboradores tem filhos.

Tabela 8 — Numero de dependentes (filhos)

1 Dependente 42,22
2 Dependentes 42,22
3 Dependentes 11,11
4 Dependentes 4 45

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela acima houve coincidéncia entre 0os que tém um dependente
(42,22%) e os que tém dois dependentes (42,22%).

Andlise: Nesses dados houve uma coincidéncia, pois (42,22%). funcionarios
tém um dependente e (42,22%). tém dois.
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Tabela 9 — Tempo em que trabalham no CRER

Menos De 1 Ano 24,56
Entre 1 E 2 Anos 31,58
Entre 3 E 4 Anos 7,02
Entre 4 E 5 Anos 8,77
Entre 5 E 6 Anos 19,30
Entre 6 E 7 Anos 8,77

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela 9 predominou o tempo de trabalho no CRER entre 1 e 2 anos 1

(31,58%), como minoria e (7,02%) trabalha faz entre 3 e 4 anos.

Analise: A maioria dos colaboradores trabalham no CRER tém de 1a 2 anos

de contrato de trabalho.

Tabela 10 — Possui outro trabalho

Sim 17,54
Nao 82,46
FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A tabela 10 mostra que (82,46%), dos empregados so trabalham no CRER e

apenas (17,54%) tém outro emprego.

Analise: A maioria dos colaboradores so6 trabalha no CRER.

Tabela 11 — Renda Familiar

Até R$ 1.000,00 47,37
Entre R$ 1.000,00 E 1.500,00 26,31
Entre R$ 1.500,00 E 2.000,00 7,02
Outros 19,30

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela 11 evidenciou que (47,37%) tém renda familiar até R$ 1.000,00 por
més, e que apenas (7,02%) ganham entre 1.500,00 e 2.000,00.

Andlise: A maioria dos colaboradores possui renda de até R$ 1.000,00.
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Tabela 12 - Moradia

Alugada 42.10
Cedida 10,53
Propria 47,37

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Através da pesquisa observa-se uma pequena diferenca no tipo de moradia

dos empregados, (47,37%) tem casa propria e (42,10%) moram de aluguel.

Andlise: A maioria dos colaboradores tem casa propria.

Tabela 13 — Tempo gasto para chegar ao trabalho

Até 30 Minutos 19,30
Entre 30 E 60 Minutos 28,08
Entre 60 E 90 Minutos 22,80
Entre 90 E 120 Minutos 22,80
Outros 7,02

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela 13 observa-se que a maioria dos empregados gasta entre 30 e 60
minutos para chegar ao trabalho (28,57%), entre 60 e 90 minutos (22,80%) e entre
90 e 120 minutos (22,80%)

Andlise: Evidenciou que a maioria dos funcionarios gasta entre 30 e 60
minutos para chegar no CRER.

4.2.2 Clima organizacional

Pode-se perceber que no CRER o clima organizacional é positivo. A empresa
€ nova no mercado e passa por constantes mudangas. A maior delas é a expansao
de 100% de sua area fisica com a expectativa de atender a demanda dos clientes

qgue se encontra reprimida.

Tabela 14 — Satisfagdo em trabalhar no CRER

Sim 78,95
Nao 14,03
As Vezes 7,02

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.
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Pela Tabela 14 constata-se que a maioria dos empregados (78,95%) gosta de
trabalhar no CRER. Apenas (14,03%) responderam que nao gostam.

Andlise: A maioria dos colaboradores gosta de trabalhar no CRER.

Tabela 15 — Satisfagdo com a sua profissdo

Sim 87,72
N&o 10,53
As Vezes 1,75
N&o Opinou 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 15 mostra que a maioria dos empregados gosta da sua profissao
(87,72%). Apenas (10,53%) disse néo gostar.

Andlise: A maioria dos colaboradores gosta da sua profisséo.

Tabela 16 — Reconhecimento das pessoas no ambiente  do trabalho

Sim 45,61
Nao 14,04
As Vezes 38,60
N&o Opinou 1,75

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

De acordo com a Tabela 16 observa-se que a maioria se sente reconhecida
quando executa um bom trabalho. Respondeu sim (45,61%) e ndo opinou (1,75%).

