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RESUMO

Ser enfermeiro supde lidar com a ciéncia do cuidar. Porém, cada vez mais existe a
preocupagao de que estes profissionais igualmente devem ser cuidados. A qualidade
de vida no trabalho deve ser transversal a todas as profissbes e todos os
trabalhadores, incluindo o assegurar da satide, seguranga e higiene no trabalho, assim
como o bom relacionamento entre os colegas, um d6ptimo ambiente de trabalho e a
prevengao de riscos psicossociais; para que a qualidade de vida no trabalho ocorra no
seio laboral, a organizagdo deve ter como objectivo a realizagdo pessoal dos
trabalhadores na sua profissdo. Intrinseca a esta qualidade de vida, a motivagdo
assume um papel preponderante na tomada de decisao dos trabalhadores, e, em
particular, nos enfermeiros — existe o impulso que leva as pessoas a desempenharem

determinadas actividades, atitudes ou fungdes.

Neste ambito, foi desenvolvido um estudo que englobou a populagdo de enfermeiros
do Hospital do Espirito Santo de Evora, apresentando como objectivo principal a
verificagdo da motivagdo como variavel determinante da qualidade de vida no trabalho
desses mesmos profissionais. Foi efectuado um estudo de caso, recorrendo-se a uma
metodologia mista para a validagdo ou ndo das hipdteses, estabelecendo-se a
investigacdo num método nao-experimental. Com este estudo pretende-se criar um
instrumento de apoio aos drgaos de gestdao do hospital mencionado, assim como as

institui¢des influentes da zona de Evora.

Palavras-chave: gestdao de recursos humanos, motiva¢do, qualidade de vida no

trabalho, enfermagem, enfermeiro



ABSTRACT

Motivation as a variable determining the quality of nurses working life at the

Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E.

Being a nurse involves dealing with the science of caring. However, increasingly there
is a concern that these professionals also should be well-taken care of. The quality of
working life must be transversal to all the professions and all the workers, including
assuring health, security and hygiene at work, as well as the good relationship
between the colleagues, an excellent working environment and prevention of
psychosocial risks; so that the quality of working life occurs within the workplace, the
organization must have as its objective the fulfillment of workers in their profession.
Intrinsic to this quality of life, motivation assumes a preponderant role in the decision-
making of the workers, and, in particular the nurses - the impulse exists to lead people

to perform certain acts, attitudes or functions.

In this context, it was developed a study that involved the nurses in the Hospital do
Espirito Santo de Evora E.P.E., presenting as its main objective the verification of
motivation as a variable determining the quality of working life of these same
professionals. We used a case study, involving a mixed methodology to validate or not
the hypotheses, consequentially a non-experimental method in this research. With this
research it is intended to create an instrument to support the management of the

hospital in study, as well as the influential institutions in the area of Evora.

Key-words: human resource management, motivation, quality of working life, nurse,

nursing
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Introdugao

O século passado foi marcado com as emergentes preocupagdes com a pessoa
trabalhadora. O desenvolvimento das ciéncias sociais, conjuntamente com o
desenvolvimento tecnoldgico trouxe énfase ao que pode ser considerado o Homem
moderno — este passou a ser considerado, no interior das organiza¢gbGes, como o

principal motor da relagdao econdmica e empresarial.

A propagacao da informagao e a velocidade com que este facto se verifica impelem a
que as pessoas estejam em constante actualizagdo de dados e de fontes de
conhecimento. As organizagfes ndao podem ser excepgao, jd que necessitam da
adaptagdo ao mundo real e competitivo para sobreviver. Vivemos na era do tudo ou

nada, da globaliza¢ao e da continua busca do maior e melhor conhecimento.

Para a adaptagdo das organizagbes, estas devem procurar a sua propria estratégia,
politicas e praticas a implementar (Fonseca, 2003), e a sua gestdo n3o sera facilitada,
pois depende da conjugagdo de factores externos a propria organizagdo com 0s seus
factores de desenvolvimento internos. De acordo com A. Freire (1997, p.17), “o
desempenho competitivo a longo prazo de qualquer organizagdo depende, por isso, da
correcta formulagdo e implementagdo das suas orientagdes estratégicas” — mesmo nas

organizagoes inseridas no servigo publico.

O reconhecimento de uma organizagdo enquanto estrutura mutavel e complexa, com
objectivos especificos, implica que haja uma nog¢do de continuidade, e com ela a
envolvéncia dos varios membros que a constituem (Chambel e Curral, 2008). Por isso,
inerente as organizagdes estd a gestdo de recursos humanos, visto que para as
primeiras se estabelecerem e desenvolverem necessitam de apostar naquilo que é
considerado um dos mais valiosos capitais: a pessoa, o ser humano trabalhador, a

mente humana.
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A gestao de recursos humanos no mundo organizacional e empresarial tem vindo a ser
cada vez mais desenvolvida nos ultimos anos. De acordo com Tyson (2006), a
problematica da gestdo de recursos humanos tem vindo a ser desenvolvida por trés
questdes elementares, uma de foro social (relacionada com as relagdes dentro do
proprio emprego, a formagdo e cultura organizacional e planeamento da gestdo de
recursos humanos), a segunda de foro politico — que visa a relagdo entre as politicas
econémico-sociais e as repercussdes a nivel organizacional — e por Gltimo, por uma
questdo de foro cultural, que se reflecte nas hierarquias e na maneira como os

trabalhadores encaram e sustentam a missao e principios organizativos.

Para que exista, entao, sucesso nas instituicbes é essencial que exista “a satisfagdo da
sua clientela externa e interna, da qual emane uma estratégia que defina claramente
os objectivos que prossegue e o caminho critico para os atingir, num meio em

constante evolugdao” (Camara et al, 2007, p.151).

Ao nivel dos servigos publicos, com as suas especificidades, burocracia e
regulamentagdo, resta igualmente investir no potencial humano. Ao aproveitar as
ideias, sugestdes e empenho dos seus colaboradores e funcionarios, a gestdo publica
desenvolve um sentido de missdo, que por vezes se sente como perdido na sociedade
portuguesa. Deste modo, existem desafios e problematicas nas instituicdes publicas
que apenas podem ser alteradas com uma mudanga do “paradigma organizacional que
leve a pratica novos modelos de gestdo, culturais e organizacionais” (Neves, 2002,

p.56).

E para que haja essa aposta na pessoa trabalhadora é necessario ter em conta aquilo
que a impulsiona a empenhar-se na organizagdo. A motivacdo de cada trabalhador
depende seriamente de um conjunto de factores internos e externos ao proprio. “A
motivagao preocupa-se com o «porqué» do comportamento humano” (Donnelly et al,
2000, p.267). Segundo Donnelly et al {2000), a condugio do comportamento, no
sentido de compensar uma necessidade n3o satisfeita, leva a motivagdo. Numa
organizacdo, a motivagdo é importante visto que os funciondrios motivados

desempenham as suas fungbes com uma maior eficiéncia e os proprios gestores
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necessitam de se sentirem motivados para efectuarem decisGes - em geral, os
trabalhadores necessitam de estar motivados para se integrarem na prépria

organizagao.

De acordo com Neves (2002, p.271), a motivagdo no trabalho enquadra-se no “grau de
interesse e implicagdo no trabalho decorrente da adequagdo das caracteristicas
pessoais a natureza intrinseca do mesmo”. Os trabalhadores, ao estarem motivados,
fazem por partilhar objectivos, encontrando-se centralizados nas mesmas metas que a

propria organizag¢ao definiu.

Com o avango da tecnologia, como foi referido anteriormente, surge da sociedade uma
maior exigéncia aquando da prestacao de servigos, tanto publicos como privados, por
parte das organizagdes. Os hospitais publicos ndo fogem a essas exigéncias e, embora
sendo organizagbes hierarquizadas e burocraticas, a especializagdo e os novos
desenvolvimentos na area do conhecimento devem apresentar um papel fundamental

no lidar com os diversos clientes.

[0

Como qualquer outra organizagdo, os hospitais lidam com problematicas ligadas
produgdo, aquisicdo de bens, produtos e pessoal e com as contingéncias ligadas a
propria estratégia da organizagao, globalizagdo e progressos técnicos e cientificos
(Parreira, 2005). Desta maneira, é importante ter em conta o pensamento dos seus
trabalhadores, a maneira como se empenham com a organizagdo e o peso das suas

fungdes na dinamica institucional.

Para o bom funcionamento das dinamicas de uma organizagdo, é essencial que esta
ultima providencie condi¢cbes para o 6ptimo desempenho dos seus trabalhadores,
tanto a nivel fisico como a nivel psicoldgico. E para isso deve ser avaliada a qualidade
de vida no trabalho (QVT), no sentido de percepcionar a experiéncia da pessoa no

trabalho.

Nadler e Lawler (1983), encaram a QVT como o resultado da relagdo entre a pessoa e o

seu trabalho e a forma como o trabalhador se insere no ambiente organizacional,
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estabelecendo-se como parceiro nas tomadas de decisdao e cliente interno. A QVT
apresenta-se sob a forma de grandes niveis de satisfagdo por parte dos trabalhadores,
e inclui o assegurar da saude, seguranga e higiene no trabalho, assim como o bom
relacionamento entre os colegas, um éptimo ambiente de trabalho e a prevengao de
riscos psicossociais; deve ter como objectivo altimo a realizagdo pessoal dos

trabalhadores na sua profissdo.

Para que esta realizagdo seja possivel, de acordo com o Quarto Inquérito Europeu
Sobre as Condigbes do Trabalho (2006) efectuado pela Fundagdo Europeia para a
Melhoria das Condigdes de Vida e do Trabalho (Eurofound), é possivel ter em conta
diversos factores tais como o sentido de pertencer ao préprio local de trabalho, ser
recompensado, demonstrar uma maior autonomia e controlo sobre as suas fungdes,
desenvolver capacidades intelectuais e de formagao continua, deter possibilidade de

progredir na carreira e obter um equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Visto que cada pessoa se apresenta como um ser unico e individual, com as suas
caracteristicas, maneiras de pensar e agir e interac¢do com a realidade, note-se que a
propria definicdo de QVT vai variar de pessoa para pessoa. As politicas de cada
organizagao definem as condigbes de trabalho dos seus colaboradores, e as proprias

instituigdes devem assegurar a exceléncia das mesmas.

Considerando as classes profissionais que trabalham nos hospitais, é de realgar a classe
dos enfermeiros, que usualmente constituem o grupo profissional de maior nimero
nas instituigdes hospitalares. A enfermagem, de acordo com Meleis e Tragenstein,
citados por Lopes (2006, p.93), “consiste na facilitagdo dos processos de transigdo, ou
seja, de desenvolvimento, situacional e saide-doenga, no sentido de se alcangar uma

maior sensagao de bem-estar”.

A enfermagem pressupde uma combinagdo entre os saberes da teoria e da pratica, e é
necessario que conquiste exceléncia na arte do cuidar (Lopes, 2006). A prestacido de
cuidados de enfermagem deve ser efectuada de maneira cooperativa, ja que é

exercida por pessoas para pessoas, apoiada pelo desenvolvimento do conhecimento.

17



As tematicas sobre a motiva¢do e a QVT inserem em si dados valiosos sobre as
dindmicas organizacionais, gestdo de recursos humanos e sobre o proprio
comportamento organizacional. Deste modo, considerou-se pertinente efectuar um
estudo relacionando estes dois conceitos, no Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E.
(HESE E.P.E.). E um estudo direccionado aos enfermeiros do mesmo hospital, pois esta
é uma classe profissional ainda em crescimento, em que existe a necessidade de
desenvolvimento de conhecimento cientifico da area e onde se considera urgente a
optimizacdo da gestdo de recursos humanos. Apds a definigao do problema de estudo
e delimitagdo do campo de investigagdo, surge entdo o tema “A motivagdo como
varidgvel determinante da qualidade de vida no trabalho dos enfermeiros do Hospital do

Espirito Santo de Evora E.P.E.”.

Para conduzir este estudo é necessaria uma orientagdo operacional, que se consegue
através da definicio de um objectivo geral: compreender se a motivagdo é uma
varidvel determinante da QVT dos enfermeiros do HESE E.P.E.. Através da
compreensdo desta relagdo, conseguir-se-a o estabelecimento de algumas conclusdes.
Igualmente se torna essencial, nesta fase introdutéria, apresentarem-se os objectivos
especificos, que sdo avaliar e correlacionar os niveis de motivagdo e os niveis de QVT
dos enfermeiros do HESE E.P.E., verificar como a idade, o vinculo laboral e a
antiguidade no actual vinculo laboral desses mesmos enfermeiros se relacionam com
os seus niveis de motivacdo e verificar o impacto do género, idade, vinculo laboral,
anos de servigo, servico onde os enfermeiros trabalham, escolaridade, niveis de
motivagdo e da motiva¢do como factor determinante da QVT na QVT dos enfermeiros

do HESE E.P.E..

Ao efectuar-se este estudo empirico, foi necessario utilizar uma metodologia mista,
com a aplicagdo de um questionario, aliando a andlise de resultados numéricos com a
andlise subjectiva das respostas apresentadas pelos enfermeiros do HESE E.P.E. ao
questionario anteriormente mencionado. A combinag¢do das metodologias qualitativa

e quantitativa permite uma visdo da realidade em estudo mais global e mais completa,
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com o objectivo de melhor entender a relagdo dos niveis de motivagdo dos

enfermeiros do HESE E.P.E. com os seus niveis de QVT.

No sentido de entender de que maneira é que a motivagdo pode influenciar a QVT, foi
desenvolvido este trabalho escrito, estruturado em duas partes. A primeira parte
constara de uma revisdo de literatura, dividida em quatro capitulos. O primeiro
capitulo é iniciado com a tematica da gestdao de recursos humanos nos servigos
publicos e de que maneira esta gestdo é importante, em particular nos hospitais.
Posteriormente, no segundo e terceiro capitulos ird ser efectuada a abordagem aos
conceitos de motivagdo e QVT, respectivamente, com o desenvolvimento das varias
teorias que os sustentam. Por dltimo, no quarto capitulo, sera estabelecida a relagao

entre a enfermagem e a QVT, num capitulo intitulado “Enfermagem como profissao”.

