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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo identificar o grau de satisfacdo dos funcionérios de
uma UAN — Unidade de Alimentacdo e Nutricdo hospitalar por meio da aplicacdo de uma
escala de prazer-sofrimento, segundo uma abordagem da psicodindmica do trabalho. Para a
realizacdo do estudo, aplicou-se questionario a 70 operadores deste setor que estavam em
escala de servico durante o periodo de coleta de dados. O instrumento utilizado continha
informacbes que avaliaram o perfil demografico, tempo de trabalho na instituicdo e no
setor, além de questdes relacionadas a satisfacdo aos valores atribuidos ao trabalho. As
questdes relacionadas a satisfagdo no trabalho foram adaptadas do modelo proposto por
Mendes (A.M. Mendes, Validacdo de uma escala de indicadores de prazer e sofrimento no
trabalho, Publicacdo interna do Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia, Brasilia,
2002, no prelo). As questdes foram apresentadas em uma escala de concordéncia de 5
pontos, onde 1 corresponde a ndo concordo até 5 que corresponde a concordo totalmente.
Para a anélise dos dados, as respostas foram categorizadas em quatro grupos, sendo dois
deles indicadores de prazer e dois indicadores de sofrimento. Os indicadores de prazer sao
obtidos por meio do fator gratificagdo e do fator liberdade no trabalho. Os fatores
indicadores de sofrimento sdo obtidos a partir do fator desgaste e do fator inseguranca. Os
resultados obtidos a partir da escala de avaliagdo de prazer-sofrimento indicaram
predominio dos indicadores de prazer, sugerindo que a amostra apresentou elevado grau de
satisfacdo no trabalho. Os operadores sentem-se realizados e consideram o respeito
adquirido o item mais importante de seu trabalho, seguido do item salario.

Palavras-chaves: Satisfagéo no trabalho, Motivacdo, Unidade de Alimentacéo e Nutri¢éo.
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ABSTRACT

This study was designed to identify the level of job satisfaction found in hospital food
service employees, through the application of a pleasure-suffering scale, according to the
psychodynamics of work approach. For the accomplishment of the study, a protocol was
applied to the 70 operators which were in service scale during the period of data collection.
The used instrument contained subjects that assess the demographic profile, time of work in
the institution and in the section, besides subjects related to the satisfaction and to the
values attributed to the work. The subjects related to the job satisfaction were adapted of
the model proposed by Mendes (A. M. Mendes, S , Instituto de Psiclogia, Universidade de
Brasilia, Brasilia, 2002, Preprint). The subjects were presented in a scale of agreement of
five points, where 1 stands for | don't agree, up to 5 that stands for I fully agree. For the
analysis of the data, the answers were classified in four groups, being two of them pleasure
indicators and two suffering indicators. The pleasure indicators are obtained through a
gratification factor and a freedom factor in the work. The indicative factors of suffering are
obtained from a consuming factor and an insecurity factor. The results obtained from the
pleasure-suffering scale of evaluation indicated prevalence of the pleasure indicators,
suggesting that the sample presented high satisfaction degree in the work. The operators
share a sense of self-realization, and they consider the acquired respect the most important
item of their work, following by the item wage.

Key Words — Job Satisfaction, Motivation, Hospital food service.
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INTRODUCAO

O que pode motivar pessoas que exercem profissdes de pouco reconhecimento
social? Empregados, mesmo que trabalhem pela necessidade e ndo por aspiracdes pessoais
podem se manter motivados? Como transformar tarefas “pesadas”, repetitivas, em algo
prazeroso? Quando se coordena uma equipe de empregados operacionais de nivel basico,
como avaliar o nivel de satisfagcdo no trabalho realizados pelos funcionarios. O individuo
que compBe o quadro funcional de uma UAN, normalmente, ndo esta neste trabalho por
escolha, por vocacao. Muitas dessas pessoas sdo levadas a esta ocupacdo por uma questao
de sobrevivéncia. Tornando assim trabalhadores e ndo profissionais, que acabam exercendo
funcbes operacionais por ndo terem, na maioria das vezes, qualificaches para outras.
Conceitos como obrigacdo, castigo, mal necessario até meio de realizagdo humana séo
utilizadas para definir trabalho. O trabalho faz parte da condicdo humana e confere ao
homem realizag&o e identidade, podendo assumir diferentes significados, de acordo com o
contexto vigente.

Considerando o crescimento e a importancia que o setor de alimentacdo tem na
sociedade atual, torna-se necessario o desenvolvimento de estratégias e habilidades que
conduzam a uma melhora na produtividade e na qualidade dos servicos prestados por
funcionarios deste setor. Estratégias e habilidades que devem ser criadas para o
aprimoramento dos operadores e principalmente para as liderangas, visando promover no
seu grupo de trabalho a satisfacdo, a qualidade de vida necessarios a salde e
consequentemente ao aumento na produtividade do trabalhador.

A satisfacdo e o prazer no trabalho tém sido objeto de estudo de diversas areas,
como a Psicologia, a Economia, e a Administracdo. Entretanto existem poucos estudos que
orientem profissionais na Area de Alimentacdo e Nutricdo que buscam manter a satisfagio
dos trabalhadores de uma UAN hospitalar.

O objetivo central deste estudo é avaliar o prazer e o sofrimento em trabalhadores
de Unidade de Alimentacdo e Nutricdo (UAN) hospitalar, usando como base teoria e

abordagem da psicodinamica do trabalho.



O presente estudo teve como objetivo gerais identificar o grau de satisfacédo
dos funcionérios de uma UAN hospitalar por meio da aplicacdo de uma escala de

prazer-sofrimento no trabalho.

Como objetivos especificos visa:
-Atualizar a literatura sobre o grau de satisfagdo no trabalho aplicado a UAN
- Conhecer os indices demograficos da populacédo a inquerir;
- Identificar fatores que interferem na vivéncia do prazer e do sofrimento dos

operadores da UAN hospitalar.



1- REVISAO DE LITERATURA

1.1 - O trabalho na Unidade de Alimentacgdo e Nutrigcdo

O setor de Alimentacdo Coletiva é representado por todos os estabelecimentos
envolvidos com a producdo e distribuicdo de refei¢cbes para coletividades sadias ou
enfermas, sendo portanto, de grande importancia econdmica e social. O objetivo de uma
Unidade de Alimentacdo e Nutricio (UAN) é fornecer refeicbes equilibradas
nutricionalmente, com sanidade, e adequada a populagdo, visando manter ou recuperar a
saude do individuo (Proenca, 1999; Proenca & Matos, 1996).

A producéo e distribuicdo de alimentos sdo norteadas por condutas técnicas, que
quando ndo cumpridas podem tornar os alimentos inadequados ao consumo, desta forma
classificadas como atividades de alta complexidade. Para o cumprimento desta atividade
devem ser garantidas condi¢cdes ambientais que envolvem aspectos relacionados a ruidos,
temperatura, umidade, ventilacdo, iluminacdo, gases, vapores, residuos toxicos, bem como
espago fisico e equipamentos. Além de considerar os aspectos ergondémicos e que
assegurem a saude fisica do trabalhador, deve-se também considerar as questes que
envolvem a salde psiquica, uma vez que provocam reflexos evidentes na qualidade do
produto final (Proenga & Matos, 1996).