Andlise: A maioria dos colaboradores respondeu que quando realiza um bom
trabalho s&o reconhecidos.

Tabela 17- Acesso facil a informacéo

Sim 70,18
Nao 5,26
As Vezes 19,30
N&o Opinou 5,26

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 17 mostra que (70,18%) dos colaboradores tem facilidade de obter
informacdes no CRER e (19,30%) relataram que as vezes.
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Andlise: A maioria dos colaboradores respondeu que tem facil acesso as
informagdes no CRER.

Tabela 18 — Relacionamento com colegas e outros pro  fissionais

Sim 94,75
N&o 1,75
As Vezes 1,75
N&o Opinou 1,75

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela 18 verifica-se que (94,75 %) tém um bom relacionamento com 0s
colegas de trabalhos. Houve coincidéncia entre aqueles que disseram que nao

(1,75%), as vezes (1,75%) e o que nao opinou (1,75%).

Analise: A maioria dos colaboradores tem um bom relacionamento

interpessoal no local de trabalho

Tabela 19 — Orgulho em trabalhar no CRER

Sim 80,70
Nao 1,75
As Vezes 17,55
N&o Opinou 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 19 mostra que a maioria dos colaboradores (80,70%) sente orgulho

e sao felizes trabalhando no CRER e apenas (1,75%) respondem que néo.

Andlise: A maioria dos colaboradores sente orgulho em trabalhar no CRER.

4.2.3 Percepcéao dos colaboradores quanto a QVT

E a compreensdo que eles tém sobre um determinado assunto. Logo

identificar esse aspecto € de suma importancia para a organizagao.
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Tabela 20 — Importancia da Profisséo

Sim 96,50
Nao 1,75
As Vezes 1,75
N&o Opinou 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 20 evidencia que (96,50%) entendem a importancia da sua profissao
para o ambiente hospitalar e (1,75%) disseram que nao.

Andlise: A maioria dos colaboradores entende a importancia de sua profissao
no ambiente hospitalar.

Tabela 21 — Valorizacdo na empresa

Sim 40,35
Nao 7,02
As Vezes 50,88
N&o Opinou 1,75

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 21 demonstra que a maioria dos empregados (50,88%) se sente
valorizada somente as vezes. E 0s que se sentem valorizados pela empresa
correspondem a 40,35% dos entrevistados.

Andlise: A maioria dos colaboradores se sente valorizados na empresa
somente as vezes.

Tabela 22 — Satisfagdo com sua jornada de trabalho

Sim 68,42
Nao 12,28
N&o Respondeu 19,30

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 22 mostra que a maioria dos empregados gosta de sua jornada de
trabalho (68,42%). Apenas (12,28%) responderam que nao gostam.

Andlise: A maioria dos colaboradores gosta da sua jornada de trabalho.
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4.2.4 Politicas internas do CRER
No CRER, as Politicas Internas estdo bem definidas e tém como valor
importante o respeito aos direitos dos colaboradores, o que pode ser observado nas

tabelas a sequir.

Tabela 23 — Politicas de Qualidade de vida na empre sa

Sim 85,96
N&o 3,51
As Vezes 10,53
N&o Opinou 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

O percentual (85,96%) da Tabela 23 demonstra que a maioria afirma que o
CRER desenvolve politicas para melhorar a qualidade de vida de seus empregados.

Andlise: A maioria dos colaboradores reconhece que o CRER desenvolve
politicas para a melhoria da qualidade de vida.

Tabela 24 — Intencéo de participar de processo sele  tivo interno.

Sim 70,18
Nao 22,81
As Vezes 5,26
N&o Opinou 1,75

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na Tabela 24 predominou os que responderam sim (70,18%) e apenas
(1,75%) nao opinou.

Andlise: A maioria dos colaboradores pretende participar de processo
seletivo interno.

Tabela 25 — Participagdo em cursos no CRER

Sim 82,46
Nao 0
As Vezes 17,54
N&o Opinou 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.
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Os dados da Tabela 25 demonstra que (82,46%) participam dos cursos e
palestras realizados no CRER e (17,54%) responderam que ‘as vezes'.

Andlise: A maioria dos colaboradores participa de cursos e palestras.