A segunda parte da disserta¢do é dedicada ao estudo empirico, sendo composta por
trés capitulos: o primeiro visa descrever brevemente a instituicao onde foi efectuado o
estudo, com um realce do Servico de Seguranga, Higiene e Saude no Trabalho do
Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E. (SSHT); o segundo capitulo é dedicado a
metodologia de investigacdao relevante para a realizagdo do estudo. No terceiro
capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados da andlise dos niveis de
motiva¢do e QVT dos enfermeiros do Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E. e 0 seu

relacionamento.

Na Conclusao, visam-se estabelecer as principais conclusées deste estudo, assim como
as suas limitacbes, e sendo dado especial énfase ao que podera ser ainda estudado,

em particular na relagdo entre a QVT e a Enfermagem.
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Parte |

Capitulo 1 - A importancia da gestao de recursos humanos nos

servicos publicos

“As pessoas sdo um factor chave para o sucesso organizacional” (Gomes et al, 2008,
p.56). A estratégia de uma instituicdo deve passar pelos recursos humanos, em que as
pessoas s3o capital inestimavel dentro do seu funcionamento. Existe a necessidade de

as organizagOes serem mais flexiveis, criativas e inovadoras.

Deste modo, o “desenvolvimento optimizado dos recursos humanos cria o potencial
tecnoldgico e organizacional que responde activamente as condigdes do mercado em
mutag¢do” (Domingues, 2003, p. 271) — surge entdo a aposta estratégica no capital

humano, aos niveis bioldgico, psicoldgico e social.

Este tipo de gestdo ndo deve ficar apenas reduzida aos especialistas. Pelo contrario,
deve ser partilhada por todos os membros da organizagdo que esta empenhada na
optimiza¢do do valor pessoal de cada trabalhador (Gomes et al, 2008). A gestdo de
recursos humanos reporta-se “as politicas, praticas e sistemas que influenciam o
comportamento humano, as atitudes e o desempenho dos membros da organizagdo
no sentido de aumentar a competitividade e a capacidade de aprendizagem da

organiza¢dao” (Gomes et al, 2008, p.57).

As mudancgas nos variados mercados podem surgir como catalisadores dentro das
organizagdes. Os novos desafios requerem novos modelos de gestdo e organizagdo das
pessoas (Camara et al, 2007). De acordo com todas as mudangas que ocorrem tanto ao
nivel externo da organizagdo, como ao nivel interno, é necessario repensar as

preocupagoes centradas nas pessoas.

“A gestdo de recursos humanos existe para atingir os objectivos organizacionais
através das pessoas” (Tyson, 2006, p.84). E a visio dos trabalhadores, a sua

criatividade, motiva¢do e energia, empenho e compromisso que valorizam a missao e
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Parte !

finalidades da organizacdo, proporcionando maior produtividade e satisfagdo, tanto

interna como externa (Tyson, 2006).

De acordo com Camara et al (2007), a gestdo de recursos humanos faz toda a diferenga
aquando se pretende uma organizagdo com sucesso. Alias, para existir uma adaptagao
e maior flexibilidade as mudancas econémicas, sociais e ambientais que provém do
exterior da organizag3do, é necessario que a gestao de recursos humanos esteja apta a

novas mudangas.

A nivel publico, “importa vincar e desenvolver uma postura de acgdo virada para as
necessidades e problemas sociais, aberta a novas exigéncias e articulagdes” (Neves,
2002, p.84). Para isso, é indispensavel que os trabalhadores interiorizem a nogdo de

identidade da propria organizagao, e que partilhem a consciéncia da mesma.

Nos servigos publicos, a nivel da Europa Continental, segundo Rocha (1997), a gestdo
de recursos humanos s6 recentemente ganhou maior énfase. Ainda de acordo com o
mesmo autor, este énfase foi devido a trés factores: intervengdo dos Estados Unidos
da América na vida econdmica e social, participagdo crescente dos cidaddos e

introducdo de novas tecnologias na administragdo publica.

O modelo de gestdo de recursos humanos nos servicos publicos é essencialmente
delineado por estatutos, permitindo assim aos funciondrios publicos se
salvaguardarem das alteragdes no sistema politico e permitindo uma constante aposta

na formacg3do e conhecimento, sem o risco de perda desse investimento (Rocha, 2007).

Em Portugal, a reforma da Administragdo Publica veio possibilitar uma nova visdo dos
recursos humanos. Segundo Rocha (2007, p.13), foi devido a quatro condi¢gdes que
esta transformacgdo foi possivel: “em primeiro lugar a centralizagdo da gestao do
pessoal deu lugar de forma progressiva a formas descentralizadas. Em segundo lugar, a
estrutura de carreiras foi desarticulada, sendo substituida por modelos mais

achatados; em terceiro lugar, grande parte das reformas tém-se traduzido em
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“downsizing”, isto é, em reducdo de pessoal; em quarto lugar, de forma inexoravel,

tem-se generalizado o contrato de trabalho”.

A Administracdo Publica é o “conjunto das pessoas colectivas publicas, seus orgaos e
servicos que desenvolvem a actividade ou fun¢do administrativa” (J. Tavares, 2000,
p.33). Esta definigdo é ambigua, pois permite identificar o sentido organico da
Administracdo Publica e o seu sentido material. A Administragdo Publica deve
assegurar uma boa relagdo entre os cidad3aos e as organizagbes prestadoras de
servicos. A acessibilidade aos servigos, a rapidez na prestagdo das necessidades e a sua
qualidade devem ser reguladas e merecer um tratamento peculiar por parte de todo o

funcionamento publico (Neves, 2002).

Porém, a Administracdo Publica apresenta determinadas especificidades que
determinam que o0s seus principais objectivos ndo sejam apenas a eficacia e a
eficiéncia (Gongalves, 2008). A sua complexidade legislativa, estrutural, organizacional
e hierarquizada confere-lhe determinadas caracteristicas, que a definem como

especifica e diferenciada (Gongalves, 2008).

O servico publico pressupbe graus de exigéncia bastante diversificados e
desejavelmente elevados, visto ser um servigo inerente a prépria sobrevivéncia e
harmonioso funcionamento da sociedade e que surge para responder as necessidades
que dizem respeito ao colectivo de um pais (Bilhim, 2000). Alids, a nivel publico é
necessaria partilha de visdes e objectivos, envolvendo as pessoas na sua realizagao,
utilizando para isso as melhores competéncias, tanto a nivel dos 6rgaos de gestao,

como a nivel técnico — porém esta envolvéncia pode tornar-se dificil devido a falta de

incentivos e recompensas (Neves, 2002).

Deste modo, a Administracdo Publica deve assegurar uma boa relacgdo entre os
cidad3os e as organizagdes prestadoras de servicos. A acessibilidade aos servigos, a
rapidez na prestacio das necessidades e a sua qualidade devem ser reguladas e
merecer um tratamento peculiar por parte de todo o funcionamento publico (Neves,

2002).
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Para o que foi referenciado anteriormente poder acontecer, é essencial que a gestao
de recursos humanos na Administragdao Publica ndo seja meramente administrativa e

passe a reconhecer o capital humano como vital na sua prestagdo de fungdes.

1.1 A gestao de recursos humanos nos hospitais

O sector da saide é uma area de gestdo bastante especifica e que necessita de
bastante empenho por parte dos seus administradores. Alias, é derivado ao facto de
ndo existir um produto unico final neste sector, que é necessaria a aposta na forga

laboral dos trabalhadores (Siddiqui e Kleiner, 1998).

Nos ultimos anos, de acordo com 0os mesmos autores, tem-se vindo a assistir a algumas
mudancas, nomeadamente no que dizem respeito ao empenho por parte dos
trabalhadores na area da saude e as pressoes politicas e econémicas. Estas mudancas,
inevitavelmente, repercutem-se no atendimento ao cliente e na sua satisfagdo pessoal
- os clientes hospitalares procuram antes de mais a dptima qualidade nos servigos que

lhes sao prestados, e por vezes ndo é isso que acontece.

Os hospitais surgem como entidades prestadoras de servigos, inserindo-se nas novas
reformas e visdo da gestdo de recursos humanos. Estas instituigdes, em Portugal, estdo
incluidas no Sistema Nacional de Saude, que é “o conjunto de instituicdes e servigos,
dependentes do Ministério de Satide, que tém como missdo garantir o acesso de todos
os cidaddos aos cuidados de saude, nos limites dos recursos humanos, técnicos e

financeiros disponiveis” (Rodrigues et al, 2002, p.35).

Um hospital “é um estabelecimento de saude, com niveis de diferenciagdo, segundo a
sua implantacdo e servigos especializados que presta, (...} cujo objectivo principal,
vinte e quatro horas por dia, é o diagnéstico, tratamento e a reabilitacdo, que pode ser
desenvolvida em regime de internamento ou ambulatério” (Rodrigues et al, 2002,

p.53).
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Assim, os hospitais necessitam de obter um compromisso “com a qualidade e a
exceléncia” (Graga, 2001, p.2). Para que os hospitais obtenham estas duas
caracteristicas, é fundamental que apostem nos profissionais de saude como seus
parceiros basicos na estratégia da organizagdo. Esta aposta passa pelo
desenvolvimento dos recursos humanos, e pela qualidade da gest3o, que por sua vez
influencia a qualidade do trabalho e consequentemente a qualidade dos cuidados

prestados em institui¢des de saude (Graga, 2001).

De acordo com o Instituto Nacional de Estatistica, na sua pagina oficial na Internet, em
Portugal existiam 119 423 pessoas ao servico nos hospitais, dos quais 21 024 eram
médicos, 36 812 enfermeiros e 61 587 pessoas tinham outro tipo de profissao — a
actualizagdo dos dados foi efectuada em Dezembro de 2008. De salientar que a

enfermagem constitui a classe profissional com o maior nimero de pessoas.

A organizagdo hospitalar é um sistema complexo, composto por pessoas enquanto
profissionais e pessoas enquanto clientes, departamentos e secgdes, relagdes
hierarquicas e estatutarias. E neste contexto social que se vivem a grande parte de
situagdes emocionalmente intensas, de vida e morte, em que se discutem questdes de

sobrevivéncia e que podem provocar desconforto nos trabathadores (Faria, 2008).

Num estudo publicado em 2002 (Rodrigues et al) relativamente aos recursos humanos
do Sistema Nacional de Saude portugués, surgem algumas sugestdes que visam o
melhor e maior desenvolvimento das pessoas dentro das instituigbes, podendo ser

incluidas em politicas publicas. Entre elas destacam-se (Rodrigues et al, 2002, p.566):

0 aumentar a participagao dos profissionais na gestao;

0 alargar as interfaces entre profissdes e possibilitar zonas de polifuncionalidade;

0 aumentar a capacidade de trabalho em grupo, em beneficio da autonomia e
eficacia na resolu¢do de problemas;

¢ melhorar a interdisciplinaridade;

¢ tornar mais flexivel a estrutura organizativa;

0 qualificar para desenvolver competéncias.
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As sugestdes acima mencionadas podem ser consideradas fontes de mudanga no meio
hospitalar, visto que existe um “padrdo de necessidades requeridas pelos utentes, suas
exigéncias, novos desafios tecnoldgicos” (Parreira, 2005, p.9) e ainda requeridas pelos

préprios colaboradores destas organizagdes, que sdo os seus funcionarios.

Colaborar em equipa, tomar decisbes a nivel multidisciplinar e adoptar estratégias
junto dos proprios trabalhadores sdo algumas medidas que os hospitais devem encarar
como indispensaveis na sua gestdo de recursos humanos. No sentido de os hospitais
serem centros de exceléncia, de acordo com Parreira (2005, p.9), torna-se essencial
apostar nas pessoas como “activos intangiveis no desenvolvimento da organizagdo,
factores chave da sua diferenciagdio” — sé assim s3o possiveis 0s novos

desenvolvimentos.
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Capitulo 2 - Motivagao

2.1 A defini¢do do conceito de motivagao

Na complexa sociedade de hoje, as pessoas sdo motivadas por numerosas influéncias,
quer sejam as suas proprias expectativas ou as de outrem, as suas imagens pessoais e
os seus principios, ou até mesmo a sua propria personalidade e experiéncias de vida

(Wilkinson, 1993).

A motivacdo é um conceito abordado por diversas ciéncias e, assim, por diversas
perspectivas. Durante todo o século XX, este conceito foi alvo de distintos estudos, e
com eles, foi sendo definido o seu corpo teodrico. Dentro dos estudos das organizagdes
e da gestdo de recursos humanos, a motivagdo assumiu um papel essencial no

entendimento do comportamento humano (Porter et al, 2003).

Este conceito é frequentemente utilizado nas ciéncias humanas e sociais e, de acordo
com Pinder, citado por Cunha et a/ (2007, p.154), a motivagdo é “o conjunto de forgas
energéticas que tém origem quer no individuo quer fora dele, e que d3o origem ao
comportamento de trabalho, determinando a sua forma, direccdo, intensidade e

duragao”.

Beck (2004) define motivacio como sendo um conceito tedrico que é usado para
explicar o porqué das pessoas adoptarem determinado comportamento em
determinada altura. Relaciona-se directamente com os movimentos dos individuos,

acges e o0 que é que os determina.

“Motivagido significa motivo para a acgdo” (Macédo et al, 2005, p.92). A motivagdo
confere energia, direcciona e sustém a ac¢do. As emogdes ocupam aqui um lugar
importante, visto que influenciam a forma como as pessoas atingem os seus objectivos

e o porqué dessas acgdes (Macédo et al, 2005).
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Segundo Porter et al (2003), a palavra motivacdo deriva da palavra latina movere, ou
seja, mover. Quando se tenta definir motivagdo, é necessario ter em conta trés
aspectos: 0 que é que impele o comportamento humano, o que é que direcciona esse

comportamento e como é que este comportamento é sustentado (Porter et al, 2003).

Dos trés aspectos acima referidos, o primeiro relaciona-se com os factores internos e
externos ao individuo que podem despoletar um determinado comportamento; o
segundo, relaciona-se com as metas e objectivos que a propria pessoa quer atingir; e o
terceiro aspecto diz respeito ao grau de seguranga, proporcionada pela sua rede social
e organizacional, que o individuo apresenta na realizagdo desse mesmo

comportamento (Porter et af, 2003).