Vérios trabalhos que avaliam as condi¢fes ergonémicas, 0 estado de salde e a
qualidade de vida de trabalhadores de uma UAN tém sido conduzidos (Matos & Proenga,
2001; Veiros e cols, 1998; Proenca & Matos, 1996). Entretanto, pouco se investiga sobre a
satisfacdo e motivacao deste grupo.

O ambiente de trabalho adverso, caracterizado por alguns autores como um trabalho
repetitivo, temperatura elevada, umidade alta, grande periodo de permanéncia em pé,
levantamento de peso e estresse para cumprir tarefas entre outros, podem gerar
insatisfacOes, cansago excessivo, queda de produtividade, problemas de saide e acidentes

de trabalho. A preocupacdo com a salde do trabalhador surge, a medida em que se nota
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relacdo de condigdo e da satisfagdo com o trabalho com performance e produtividade
(Matos & Proenga, 2001).

1.2 - Trabalho: sofrimento, prazer e motivagéo.

Segundo Mendes (no prelo) o trabalho faz parte da condi¢cdo humana, e como tal é
indissociavel da existéncia. O trabalho pode ser visto como um meio de subsisténcia, um
mal necessario, obrigacdo ou ainda como um meio de dignificar o homem. O trabalho que é
realizado para atender as necessidades de consumo, desenvolvimento social pode também
possibilitar ao homem construir-se a si mesmo e marcar sua existéncia no mundo. Além de
atender as necessidades basicas e de seguranca, € um dos caminhos para 0 prazer porque
cria identidade social e pessoal. Entretanto, o trabalho também pode ser visto como algo
penoso e doloroso, como uma forma de sofrimento, contribuindo inclusive para o
desenvolvimento de doengas (Mendes, no prelo); (Dejours, 1999; Dejours, 1992).

Mendes (no prelo) aponta o trabalho como um caminho, na vida adulta, de
construcdo da identidade. O trabalhador ao produzir algo estrutura-se como pessoa em
decorréncia do reconhecimento do seu fazer pelo “outro”- hierarquia, pares e familiares.

Dejours (1992) enfatiza o papel do trabalho para alcance do equilibrio psiquico e
fisico de um individuo. Segundo este autor, o trabalho pode conferir ao organismo maior
resisténcia contra a fadiga e a doenga. O trabalho revela-se ainda como um mediador
privilegiado, sendo Unico, entre inconsciente e campo social e entre ordem singular e ordem
coletiva. Indica a conquista da identidade, da continuidade e da historicizagdo do sujeito
(Dejours & Abdoucheli, 1994).

Ainda para Dejours(1992), o trabalho apresenta-se com uma forma favoravel, ndo
conflituosa quando uma das seguintes condi¢des é encontrada:

- As exigéncias intelectuais, motoras ou psicossensoriais da tarefa vao ao encontro

das necessidades do trabalhador considerado, de tal maneira que o simples exercicio

da tarefa gera prazer;

- O conteldo, o ritmo do trabalho e do modo operatdrio é, em parte deixada ao

trabalhador. Este pode, entdo, modificar a organizacdo de seu trabalho conforme seu

desejo ou suas necessidades, seus proprios ritmos biolégicos, enddcrinos e

psicoafetivos. O sofrimento emerge quando ha conflitos entre as expectativas
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(projetos, esperancas e desejos) do trabalhador e da organizacdo do trabalho ou

quando tais expectativas sdo ignoradas.

Morrone (2001) destaca quatro sentimentos indicadores da vivéncia de sofrimento
no trabalho, a partir de pesquisas que analisaram o discurso dos trabalhadores. S&o eles:
sentimentos de indignidade, inutilidade relacionado a falta de qualificacdo e finalidade do
trabalho, desqualificacdo e finalmente o sentimento de vivéncia depressiva. Como
sentimento de indignidade, a autora refere-se a tarefa desinteressante, robotizada, que nao
exige imaginacdo e inteligéncia, resultando na falta de significagdo e em frustragdo
narcisica. O sentimento de inutilidade esta relacionado ao desconhecimento da finalidade
do seu trabalho. Ja o sentimento de desqualificacdo esta ligado & imagem do trabalhador,
imagem relacionada ao grau de admiracdo que o coletivo imprime a tarefa. O sentimento de
vivéncia depressiva condensa os trés anteriores, ampliando-0s ao associar-se a sensacao de
adormecimento intelectual.

Fundamentado em concepcOes tedricas propostas pela abordagem psicodinamica,
Mendes (no prelo) descreve conceitualmente indicadores que podem ser utilizados em
pesquisas que estudem a relacdo prazer-sofrimento no trabalho. Os indicadores de prazer
sdo a gratificacdo e a liberdade no trabalho. Gratificacdo € definida como sentimento de
satisfacdo, realizacdo, orgulho e identificagdo com um trabalho que atende as aspiracGes
profissionais. O fator liberdade no trabalho é definido como um sentimento de liberdade de
pensamento, emissdo de opinides sobre o trabalho e autonomia para se organizar, sendo tais
condutas legitimadas pela chefia e por colegas. Os indicadores de sofrimento séo
apresentados pelos fatores de desgaste e inseguranga. O fator desgaste é definido como o
sentimento de que o trabalho causa estresse, sobrecarga, tensdo emocional, cansaco,
ansiedade, desanimo e frustracdo. Por inseguranca, entende-se 0 receio de perder o
emprego e de ndo conseguir atender as expectativas relacionadas a competéncia
profissional, exigéncia de produtividade e pressées no ambiente de trabalho.

Outras teorias tém sido propostas para investigar a satisfacdo e a motivacdo do
trabalho. Maslow (1970) ao avaliar fatores de satisfacdo e insatisfacdo de trabalhadores,
apresenta sua teoria sobre motivacdo. Segundo esse autor, a motivacdo é produto de uma
permanente necessidade de satisfacdo, onde as necessidades organizam-se de forma

hierarquica. Dessa forma, a medida em que as necessidades basicas sdo satisfeitas, outras,
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de niveis mais elevados, assumem prioridade. Conforme este modelo, as necessidades
podem ser primarias (fisiologicas e seguranca) ou secundarias (sociais, estima e auto-
realizacdo). Motivacdo provém de necessidades intrinsecas ao individuo, ndo podendo ser
implantadas em seu interior por elementos externos.

Segundo Silva (2001) citado por Leite (2002) “as necessidades fisioldgicas sdo
instintivas e j& nasceram com o0s individuos, sdo os mais prementes de todas as
necessidades humanas e dirigem o comportamento do individuo quando estdo
insatisfeitos”. A necessidade de seguranca refere-se a protecdo contra a ameaca de perder a
capacidade de satisfazer as exigéncias fisioldgicas (desemprego, roubo, etc...). Por
necessidade social, entende-se aquela caréncia do homem inserir-se em grupos (amigos,
familia, colegas e instituicGes). Esses pertencimento aufere uma protecdo que 0S grupos
formais e informais propiciam. A estima refere-se a necessidade de reconhecimento, de ser
visto individualmente e gozar do respeito dos outros. Esta quando contemplada provoca
sentimentos de auto-confianga. A auto-realizacdo é a necessidade de realiza¢do plena de
seu potencial. O individuo torna-se aquilo que é capaz de ser.