Tabela 26 — Distribuicdo por numero e porcentagem d  0s entrevistados que

fizeram cursos importantes fora do CRER

Sim 73,68
Nao 19,30
As Vezes 3,51
N&o Opinou 3,51

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 26 mostra que a maioria (73,68%) fez cursos importantes fora do

CRER e apenas (19,30%) responderam que nao.

Andlise: A maioria dos colaboradores reconhece que fizeram cursos
importantes no CRER.

Tabela 27 — Profissional diferenciado positivamente no mercado

Sim 75,44
N&o 17,55
As Vezes 5,26
N&o Opinou 1,75

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Os dados da Tabela 27 demonstram que os funcionarios do CRER se sentem

profissionais diferenciados (75,44%) e apenas (1,75%) nao opinou.

Analise: Os colaboradores do CRER, em sua maioria, se sentem

diferenciados profissionalmente.

Tabela 28 — Direitos respeitados

Nao 5,26
As Vezes 10,53
Sim 57,90
N&o Respondeu 26,31

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.
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Esta Tabela 28 evidencia que a maioria dos funcionarios (57,90%) se sente
com seus direitos respeitados e apenas (5,26%) disseram que nao.

Andlise: A maioria dos colaboradores afirma que tem seus direitos
respeitados.

4.2.5 Programa de Educacao Continuada (Treinamento)

A Qualidade de Vida no Trabalho é algo subjetivo para se medir por ser algo
intangivel. Entdo se tentou, usando questionario com perguntas fechadas, interpretar

as sensacdes ocorridas no ambiente do trabalho.

Tabela 29 — Fatores que contribuem para a QVT (mul tipla escolha)

Lanche e Almogo Subsidiados 77.1

Ginastica Laboral 92.98
Treinamentos e Palestras 98.24
Dia da Beleza 54.38
Time do Saber 89.47
Festa de Fim de Ano, Festa Junina e Aniversario do CRER 73.68
Plano de Saude 82.98
CIPA e SIPAT 70.17
Atividades Religiosas 56.14
Clip de Fim de Ano 54.38
Processo Seletivo Interno 80.70
Salario em Dia 100.00
Coral 70.17
Biosseguranca e Equipamento de Protecao Individual 85.96
Bazar dos Colaboradores 59.64
Atividades Culturais 71.92
Outros 3.50

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na tabela 29 houve predominéncia do salario em dia como fator que contribui

para a QVT-100% dos entrevistados, seguido por treinamento e palestras-98.24%.

Andlise: 100% dos entrevistados consideram que receber o salario em dia

constitui o fator de maior importancia para a promocéo da QVT.
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4.2.6 Qualidade de vida no trabalho do CRER

O CRER organizou em 2009, com o grupo de gestores (responsavel técnico
pelo setor) da area operacional, um Programa de Educacédo Continuada, direcionado
a atender as necessidades basicas do trabalho dos colaboradores que fazem parte

desse grupo. Segue abaixo os resultados levantados sobre este assunto.

Tabela 30 — Avaliacao da primeira palestra.

Otimo 56,14
Bom 36,84
Ruim 0
Em Branco 7,02

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na Tabela acima a maioria dos empregados avaliaram a palestra n°® 1 como

otima (56,14%) e apenas (7,02%) néo responderam.

Andlise: Os colaboradores avaliaram a primeira a palestra como 6tima.

Tabela 31 - Avaliagéo da segunda palestra.

Otimo 77,20
Bom 21,05
Ruim 0
Em Branco 1,75

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na Tabela 31 predominou a opinido de que a palestra n° 2 foi Otima
(77,20%).

Andlise: Os colaboradores avaliaram a segunda palestra como o6tima.

Tabela 32 - Avaliacéo da terceira palestra

Otimo 64,92
Bom 24,56
Ruim 5,26
Em Branco 5,26

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.
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A Tabela cima os empregados avaliaram a palestra n°® 3 como 6tima
(64,92%) e boa (24,56%).

Andlise: Os colaboradores avaliaram a terceira palestra como 6tima.