A nivel organizacional, a motiva¢do “é a vontade de exercer elevados niveis de esforgo
para que a organizagao alcance os seus objectivos, esforgo esse que é condicionado
pela forma como esta satisfaz algumas das necessidades do individuo” (Bilhim, 2005,
p.259). Cada organizagdo deve encontrar a melhor maneira de motivar os seus
trabalhadores. A elaboragdo de uma estratégia organizacional é fundamental no
desenvolvimento da motivagdo, pois permite o desenvolvimento de comportamentos

na concretizagdo de objectivos.

Usualmente, as diversas definicbes de motivagdo inserem em si um elemento de
estimulacdo, um elemento de ac¢do e esforco, um elemento de movimento e
persisténcia e um elemento de recompensa (Cunha et al, 2007). Estes elementos vao
condicionar o comportamento humano, as suas ac¢bes, tomadas de atitude e decisao.
Porém, é necessario ter conta que “as dinamicas motivacionais sao influenciadas pelas

caracteristicas dos grupos a que os individuos pertencem” (Cunha et af, 2007, p.175).

A motiva¢ao pode ainda ser classificada dependendo da natureza dos seus estimulos:
motivagdo intrinseca e extrinseca. A primeira “refere-se aos comportamentos de
trabalho que s3o estimulados pelo entusiasmo que o trabalho em si mesmo suscita

naquele que o executa” (Cunha et a/, 2007, p.154). A motivagao extrinseca demonstra-
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se em comportamentos direccionados para “obter alguma recompensa material ou

social, para evitar alguma forma de puni¢do” (Cunha et al, 2007, p.154).

De acordo com Fernandez-Abascal et al (2003), a definicdo do conceito de motivagdo
pode ser constituida por trés orientagbes: a orientagao bioldgica, a orientagdo
condutiva e a orienta¢do cognitiva. A orientagdo bioldgica é guiada por duas grandes
concepgoes, o instinto e a activagdo fisiologica. O instinto € “um conjunto de respostas
geneticamente programadas que ocorrem quando as circunstincias sdo apropriadas”
(Fernandez-Abascal et al, 2003, p.34) e a activagdo fisiologica relaciona-se “com a

producdo e persisténcia do comportamento” (Fernandez-Abascal et al, 2003, p.34).

A segunda orientagdo, a condutiva, define que a motivagdao surge de acordo com o
impulso e o incentivo. O impulso é a varidvel que fornece energia para a pessoa
satisfazer determinada necessidade através de um determinado comportamento
(Fernandez-Abascal et al, 2003); o incentivo, “refere-se a uma meta ou objectivo, que
dirige o comportamento da pessoa para o atingir’ (Fernandez-Abascal et al, 2003,

p.34).

A terceira e ultima orientagdo para a definigio de motivagdo, segundo Fernandez-
Abascal et al (2003), é a orientagdo cognitiva e baseia-se no processamento activo da
informagdo, ou seja, existe motivagdo porque existem “processos mentais ou
pensamentos como determinantes causais que levam a ac¢ao” (Fernandez-Abascal et

al, 2003, p.35).

E a motivagdo que explica o porqué de determinado individuo efectuar determinado
comportamento, e o porqué da sua disposicdo para tal. O comportamento
organizacional ndo foge a esta regra, e para tal a pessoa apresenta determinadas
variaveis para o inicio desse comportamento, a sua intensidade e a prépria direcgao do

mesmo.

A motivagdo do individuo a nivel profissional encontra-se estreitamente ligada com a

configuragdo organizacional onde esta inserido (Bilhim, 2005). Deste modo, as
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necessidades individuais impulsionam os comportamentos para exercer elevados
niveis de esforcos para a propria organizacdo alcangar os seus objectivos (Bilhim,

2005).

2.2 As teorias da motivagao

As teorias da motivacio podem ser classificadas de acordo com distintos critérios.
Porém, de acordo com Cunha et al (2007), existem dois critérios essenciais para esta
classificagdo: estas teorias podem ser de conteddo ou de processo e gerais ou

organizacionais.

As teorias de contelddo explicam a motivagdo de acordo com as prdprias pessoas,
enquanto as teorias de processo se centram na dinamica motivacional. O segundo
critério refere-se as teorias gerais e as teorias organizacionais. As primeiras explicam as
motiva¢des gerais do ser humano, enquanto as segundas se centram na motivagao

relacionada com o0 mundo do trabalho e das organizagdes (Cunha et al, 2007).

Quadro n®1 - “Uma taxonomia das teorias da motiva¢ao”

Hierarquia das Teoria bifactorial
necessidades Teoria das caracteristicas da
Teoria ERG fungao
Equidade Definigdo de objectivos
ModCO Expectativas
Teoria da avaliagdo cognitiva

Fonte: Adaptado de Cunha et al (2007, p.156)

As teorias de conteudo gerais englobam a teoria de Maslow (Hierarquia das
necessidades de Maslow) e a teoria ERG (Existence, Relatedness, Growth). Maslow e os
seus seguidores defendem que o comportamento humano é activado no sentido de
satisfazer determinadas necessidades, numa ordem hierarquica (Fernandez-Abascal et

al, 2003). Estas necessidades sdo cinco, e organizam-se da seguinte forma decrescente:
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necessidades de auto-realizacdo, de auto-estima, sociais ou de amor, necessidades de

seguranga e por Ultimo, necessidades fisioldgicas (Fernandez-Abascal et al, 2003).

De acordo com esta teoria, as necessidades n3o satisfeitas sdo catalisadores do
comportamento humano relativamente a motivagdo, ou seja, impelem o ser humano a

satisfazer essas necessidades.

A segunda teoria de contetido geral é a teoria ERG, em que ERG significa Existence,
Relatedness, Growth — Existéncia, Relacionamento e Crescimento. Esta teoria foi
desenvolvida por Alderfer (Fernandez-Abascal et al, 2003), e segue a mesma linha que
a teoria de Maslow, existindo apenas trés necessidades: de existéncia, de relacdo e

necessidades de crescimento.

Relativamente as teorias de conteudo organizacionais, é necessario referir a teoria
bifactorial (de Herzberg) e a teoria das caracteristicas da fungdao (de Hackman e
Oldham). A primeira teoria foi desenvolvida com base na pergunta “O que é que as
pessoas querem do seu trabalho?” (Robbins, 2005, p.173). A partir daqui, Herzberg, de
acordo com Robbins (2005), explicou a motivagdo no trabalho como a resposta a
satisfacio de duas necessidades, as necessidades motivadoras e as necessidades

higiénicas.

As necessidades motivadoras incluem factores como os sentimentos de realizagao,
reconhecimento, trabalho variado e desafiante e desenvolvimento pessoal; as
necessidades higiénicas dizem respeito a relagdo com o chefe, com os colegas,

supervisao técnica e condi¢Ges de trabalho (Cunha et al, 2007).

A segunda teoria de contetido organizacional, a teoria das caracteristicas da fungao,
desenvolvida por Hackman e Oldham, defende que o trabalho apresenta cinco
caracteristicas - variedade, identidade, significado, autonomia e feedback - que
influenciam os individuos, podendo originar motivagdo através do préprio trabalho

(Robbins, 2005).
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Finda a explicagdo das teorias de contetido, inicia-se uma breve descri¢ao das teorias
de processo gerais. Nestas incluem-se a teoria da equidade de Adams e a modificacao
do comportamento organizacional (conhecida por ModCO) de Luthans e Kreitner

(Cunha et al, 2007).

A teoria da equidade “tem a ver com um sentimento basico de justica” (Fernandez-
Abascal et al, 2003, p.864). De acordo com esta teoria, deve existir uma relagdo entre
os investimentos e os ganhos dos trabalhadores, num sentido de justiga. Isto relaciona-
se com a motivacdo na medida em que, “a motiva¢gdao é maior quando as pessoas se
apercebem da existéncia de uma relagdo de contingéncia entre os seus ganhos e

investimentos” (Cunha et al, 2007, p.166).

A teoria da modificagdo do comportamento organizacional defende que é possivel
obter os comportamentos desejados “através de uma estratégia de reforgo e
desmotivar os comportamentos indesejados através de intervengdes de extingdo ou
puni¢do” (Cunha et al, 2007, p.166). Esta teoria d4 uma maior importancia as causas
externas da motivagdo, em que o comportamento é o resultado de estimulos e

reforgos.

Por ultimo, surgem as teorias de processo organizacionais. Estas englobam a teoria da
defini¢do de objectivos (de Locke e Latham), a teoria das expectativas (de Vroom) e a

teoria da avaliagado cognitiva (de Deci) (Cunha et al, 2007).

Na primeira teoria de processo organizacional, os trabalhadores s3o motivados pela
definicdo e concretizagdo de objectivos. Quando um objectivo é definido, o individuo
direcciona a sua atengdo nesse sentido, aplicando todo o seu empenho (Greenberg e
Baron, 2008). A definigio de objectivos funciona como um papel motivador

(Fernandez-Abascal et al, 2003).

A teoria das expectativas defende que a forga de determinado comportamento

motivado deriva da for¢a da expectativa que esta subjacente a esse comportamento
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(Robbins, 2005), ou seja, as pessoas estdo motivadas para o trabalho quando esperam

atingir algo com o cumprimento de fun¢des (Greenberg e Baron, 2008).

Na teoria da avaliagdo cognitiva devem ser consideradas duas fontes de motivagdo:
intrinseca e extrinseca. As pessoas direccionam o seu comportamento no sentido de
satisfazer as necessidades intrinsecas, obtendo entdao recompensas (Cunha et al,

2007).

Ambas as fontes de motivagdo sdo importantes e devem ser geridas em equilibrio. Se
se da demasiada importancia aos factores externos, os internos tendem a ser
esquecidos. E necessario que haja uma escolha individual num determinado

comportamento e deste modo, auto-determinagao (Cunha et al, 2007).

Em suma, os comportamentos dentro de uma organizagdo sdo, em grande parte,
afectados pela motivagdo dos trabalhadores. O grau de interesse demonstrado pelos
mesmos, aliado ao empenho nas suas fungdes, leva a que seja desenvolvido um

compromisso com a propria instituicao.

As organiza¢Ges devem ser vistas tanto através das esferas sociais como através da
esfera econdmica. A motivagdo influencia a expressdo dos trabalhadores e, deste

fnodo, as suas atitudes perante a responsabilidade de produgao.

2.3 Clima organizacional e motivag¢ao

N3o é possivel “imaginar a nossa vida quotidiana sem a presenca das organizagdes”
(Chambel e Curral, 2008, p.11). A maior parte das experiéncias individuais sao
apreendidas em organizagdes, formacgdes sociais tipicas da sociedade contemporanea
(Chambel e Curral, 2008), e com essas experiéncias advém igualmente variadas

motivagdes.

As organizagbes passam cada vez mais por periodos de grandes transformagbes, em

que existem diversificadas unides e aquisigées. As novas formas de organizagao, tanto
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a nivel privado como a nivel publico, permitem “a incorporagdo de diversos tipos de
activos”, que levam as organizacdes “a atingir niveis de competitividade superior”

(Sousa e Ramos, 2004, p.1).

De acordo com Chambel e Curral (2008, p.189), clima organizacional pode ser definido
como a percep¢ao geral do trabalhador a “pratica, politica e procedimentos
organizacionais”, percep¢ao essa influenciada pelo contetdo psicolégico que os

individuos “atribuem ao contexto da organizagdo na qual trabalham”.

O clima organizacional é expressado através dos comportamentos dos individuos nas
organizagbes. Segundo Neves (2002, p.115), clima organizacional trata-se do “estado
de saide do corpo social interno de uma organizacdo, analisado a luz do grau de

satisfacdo e motivacdo dos colaboradores/trabalhadores da mesma”.

De acordo com Cunha et al (2007, p.636), é possivel ainda desenvolver a cultura
organizacional, que consiste num “conjunto de valores e praticas definidos e
desenvolvidos pela organizagdao, com base nos quais é socialmente construido um
sistema de crengas, normas e expectativas que moldam o pensamento e o
comportamento dos individuos”. Desta maneira podera entdo existir uma melhor

adaptabilidade da organizagdao as mudangas que vao surgindo.

Visto anteriormente que a motivagdo origina determinados comportamentos, sera
necessario afirmar que esses comportamentos irdo ser cruciais para o clima
organizacional numa instituicdo. Pessoas motivadas encaram o ambiente fisico e
psicolégico de uma organizagdo com maior optimismo, aderindo mais activamente a

concretiza¢do da estratégia organizacional.

A motivagdo é apenas um dos factores que influencia o clima organizacional, visto que
para conhecé-lo é necessario ter igualmente em conta o grau de satisfagao, as
necessidades individuais e grupais, entre outros (Neves, 2002). Conforme refere ainda

Neves (2002), o clima organizacional pode ser analisado de acordo com as variadas
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estruturas e perspectivas de uma organizagdo, como por exemplo a perspectiva

psicoldgica, psicossocial ou cultural.

Nos servicos publicos é necessario o investimento da gestdao de recursos humanos na
estimulacio e desenvolvimento de um saudavel clima organizacional. Este
desenvolvimento deverd decorrer directamente das praticas e procedimentos

organizacionais, tendo em conta as necessidades psicoldgicas dos individuos.
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Capitulo 3 - Qualidade de Vida no Trabalho

3.1 A definicdao do conceito de qualidade de vida

Dependendo das suas dimensodes, variaveis e complexidade, qualidade de vida é dificil
de conceptualizar. “A qualidade de vida de um individuo depende de factores
intrinsecos e extrinsecos, variando de pessoa para pessoa e estando sujeita a
influéncias do seu quotidiano, do meio onde vive, dos seus habitos e estilo de vida”

(Sousa, 2008, p.81).

A definicdo deste conceito depende da subjectividade que cada um da ao que
considera seu proprio bem-estar. De acordo com Tavares (2007, p.24), “a qualidade de
vida é uma nog¢do eminentemente humana e abrange muitos significados que

reflectem conhecimentos, experiéncias, e valores de individuos e comunidades”.