E importante destacar que, segundo Maslow (2000), o grau das necessidades difere
de individuo para individuo, as necessidades possuem diversas poténcias, e que as pessoas
serdo motivadas a comportarem-se de maneira a satisfazer a necessidade mais premente. A
Teoria de Maslow deve ser considerada como uma orientacdo geral, pois trata de conceitos

relativos, porém nao explica todo o comportamento humano.

1.3 - Motivagéo e satisfagdo no trabalho em Unidades de Alimentacé&o e Nutricéo.

Sneed & Herman (1990) avaliaram a influéncia das caracteristicas do trabalho e da
organizacdo sobre a satisfacdo no trabalho de funcionarios do setor de alimentacdo de
hospitais. Foram avaliados por meio de questionarios 45 funcionarios supervisores e 172
ndo supervisores em 11 hospitais randomicamente selecionados. Os resultados indicaram
que a variedade de tarefas e o feedback foram as caracteristicas melhores relacionadas a
satisfacdo no trabalho e a0 compromisso com a organizagéo. Os autores também descrevem
que tais caracteristicas sdo as mais facilmente modificaveis em uma organizacao e sugerem
Seu emprego como uma estratégia para a motivacao de funcionarios.

Proenca & Matos (1996) observaram diretamente e entrevistaram 14 operadores de

Unidades de Alimentacdo e Nutricdo de creches municipais de Floriandpolis (SC) para
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valiar as condi¢fes ergondmicas, de salude no trabalho e o nivel de satisfacdo destes
funcionarios. Os resultados indicaram que 76,5% da amostra apresentaram algum problema
de saude. Foram relatados incidéncias de 46% de problemas na coluna e 47% de dores nas
costas, provavelmente devido a alta ocorréncia de esforcos e postura inadequadas. Todos 0s
entrevistados apontaram problemas no setor (os mais citados foram falta de espaco, calor,
excesso de peso) e mesmo assim o indice de satisfacdo com o trabalho foi de 88,3%.
Segundo os entrevistados o nivel de satisfacdo deve-se ao bom relacionamento com as
pessoas do local (35%) e ao fato de gostarem de trabalhar com criangas. Os autores
destacaram ainda que apesar de 100% da amostra indicar algum tipo de problema no setor
ha falta de credibilidade na mudanca destas condicBes, caracterizando uma sensacao de
conformidade nesta populagdo. Tal conformacédo, associada ao sentimento de valorizacao,
foram os principais responsaveis pelo alto indice de satisfacdo segundo Proenca & Matos
(1996).

DeMicco & Olsen (1988) investigaram o fluxo de trabalhadores antigos nos
servicos de alimentacdo a fim de determinar como 0s varios aspectos dos seus trabalhos
afetam sua satisfacdo e engajamento, e deste modo, sua intencdo de permanecer no
trabalho, protelando suas aposentadorias. Foi feito um levantamento de dados de 243
trabalhadores de nivel ndo administrativo de servigos de alimentagdo de hospitais e
universidades com idades superiores a 55 anos. Os trabalhadores hospitalares foram
selecionados na escala de servico das empresas prestadoras de servico na area de
alimentacé&o.

Os trabalhadores universidades foram selecionados pela lista da Associacdo
Nacional dos Servicos de Alimentacdo nas Universidades (NACUFS).

A escassez de mdo de obra tem retardado o crescimento das industrias alimenticias
americanas, contudo o recrutamento e a retencdo de trabalhadores mais velhos pode ser um
fator para o controle do problema. De acordo com os autores e avaliacdo de atitudes, a
satisfacdo no trabalho e o engajamento organizacional tém sido demonstrados por
rotatividade/aposentadoria dos funcionarios. No estudo em pauta, esta relacdo tornou-se
importante por causa das mudancas do modelo demogréfico nos Estados Unidos da
América, mudancas que tém contribuido para o presente e futuro da escassez de méo de
obra nos servigos de alimentacdo. Nao foram encontradas relacfes estatisticas significativas
entre satisfacdo no trabalho e engajamento, correlacionado com a intencdo de aposentar-se

(v>.30). Contudo foi encontrada uma relagdo estatisticamente pouco significativa entre
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satisfacdo intrinseca e desejo de retardar a aposentadoria (v=.15, p<.02). Os autores
destacaram que a rotatividade e a intencdo de aposentar-se ndo sdo significativamente
afetadas pela satisfacdo no trabalho, bem como por outras varidveis tais como stress,
financas, nivel educacional e estado de saude.

Calbeck, Vaden & Vaden (1979) avaliaram o nivel de satisfacdo no emprego de
nutricionistas hospitalares. Esses resultados foram comparados aos valores de trabalho e
satisfacéo relatados por trabalhadores operacionais de Unidades de Alimentagdo e Nutrig&o.
Uma andlise transversal indicou que nutricionistas estdo mais satisfeitos com todos os
componentes dos seus empregos, exceto promogdo. Eles referiram satisfagdo com o
trabalho em si, com os colegas e com o salario. Em relacdo a ambicdo, os nutricionistas
foram os que obtiveram scores mais elevados e acreditam que o sucesso € fruto da
educacdo e da especializacdo, enquanto o outro grupo acredita que o sucesso depende de
““conhecer pessoas”. Os trabalhadores operacionais avaliaram que o trabalho era um mal
necessario com maior frequéncia que os nutricionistas. Ao analisar a satisfacdo dentre o
grupo de nutricionistas, os resultados indicaram que os que referiram maior nivel de
satisfacdo sdo os que possuem algum cargo de chefia, talvez por causa da grande extensao
do seu trabalho e da autonomia. A relativa insatisfagio com notadas oportunidades de
promocdo pode ser alguma causa de inquietacdo na profissdo. Os nutricionistas
responsaveis por Unidades de Alimentacao e Nutricdo precisam estar cientes das diferencas
de valores de trabalho e satisfagdo entre nutricionistas e os demais trabalhadores da sua
equipe.

Segundo Hogue (1990), os gerentes tém tentado incutir entusiasmo e motivagédo em
empregados de UAN. Sempre foi um desafio engajar trabalhadores e supervisores nas
tarefas a serem executadas. Gerentes descrevem que forte autoridade, promessa de
recompensas e até punicao nao funcionam como motivadores. Um gerente pode levar seus
empregados a terem entusiasmo, porém logo que se ausente da area de trabalho os
funcionérios frequentemente entram em um estado de neutralidade ou reduzem suas
atividades. Sugere que os responsaveis pela UAN precisam usar toda ferramenta e recurso
disponivel para realizar o seu trabalho porque o desenvolvimento de trabalhadores
motivados vai ajudar a alcangar um objetivo pleno. As chefias devem fazer o melhor
trabalho ao lidar com os empregados como individuos e ao entender a dinamica de um
grupo que trabalha em producdo. Bons trabalhadores sdo aqueles cujas vidas sdo

normalmente saudaveis e livres de crises. Deve-se tirar vantagem de programas que trazem
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beneficios para os empregados. Também desenvolver a habilidade de delegar tarefas e
responsabilidades e trabalhar com a influéncia do lider informal em prol do trabalho do
grupo. Individualmente as chefias ndo podem fazer todo o trabalho, porém com um grupo
motivado isso é possivel. O autor propde algumas condutas a serem seguidas por chefias
producao:

- Buscar compreender a natureza humana;

- ldentificar nos trabalhadores as necessidades individuais;

- Olhar para os empregados como pessoas Unicas;

- Identificar os objetivos de cada empregado;

- Atuar como instrutores.