Tabela 33 - Avaliacdo da quarta palestra

Otimo 70,18
Bom 28,07
Ruim 1,75
Em Branco 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na Tabela 33 os entrevistados avaliaram a palestra n® 4 como 6tima (70,18%)

e apenas (1,75%) avaliou como ruim.

Andlise: Os colaboradores avaliaram a quarta palestra como 6tima.

Tabela 34 - Avaliacédo da quinta palestra

Otimo 73,69
Bom 24,56
Ruim 1,75
Em Branco 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na Tabela acima predominou a opinido de que a palestra n°® 5 foi 6tima
(73,69%) e apenas (1,75%) achou ruim.

Andlise: Os colaboradores avaliaram a quinta palestra como 6tima.

Tabela 35 - Avaliacdo da sexta palestra

Otimo 66,67
Bom 24,56
Ruim 3,51
Em Branco 5,26

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 35 mostra que houve predominéncia da resposta ‘6timo’ em relacao
a palestra n° 6 com 66,67% e apenas 3,51% acharam ruim.

Andlise: Os colaboradores avaliaram a sexta palestra como 6tima.
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Tabela 36 — Clareza dos assuntos apresentados no tr  einamento

Otimo 64,91
Bom 31,58
Ruim 0
Em Branco 3,51

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na Tabela acima predominou a opinido de que os assuntos apresentados
no treinamento foram claros com (64,91%) e como bom (31,58%) dos entrevistados.

Andlise: Os colaboradores avaliaram com conceito 6timo a clareza dos
assuntos apresentados.

Tabela 37 — Iniciativa da Empresa

Otimo 80,70
Bom 14,04
Ruim 0
Em Branco 5,26

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 37 mostra que predominou a opinido de que a iniciativa adotada
pelo CRER é étima (80,70%) e apenas (5,26%) ndo responderam.

Andlise: Os colaboradores conceituaram como 6tima a iniciativa adotada pela

empresa, criando o programa de educagéao continuada.

Tabela 38 — Temas abordados relacionados a vida pro  fissional

Otimo 78,95
Bom 19,30
Ruim 1,75
Em Branco 0

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

Na Tabela 38 a maioria dos entrevistados (78,95%) avaliaram como ‘6timo’ 0s

assuntos apresentados nas palestras em relacdo a sua vida profissional enquanto
gue (19,30%) opinaram como bom.

Andlise: Os colaboradores conceituaram como 6timo os temas apresentados
em relacdo a sua vida profissional.



52

Tabela 39 - Avaliacdo do Programa de Educacéo Conti nuada

Otimo 68,43
Bom 22,80
Ruim 1,75
Em Branco 7,02

FONTE: Pesquisa de campo, 2009.

A Tabela 39 mostra a opinido de que o treinamento foi 6timo com 68,43% e
bom com 22,80%.

Andlise: Os colaboradores conceituaram como Otimo o Programa de

Educacao Continuada.

4.3 O olhar do pesquisador e suas percepcgoes

Quando se pensou em avaliar o programa de educacdo continuada, foi na
tentativa de perceber qual seria a reacdo dos colaboradores diante do novo e as
mudancas ocorridas no comportamento coletivo e individual e ainda como estariam

compreendendo a Instituicdo em que trabalham.

O Grupo de gestores realizou diversas reunides para compreender as
necessidades que cada grupo apresentava e ainda os pontos de melhoria que
gostaria de alcancar no processo. Um dos fatores interessantes descobertos durante
as reunides foram as caracteristicas similares entre as equipes e o compartilhar de

ansiedades entre os gestores para alcancar os resultados.

O programa precisava contemplar alguns aspectos basicos, como: promover
a interacdo e conhecimento; tempo curto entre as palestras e com isso foi elaborado
um cronograma quinzenal, os temas precisariam abranger aspectos pessoais,
profissionais, familiares e sociais, elaborado com baixo custo financeiro. As palestras

foram ministradas por profissionais da Instituicao.