Para Lopez, citado por E. P. Tavares (2007), qualidade de vida é o bem-estar fis;ico,
mental e social completo. “O conceito de qualidade de vida é muito dificil de definir
com precisdo, pois ele anda sempre ligado a uma determinada concepgdo do ser
humano, das suas necessidades e aspiragées” (Elizari, 1996, p.203). Para obter uma
verdadeira qualidade de vida é necessaria a satisfagdo de variadas necessidades tais

como psicoldgicas, relacionais e profissionais.

Nahas (citado por Sousa, 2008) determina que os factores que influenciam a qualidade
de vida sdo inimeros, e usualmente estio associados a este conceito “o estado de
saude, a longevidade, a satisfagdo no trabalho, o salario, o lazer, as relagoes familiares,

o animo, o prazer e a espiritualidade” (Sousa, 2008, p.81).

Segundo a Organiza¢dao Mundial de Saiude (1997), a qualidade de vida é a percepgao de
cada individuo perante a vida, no contexto do sistema de valores e cultura em que

vive, e em relagao aos seus objectivos, expectativas, principios e inquietagoes.
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Cada um pode atribuir a qualidade de vida um conceito proprio. E cada conceito estara
correcto, pois precede ao direito de qualquer individuo de se sentir bem consigo

mesmo.

3.2 Breve introducao ao conceito de trabaltho

“O trabalho é uma poderosa forca de expressdo humana” (Ramos, 2001, p. 12). £ no
trabalho que o Homem expressa as suas necessidades, valores e aspiragdes, assim
como nele é transparecida a sua personalidade e identidade. E através do trabalho que

o Homem expde a sua ligagdo ao mundo e aos outros (Ramos, 2001).

As motivagdes que levam cada individuo a trabalhar podem ser de natureza intrinseca
ou extrinseca {Hall, 1994); as de natureza intrinseca advém do proéprio individuo, das
suas aspiragbes pessoais e desejos. As motivagcbes de natureza extrinseca sio
provocadas pelo seu ambiente externo, pela sociedade que o rodeia e pelos desejos de

outrem (Hall, 1994).

A profissao de cada sujeito assume uma importante dimensao na sua realizagao
pessoal. Imaginar o mundo sem trabalho pode parecer algo absurdo, visto a sua

importancia na vida dos individuos e no funcionamento das sociedades (Freire, 1997).

O trabalho deve ser estruturado de maneira a que os trabalhadores possam
desenvolver ao maximo as suas capacidades, tanto relacionais, como técnicas ou
funcionais, no sentido de alcangar determinados objectivos que advém da proépria

natureza profissional e organizacional (Herzberg et al, 1993).

O que faz um mau ou bom trabalho? Bazen et al (2005) defendem que a combinagado
entre os seguintes seis aspectos é determinante para a qualificagdao de um trabalho:
salario, horas de trabalho, perspectivas futuras, dificuldades na execugao do trabalho,
o seu interesse e as relagGes interpessoais que dele podem aduvir. Isto significa que é a

avaliagdo subjectiva que cada sujeito faz do seu préprio trabalho que determina o tipo
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de trabalho que possa vir a aceitar e, por sua vez, as atitudes organizacionais que

possa revelar.

Nos estudos das pessoas e do trabalho e das respectivas condigdes de trabalho,
qualidade de vida e motivagdo, sera necessario salientar dois autores, Hackman e
Oldham, que encaram a estruturacdo e reestruturagdo do trabalho como uma forma

hibrida entre as teorias comportamentais e sistémicas (Hackman e Oldham, 1980).

Os dois autores anteriormente referidos desenvolveram o Modelo das Dimensdes
Basicas da Tarefa, “o qual procura explicar como a interac¢do entre um conjunto de
caracteristicas da tarefa e as diferencas individuais influenciam a motivagao,
satisfagdo, produtividade e a tendéncia ao absentismo e ao turnover” (Martins, 2007,

p.23).

Hackman e Oldham (1980) consideram que existem quatro factos que, apds serem
discutidos e avaliados nas organizagdes, poderdao oferecer alguma orientagdo sobre
como a relagdo entre as pessoas/trabalho pode ser gerida. Estes quatro factos sdo:
demasiadas pessoas n3o s3o devidamente utilizadas e desafiadas no seu trabalho; as
pessoas s30 mais adaptaveis do que se imagina; os auto-relatérios de satisfacdo no

trabalho poderido ser suspeitos e, existe uma grande resisténcia a mudancga.

No sentido de existir uma maior produtividade organizacional, Hackman e Oldham
(1980), defendem que quando as pessoas apresentam uma boa relagdo com o seu
trabalho, é desnecessario utilizar a forga e a coer¢do para um Optimo empenho,
desenvolvimento das capacidades laborais e apresentagdo de resultados por parte dos
trabalhadores. Para existir esta motivagdo interna no trabalho, a pessoa tem de
conhecer os resultados do mesmo, experienciar responsabilidades e experienciar o

trabalho como algo de importante e significativo.
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3.3 A defini¢dao do conceito de QVT

Visto que o trabalho se insere de maneira quase visceral na sociedade, é necessario ter
em conta o que é que significa a QVT. Este é um conceito que, tal como a motivagao,
apresenta diversas perspectivas, de acordo com as diversas visdes de cada pessoa.
Dificilmente se alcanga uma definigdo universal, pois QVT pode significar realidades

diferentes para diferentes pessoas (Cotton, 1993).

O tema QVT é um objecto de estudo recente, existindo desde meados do século XX.
Durante o século XX existiu a preocupacdo, por parte dos investigadores, em saber
como funcionava a relagdo individuo/trabalho. As novas tecnologias, a maior
preocupacio com a produtividade e com a satisfagdo dos trabalhadores, levaram a que

as organizagbes adoptassem novas posturas nas suas estruturas (Rodrigues, 2007).

Entre 1969 e 1974 surgiu a necessidade da parte de académicos, dos sindicatos e
demais investigadores das organizacbes de estudar a qualidade das experiéncias dos
individuos no local de trabalho. Este interesse ganhou uma nova forma no final da
década de 70, influenciada pela crescente internacionalizagdo de mercados e pelos

novos cruzamentos de cultura (Nadler e Lawler, 1983).

Ao longo dos anos em que o conceito de QVT foi desenvolvido, surgiram igualmente
variadas maneiras de encarar este conceito. Nadler e Lawler (1983) apresentam seis
possiveis definicdes de QVT, que foram mudando ao longo dos anos e conforme as

novas tendéncias nas organizagoes:

¢ QVT como varidvel — foi a primeira maneira de encarar a QVT e, nesta
definicdo, tem-se em conta a reacgdo do individuo ao trabalho e as
experiéncias que podem advir dele (é uma visdo centrada no individuo);

¢ QVT como abordagem: tal como a defini¢do anterior, é igualmente centrado no
individuo, porém utiliza projectos em grupo e o que possa advir de um trabalho

cooperativo;
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¢ QVT como método: os individuos utilizam os métodos de trabalho, tecnologias
e os variados recursos para melhorar o ambiente de trabalho, tornando-o mais
produtivo;

0 QVT como movimento: esta definicio de QVT relaciona-se com ideologias do
trabalho e do trabalhador, utilizando conceitos tais como gestao participativa e
democracia industrial;

¢ QVT como tudo: nesta perspectiva a QVT é vista de forma global, envolvendo
todos os problemas existentes na organizagao para produzir projectos de QVT;

¢ QVT como nada: quando determinados projectos de implementagdo de QVT
falham, existe a descrenga por parte dos colaboradores das organizagdes. A

QVT sera entdo nada.

De acordo com Nadler e Lawler (1983, p.26), a melhor definigdo de QVT apresenta-se
como “um modo de reflectir sobre as pessoas, o trabalho e as organizagdes”. Os
elementos principais da QVT sdo “a preocupagao pelo impacto do trabalho nas pessoas
e a participagio no ambiente organizacional assim como nas tomadas de decisao”

(Nadler e Lawler, 1983, p.26).

Para haver promogio da QVT é necessdrio existir na organizagdo determinadas
actividades, tais como “resolugio de problemas de forma participativa da parte dos
trabalhadores da organizacdo, reestruturagdo do trabalho, inovagdo nos sistemas de

recompensas e melhorar o ambiente de trabalho” (Nadler e Lawler, 1983, p.27).

Segundo Cordovil e Neves (2004), o acreditar nas pessoas em si, leva a que cada
organizacdo opte por uma responsabilidade social, que engloba, entre outros, o
desenvolvimento da carreira, a formagdo continua e o investir num clima agradavel de

trabalho.

Cotton (1993), define QVT como uma abordagem, em que existe um plano para uma
melhor e maior cooperagdo entre o trabalhador e a organizagao e em que surge uma

envolvéncia organizacional no sentido de ajudar todas as envolventes.
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De acordo com Chiavenato (2004, p.348), “qualidade de vida implica criar, manter e
melhorar o ambiente de trabalho, seja nas suas condigdes fisicas — higiene e seguranga
— seja nas suas condi¢des psicoldgicas e sociais”. Estas condigdes conduzem a um
ambiente de trabalho agradavel e a uma elevada qualidade de vida dos trabalhadores

nas instituicdes (Chiavenato, 2004).

A QVT, segundo Rose et al (2006), consiste em que as pessoas sejam O recurso mais
importante dentro de uma organizagado, que sejam responsaveis e capazes de efectuar
grandes contribuicbes, e que sejam tratadas com toda a dignidade e respeito. As
pessoas devem exercer as suas fungdes num bom ambiente de trabalho, tanto a nivel
psicolégico como a nivel social, e onde possam usufruir de 6ptimas condig¢des de

saude, administrativas e de espacos fisicos.

Franga, citada por Vasconcelos (2001, p.25), define QVT como “o conjunto das ac¢des
de uma empresa que envolvem a implantagdo de melhorias e inovagdes de gestdo e
tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A constru¢do da QVT ocorre a partir do

momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo”.

O conceito de QVT é bastante abrangente, e, de acordo com Sucesso, citado por
Vasconcelos (2001), incorpora determinados factores na vida laboral, tais como um
saldrio adequado as expectativas pessoais e sociais do trabalhador, auto-estima e vida
emocional satisfatéria, equilibrio entre trabalho e lazer, bons horarios de trabalho e
Optimas condicbes, possibilidade de formagdo da parte dos trabathadores,

perspectivas de progressao na carreira e oportunidade de obter recompensas.

Cada organizagdo deve apostar no que considera a melhor QVT dos seus
colaboradores, no sentido de obter uma maior produtividade e satisfagdo profissional
e pessoal. A cria¢do dos factores que influenciam positivamente a QVT é determinante

para desbloquear o potencial criativo das pessoas (Rose et al, 2006).

Em 2002, a Eurofound publicou um estudo efectuado a nivel europeu, em que é

defendido que a QVT deve ser orientada por quatro objectivos: saide e bem-estar dos

41



Parte |

trabalhadores, desenvolvimento das suas capacidades e competéncias, conciliagdo da

vida profissional com a vida ndo-profissional e seguranca na progressdo da carreira e

emprego:

Salde e bem-estar:

-Problemas de saude
-Exposi¢do aos riscos
-Organizagdo do trabatho

Figura n2 1 - “Orientagdo da QVT”

-Status no emprego
-Protecgdo social
-Direito dos trabalhadores
-Novos factores

Seguranga na carreira e emprego:

A 4

Qvt

T

Desenvolvimento de capacidades:
-Qualificagdes
-Treino
-Aprendizagem na organizag¢ao
-Desenvolvimento da carreira

Concilia¢do da vida profissional
com a ndo-profissional:
-Tempo profissional/nao-
profissional
-Infraestruturas sociais

Fonte: Adaptado de Fundac3o Europeia para a Melhoria das Condigdes de Vida e do Trabalho (2002,

p.6)

Ainda de acordo com a Eurofound (2002), os elementos contextuais para uma melhor

QVT podem variar. Estes elementos incluem:

0 a prépria estrutura do emprego, que tem vindo a ser modificada nos ultimos

tempos, em favor da globalizagao;

0 o perfil da populagao trabalhadora, que se caracteriza por apresentar uma

populacdo trabalhadora mais envelhecida e um maior nimero de mulheres;

0 a proépria natureza do trabalho, que se orienta por uma maior abertura ao

mundo e as novas culturas (havendo troca de informagdo influente entre os
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varios paises e as varias mentalidades empresariais) e uma maior
informatizacdo da informagao e dos varios servigos;

0 o mercado laboral, que se caracteriza por um maior nimero de trabalhadores
independentes do que trabalhadores a custa de outrem;

0 no caso portugués, um alargamento da Unido Europeia, visto que o mercado

laboral igualmente aumentou.

Em 2008, a Eurofound elaborou um trabalho intitulado Living and Working in Europe,
onde é referido que em geral os trabalhadores europeus estdo satisfeitos com as suas
condi¢des de trabalho — mais de 80% dizem-se satisfeitos ou muitos satisfeitos. Ainda
de acordo com este relatério, “a chave para a satisfagdo no trabalho é possuir a
sensacdo de estar em casa na organizagao e ser reconhecido” (Fundagdo Europeia para

a Melhoria das Condi¢des de Vida e do Trabalho, 2008, p.11).

As organizagbes podem estar continuamente despertas para o que melhor define a
QVT relativamente aos seus trabalhadores e, para isso, cada instituigao possui um
corpo de trabalho humano préprio e com as suas caracteristicas definidas, devendo

existir a responsabilidade de melhorar as condigoes de trabalho.

Os trabalhadores possuem igualmente um papel activo no desenvolvimento da melhor
QVT. As suas sugestdes e opinides sdo importantes para o desenvolvimento da
estratégia empresarial, estando em sintonia com os orgdos de gestdo das

organizagdes.

3.4 A importancia da QVT na gestdo de recursos humanos

Para assegurar a eficicia e a eficiéncia organizacional, a gestdo de recursos humanos
providencia as actividades necessarias para que os seus trabalhadores se empenhem
com a organizacdo e desenvolvam as suas capacidades no sentido de tentar obter o

melhor bem para a mesma.
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Deste modo, para assegurar um plano estratégico no sentido de maior
desenvolvimento da organizagdo, é necessario construir uma qualidade de vida, que
“implica criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, seja nas suas condi¢bes
fisicas — higiene e seguranca - seja nas suas condigbes psicolégicas e sociais”

(Chiavenato, 2004, p.348).