O aumento da produtividade associado a motivacao e prazer no trabalho s&o objeto
de pesquisa de diferentes areas. Entretanto, estudo que considera este tema aplicado a

nutricdo sdo recente e existem poucas publicacdes sobre o assunto
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2- METODOLOGIA

2.1 - Sujeitos

O presente estudo avaliou 70 individuos, empregados de uma Unidade de
Alimentacdo e Nutricdo (UAN) de um hospital pdblico em Brasilia/DF. A UAN -
hospitalar avaliada é constituida por 118 funcionarios distribuidos entre nutricionistas,
técnicos administrativos, almoxarifes, copeiros, cozinheiros, padeiros e confeiteiros. Todos
0s sujeitos selecionados participaram voluntariamente da pesquisa e foram previamente
esclarecidos sobre a metodologia empregada. Foram dadas garantias de que a identidade,

assim como as respostas obtidas seriam sigilosas.

2.2 - Critérios de Inclusao

Responderam ao questionario somente 0S copeiros, cozinheiros, padeiros,
confeiteiros e almoxarifes que estavam em escala de servico durante o periodo da coleta de
dados. O questionario foi aplicado aos funcionéarios dos turnos matutinos, vespertino e
noturno que estavam escalados para o trabalho durante 3 dias de aplicacdo do questionario
(16 a 18 de dezembro de 2002).

2.3 - Instrumento

Utilizou-se como instrumento de coleta de dados, a Escala de Indicadores de Prazer
e Sofrimento no Trabalho — EIPST de Mendes (no prelo).

Foi aplicado a amostra um questionario (Anexo A) contendo questdes relacionadas
ao nivel de escolaridade, tempo de trabalho na instituicdo e no setor, além de questdes
relacionadas a salde psiquica.

Essas questdes foram apresentadas em uma escala de concordancia de 5 pontos,
onde 1 corresponde a ndo concordo até 5 que corresponde a concordo totalmente. Para a
analise dos dados, adaptou-se 0 modelo proposto por Mendes (no prelo), que categorizou as
respostas em quatro grupos, sendo dois deles indicadores de prazer e dois indicadores de

sofrimento. Os indicadores de prazer sao obtidos através do fator gratificacdo e do fator
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liberdade no trabalho. Os fatores indicadores de sofrimento sdo obtidos através do fator
desgaste e do fator inseguranca. Foram incluidas duas questdes para analise de valores.

Para a aplicacdo do questionario foram treinados 3 (trés) supervisores (Auxiliares
de Nutricdo) que repassaram as instrucfes para o preenchimento da escala aos demais
voluntérios. O instrumento, preenchido foi depositado em caixa lacrada garantindo o

anonimato.

2.4 - Analise dos dados

Os dados obtidos foram submetidos ao programa de estatistica Excel/97, sendo considerado

o nivel de significancia inferior a 0,05.



3 -RESULTADOS

O numero de respondentes (70) corresponde a 100% dos funcionarios (copeiros,

cozinheiros, padeiros, confeiteiros e almoxarifes) que estavam trabalhando durante a coleta

dos dados.

A amostra foi constituida em sua maioria, por mulheres (68%). A média de idade do

grupo avaliado é 39,83 anos (Desvio padrdo: + 6,44 anos).

distribui¢do dos funcionarios por idade e sexo.

O Gréfico 1 apresenta a
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Gréfico 1 — Distribuicdo dos funcionarios por idade e sexo.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, verificou-se que (56,6%) cursou pelo menos

uma série do 2° grau, enquanto 39,6% nao ultrapassaram o0 1° grau e 3,8% chegaram ao

nivel superior. A distribuicdo da amostra em relacdo a escolaridade por sexo € apresentada

no Grafico 2.
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Gréfico 2 — Distribuicao da escolaridade da amostra por sexo.
Avaliou-se o tempo de servico dos funcionarios na instituicdo. Os dados indicaram
que a maioria dos avaliados trabalha na instituicdo h4 mais de 6 anos. A tabela 1 descreve o

tempo de servico dos funcionarios avaliados.

Tabela 1 — Distribuicdo da amostra segundo o tempo de servigo na instituicao.

Tempo de servigo na Instituicéo Frequéncia Percentual de individuos
Menos de 2 anos 11 15,7%
De 2 anos a menos de 6 anos 16 22,9%
De 6 anos a menos de 10 anos 28 40,0%
Mais que 10 anos 15 21,4%
Total 70 100,0%

Foi avaliado também o tempo de permanéncia na funcdo atual. Os resultados
indicaram que 47,1% esta na mesma funcdo ha 12 meses ou mais. Estes dados serdo
apresentados na Tabela 2.
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Tabela 2 — Distribuicdo da amostra segundo o tempo de servi¢co na funcéo

atual.
Tempo de servigo na Instituicao Frequéncia Percentual de individuos
Menos de 2 anos 7 10,3%
De 2 anos a menos de 6 anos 13 19,1%
De 6 anos a menos de 10 anos 16 23,5%
Mais que 10 anos 32 47,1%
Total 68 100%

Obs: Dois (2) deixaram de responder a esta pergunta.

Em relacdo as questBes relacionadas a satisfagdo no trabalho, serdo apresentadas
inicialmente aquelas categorizadas como indicadores de prazer, através dos fatores de
gratificacdo e liberdade, conforme adaptado do modelo apresentado por Mendes (no
prelo) . As questdes que avaliaram gratificacédo indicaram os resultados apresentados nas
Tabelas 3a 12:

Tabela 3 - Resultados obtidos com a pergunta 5: Sinto orgulho do trabalho

que realizo

Sinto orgulho do trabalho que Frequéncia Percentual
realizo

Né&o concordo 1 1,4%

Concordo pouco - -

Concordo em parte 7 10,1%
Concordo muito 14 20,3%
Concordo totalmente 47 68,1%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta.



15

Tabela 4 - Resultados obtidos com a pergunta 6: Sinto-me reconhecido pelo

trabalho que realizo.

Sinto-me reconhecido pelo Freqiéncia Percentual

trabalho que realizo

Né&o concordo 1 1,4%
Concordo pouco 3 4,3%
Concordo em parte 32 46,4%
Concordo muito 11 15,9%
Concordo totalmente 22 31,9%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta

Tabela 5 - Resultados obtidos com a pergunta 7: Minhas tarefas séo

significativas para mim.