Observou-se que o0s colaboradores receberam as propostas com
desconfianca, mesmo com uma divulgacdo e apresentacdo dos beneficios que a
acdo poderia trazer. Percebeu-se um processo em evolugdo - expectativa,

ansiedade, curiosidade e depois 0 relaxamento e a participacdo voluntéaria.
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Apés alguns moédulos ministrados eles mostraram-se atentos as datas, 0s
assuntos tratados passaram a fazer parte das rodas de discussbes e 0 ambiente de
trabalho apresentou significativa melhora nos relacionamentos. Percebeu-se que a
iniciativa de implantacdo do programa constitui um caminho certo e que o desejo de
conhecimento € real em todos com poucas diferencas. m colaborador compartilha
novos conhecimentos. E interessante observar o processo do crescimento, que
variado para cada individuo, quando um colaborador compartilha novos

conhecimentos.

Muitos identificaram como sendo um momento importante em suas vidas para
o0 aprendizado, visto que 0s cursos seculares, sdao caros e com as palestras

puderam enriquecer seus curriculos profissionais.

Existe aquele profissional que se descobriu e hoje esta preenchendo o seu
tempo livre com leituras e sempre procura 0 seu gestor para receber orientacdes
sobre como se organizar como pessoa para que possa estar em constante
aprendizado e ampliagdo de maior conhecimento. Houve colaboradores que
identificaram o desequilibrio em sua vida pessoal e como esses fatos estdo
interferindo em outras areas de sua vida. Existem aqueles que iniciaram um
processo de reflexdo e observagao: de si, dos colegas ou da Instituicdo, sem
grandes manifestacdes. Pode-se fazer o chamado planejamento profissional.

A interatividade e comunicacao tem sido algo que merece destaque. Antes do
Programa era comum ouvir falar da “radio pido”, hoje se consegue ver que estao
mais cuidadosos com o repasse das informacgdes. Eles conseguem em curto espaco
de tempo, transmitir uma informacdo a um numero expressivo de pessoas de
diversos setores, ou até mesmo colegas que ndo estejam na Instituicdo no momento
em que ocorre um fato importante e essa € uma caracteristica forte do grupo. Sendo
um veiculo importante dentro da Instituicdo se bem utilizado deduz-se que é preciso

trabalhar bem essa ferramenta de transmissé&o da informagéo.

Como nao houve possibilidade de avaliar integralmente o programa, pode-se
afirmar que a avaliacdo parcial de mais de 60% do cronograma definido mostra a
sua importancia para o grupo. Com o programa chega-se ao melhoramento

emocional dos profissionais, pois a medida que se é detentor do conhecimento, ha o
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fortalecimento da estrutura emocional, das relagbes interpessoais e 0 desejo de
crescimento.

Para os gestores que organizaram o programa foi um tempo importante para
o amadurecimento profissional, pessoal e coletivo, seja do grupo de gestores ou das
equipes como um conjunto. Segundo Chiavenato a “melhoria no ambiente de
trabalho tanto fisico quanto psicolégico em que o trabalho como atividade social
traga orgulho para a pessoa participar da organizacao” é positivo. CHIAVENATO
(1999,393).
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CONCLUSAO

Tendo em vista que o objetivo desta pesquisa foi de conhecer a percepcao
dos colaboradores da area operacional do CRER sobre QVT, buscou-se responder a
pergunta: Como esta a qualidade de vida dos colaboradores das areas operacionais
do CRER?

Desta maneira a primeira hipétese: O CRER € uma instituicdo com politicas
de QVT bem definidas e isso é percebido pelos colaboradores da area operacional
verificou-se que a marca da empresa é forte e solidifica-se cada dia mais no
mercado, tornando-se um orgulho para os que ali trabalham. Com isso um grande

namero de profissionais almeja trabalhar na Instituicéo;

A segunda hipotese os colaboradores tém boa qualidade de vida no trabalho
sobre diversos aspectos e o0s seus direitos sdo respeitados observa-se que mesmo
oferecendo um ambiente com boa QVT, existem periodos de sazonalidade que
comprometem a produtividade. Ha& um numero expressivo de absenteismo e
rotatividade dos colaboradores que compdem o quadro da area operacional o que

merece maiores estudos para identificagdo de suas causas;

Para a terceira hipotese onde o clima organizacional é considerado muito
bom, favoravel ao relacionamento inter e extra setorial, apresenta estrutura fisica
bem cuidada e com manutencdo preventiva peridédica constatou-se em todos o0s
setores a modernidade, sem lucro e ambiente propicio para o desenvolvimento

profissional.