As praticas efectuadas na gestdo de recursos humanos influenciam a QVT, e as
organizagdes devem preocupar-se em desenvolver continuamente essa qualidade de
vida, “através de planos de acgdo e indicadores sensiveis na area do desenvolvimento

organizacional” (Graga, 2001, p.4).

No sentido de alcangar maior produtividade e qualidade dos seus produtos e ofertas
ao publico-alvo, as organizagdes devem apostar nas pessoas e na sua participacao e
motivacdo. Trabalhadores motivados e satisfeitos com o seu trabalho contribuem mais
e melhor para os objectivos das empresas. A qualidade de vida no trabalho influencia
ent3o comportamentos importantes para a produtividade, tais como “motivagdo para
o trabalho, adaptabilidade e flexibilidade a mudangas no ambiente de trabalho,

criatividade e vontade de inovar” (Chiavenato, 2004, p.367).

Relativamente aos hospitais publicos portugueses, de referir que, segundo a Lei de
Bases da Saude (Lei n248/90 de 24 de Agosto), as politicas de recursos humanos, com
o objectivo primordial de satisfazer as necessidades da populagdo, devem assegurar a
seguranga e o estimulo dos profissionais, incitando a dedicagao absoluta dos mesmos.
Os profissionais de saide devem cumprir as suas fungdes de acordo com a ética e a

deontologia, devendo para isso, as organizagdes proporcionarem as devidas condigdes.

E igualmente necessario salientar, de acordo com a mesma lei, que as politicas de
saude dirigidas aos recursos humanos deste sector devem providenciar circunstancias
para o desenvolvimento de formagdo dos profissionais assim como para o

desenvolvimento de actividades de formagao.
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De acordo com Cotton (1993), as politicas de gestdo de recursos humanos,
direccionadas para a melhoria da QVT, promovem com sucesso as relagdes laborais
existentes e melhoram o clima organizacional, podendo iguaimente apresentarem-se
como factores chave para o desenvolvimento da qualidade e produtividade. S3o as
actividades, directrizes e procedimentos adoptados pela organizagio para o

incremento da QVT que direccionam o interesse e empenho dos trabalhadores.

Ainda de acordo com o mesmo autor {Cotton, 1993), o sucesso de uma organizagao
depende do uso do potencial humano para a criagdo de novas ideias e novas formas de

trabalho no sentido de tomar decisdes e optar por estratégias relevantes.

Nas organizagdes, aquando da elaboragdo de um plano estratégico, surge a
possibilidade de se apostar num investimento interno, nas pessoas trabalhadoras
como clientes internos. Se estes ultimos se encontram satisfeitos, com niveis elevados
de QVT, a performance organizacional igualmente se ressentira, conduzindo a

resultados éptimos para as organizagdes.
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Capitulo 4 - Enfermagem como profissdo

4.1 Breve histéria da enfermagem em Portugal

Foi sempre dificil efectuar uma defini¢do precisa daquilo que é a enfermagem. Visto
ser uma ciéncia construida por pessoas e para pessoas, a sua definicdo tende a ser
elaborada de maneira subjectiva: “a enfermagem preocupa-se com os cuidados a
pessoa numa variedade de situagdes relacionada com a saide” (Ellis e Hartley, 1998

p.14).

A enfermagem como profissdo em Portugal é relativamente recente, visto que nos
primeiros tempos era vista como uma actividade vocacional (Almeida, 2008). Os
cuidados de enfermagem devem ser distinguidos dos restantes conhecimentos
multidisciplinares que existem na drea da saude e, para isso, é necessario a
enfermagem possuir um corpo de conhecimentos que sirva “de base ao exercicio

auténomo da profissdo” (Almeida, 2008, p.21).

O percurso da enfermagem em Portugal ndo se pode dissociar das variadas Ordens
Religiosas que foram surgindo ao longo dos tempos. Os cuidados aos doentes na idade
Média eram prestados por essas mesmas Ordens e pelas Misericérdias, em hospitais

caritativos e no domicilio das familias abastadas (Magalh3es et al, 2006).

Até aproximadamente ao século XIX, a enfermagem foi vista como algo a
desempenhar sem estatuto remuneratério, no sentido de ajudar quem mais
precisasse. As Misericordias “iniciam o aparecimento da enfermagem enquanto
profissdo remunerada” (Magalh3es et al, 2006, p.43), através de pessoas ndo religiosas

com alguma formacgao.

Surge em Inglaterra, no século XIX, com Florence Nightingale, o impulso da
enfermagem enquanto profissdo, com alicerces em escolas de enfermagem com

formag3o continua para o desenvolvimento de competéncias de enfermeiros (Almeida,
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2008). A enfermagem deixava de ser um posto vocacional para passar a uma profissdo.
Estas novas ideias s3o também transferidas para Portugal e sdo entdo criadas no inicio

do século XX variadas escolas de enfermagem, sempre anexadas aos hospitais.

Em 1925, segundo Amendoeira (2004), a enfermagem comec¢a a organizar-se
sindicalmente, e em 1942 pelo Decreto Lei n? 32612 de 7 de Abril “é referida pela
primeira vez a proibigdo do exercicio publico da actividade de enfermeiros que néo

possuissem diploma” (Amendoeira, 2004, p.16).

A primeira metade do século XX fica marcada por diversas batalhas da parte de
enfermagem, no sentido de profissionalizagdo e autenticagdo do conhecimento. E de
referir que a profissionalizagdo da enfermagem, profissdo maioritariamente feminina,
nesta fase foi de grande ajuda para a emancipagdo feminina a nivel remuneratério e

social.

Na década de 50 do Século XX, verificou-se uma autonomia burocratica das escolas de
enfermagem, em que o ensino foi formalmente oficializado pelo Governo. Os hospitais
mantinham-se como as fontes principais de experiéncia e aprendizagem, e os médicos
como os principais professores; mantinham-se algumas caracteristicas das ordens
religiosas, essencialmente no que concerne a hierarquia e a ajuda ao outro (Almeida,

s

2008).

A década de 60 foi caracterizada por uma maior autonomia das escolas de
enfermagem face aos hospitais. Com a ajuda de organiza¢des internacionais, os
enfermeiros portugueses comecararh a aderir a formagbes externas ao pais,
verificando como se fazia enfermagem no estrangeiro e aderindo a novos

desenvolvimentos disciplinares (Amendoeira, 2004).

Seguidamente, em Portugal aconteceram variados tumultos sdcio-politicos que
marcaram a enfermagem portuguesa, no sentido de um maior exercicio auténomo da

profissdo (Almeida, 2008). Igualmente a criagdo de um Sistema Nacional de Saude e a
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uma maior preocupacdo pelos cuidados de saude primarios, levaram a que a

enfermagem portuguesa se integrasse cada vez mais como disciplina na area da saude.

Nos ultimos trinta anos tem-se assistido a uma crescente evolugdo da enfermagem em
Portugal. Houve a reestruturagdo das carreiras dos enfermeiros, o ensino passou
primeiramente a bacharelato e seguidamente a licenciatura (Almeida, 2008). Passou-
se das escolas de enfermagem integradas no ensino politécnico para as universidades.
Foi criada a Ordem dos Enfermeiros em 1998, e surgiram novas areas de investigacao,
directamente relacionadas com diferentes graus académicos, tais como as

Especialidades, Mestrados e Doutoramentos.

A enfermagem como profissdo em Portugal é recente, estando ainda a dar quase os
primeiros passos como disciplina e produtora de conhecimento cientifico. A
profissionalizagdo do cuidar ainda se assume como um dos principais objectivos dos
enfermeiros (Almeida, 2008). Porém, é necessario reconhecer que em pouco mais de

um século se foi afirmando um conhecimento no ambito da saiide em Portugal.

4.2 A QVT em enfermagem

Na profissdo de enfermagem, na actualidade, é necessario possuir um corpo de
conhecimentos tedricos, especificos nas diversas areas de competéncias, tentando dar
resposta as necessidades que a sociedade revela (Nunes, 2006). De facto, durante a
evolugdo da enfermagem como profissdo, assistiu-se ao “desenvolvimento da sua
estruturacdo e cientificidade, da técnica, bem como foi das que mais evoluiu do ponto

de vista legislativo” (Nunes, 2006, p.30).

Visto as pessoas constituirem um “elemento bdsico do sucesso das organizagbes”
(Chora, 2007, p.34) é essencial verificar qual a qualidade de vida no trabalho dessas
mesmas pessoas. E a enfermagem n3o é excepgdo dentro dos grupos profissionais que
sdo englobados no Sistema Nacional de Saude portugués, pois “exige de nés uma

adaptagdo continua e dindmica as organiza¢des de saide” (Chora, 2007, p.34).
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Existe uma grande pressao para providenciar melhores e continuos servicos e cuidados
de saude, utilizando os mesmos recursos de sempre ou até podera existir a hipotese
de estes serem reduzidos. Apresenta-se um futuro de produtividade intensa para a

sobrevivéncia das organizagOes (Brooks e Anderson, 2005).

A QVT em enfermagem é baseada nos diversos conceitos de QVT, e ainda inclui
aspectos sociais e técnicos do ambiente de trabalho na area da satde. De acordo com
O’Brien-Pallas e Baumann, citados por Brooks e Anderson (2005), existem factores

externos e internos que influenciam a qualidade de vida no trabalho em enfermagem.

Os factores internos incluem a individualidade de cada enfermeiro, o contexto social e
ambiental, os factores técnicos e os factores administrativos. Dentro dos factores
externos, encontram-se as exigéncias dos doentes, as politicas de cuidados de satde e

o mercado laboral (Brooks e Anderson, 2005).

Deste modo, uma possivel definicdio de QVT em enfermagem é a apresentada por
Brooks, citada por Brooks e Anderson (2005, p.323): “qualidade de vida no trabalho
em enfermagem é o grau em que os enfermeiros estdao aptos a satisfazer necessidades
pessoais importantes através das suas experiéncias dentro das organizagbes e

atingindo os objectivos das mesmas”.

Numa organizagdo de saude, a QVT influencia a performance dos seus colaboradores,
sendo um indicio para verificar as forcas e fraquezas da prépria organizagdo (Hsu e

Kernohan, 2006).

A satisfagdo profissional é uma das areas mais estudadas dentro da enfermagem e
qualidade de vida no trabalho. Alids, cada vez mais surgem novos trabalhos nesta area.
Desde que a enfermagem se afirmou como profissdo, que se tenta verificar os niveis

de satisfagdo profissional e desenvolver medidas para melhorar essa satisfagao.

Foi aproximadamente a partir dos anos 80, em Portugal, que este tema foi foco de

estudo dos enfermeiros. Poder-se-ao referir estudos de investigagao tanto a nivel dos

49



Parte |

cuidados de saude primarios, como a nivel hospitalar. Em 2007 foi publicado um
estudo na revista Pensar Enfermagem: “A Satisfagdo e a Motivagdao dos Enfermeiros
nos Cuidados de Sadde Primarios”, baseando-se no modelo de organizagdo do trabalho

de Hackman e Oldham (Martires, 2007).

lgualmente a estratégia comportamental dos enfermeiros é influenciada pela QVT e
satisfacdo. Na Revista Portuguesa de Enfermagem, em 2006, surge um trabalho de
investigacdo, cujo artigo se intitula “Satisfacdo no Trabalho e Comportamentos
Estratégicos” (Ferreira e Sousa, 2006). Este estudo demonstra que as dimensées
inseridas nas relagdes interpessoais contribuem bastante para o aumento da satisfagao
profissional e que, quando os enfermeiros se sentem mais satisfeitos no trabalho, tém
tendéncia a envolverem-se mais na organizagdo, nas decisbes e na envolvente

estratégica (Ferreira e Sousa, 2006).

Cada vez mais a formagio dos enfermeiros é importante, ndo s6 para o
desenvolvimento na carreira, como para o desenvolvimento da qualidade dos cuidados
de enfermagem. Existem estudos na area da QVT em enfermagem desenvolvidos em
universidades, através de programas de mestrado e doutoramento, que proporcionam

em parte o desenvolvimento da profissao.

De referir o estudo efectuado para a dissertagdo de Mestrado em Gestdo de Unidades
de Saude da Universidade da Beira Interior, “A Motivagdo dos Enfermeiros dos
Hospitais do Distrito de Castelo Branco — Influéncia do Vinculo Laboral e Factores
Determinantes” (Antunes, 2006) e a investigacdo efectuada pela Enfermeira Silvia
Mestre-Escola (2005) para a dissertagdo “A enfermagem e o contexto do trabalho

hospitalar: o caso do Hospital do Espirito Santo de Evora”.

Dos variados estudos efectuados sobre QVT em enfermagem, é importante reter que
“para os enfermeiros serem capazes de ir ao encontro dos desafios na sua profissao, é
necessario que estejam conscientes do porqué dos seus pensamentos e acgdes,

percebendo que s3o uma forga empreendedora” (Bégat et al, 2005).

50



Parte

A avaliagdo da QVT em enfermagem é um dos indicadores para que a percepgdo dos
enfermeiros sobre si préprios se modifique, no sentido de aumentar a produtividade

no sector da saude e melhorar condigdes de trabalho.
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Capitulo 1 - Breve caracterizacao do Hospital do Espirito Santo

de Evora E.P.E.

A existéncia deste hospital em Evora conta com mais de 500 anos, prestando servigos
de saude a populagido da cidade. Passou primeiramente pelo nome de Hospital Real do
Espirito Santo, seguidamente para Hospital do Espirito Santo; apds o 25 de Abril foi
modificado o nome para Hospital Civil e Hospital Distrital de Evora (passando nesta
altura para a tutela do Estado) e, nos anos noventa do século XX, o seu home voltou a

ser alterado para Hospital do Espirito Santo de Evora (Leal, 1996).