Minhas tarefas sdo significativas Frequéncia Percentual
para mim

N&o concordo 2 3,0%
Concordo pouco 1 1,5%
Concordo em parte 7 10,4%
Concordo muito 9 13,4%
Concordo totalmente 48 71,6%
Total 67 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta
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Tabela 6 - Resultados obtidos com a pergunta 8: Minhas tarefas sdo

significativas para outras pessoas

Minhas tarefas sdo significativas Frequéncia Percentual

para outras pessoas

Né&o concordo 3 4,5%
Concordo pouco 1 1,5%
Concordo em parte 12 18,2%
Concordo muito 7 10,6%
Concordo totalmente 43 65,2%
Total 66 100,0%

Obs: Quatro (4) deixaram de responder a esta pergunta

Tabela 7 - Resultados obtidos com a pergunta 10: Meu trabalho é compativel

com as minhas aspiragdes profissionais

Meu trabalho é compativel com as Frequéncia Percentual

minhas aspiragdes profissionais

Né&o concordo 2 2,9%
Concordo pouco 6 8,6%
Concordo em parte 20 28,6%
Concordo muito 9 12,9%
Concordo totalmente 33 47,1%

Total 70 100,0%
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Tabela 8 - Resultados obtidos com a pergunta 17: Quando executo minhas

tarefas realizo-me profissionalmente

Quando executo minhas tarefas Frequéncia Percentual

realizo-me profissionalmente

N&o concordo - -

Concordo pouco 1 1,4%

Concordo em parte 9 13,0%
Concordo muito 11 15,9%
Concordo totalmente 48 69,6%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta

Tabela 9 - Resultados obtidos com a pergunta 19: Sinto-me Util no meu
trabalho

Sinto-me Gtil no meu trabalho Frequéncia Percentual

N&o concordo - -

Concordo pouco 4 5,9%
Concordo em parte 2 2,9%
Concordo muito 9 13,2%
Concordo totalmente 53 77,9%
Total 68 100,0%

Obs: Dois (2) deixaram de responder a esta pergunta
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Tabela 10 - Resultados obtidos com a pergunta 21: Meu salério é compativel

com a minha fungéo

Meu salario é compativel com a Freqiiéncia Percentual
minha funcéo

Né&o concordo 5 7,1%
Concordo pouco 3 4,3%
Concordo em parte 16 22,9%
Concordo muito 16 22,9%
Concordo totalmente 30 42,9%
Total 70 100,0%

Tabela 11 - Resultados obtidos com a pergunta 26: Sinto-me produtivo no meu

trabalho.

Sinto-me  produtivo no meu Freqéncia Percentual
trabalho

Né&o concordo 1 1,4%
Concordo pouco - -
Concordo em parte 4 5,7%
Concordo muito 16 22,9%
Concordo totalmente 49 70,0%
Total 70 100,0%
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Tabela 12 - Resultados obtidos com a pergunta 27: Meu trabalho € importante

para a organizagao.

Meu trabalho é importante para a Freqiiéncia Percentual

organizacao

Nao concordo 1 1,4%

Concordo pouco - -

Concordo em parte 1 1,4%

Concordo muito 11 15,7%
Concordo totalmente 57 81,4%
Total 70 100,0%

Os resultados obtidos pelas questdes que avaliaram a liberdade serdo apresentados
nas tabelas 13 a 16.

Tabela 13 - Resultados obtidos com a pergunta 03: Tenho liberdade na

organizacdo do meu trabalho da forma que quero

Tenho liberdade na organizacdo Frequéncia Percentual

do meu trabalho da forma que

quero
Né&o concordo 8 11,8%
Concordo pouco 17 25,0%
Concordo em parte 29 42,6%
Concordo muito 3 4,4%

Concordo totalmente 11 16,2%
Total 68 100,0%

Obs: Dois (2) deixaram de responder a esta pergunta
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Tabela 14 - Resultados obtidos com a pergunta 12: Sinto meus colegas

solidarios comigo.

Sinto meus colegas solidarios Frequéncia Percentual
comigo

N&o concordo 4 5,7%
Concordo pouco 12 17,1%
Concordo em parte 30 42,9%
Concordo muito 8 11,4%
Concordo totalmente 16 22,9%
Total 70 100,0%

Tabela 15 - Resultados obtidos com a pergunta 15: Sinto o reconhecimento da

minha chefia pelo trabalho que realizo

Sinto o reconhecimento da minha Frequéncia Percentual

chefia pelo trabalho que realizo

Né&o concordo - -

Concordo pouco 6 8,7%

Concordo em parte 20 29,0%
Concordo muito 17 24,6%
Concordo totalmente 26 37,7%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta
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Tabela 16 - Resultados obtidos com a pergunta 18: Tenho liberdade para dizer

0 que eu penso sobre o0 meu trabalho.

Tenho liberdade para dizer o que Frequéncia Percentual

eu penso sobre o meu trabalho

Né&o concordo 10 15,4%
Concordo pouco 7 10,8%
Concordo em parte 26 40,0%
Concordo muito 7 10,8%
Concordo totalmente 15 23,1%
Total 65 100,0%

Obs: Cinco (5) deixaram de responder a esta pergunta

Em relacdo aos resultados obtidos nas questdes que avaliam o sofrimento
associado ao trabalho, serdo apresentadas nos fatores de desgosto e inseguranca,
conforme adaptado do modelo apresentado por Mendes (no prelo) . As questdes que

avaliaram desgosto indicaram os resultados apresentados nas Tabelas 17 a 23:

Tabela 17 - Resultados obtidos com a pergunta 01: Meu Trabalho é cansativo

Meu trabalho é cansativo Frequéncia Percentual
Né&o concordo 10 14,5%
Concordo pouco 9 13,0%
Concordo em parte 34 49,3%
Concordo muito 13 18,8%
Concordo totalmente 3 4,3%
Total 69 100%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta
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Tabela 18 - Resultados obtidos com a pergunta 04: Sinto frustragdo no meu

trabalho.

Sinto frustacdo no meu trabalho Frequéncia Percentual
Né&o concordo 50 72,5%
Concordo pouco 8 11,6%
Concordo em parte 6 8,7%
Concordo muito 1 1,4%
Concordo totalmente 4 5,8%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta

Tabela 19 - Resultados obtidos com a pergunta 11: Meu trabalho me causa

estresse.

Meu trabalho me causa estresse Fregléncia Percentual
Né&o concordo 24 34,3%
Concordo pouco 11 15,7%
Concordo em parte 23 32,9%
Concordo muito 6 8,6%
Concordo totalmente 6 8,6%

Total 70 100,0%
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Tabela 20 - Resultados obtidos com a pergunta 14: Sinto-me sobrecarregado

no meu trabalho.

Sinto-me sobrecarregado no meu Freqiéncia Percentual
trabalho

Né&o concordo 19 27,9%
Concordo pouco 10 14,7%
Concordo em parte 26 38,2%
Concordo muito 6 8,8%
Concordo totalmente 7 10,3%
Total 68 100,0%

Obs: Dois (2) deixaram de responder a esta pergunta

Tabela 21: Resultados obtidos com a pergunta 20: Tenho-me sentido

adormecido com relagdo a minha carreira profissional

Tenho-me sentido adormecido Frequéncia Percentual
com realcdo a minha carreira

profissional

N&o concordo 25 36,2%
Concordo pouco 3 4,3%
Concordo em parte 27 39,1%
Concordo muito 4 5,8%
Concordo totalmente 10 14,5%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta
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Tabela 22 - Resultados obtidos com a pergunta 23: Meu trabalho me causa

sofrimento

Meu trabalho me causa sofrimento Frequéncia Percentual
Né&o concordo 57 82,6%
Concordo pouco 5 7,2%
Concordo em parte 5 7,2%

Concordo muito - -
Concordo totalmente 2 2,9%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta

Tabela 23 - Resultados obtidos com a pergunta 25: Sinto-me desmotivado em

relacéo ao meu trabalho.

Sinto-me desmotivado em relacéo Frequéncia Percentual

ao meu trabalho

Né&o concordo 42 61,8%
Concordo pouco 8 11,8%
Concordo em parte 13 19,1%
Concordo muito 1 1,5%
Concordo totalmente 4 5,9%
Total 68 100,0%

Obs: Dois (2) deixaram de responder a esta pergunta
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Os resultados obtidos pelas questdes que avaliaram inseguranca serdo apresentados
nas tabelas 24 a 28

Tabela 24 - Resultados obtidos com a pergunta 02: Sinto-me inseguro quando

meu trabalho ndo corresponde as expectativas da empresa.