Em relacdo a quarta hipétese pode-se que o Programa de educacdo
continuada alcancou seus objetivos se solidificando pelo envolvimento dos
colaboradores.

Portanto € preciso repensar este processo para sua continuidade no ano de
2010. Com base na pesquisa realizada sugere-se ainda:

* Aimplantacédo da hotelaria hospitalar no CRER como diferencial de mercado;



56

Uma investigacdo mais profunda sobre o fenbmeno que envolve
absenteismo, rotatividade e produtividade nos setores das areas
operacionais;

Aprimoramento e continuidade do programa de educacdo continuada
especifico para area operacional, para aprimoramento dos colaboradores
incorporando o calendério formatado ao calendario da Instituicao;

Formacéo de parcerias com gestores de outras areas da Instituicdo para se
envolverem com a area operacional. Dessa forma a interagdo, comunicacao e
valorizacdo dos profissionais € real e produzem bons resultados, como o0s
alcancados no programa de educacdo continuada que estad sendo ministrado
no ano de 2009;

Abertura de portas para que profissionais externos a Instituicdo possam
conhecer e se envolver com as causas internas podendo ministrar palestras,
oficias e outros. Notou-se que os profissionais contactados, estavam
motivados a entusiasmados em auxiliar a Instituicho tendo ainda a
oportunidade de ampliar seus curriculos.

O Endomarketing e o marketing precisam ser trabalhado com objetividade e
impacto. E preciso divulgar o que tem sido feito internamente na Instituicdo e
ndo s6 com a populacdo que procura assisténcia a Saude. Dessa forma a
empresa podera se destacar no mercado fortalecendo suas acoes;

A empresa poderad oferecer cursos das areas operacionais, auxiliando a
populacdo a se qualificar, atendendo assim a sua Politica de
Responsabilidade Social,

Criacdo de modelos de gestdo das areas operacionais para ser oferecido
para outras Instituices, assessorias, palestras e outras atividades correlatas

as atividades desenvolvidas.
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QUESTIONARIO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E PROGRAMA DE EDUCACA O
CONTINUADA DO CRER.

1. CARACTERIZACAO SOCIO-ECONOMICO-PROFISSIONAL

LOTACAO:
() SUMAN () SEVET () SUHIG () SUPRO () SUPPE () SUNUD

CARGO:

() AUX. DE HIGIENE

() AUX. DE PROCESSAMENTO DE ROUPAS
() AUX. ADMINISTRATIVO

() CALDEIREIRO

() JARDINEIRO

( ) AUX. DE PRODUCAO

() AUX. MANUTENCAO

() VIGILANTE

ESCOLARIDADE:

() ATE A 42 SERIE PRIMARIA
() DE 52 A 82 SERIE

() 1° GRAU INCOMPLETO
() 1° GRAU COMPLETO

() 2°GRAU INCOMPLETO
() 2° GRAU COMPLETO

() SUPERIOR INCOMPLETO

IDADE :----------- ANOS
TEMPO DE EMPRESA:- -------- ANOS------- MESES
SEXO:

( ) MASCULINO ( ) FEMININO

ESTADO CIVIL:
( ) SOLTEIRO () SEPARADO () CASADO (A) OU COM COMPANHEIRA (O) () VIUVO

P OSSUI DEPENDENTE?
() SIM—QUANTOS?--------nnnnnmmmmme- () NAO
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HA QUANTO TEMPO TRABALHA NO CRER?
() MENOS 1 ANO () ENTRE1-2ANOS () ENTRE 3-4 ANOS
() ENTRE 4-5 ANOS () ENTRE5-6ANOS () ENTRE 6-7 ANOS

POSSUI MAIS DE UM EMPREGO?
() SIM () NAO

POSSUI QUANTOS FILHOS?
() SIM () NAO: SE SUARESPOSTA FOR SIM QUANTOS ANOS TEM CADA:

RENDA DA FAMILIA:
( ) ATE R$1.000,00 ( ) ENTRE R$1.000,00 E 1.500,00 ( ) ENTRE R$1.500,00 E R$2.000,00 ( )
OUTROS

TIPO DE MORADIA:
() ALUGADA

() CEDIDA

() PROPRIA

QUANTO TEMPO LEVA PARA CHEGAR AO TRABALHO A CONTAR DO M OMENTO EM QUE VC PEGA O
TRANSPORTE?