Nos finais do século XV, existiam em Evora pequenos hospitais que se destinavam “a
recolher os romeiros, os pobres, os peregrinos e os enfermos” (Leal, 1996, p.19). De
salientar que Evora, na altura, além de Lisboa, era uma das cidades eleitas pela corte
(Beirante, 1996), pelo que houve interesse por parte do rei D. Afonso V de reunir estes
pequenos hospitais num so. Porém, apenas no reinado de D. Manuel | foi possivel esta

cisdo, nascendo entdo o Hospital Real do Espirito Santo (Leal, 1996).

Seguidamente o Hospital Real do Espirito Santo passou a chamar-se apenas Hospital
do Espirito Santo e, a 6 de Abril de 1567, foi entregue a administracao da Santa Casa
da Misericérdia, que cumpriu fungGes durante 409 anos (Leal, 1996). Apos os tumultos
socio-politicos do 25 de Abril de 1974 em Portugal, este hospital passou entdo para a

tutela do estado, designando-se de Hospital Distrital de Evora.

Nos anos noventa, o seu nome volta a ser mudado para Hospital do Espirito Santo de
Evora e, a 28 de Fevereiro de 2007, com o Decreto-Lei 50-A/2007 passou a ser uma
entidade publica empresarial. De acordo com o Business Plan 2006-2009, elaborado
em Maio de 2006 pelo Hospital do Espirito Santo de Evora, o processo de
transformacgdo do Hospital do Espirito Santo de Evora em E.P.E. assentou em variados
requisitos estratégicos para fazer face as necessidades da populagdo do que é

considerado o Alentejo Central.
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O dltimo processo de transformagao associou-se a uma preocupagao de estabelecer
objectivos e planos de médio e longo prazo, de acordo com o Business Plan 2006-2009.
Existe entdo uma continua evolugdo tecnoldgica associada a necessidade de investir
num conceito de gestdo empresarial. O HESE E.P.E. enquanto entidade ptblica
empresarial deve procurar garantir a sua sustentabilidade econémica, promovendo o

aumento da eficiéncia e eficacia dos servigos e organizagao interna.

Na pagina da Internet do HESE E.P.E., www.hevora.min-saude.pt, é indicada a missao
desta instituicdo, que consiste em desenvolver “a sua actividade dirigida a prestagao
de cuidados de saude diferenciados, adequados e em tempo util, garantindo padrdes
elevados de desempenho técnico-cientifico, de eficaz e eficiente gestao de recursos,
de humanizagdio e promovendo o desenvolvimento profissional dos seus

colaboradores”.

Igualmente on-line é possivel visualizar os valores pelos quais a institui¢do referida é

regida:

“Respeito pela dignidade e direitos dos cidadaos;
Exceléncia técnica;

Cultura da melhor gestao;

Respeito pelas normas ambientais;

Promogado da qualidade;

Etica, integridade e transparéncia;

Motivagao;

(> BRI - R IR e

Trabalho em equipa.”

1.1 O Servigo de Segurancga, Higiene e Saude no Trabalho do Hospital do

Espirito Santo de Evora E.P.E.

Ao longo dos tempos as condi¢des de trabalho tém assumido um papel fulcral nas

organizagdes, apresentando trés dimensoes principais: os factores fisicos do trabalho,
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os factores humanos e os factores organizacionais (Neves, 2002). A seguranga, higiene
e saude do trabalho tém sido temas de preocupagado na gestao de recursos, no sentido

de colmatar os riscos laborais que dai possam advir.

Deste modo, as organizagbes devem agir no sentido de colmatar estes riscos,
desenvolvendo e formando profissionais para a ac¢do preventiva dos mesmos. De
acordo com a pagina da Internet do HESE E.P.E., www.hevora.min-saude.pt, este
servigo foi inaugurado a 2 de Junho de 2003, e tem como missdao “promover a
realizagdao pessoal e profissional através da qualidade de vida no trabalho,

particularmente a que é favorecida pelas condigbes de seguranga, higiene e saude”.

Neste servigo trabalha uma equipa multidisciplinar, constituida por um médico (com a
especialidade de Medicina do Trabalho), duas técnicas superiores de Seguranga e
Higiene no Trabalho, uma enfermeira especialista em Enfermagem Comunitaria, uma
enfermeira graduada e uma assistente administrativa, funcionando de segunda a

sexta-feira, com um horario das 8 horas as 17 horas e 30 minutos.

Ainda de acordo coma péagina da Internet do HESE E.P.E., os objectivos deste servigo

sao:

¢ promover a saude e o bem-estar fisico, mental e social dos trabalhadores em
todas as dreas profissionais;

¢ estabelecer a manutengdo das condigbes de trabalho que assegurem a
integridade fisica e mental;

0 prevenir os riscos profissionais que possam resultar das respectivas condigdes
de trabalho;

0 sensibilizar os profissionais no que respeita aos seus deveres e
responsabilidades em assegurar a sua prépria segurancga, a dos colegas e a do
local de trabalho;

¢ contribuir para a melhoria da eficiéncia técnica e econémica, melhorando a

produtividade dos recursos humanos;
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¢ planear e proporcionar aos trabalhadores acgdes de formagdo profissional

adequada a sua qualificagdo.

No SSHST s3o efectuados exames periédicos aos funcionarios do HESE E.P.E., para
precisar o estado de saude dos mesmos e podem ser requeridas consultas
especializadas quando existir indicagdo médica para isso. De realgar as consultas com a
colaborag3do da especialidade de Oftalmologia, a Consulta de Stress Ocupacional, de

Doengas Metabdlicas e de Nutrigdo e Consulta de Alimentagao e Dietética.

O SSHST é um meio essencial para atingir uma boa estratégia a nivel dos Recursos
Humanos. Visto existir numa instituicao dedicada a sociedade e com pessoas nas suas

funcdes, o SSHST funciona como um catalisador da produtividade do HESE E.P.E..
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Capitulo 2 - Metodologia

Quando se fala em investigagdo, naturalmente ocorrem questdes praticas, questdes
que devem ser inerentes ao acto de investigar, tais como: Qual é o meu problema? e
Que devo fazer? (Deshaies, 1992). O procedimento metodolégico é marcado
primeiramente pela consciéncia de um problema, pela sua formulagdo clara e pelo

trabalho inicial para a sua resolugao.

A aprendizagem da interrogagdo sobre o meio envolvente leva a formula¢do de novos
problemas, em que na sua solugio existe a produgdo de conhecimento. Isto significa a
entrada num processo de desafio as capacidades do investigador, a sua criatividade,

persisténcia e seriedade intelectual (Azevedo e Azevedo, 2004).

De acordo com Polit e Hungler, citados por Tavares (2007, p.66), a metodologia é “um
conjunto genérico de procedimentos ordenados e disciplinados, utilizados para a

aquisicdo de informacgdes seguras e organizadas”.

“Um procedimento é uma forma de progredir em direccdo a um objectivo” (Quivy e
Campenhoudt, 1998, p.25). Num trabalho de investiga¢cdo é necessario “descrever os
principios fundamentais a por em pratica” (Quivy e Campenhoudt, 1998, p.25), para se

efectuar o percurso de descoberta do que se vai estudar.

A metodologia utilizada deve ser rigorosa e bem definida, conduzindo a uma
investigacdo para a produgdo de conhecimento cientifico. Esta fase numa investigacao
deve operacionalizar o estudo, as variaveis, definindo meio onde se desenvolve o
projecto de estudo (Tavares, 2007). Citando Moreira (2007, p.9), “a metodologia de
investigacdao constitui o traco caracteristico da ciéncia: sem uma dificilmente pode

existir a outra”.

Esta investigagao assenta num método ndo experimental, visto que a validagdo ou n3o

das hipoteses existe quando o fendmeno ja ocorreu. Este tltimo n3o é modificado e o
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investigador apenas pode avaliar as correlagdes entre as variaveis independentes com
a variavel dependente (Carrasco e Hernandéz, 2000). E ainda um estudo descritivo,
pois “pretende descrever um fenémeno, analisando a sua estrutura e descobrindo as
associa¢des mais ou menos estaveis das caracteristicas que o definem, sobre a base de
uma observac3o sistematica do mesmo, uma vez produzido” (Carrasco e Hernandéz,

2000, p.79).

2.1 Defini¢ao do problema

De acordo com Almeida e Freire (2003, p.38), “a definicdo do problema, constitui, a

primeira fase na elaboracdo de um projecto ou a concretizagao de uma investigagdo”.

Esta fase do processo de investigagdao é determinante para “orientar todo o processo
de pesquisa” (Moreira, 2007, p.67), iniciando-se desde uma ideia primaria até a

formulagdo do problema em concreto.

Um problema de investigagdo deve possuir trés caracteristicas: ser real, ser realizavel e
ser original (Carrasco e Hernandéz, 2000). Isto significa que o problema ndo pode ser
inventado, que existe a possibilidade de formular hipéteses (sendo estas seja passiveis

de comprovagdo) e que nao pode ja estar resolvido.

Deste modo, o problema, neste estudo, podera ser identificado com a seguinte
questdo: sera a motivagdo uma varidvel determinante dos niveis de QVT dos

enfermeiros do HESE E.P.E.?

2.2 Defini¢cao dos objectivos

Os objectivos numa investigagdo devem ser o guia operacional durante o decorrer
desta. Vio depender das variaveis, dos fenomenos e das condigdes de controlo

(Almeida e Freire, 2003).
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E necessaria uma orientacio durante o decorrer da pesquisa, e para isso é
fundamental que a defini¢do dos objectivos passe “por trés fases: identificagdao de um
problema; definicio do problema de pesquisa e do proprio fundamento da
investigacdo; identificagdo dos principais conceitos, suas dimensdes e indicadores”

(Moreira, 1994, p.20).

De acordo com Fortin (1999, p.100) o objectivo de um estudo “é um enunciado
declarativo que precisa a orientacdio da investigagio segundo o nivel de

conhecimentos estabelecidos no dominio em questdo”.

Deste modo, os objectivos deste estudo sao:

Objectivo Geral:

Compreender se a motiva¢do é uma variavel determinante da QVT dos enfermeiros do

HESE E.P.E..

Objectivos Especificos:

O Avaliar os niveis de motiva¢ao dos enfermeiros do HESE E.P.E.;

¢ avaliar os niveis de QVT dos enfermeiros do HESE E.P.E.;

{0 correlacionar os niveis de motiva¢do com os niveis de QVT dos enfermeiros do
HESE E.P.E.;

¢ verificar como a idade, o vinculo laboral e a antiguidade no actual vinculo
laboral dos enfermeiros do HESE E.P.E. se relacionam com os seus niveis de
motivag¢ao;

¢ verificar qual o impacto do género, idade, vinculo laboral, anos de servico,
servico onde os enfermeiros trabalham, escolaridade e niveis de motivagao e
da motiva¢do como factor determinante da QVT na QVT dos enfermeiros do

HESE E.P.E..
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2.3 Definigao das hipodteses

Com a elaboracdo das hipoteses, inicia-se a definicao de um plano para a investigacao,
em que estas devem ser testaveis, justificaveis, relevantes para o problema em estudo

e susceptiveis de quantificacdo (Almeida e Freire, 2003).

De acordo com Fortin (1999, p.102) uma hipotese “é um enunciado formal de relagdo
prevista entre duas ou mais variaveis. Esta combina com o problema e o objectivo

numa explicacdo clara dos resultados esperados de um estudo.”

Nesta etapa deve existir um controlo empirico das hipoteses, “através de adequadas
definicbes operativas” (Moreira, 2007, p.74), pois no decurso do processo de
investigacdo existira uma fase de teste das hipdteses, onde surge a comparagao com
os dados obtidos (Quivy e Campenhoudt, 1998). O movimento de intercambio entre a
parte teérica de uma investiga¢do e a parte pratica deve ser efectuado através das

hipdteses, no sentido de maior extensdo de conhecimentos e conformidade.

Deste modo, as hipéteses formuladas sdo as seguintes:

H1 - Existe relacdo entre a idade e os niveis de motivagao dos enfermeiros do HESE
E.P.E,;

H2 - Existe relagdo entre o vinculo laboral e os niveis de motiva¢do dos enfermeiros do
HESE E.P.E.;

H3 - Existe relagdo entre a antiguidade no actual vinculo laboral e os niveis de
motivag¢ao dos enfermeiros do HESE E.P.E.;

H4 - Existe uma associagdo significativa entre os niveis de motivagao e os niveis de
qualidade de vida no trabalho dos enfermeiros do HESE E.P.E.;

H5 - Impacto das variaveis género, idade, vinculo laboral, anos de servigo, servigo onde
trabalha, escolaridade, niveis de motivagdo e motivagdao como factor determinante da

QVT na QVT dos enfermeiros do HESE E.P.E..
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2.4 Descricao das variaveis

Com a defini¢do das hipoteses sdo igualmente definidas as varidveis em estudo,
existindo assim um progresso “na definicdio do modelo de analise do problema”
(Almeida e Freire, 2003, p.51). As varidveis sdo aspectos nos elementos da amostra

que variam e que se referem aos dominios a estudar.

De acordo com Bravo, citado por Almeida e Freire (2003, p.52), para existir a

operacionalizagcdo das varidveis é necessario passar pelas seguintes fases:

0 “enunciacdo da variavel a considerar ou a avaliar (incluindo a sua definigdo);

0 dedugido dos aspectos ou dimensdes principais e que melhor descrevem tal
variavel;

0 busca dos indicadores ou das circunstancias empiricas concretas que
operacionalizam/viabilizam cada uma das dimensdes identificadas;

0 construgdo de indices a tomar na sua medida.”

De acordo com Fortin (1999), podem existir quatro tipos de varidveis, as
independentes e dependentes, as atributo e as varidveis estranhas. Para este estudo

importa realgar as duas primeiras, pois sao as que vao ser trabalhadas.

Uma variavel independente “é a que um investigador manipula num estudo
experimental para medir o seu efeito na varidvel dependente” (Fortin, 1999, p.37),
enquanto que a variavel dependente é que é submetida a esse mesmo efeito, ou seja,
“o resultado observado que é devido a presenca da variavel independente” (Fortin,

1999, p.37).

Deste modo, apresentada a defini¢ao de varidveis dependentes e independentes,

identificam-se para este estudo as mesmas:
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Varidveis dependentes:

¢ Qualidade de vida no trabalho

Varidveis independentes:

Motivagao

Motivac¢ao como factor determinante da qualidade de vida no trabalho
Idade

Vinculo laboral

Antiguidade no actual vinculo laboral

Género

Anos de servigo

Servico onde trabalha

[~ <IN TR TR e e .