Sinto-me inseguro quando meu Freqiéncia Percentual
trabalho ndo corresponde as

expectativas da empresa.

Né&o concordo 23 33,8%
Concordo pouco 11 16,2%
Concordo em parte 13 19,1%
Concordo muito 8 11,8%
Concordo totalmente 13 19,1%
Total 68 100,0%

Obs: Dois (2) deixaram de responder a esta pergunta

Tabela 25 - Resultados obtidos com a pergunta 09: Tenho receio de ser

demitido ao cometer erros.

Tenho receio de ser demitido ao Freqéncia Percentual

cometer erros

Né&o concordo 17 25,0%
Concordo pouco 6 8,8%
Concordo em parte 22 32,4%
Concordo muito 3 4,4%
Concordo totalmente 20 29,4%
Total 68 100,0%

Obs: Dois (2) deixaram de responder a esta pergunta
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Tabela 26 - Resultados obtidos com a pergunta 13: Receio ndo ser capaz de

executar minhas tarefas no prazo estipulado.

Receio ndo ser capaz de executar Freqiéncia Percentual

minhas tarefas no prazo estipulado

N&o concordo 40 61,5%

Concordo pouco 5 7,7%
Concordo em parte 9 13,8%
Concordo muito 6 9,2%
Concordo totalmente 5 7,7%
Total 65 100,0%

Obs: Cinco (5) deixaram de responder a esta pergunta

Tabela 27 - Resultados obtidos com a pergunta 29: Sinto-me pressionado no

meu trabalho

Sinto-me pressionado no meu Frequéncia Percentual
trabalho

Né&o concordo 29 42,0%
Concordo pouco 12 17,4%
Concordo em parte 17 24,6%
Concordo muito 6 8,7%
Concordo totalmente 5 7,2%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta
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Tabela 28: Resultados obtidos com a pergunta 24: Permane¢o neste trabalho

por falta de outra oportunidade.

Permaneco neste trabalho por falta Freqiéncia Percentual
de outra oportunidade

N&o concordo 45 65,22%
Concordo pouco 5 7,25%
Concordo em parte 11 15,94%
Concordo muito 5 7,25%
Concordo totalmente 3 4,35%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta
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Os resultados das questfes que avaliam valores sdo apresentadas nas tabelas 29 e 30.
Sendo, que esta Ultima pedia-se aos inqueridos que escalonassem por ordem de

importancia, o que eles consideravam mais importante nos seus empregos.

Tabela 29 - Resultados obtidos com a pergunta 22: A pratica religiosa é

importante na vida.

A pratica religiosa é importante na Frequéncia Percentual
vida

Né&o concordo 1 1,4%
Concordo pouco 1 1,4%
Concordo em parte 3 4,3%

Concordo muito - -
Concordo totalmente 64 92,8%
Total 69 100,0%

Obs: Um (1) deixou de responder a esta pergunta

Tabela 30 - Variaveis consideradas mais importantes em relacdo ao emprego.

VARIAVEL Média  Desvio Mediana Moda
Salario 2,98 1,35 2 2
Respeito adquirido 2,38 1,42 2 1
Seguranca 3,32 1,16 4 4
Realizag&o pessoal 2,98 1,56 3 1
Sentir-se parte de um grupo 3,68 1,55 4 5

Nota 1: Apenas 54 inquiridos (77% do total) responderam corretamente a pergunta.
Nota 2: Os pesos a atribuir variaram de 1 a 5 onde a ordem de importancia est4 de forma crescente, isto é, 1 é

a mais importante e 5 a menos importante.
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O item “respeito adquirido” constituiu a variavel mais importante de acordo com as
trés medidas estatisticas de posicdo (média, mediana e moda). O “salario” foi a segunda
varidvel mais cotada, ao passo que o item “seguranca” e a variavel “realizacdo pessoal”
obtiveram valores iguais para a média, situando-se no meio da distribuicdo. Esses dados

também sdo apresentados no Gréfico 03

Valores atribuidos as principais variaveis

o Média
® Mediana

0O Moda
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!

Respeito
Salario
Realizacédo
Seguranca
Grupo

Grafico 03 — Valores atribuidos as principais variaveis
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Tabela 31 - Comparacéo dos funcionarios satisfeitos com o valor maximo possivel

GRUPO Pergunta Tabela Satisfeitos  Total na amostra %
INDICADORES POSITIVOS
Gratificacéo 5 3 61 69 88,4%
6 4 33 69 47,8%
7 5 57 67 85,1%
8 6 50 66 75,8%
10 7 42 76 55,3%
17 8 59 69 85,5%
19 9 62 68 91,2%
21 10 46 70 65,7%
26 11 65 70 92,9%
27 12 68 70 97,1%
543 694 78,2%
Liberdade 3 13 14 68 20,6%
12 14 24 70 34,3%
15 15 43 69 62,3%
18 16 22 65 33,8%
103 272 37,9%
INDICADORES NEGATIVOS
Desgosto 1 17 53 69 76,8%
4 18 64 69 92,8%
11 19 58 70 82,9%
14 20 55 68 80,9%
20 21 55 69 79,7%
23 22 67 69 97,1%
25 23 63 68 92,6%
415 482 86,1%
Inseguranca 2 24 47 68 69,1%
9 25 45 68 66,2%
13 26 54 65 83,1%
16 27 58 69 84,1%
24 28 61 69 88,4%
265 339 782%
INDICADOR DE “VALOR?”
Religi&o 22 29 67 69 97,1%
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Na Tabela 31 encontram-se o0s resultados obtidos a todas as respostas tendo se
classificado de acordo com o tipo de indicadores. Assim temos:

- gratificacao;

- liberdade;

- desgosto e

- inseguranca

A pergunta sobre religido néo foi incluida em nenhum dos grupos acima, pois avalia
“valor”.

Os indicadores de *“gratificacdo”e “liberdade”foram considerados como
POSITIVOS.

Os indicadores de *“desgosto”e “inseguranca”foram considerados como
NEGATIVOS.

Nos indicadores positivo, consideraram-se como “satisfeitos” os funcionarios que
responderam “nao concordo”, “concordo pouco” ou “concordo em parte”.

A comparacgdo do numero de funcionarios satisfeitos real com o nimero total que
seriam obtidos se todos estivessem plenamente satisfeitos, revelou que: nos itens
“gratificacdo”, “desgosto”e “inseguranca” ndo existem diferencas significativas entre o
numero real de funcionérios satisfeitos e o nimero total possivel. Assim podemos concluir,
quanto a esses itens, que o pessoal do setor se sente satisfeito e realizado no seu trabalho.
No entanto, seria preciso investigar melhor as perguntas 6 e 10 do grupo “gratificacdo”onde
se encontram as maiores diferencas entre 0 nimero real de pessoas satisfeitas e 0 numero
total que seria possivel se todos estivessem satisfeitos.

Quanto ao grupo “liberdade”o padrdo encontrado nas respostas revelam uma
diferenca muito significativa entre o que seria ideal e a realidade; os resultados sugerem um
elevado grau de descontentamento.