() ATE 30 MINUTOS () ENTRE 30 -60 MINUTOS ( ) ENTRE 60 E 90 MINUTOS

() ENTRE 90 E 120 MINUTOS
() OUTROS - QUANTO TEMPO:




2. POLITICAS INTERNAS, CLIMA ORGANIZACIONAL E PERCE PCAO DOS

COLABORADORES.
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PERGUNTAS

SIM

AS VEZES

VOCE GOSTA DE TRABALHAR NO CRER?

VOCE GOSTA DA SUA PROFISSAO?

VOCE ENTENDE A IMPORTANCIA DA SUA PROFISSAO OU ATIVIDADE QUE

DESENVOLVE NO AMBIENTE HOSPITALAR?

VOCE SE SENTE VALORIZADO NA EMPRESA?

VOCE RECEBE RECONHECIMENTO QUANTO REALIZA UM BOM TRABALHO

(INDEPENDENTE DO LOCAL DE EXECUGAO DA TAREFA)?

EM SUA OPINIAO. O CRER COLABORA, OU TEM UMA POLITICA PARA

DESENVOLVER UMA MELHOR QUALIDADE DE VIDA DOS COLABORADORES?

VOCE TEM ACESSO FACIL AS INFORMACOES NO CRER?

VOCE PLANEJA PARTICIPAR DE ALGUM PROCESSO SELETIVO INTERNO QUE

OCORRA NA INSTITUIGAO?

VOCE PARTICIPA DE CURSOS E PALESTRAS NO CRER?

VOCE FEZ CURSOS QUE CONSIDERA IMPORTANTES FORA DO CRER?

VOCE CONSIDERA TER BOM RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS E OUTROS

PROFISSIONAIS DO CRER?

VOCE SE SENTE UM PROFISSIONAL DIFERENCIADO (POSITIVAMENTE) NO

MERCADO POR TRABALHAR NO CRER?

VOCE SE SENTI ORGULHOSO E FELIZ EM TRABALHAR NO CRER?

OS SEUS DIREITOS SAO RESPEITADOS NO CRER?

VOCE GOSTA DE SUA JORANDA DE TRABALHO 12X36?




3. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

REFLITA SOBRE CADA ITEM ABAIXO E MARQUE QUANTOS CON SIDERAREM VERDADEIROS.
DOS ITENS ABAIXO, QUAIS CONTRIBUEM PARA A MELHORIA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO?

( ) LANCHE E ALMOGCO SUBSIDIADOS

( ) GINASTICA LABORAL

( ) TREINAMENTOS E PALESTRAS

) DIA DA BELEZA

) TIME DO SABER

) FESTA DE FIM DE ANO, FESTA JUNINA E ANIVERSARIO DO CRER
) PLANO DE SAUDE

) CIPA E SIPAT

) ATIVIDADES RELIGIOSA

) CLIP DE FIM DE ANO

) PROCESSO SELETIVO INTERNO

) SALARIO EM DIA

) CORAL

( ) BIOSSEGURANGA E EQUIPAMENTO DE PROTEGAO INDIVIDUAL
( ) BAZAR DOS COLABORADORES

( ) ATIVIDADES CULTURAIS

() OUTRAS: DECREVA:

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
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4. PROGRAMA DE EDUCACAO CONTINUADA
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ITENS AVALIADOS

OTIMO

BOM

RUIM

Como vocé avalia a palestra de n® 1

Como vocé avalia a palestra de n°® 2

Como vocé avalia a palestra de n® 3

Como vocé avalia a palestra de n° 4

Como vocé avalia a palestra de n® 5

Como vocé avalia a palestra de n° 6

Como vocé avalia a clareza dos Assuntos apresentados no treinamento?

Como vocé considera este tipo de iniciativa apresentado pela empresa (CRER)?

Como vocé considera os assuntos apresentados no treinamento em relagéo a sua vida

profissional?

Como vocé avalia o treinamento?