Escolaridade

2.5 Populacdo/amostra

Aquando um processo de investigagdo deste cardcter, é necessario definir qual a
populagio onde vai incidir o estudo. O conjunto dos elementos, ou unidades, em que
se deseja efectuar a investigacdo denomina-se entdo de populagdo (Quivy e

Campenhoudt, 1998).

Esta unidade constitutiva, a populagdo “deve reunir as caracteristicas daquilo que é o
objecto de estudo” (Carrasco e Hernandéz, 2000, p.42) e dependem do problema de

investigacado e objectivos iniciais.

A populacdo alvo deste estudo de investigagdo sdo todos os 481 enfermeiros que
desempenham as suas fungdes no HESE E.P.E.. Foi escolhida esta institui¢do, pois é o

hospital de referéncia da zona de Evora, considerado um hospital central, e insere-se
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como factor determinante da QVT possuem impacto na QVT dos enfermeiros do HESE

E.P.E..

3.6 Reflexao Final

Todas as cinco hipdteses foram confirmadas, porém é necessario referir que ndo
apresentam todas o mesmo impacto no reforgo e legitimagdo do tema da dissertagao.
A H2 (Existe relacdo entre o vinculo laboral e os niveis de motivagdao dos enfermeiros
do HESE E.P.E.) e a H4 (Existe uma associagao significativa entre os niveis de motivagao
e os niveis de QVT dos enfermeiros do HESE E.P.E.) apresentam-se como as que
possuem maior influéncia no desenvolvimento do tema, visto que realmente se
estabeleceu uma relagido entre o vinculo laboral dos enfermeiros do HESE E.P.E. e a
motivacdo dos mesmos e esta, por sua vez, encontra-se associada significativamente
com a QVT. No que diz respeito a terceira hipétese, a relacao entre a antiguidade no
actual vinculo laboral e a motivagdo ndo se apresenta como um acréscimo
extraordindrio ao estudo efectuado, porém é de salientar que a motivacao dos
enfermeiros do HESE E.P.E. podera ser influenciada pelos anos de trabalho dos

mesmaos.

Das variaveis estudadas, a que apresenta maior impacto na QVT dos enfermeiros do
HESE E.P.E. é sem duvida a motivagio, e os enfermeiros da amostra estudada
relacionam a relagdo existente entre a motivagdo e a QVT com a prépria arte do cuidar
e o tipo de fungbes profissionais desempenhadas. Os factores que influenciam a
motivag¢do, de acordo com os elementos amostrais em estudo, estdo relacionados com
o trabalho directo com os doentes, as relagdes interpessoais existentes nas equipas de
enfermagem e a vocagdo e o gosto para este trabalho. Deste modo, e de acordo com
os resultados obtidos, a motivagdo é uma varidvel determinante da QVT dos

enfermeiros do HESE E.P.E..
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Conclusao e Recomendagodes

Durante a elaboragdo deste estudo foi possivel verificar a importancia da gestao de
recursos humanos nas organizagdes e no estabelecimento de compromissos e
empenho por parte dos trabalhadores para com as mesmas. No sentido de
sobrevivéncia da prépria instituicdo, é relevante que a aposta no potencial humano

seja uma das bases da estratégia organizacional.

As organizagdes publicas ndo se devem alhear das politicas estratégicas de qualidade,
pois é vivida, no actual momento, uma fase de globalizagdo, de conhecimento
cientifico e rapida propagacdo da informagdo, em que os mercados se apresentam
cada vez mais exigentes e os clientes publicos com solicitag6es cada vez mais rigorosas
(Neves, 2002). Os servigos de saude, a nivel publico, podem apresentar eficacia e
eficiéncia na prestagdo dos seus servigos ao apostar numa 6ptima gestao de recursos
humanos, aumentando assim a qualidade dos servigos prestados, diminuindo o erro
técnico e criando espacos préprios de competitividade no seu sector (Parreira, 2005) —

que visam fomentar a criatividade e o desenvolvimento de competéncias estratégicas.

O bem-estar do trabalhador, a sua satisfagdo com o trabalho e os seus niveis de
qualidade de vida no trabalho devem ser indicadores da qualidade da gestdo de
recursos humanos, pois trabalhadores que apresentem niveis superiores no que
respeita aos factores mencionados, desenvolvem as suas competéncias com maior
compromisso, envolvem-se a organizagdo e demonstram vontade de continuidade na

situagdo laboral.

Graga (2001) defende que as politicas de gestdo de recursos humanos possuem uma
influéncia directa no modo como os trabalhadores experienciam o trabalho e os
saberes dai advindos. Assim, de acordo com o mesmo autor, é essencial que as
organizagbes se mostrem determinadas em desenvolver as melhores praticas para o

continuo crescimento da QVT.

89



Por outro lado, trabalhadores motivados desenvolvem os seus comportamentos na
direccdo de aumentar a produtividade pessoal, e logo aumentando a produtividade
organizacional e o desenvolvimento das caracteristicas econdmicas, financeiras e
sociais da instituicdo. Estes aumentos e desenvolvimentos, de acordo com Chiavenato

(2004), asseguram entdo um plano estratégico fundamental a organizagao.

Portugal insere-se na Unido Europeia, e, em geral, os trabalhadores europeus
encontram-se satisfeitos com o seu trabalho (Fundagdo Europeia para a Melhoria das
Condigdes de Vida e do Trabalho, 2008). Note-se que existe sempre onde melhorar
relativamente as politicas de gestdo de recursos humanos, porém pode-se afirmar que
muito se tem efectuado desde que surgiram as primeiras preocupagdes com a pessoa

trabalhadora.

Verificou-se a complexidade dos conceitos de motivagdo e QVT, devido em grande
parte ao complexo que é o comportamento humano. Ambos os conceitos tém sido
alvo de diversos estudos e investigagdes, contribuindo esses para compreender as
realidades organizacionais. A gestdo de recursos humanos podera entao reformular as

suas politicas com base nas evidéncias cientificas que surgem dessas investigagses.

Nesta fase conclusiva, importa realgar as principais conclusdes e limitages do estudo
efectuado, no sentido de proporcionar aspectos relevantes para uma reflexdo
estratégica sobre a como a motivagdo pode influenciar a QVT e como esta ultima se

apresenta como essencial na gestdo de recursos humanos.

No que concerne ao estudo efectuado, verificou-se que os enfermeiros do HESE E.P.E.
apresentam niveis elevados de motivagdo e, consequentemente, de QVT, podendo-se
concluir que a motivagdo é uma variavel determinante da QVT. Os enfermeiros do
HESE E.P.E. concordam que ao se encontrarem motivados apresentam maiores niveis
de QVT, revelando esse facto um maior empenho da sua parte para com esta
organizacdo. A efectuar-se a andlise de conteudo relativa as respostas apresentadas
pela amostra, verificou-se ainda que mais de metade dos enfermeiros do HESE E.P.E.

consideram que a motivagdo determina a QVT, e que os principais factores para que

90



isto se verifique baseiam-se ao nivel da qualidade dos cuidados de enfermagem
prestados, do desenvolvimento profissional e no modo como é desempenhado o

trabalho de enfermagem.

Durante o estudo efectuado foi possivel verificar que os enfermeiros do HESE E.P.E. se
encontram motivados, embora mantenham a opinido de que a organiza¢gdo em causa
n3o explora condi¢des de aumento dos niveis de motivagdo e consequentemente de
QVT. Esta é uma classe profissional que assume gostar bastante de ser enfermeiro, das
pessoas com quem trabalham e do tipo de fungGes que tém de desempenhar. Estao
motivados no seu trabalho, visto que se sentem satisfeitos com a sua profissdo e
gostam do que fazem - sentem-se recompensados a nivel pessoal, emocional e

profissional.

Foi verificado que a amostra em causa é uma amostra bastante jovem (32 anos), o que
pode levar a que o ambiente relacional nas equipas de enfermagem seja agradavel e
produtivo, e que os préprios enfermeiros, embora se sintam desmotivados com os
seus vinculos laborais, se identifiquem com os seus pares e reconhegam nos mesmos

pontos de apoio.

Pode-se concluir que os objectivos propostos para este estudo foram concretizados,
visto ser possivel a compreensio da relag3o entre os niveis de motivagao e os niveis de
QVT dos enfermeiros do HESE E.P.E., através da sua avaliagdo empirica e posterior
correlagdo entre as duas varidveis. lgualmente observou-se que a idade, o vinculo
laboral e a antiguidade no actual vinculo laboral dos enfermeiros constituintes da
amostra influenciam os seus niveis de motiva¢do, e consequentemente, os niveis de
QVT. Por ultimo, verificou-se que as variaveis que apresentam maior impacto na QVT
dos enfermeiros do HESE E.P.E. sio a motivagio e a motivagdo como factor

determinante da QVT.

Relativamente as hipoteses formuladas, estas foram confirmadas, como foi
demonstrado no Capitulo 3 pertencente a Parte Il e de acordo com os resultados

obtidos da investigacdo. Existe relagio entre os niveis de motiva¢do e a idade dos
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enfermeiros do HESE E.P.E., o seu vinculo laboral e a sua antiguidade no vinculo laboral
actual. Pode-se afirmar que enfermeiros pertencentes a grupos etarios mais elevados
apresentam niveis superiores de motiva¢do, ou seja, a idade é um factor influenciador
da forma como os enfermeiros do HESE E.P.E. estabelecem o seu comportamento,

determinam a sua maneira de agir e assumem prioridades.

Analogamente, os factores vinculo laboral e antiguidade no actual vinculo laboral
influenciam a motivacdo. Conclui-se que os enfermeiros do HESE E.P.E. que
apresentam contratos por tempo certo e contratos por tempo indeterminado possuem
niveis inferiores de motivacdo. Por outro lado, os enfermeiros da mesma instituicao
referida que se encontram ha mais tempo com o mesmo vinculo laboral apresentam
niveis superiores de motiva¢3o. A seguranga no que concerne a situagdo laboral e o
tipo de compromisso que a prépria organizagdo estabelece com o trabalhador criam
condi¢Bes para que a pessoa se sinta com niveis altos ou baixos de motivacdo. A
propria organizagdo deve assumir um compromisso face a estabilidade contratual dos
seus trabalhadores, no sentido de proporcionar igualmente superiores niveis de

empenho por parte dos mesmos.

Foi igualmente verificado neste estudo que existe uma associagao significativa entre os
niveis de motivagio e os niveis de QVT dos enfermeiros do HESE E.P.E.. Isto significa
que os enfermeiros que manifestam maiores niveis de motivacdo apresentam
conjuntamente maiores niveis de QVT. Por ultimo, no que se refere as conclusées
relativas aos resultados do estudo empirico, observou-se que a motivagdo é a variavel

que apresenta maior impacto sobre os niveis de QVT.

Como principais factores de motivagao, os enfermeiros do HESE E.P.E. referem o bom
ambiente relacional e profissional entre os colegas da equipa de enfermagem, o tipo
de trabalho realizado e o relacionamento com os doentes, acompanhado pelo
reconhecimento dos mesmos. Para aumentar os niveis de QVT, os enfermeiros do
HESE E.P.E., sugerem a maior aposta na gestdo de recursos humanos relativa as
equipas de enfermagem. Sendo a QVT um conceito dindmico, inerente a pessoa

trabalhadora e dependente da prépria percepcdo que a pessoa tem da sua realidade,
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pode-se afirmar que quanto mais um trabalhador estiver motivado, mais QVT

apresentara.

Como é defendido por Brooks e Anderson (2005), a QVT em enfermagem vai depender
do grau de aptiddo dos enfermeiros de satisfazer as suas necessidades pessoais
importantes através da realizagdo das suas fungdes profissionais. O HESE E.P.E. podera
ter este factor entio em conta, apostando na melhoria das politicas de gestdo de
recursos humanos, tendo em conta que os seus trabalhadores sao forgas uteis para
uma maior produtividade (Graga, 2001). Sendo o grupo profissional dos enfermeiros o
maior em nudmero desta organizagdo, seria benéfico para o HESE E.P.E. apostar
igualmente na melhoria das condigbes de QVT dos mesmos, e empenhar-se em
providenciar estudos e investigagbes frequentes sobre a motivagdo e QVT dos seus

profissionais.

lgualmente como recomendagdo aos 6rgdos de administragao do HESE E.P.E., sugere-
se que exista um maior empenho da organizagdo em efectuar uma melhoria dos
vinculos profissionais dos seus trabalhadores, dos seus saldrios e que se inicie um
processo de maior reconhecimento do trabalho dos enfermeiros do HESE E.P.E. — que
s3o0 alguns dos factores de n3o motivagdo referidos pelos elementos amostrais deste

estudo.

Todas as investigagdes apresentam limitagbes, e este estudo ndo poderia ser
excepgdo. Como limitagdes pode-se indicar o factor tempo, a soliddo que se pode
encontrar durante o trajecto destes tipos de estudo e a prdpria subjectividade dos
temas em si. Este estudo englobou dois temas (motivagdo e QVT) bastante complexos
e bastante subjectivos, o que dificultou a precisio de um fio orientador de
objectividade durante a investiga¢do. De referir ainda a limitagao derivada do nimero
da amostra, que inicialmente se perspectivou como 209 enfermeiros e posteriormente

se definiu como 79.

No HESE E.P.E. ainda n3o tinham sido efectuadas investigagGes nesta area especifica

do conhecimento (motivagio e QVT), e deste modo julga-se importante referir que
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daqui poderdo surgir novas investigacdes. Entre elas sugere-se estudar a QVT e a
motiva¢do de todos os profissionais do HESE E.P.E, que poderdo englobar a classe
médica, os administrativos, pessoal técnico, entre outros — devido a subjectividade dos

temas em quest3o, sugere-se que estes sejam estudados separadamente.

lgualmente sugere-se que a comparag¢do entre a QVT de enfermeiros que cumprem
fungdes em regides distintas do pais poderia ser uma mais-valia para aumentar o
conhecimento cientifico da area da gestdo de recursos humanos em enfermagem,
tendo em conta os modelos de gestdo inerentes as organizagoes e as proprias culturas

e ideologias das varias populag¢des.