A comparagdo entre os valores encontrados e os valores ideais, foi realizada pelo
teste de qui-quadrado, cujos resultados se apresentam na seguinte tabela:

Tabela 32 - Teste de Qui-Quadrado

INDICADORES Qui-quadrado P
Gratificacdo 12,24 0,14
Liberdade 11,54 0,009
Desgosto 1,59 0,95

Inseguranca 1,94 0,75
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4 - DISCUSSAO

O presente estudo teve como objetivo identificar o grau de satisfacdo dos
funcionérios de uma UAN por meio da aplicacdo de uma escala de prazer-sofrimento no
trabalho. Os dados serdo discutidos a partir das questdes que avaliaram caracteristicas da

amostra e dos indicadores de prazer-sofrimento.

4.1 - Caracteristicas da amostra:

A amostra do estudo foi constituida, principalmente, por mulheres. A faixa etaria
média encontrada foi de é 39,83 anos (Desvio padrdo: + 6,44 anos). A escolaridade média
do grupo € o 2° grau. Quarenta por cento dos servidores trabalham na instituicdo ha mais de
seis e ha menos de dez anos. Tais caracteristicas s&o semelhantes as descritas por Proenca
(1996) ao avaliar as condi¢des de saude de 14 operadores de UAN, com média de idade 39
anos e 5,08 anos como o tempo de servico na instituicdo. Em relacdo a escolaridade os
estudos avaliados ndo descreveram o nivel de instrugdo formal da sua populacéo.

A avaliacdo do tempo de servico dos funcionarios que constituiram a amostra deste
estudo indicou baixa rotatividade, visto que 61,4% trabalham na instituicdo h& mais de seis
anos. Martin & Vaden (1978) ao avaliarem o efeito do tempo de trabalho sobre a satisfacdo
dos funcionarios de uma UAN hospitalar, concluiram que trabalhadores que estavam na
instituicdo ha menos de seis meses e h4 mais de trés anos foram os funcionarios com
maiores indices de satisfagdo.

Quando analisados, nesta pesquisa, os dados referentes a tempo de trabalho no setor,
cerca de 47,1% estavam no setor hd 12 meses ou mais. Esse dado merece atencao especial,
uma vez que Dejours (1992) afirma que o trabalho repetitivo cria insatisfacdo e pode
produzir descompensacdes mentais ou doencas somaticas. Sneed e Herman (1990)
descreveram que a variedade de tarefas executadas, assim como o feedback em relacdo a
tais tarefas sdo as caracteristicas que melhor se relacionam com a satisfacdo no trabalho e
com o desenvolvimento do compromisso com a instituicdo. A variedade pode ser
aumentada com a rotatividade das fung¢fes e com o constante treinamento, estratégias que
aumentardo nao s6 a variedade na tarefa, mas também a produtividade da UAN, uma vez

que mais de um funcionério estara familiarizado com determinada funcdo. O feedback para
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os trabalhadores sobre como estdo sendo realizadas suas tarefas aumenta a possibilidade de

reavaliar e replanejar suas condutas.

4.2 - Os indicadores de prazer-sofrimento na UAN:

Conforme apresentado por Mendes (no prelo) os indicadores de prazer sao
constituidos pelos fatores gratificacdo e liberdade, enquanto os indicadores de sofrimento
sdo definidos pelos fatores de desgosto e inseguranga. A freqliéncia de respostas do tipo
Concordo totalmente obtidos nos indicadores gratificacdo e liberdade foram
significativamente altos quando comparados aos indicadores de sofrimento, sugerindo que
a amostra estudada apresenta alto grau de prazer no trabalho.

Indicadores como sentir orgulho do trabalho realizado, considerar a tarefa
importante para ele e para a organizacdo, sentir-se produtivo, identificar-se com um
trabalho que atende as suas aspiracBes profissionais, ter liberdade no trabalho e
reconhecimento da chefia contribuem para justificar o nivel de satisfacdo encontrado na
amostra. Segundo Dejours (1992) a congruéncia entre os desejos da instituicdo e as
expectativas do trabalhador sdo fatores que determinam a prevaléncia do sentimento de
prazer no trabalho. A sensacdo do respeito adquirido, bem como a realizagdo pessoal,
identidade e sensacdo de que faz parte de um grupo séo indicadores de satisfacdo e
estimulam o trabalhador a dar a sua contribuicdo maxima a organizacdo (Dejours, 1992;
Mendes , no prelo; Leite, 2002).

Nunes (2000) destaca que o clima organizacional é o reflexo de um processo de
interacdo dinamica que envolve as condi¢es de trabalho, interacdo entre chefes e
empregados, levando ao aumento da satisfagdo e da produtividade. A partir disso, pode-se
considerar que outro fator que contribui para justificar sentimento de prazer o € o fato de
que populacédo estudada tem a possibilidade de acompanhar o produto final do seu trabalho,
uma vez que sdo funcionarios de uma UAN hospitalar com freqiiéncia, mantém contato
com 0s usuarios saudaveis ou pacientes da instituicdo. Segundo Morrone (2001) atividades
com possibilidade de visualizacdo dos resultados do trabalho exercem papel significativo
na vivéncia do prazer. Além disso, o hospital da UAN pesquisada goza de prestigio e
respeito frente a sociedade, sendo parte da politica organizacional despertar nos seus
funcionarios o orgulho de fazer parte desta instituic&o.
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A satisfagdo com o salario, estimulos freqiientes da chefia imediata, bem como da
direcdo também configuraram como estratégias adotadas com o objetivo de manter o nivel
de satisfagdo dos trabalhadores neste setor. Provavelmente, a amostra estudada esteja
sensivel a tais estratégias, pois ao investigar o que os empregados consideravam mais
importante em relacdo ao emprego os resultados indicaram que o item respeito adquirido €

0 mais importante, seguido pelo item salério.
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CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados obtidos indicaram que a amostra analisada € constituida na sua
maioria por mulheres, com media de idade de 39 anos. O grupo analisado ndo se sente
inseguro, frustrado ou desmotivado em relacdo ao trabalho. Os funcionarios relataram ter
orgulho do seu trabalho e consideram sua tarefa importante para si proprio e para a
instituicdo, sente-se realizado e considera o respeito adquirido o item mais importante do
seu trabalho, seguido do item salario.

As estratégias adotadas por esta UAN parecem ter sido eficazes uma vez que os
resultados indicaram que os individuos apresentavam elevado grau de satisfacdo no
trabalho, quando submetido a uma escala de avaliagdo de prazer-sofrimento, com
predominio dos indicadores de prazer.

Faz-se necessario o desenvolvimento de mais pesquisas sobre satisfagdo no trabalho
de operadores de UAN, com vistas a treinamento de pessoal e desenvolvimento de
estratégias e habilidades que garantam condigdes, para a estruturagdo psiquica dos
operadores e para vivenciar o prazer no trabalho. Agdes dos coordenadores de equipes
podem atuar de forma direcionada a melhoria de qualidade do trabalho realizado e

sobretudo a qualidade de vida do empregado.



ANEXO

O questionario e os dados serdo mantidos em sigilo e a sua
opinido “verdadeira” sera de fundamental importancia para o estudo.

DADOS PESSOAIS

Sexo( )M ( )F Idade:
Escolaridade:

Setor: Funcao:

Ha quanto tempo trabalha na instituicéo?
Menos de 2 anos ()
Entre 6al0anos ( )

Entre2a6anos ( )
Mais de 10 anos ()

Ha quanto tempo trabalha neste setor?
Menos de 2 meses ( ) Entre 2a 6 meses ( )
Entre 6 a 12 meses ( ) Mais de 1 ano ()

Vocé tem alguma atividade de lazer regular?
() Sim ( )Né&o

Leia as frases abaixo, analisando cada uma de acordo o que vocé
sente no dia-a-dia do trabalho. Marque, utilizando a escala abaixo, o
namero que melhor corresponde a sua avaliacao.
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1 2 3 4 5

N&o Concordo | Concordo Pouco Concordo em Parte | Concordo Muito | Concordo Totalmente

[N

. Meu trabalho é cansativo. 12

2. Sinto-me inseguro quando o meu trabalho ndo corresponde as| 1 |2

expectativas da empresa.

Tenho liberdade para organizar meu trabalho da forma que quero.

Sinto frustra¢cbes com meu trabalho.

Sinto orgulho do trabalho que realizo.

Sinto-me reconhecido pelo trabalho que realizo.

Minhas tarefas sdo significativas para mim.

Minhas tarefas sdo significativas para outras pessoas.

Tenho receio de ser demitido ao cometer erros.

RO 0N 0~ W
i e i I
NN N[N NN NN

0. Meu trabalho é compativel com as minhas aspiragdes profissionais.

WWWWWwww

I N NN E I EIES

gloroorjoljorjor|o
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11.

Meu trabalho me causa estresse.

12.

Sinto meus colegas solidarios comigo.

13.

Receio ndo ser capaz de executar minhas tarefas no prazo estipulado.

14.

Sinto-me sobrecarregado no meu trabalho.

15.

Sinto o reconhecimento da minha chefia pelo trabalho que realizo.

16.

Sinto-me pressionado no meu trabalho.

17.

Quando executo minhas tarefas realizo-me profissionalmente.

18.

Tenho liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho.

19.

Sinto-me til no meu trabalho

20.

Tenho me sentido adormecido com relacdo a minha carreira
profissional

N

NINININNININININIDN

WWWWWwWwWwww|w

I EIEEEEEI R RS

oo orjorjol|olfor| o

21.

Meu salario € compativel com a minha funcéo.

22.

A prética religiosa é importante na vida.

23.

Meu trabalho me causa sofrimento.

24.

Permaneco neste trabalho por falta de outra oportunidade.

25.

Sinto-me desmotivado em relagdo ao meu trabalho.

26.

Sinto-me produtivo no meu trabalho.

217.

Meu trabalho é importante para a organizacao.

RlRrRrRr Rk

NINININININ N

WWWwWwww w

N R IR

gilojoifo|olfor o

Enumere de 01 a 06 o que vocé considera mais importante no seu emprego?

Gostaria de declarar mais alguma coisa que julgue importante sobre o seu trabalho?

salario

respeito adquirido

seguranga

realizagéo pessoal

sentir—se parte de um grupo.

outro qual?




38

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

- CALBECK, D. C.; VADEN, A. G.; VADEN, R. E. Work-related values and satisfactions.
Journal of the American Dietetic Association. Manhattan., v. 75, p. 434-440, oct . 1979.

- DEJOURS, C. (1999a) Conferéncias Brasileiras: identidade, reconhecimento e
transgressao no trabalho, (ACF Reis, Trad.) S&o Paulo, Fundap: EAE S/FGV.

- DEJOURS, C. (1997/1999) O Fator Humano, (MIS Betiol, Trad.) Rio de Janeiro: Editora
FGV.

- DEJOURS, C.; ABDOUCHELLI, E. e Jayet, C. (1994) Psicodinamica do trabalho:
contribui¢bes da escola dejouriana a anélise da relacdo prazer, sofrimento e trabalho.
(Betiol, MLS (Coord). Séo Paulo: Atlas.

- DEJOURS, C. (1980/1992) A Loucura do Trabalho: estudo de psicopatologia do
trabalho. (Al Paraguay e LL Ferreira, Trad.) Sdo Paulo: Cortez.

- DEMICCO, F. J.; OLSEN M. D. The relationship pf no work satisfaction and
organizational commitment to retirement intention. Journal of the American Dietetic
Association, Blacksburg, v. 88, n. 8. p. 921-927, aug.1988.

- HOGUE, M. A. How to Develop a Creative and Self-Motivated Work Team. Hospital
Food and Nutrition Focus, Boston, v. 6, n. 5, p. 1-4, Jan. 1990.

- LEITE, G.M. de F. Fatores de Satisfacdo e Insatisfacdo no trabalho em diversas
categorias de trabalhadores. Uberlandia, 2002. 186p. Dissertacdo (Mestrado em
Administracao). Centro Universitario do Triangulo.

- MASLOW, A.H. Maslow no Gerenciamento, Rio de Janeiro. Quality mark, 2000.
- MASLOW, A.H. Motivation and personality, New York, Harper and, Row, 1970.

- MATOS, C.H. de. O trabalho na producéo de refei¢cGes pode alterar o estado nutricional
dos operadores.Nutrigdo em Pauta, S&o Paulo, ano 9, n. 49, p.26 jul/ago.2001.

- MENDES, A.M. Validacdo de uma escala de indicadores de prazer-sofrimento no
trabalho, Brasilia. Pesquisa Instituto de Psicologia. Universidade de Brasilia, no prelo.

- MORRONE, C.F. S0 para néo ficar desempregado. Resignificando o sofrimento psiquico
no trabalho: estudo com trabalhadores em atividades informais. Brasilia, 2001. 129p.
Dissertacdo (Mestrado em Psicologia) — Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia.

- NUNES, L.G.N. Improvement Through Motivation and Organizational Climate
Analysis: an application on a brazilian hospital. Maastricht, 2000. 49p. Dissertacdo
(Masters of Business Administration-MBA.) Maastricht School of Management.



39

- PROENCA, R.P. da C. Inovacd@es tecnoldgicas na producéo de refeicGes: Conceitos e
aplicacgdes basicas,Higiene Alimentar, Floriandpolis, v. 13, n.63, p. 24-30, jul./ago. 1999.

- PROENCA, R.P.da C.; MATOS, C.H. Condicdes de trabalho e saude na producéo de
refeicdes em creches municipais de Florianopolis, Rev. Cien. Saude, Florianopolis, v. 15,
n.1/2, p.73 -84, jan./dez.1996.

- SIQUEIRA, M.M.M. Antecedentes de Comportamentos de Cidadania Organizacional: a
andlise de um modelo pds-cognitivo. Brasilia, 1995. 267p. Tese (Doutorado em Psicologia)
- Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia.

- SNEED, J.; HERMAN, C. M. Influence of job characteristics and organizational
commitment on job satisfaction of hospital foodservice employees. Journal of the American
Dietetic Association, Knoxville, v.90, n. 8, p. 1072-1077, aug. 1990.

- VEIROS, M.B.; VIEIRA, A.M.; NERBASS, F.B.; ALVES, F.S.; MARQUES, L.F;
SILVA, R.C.; PROENCA, R.P.C. Panorama da Qualidade de Vida dos Funcionarios de
uma Unidade de Alimentacdo e Nutri¢do. In: Congresso Brasileiro de Nutri¢do, 15., 1998,
Brasilia. Anais/Programa-019 Brasilia: Associacéo Brasileira de Nutricdo, 1998. p.34.