Com este estudo ndo se pretende efectuar uma critica as politicas de gestdo de
recursos humanos desenvolvidas pelo HESE E.P.E.. Pelo contrdrio, a intengdo é
proporcionar a esta organizagdo um instrumento de apoio aos drgaos de gestao e que
sirva de incentivo ao desenvolvimento de novas investigagdes neste ambito. O
propésito principal consistiu em reflectir e entender as dinamicas no HESE E.P.E.

relativas a motivagdo e a QVT e de que forma é que os enfermeiros as experienciam.

Devido a subjectividade do tema em questdo, realga-se o facto de que cada
organizagio pode definir os seus proprios parametros de avaliacdo e defini¢do de QVT.
As especificidades dos mercados, os diversos clientes, externos e internos, e as
politicas de gestdo inerentes a cada organizagdo influenciam o modo de como os
trabalhadores vivenciam o trabalho, experienciam as diferentes actividades que

podem desenvolver e a forma como se integram nas tomadas de decisdes estratégicas.

Espera-se que este trabalho tenha contribuido para a compreensdo da gestdo de
recursos humanos relativa 3 enfermagem portuguesa e para a percepgao relativa aos
hospitais enquanto corpos organizativos, no sentido de manter uma perspectiva

multidisciplinar dos mesmos e entender as suas realidades.
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ANEXO 1 - Pedido de aplicacao do
questionario aos enfermeiros do Hospital do
Espirito Santo de Evora E.P.E. e respectiva
autorizacgao
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Exmo Sr. Presidente do Conselho de Administragio do
Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E.

Sou aluna do Mestrado em Gestdo, na Especialidade Sector Pablico e Administrativo, e
presentemente encontro-me a elaborar a minha dissertagdo final. A 4rea de Gestdo de Recursos
Humanos despertou bastante o meu interesse e, deste modo, surgiu a possibilidade de aliar esta

area de estudo i Enfermagem, profissdo que neste momento desempenho.

Visto que sou enfermeira no Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E., Servigo de Medicina 1,
€ do meu interesse desenvolver uma investigag@o e produzir conhecimento cientifico de acordo

com o meu desenvolvimento profissional e académico.

Assim, ventho por este meio pedir a sua autorizagdo para desenvolver a minha investigagio, e
posteriormente a construgdo da dissertagio, no Hospital do Espirito Santo de Evpra E.P.E..

O tema da minha dissertago ¢ “A motivagao como variavel determinante da qualidade de vida
no trabalho dos enfermeiros do Hospital do Espirito Santo de Fvora, EPE”, e com este
trabalho pretendo contribuir para o enriquecimento da Gestio de Recursos Humanos do mesmo
hospital, assim como contribuir para o aumento de estudos de investigagio, em instituigdes

locais, promovidos pela Universidade de Evora.

Esta investigagdo assentara numa metodologia mista, ou seja, tanto qualitativa como
quantitativa. Serdo efectuados questionirios a uma amostra de Enfermeiros do Hospital do
Espirito Santo de Evora EPE. e entrevistas a informantes-chave dos Seryigos onde serd

seleccionada a amostra.

Juntamente envio o meu Projecto de Tese, para maijores esclarecimentos relativamente ao meu

plano de investigacao.

Atenciosamente.
Evora, 24 de Margo de 2009.

Pl s
? /

H 1
A N e R IR T~

(Analisa Lia Silva Candeias)
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cv



=
5

2®)

RIS

€p

JPode o oo
Qi Asd o Geanallide =

S . : -
'7?“ g‘“‘%‘ ” ;m&mmﬁ’&ko 0 Coneho s g,
. - . R, 2 Oley

L LE, < dley %‘Qﬂm 130489
OQS’ 026 Chory
Na qualidade de Orientadora da Diss&ﬁﬂe'oondugg)te ao grau de Mestr¢ em Gestdo
{Area de Especializacdo em Sector Piiblico Administrativo) da ARSISSVEFERMetas-cabe-me 0
papel de apresentar a VExas., de forma sumdria, o tema e os objectivos do seu jprojecto de
trabalho final de Mestrado.

O projecto intitulado “A motivacdo como varidvel determinante da qualidade de vida
no trabalho dos enfermeiros do Hospital do Espirito Santo de Evora, EPE * tem como objectivo
geral verificar se a motivac3o é uma varidvel determinante da qualidade de vida no trabatho
dos enfermeiros. Definimos como objectivos especificos os seguintes: i} avallar ps niveis de
motivacio dos enfermeiros do Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E ii ) avaliarios niveis de
qualidade de vida no trabalho dos enfermeiros do Hospital do Espirito Santo de Evgra E.P.E.

iii) correlacionar os niveis de motivaco com os niveis de qualidade de vida no wabalho dos
enfermeiros do Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E. iv)verificar como a idade, o vinculo
laboral e a antiguidade no actual vinculo laboral dos enfermeiros do Hospital do Egpirito Santo

de Evora E.P.E. se correlacionam com os seus niveis de motivagio.

No desenvolvimento do projecto foram concebidos instrumentos de recoila de dados,
nomeadamente, um guido de entrevista a aplicar a informantes-chave e um questiondrio a
aplicar aos enfermeiros de alguns Servicos. A andlise de um conjunto de documentos com
reievincia para a caracterizagdo da Gest3o de Recursos Humanos da Organiza¢do serd objecto
de andlise complementar. Neste dmbito solicitamos a autorizag3o para o uso da dgsignacdo da
Instituicdo Hospitai do Espirito Santo de Evora, EPE, unicamente para a realigacdo deste
Trabalho Final de Mestrado.

Sabendo que o tema da Gestdo de Recursos Humanos e da Qualidade;de Vida no
Trabalho é de grande pertinéncia no 4mbito das OrganizagBes da Salude, onde se ihclui o HESE
contamos com a Vossa receptividade e disponibilidade para colaborar neste projecto.

Com os melhores cumprimentos.
Universidade de Evora, 25 de Margo de 2009.
C_)rienmdora ! -

} . ? '
f‘ M@%(Q“ ' }= 8o i
Prof? l';}outora Fitima Jorge : ‘ g ESPONDIDY | =M
5 l 3

{Departamento de Gest3o) g‘*ﬁ ,'
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ANEXO 2 — Questionario aplicado aos
enfermeiros do Hospital do Espirito Santo de
Evora E.P.E.
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) Ao
Departamento de Gestdo

Mestrado em Gestdo — Sector Publico e Administrativo

“A Motivag3o como Factor Determinante da Qualidade de Vida no Trahalho”

As pessoas devem ser consideradas como o motor das organizagdes, em que as estratégias
empresariais assentem no seu capital inestimavel. Desta forma, também: os hospitais devem
encarar os individuos como parte preponderante nas suas fungdes, visto.que trabalham com

pessoas para pessoas.

Ser enfermeiro é cuidar dos outros. Porém, cada vez mais existe a preocupagdo de que estes
profissionais igualmente devem ser cuidados. A qualidade de vida no trabalho deve ser
transversal a todas as profissdes e todos os trabalhadores, incluindo o assegurar da saude,
seguranca e higiene no trabalho, assim como o bom relacionamento entre os colegas, um
6ptimo ambiente de trabalho e a prevengdo de riscos psicossociais; deve ter como objectivo
dltimo a realizagdo pessoal dos trabalhadores na sua profissdo. Intrinseca a esta qualidade de
vida, a motivagio assume um papel preponderante na tomada de decisdo dos trabalhadores,
e, em particular nos enfermeiros — existe o impulso que leva as pessoas a desempenharem

determinadas actividades, atitudes ou fung¢des.

Mas o que é ao certo a qualidade de vida no trabalho? Qualidade de vidd no trabalho implica
desenvolver, garantir e melhorar um ambiente fisico e psicolégico de trabalho, apostando a
organizagdo nas suas condi¢des, no sentido de aumentar na pessoa o gosto pelas suas fungdes

e igualmente aumentar a produtividade.

O questionario que se segue faz parte do estudo de investigagdo que serd parte integrante da
dissertacio, do Mestrado em Gestdo — Sector Pulblico e Administrativo, intitulada “A
Motivagdo como Factor Determinante da Qualidade de Vida no Trabalha dos Enfermeiros do

Hospital do Espirito Santo de Evora E.P.E.”.

Este questionario é totalmente confidencial, andnimo e desde ja Bgradecemos a sua
colaboragdo. Por favor, responda a todas as questdes com a maior fidelidade possivel.
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Sec¢do A — Indicadores que Influenciam a Motivagdo no Trabalho

i

a) As frases que se seguem tém como objectivo avaliar a sua motivagdo no trabalho e se pxistem indicadores que

influenciem esta motivacdo. Deste modo, avalie as diferentes afirmagGes propostas numa escala de 1 a 7, em que:

1 - Discordo totalmente

2 - Discordo

3 - Discordo ligeiramente/um pouco
4 — N3o sei, estou indeciso/a

5 — Concordo ligeiramente/um pouco
6 - Concordo

7 — Concordo totalmente

Para responder, coloque um circulo em volta do niimero correspondente a sua resposta.

1.Sinto-me motivado/a no meu local de trabalho

2.Sinto que os meus colegas estdo motivados no local de trabalho.......ceeeeccncnncen...

3.A minha idade influencia a motivagao profissional
4.Se fosse mais novo/a estaria mais motivado/a no meu trabalho......cccccoivenervenencs
5.Se fosse mais velho/a estaria mais motivado/a no meu trabalho.........ceueeiennece.
6.A minha motivacdo deriva directamente do relacionamento com os meus colegas

7.0s meus superiores hierarquicos influenciam os meus niveis de motivagao..............

8.0 trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivag¢do

9.Existe reconhecimento social por parte dos doentes

10.0 actual vinculo laboral em que me encontro é fonte de motivagao......e..ccceceeuereees
11.Se tivesse um melhor vinculo laboral iria sentir-me mais motivado/a.......cccceeecueceee
12.Se tivesse mais recompensas profissionais, sentir-me-ia mais motivado/a..............
13.0 nimero de anos em que me encontro no actual vinculo laboral é fonte de

motivagdo

14.A experiéncia profissional faz-me sentir mais motivado/a

15.0s recursos fisicos do meu local de trabalho sdo fonte de motivagao..........ceceeeneee

b) Indique dois factores de motivagdo relativamente ao seu trabalho.

NN NN NN NN NN NN

N

W W W W W ww W W W Ww W

F I A T T T - - TR TR T - B -

E-Y

Vvi. L1 Lt L1 Bl BB nno

[+ S+ 2 TR < ) WY« Y+ ) W+ ) WY » ) N < ) TN = ) TN » BN o B =) ]

NONON NN NN N NN NN

c) Indique dois factores que o levam a ndo se encontrar motivado no seu trabalho.

d) Neste momento sente-se motivado/a no seu local de trabalho? Indique uma sugestdo para melhorar os niveis de

motivagao.
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Sec¢do B — Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho

a) Neste ponto da secgdo B, o principal objectivo sera avaliar o grau de satisfagdo/insatisfagao relativamente ao

seu trabatho e a sua vida profissional actual. lguaimente utilize a seguinte escala relativamente as afirmagdes:

1 - Totalmente insatisfeito/a
2 - Insatisfeito/a
3 - Algo insatisfeito/a
4 — N3o sei, estou indeciso/a
5 — Algo satisfeito/a
6 — Satisfeito/a
7 - Totalmente satisfeito/a
Para responder, coloque um circulo em volta do numero correspondente a sua resposta.

1.Com as pessoas que me relaciono e que convivo 1 2 3 4 5 6 7
2.Com o tipo de lideranga instituido 1 2 3 4 5 6 7
3.0 respeito e tratamento que recebo do meu superior hierarquico............cceerneee 1 2 3 4 5 6 7
4.0 respeito e tratamento por parte dos meus colegas 1 2 3 4 5 6 7
5.A remuneragdo que recebo, tendo em conta as minhas fungdes .........ccocnnenns 1 2 3 4 5 6 7
6.As recompensas e beneficios que recebo da organizagdo onde trabalho......ccccccc...... ' 1 2 3 4 5 6 7
7.A oportunidade de participar em decisGes de equipa 1 2 3 4 5 6 7
8.0 grau de independéncia com que realizo as minhas fungdes 1 2 3 4 5 6 7
9.A seguranga que tenho face ao meu vinculo laboral 1 2 3 4 5 6 7
10.A oportunidade que tenho de conhecer pessoas novas através domeutrabalho... 1 2 3 4 5 6 7
11.0 respeito e o tratamento por parte dos doentes 1 2 3 4 5 6 7
12.0 respeito e o tratamento por parte de outros profissionais 1 2 3 4 5 6 7
13.0 ambiente fisico do local onde trabalho (higiene, seguranga, tecnologia...)........... 1 2 3 4 5 6 7
14.0 facto de trabathar por turnos 1 2 3 4 5 6 7
15.Conciliagdo da vida profissional com a vida social/familiar 1 2 3 4 5 6 7

b} Neste ponto, o objectivo sera avaliar as condiges fisicas do local onde trabalha, tanto a nivel da saide, higiene

e seguranca, como do préprio espaco. Avalie as diferentes afirmagdes propostas numa escala de 1 a 7, em que:

1- Muito mas

2-Mis

3 - Algo mds/um pouco mds

4 — Ndo sei, estou indeciso/a

S — Algo boas/razoavelmente boas
6—Boas

7 — Muito boas

Para responder, coloque um circulo em volta do nimero correspondente a sua resposta.

1.Salas de trabaiho, prepara¢do de medicagao e outros 1 2 3 4 5 6 7
2.Rentabiliza¢do do espago face aos recursos disponiveis para realizagdo defungbes 1 2 3 4 5 6 7
3.Climatizagdo, ventilagdo e iluminagdo 1 2 3 4 5 6 7
4.Sala de convivio para o pessoal 1 2 3 4 5 6 7
S.Recolha de lixos e residuos 1 2 3 4 5 6 7
6.Ruido diurno 1 2 3 4 5 6 7
7.Ruido nocturno 1 2 3 4 5 6 7
8.Sistemas de transportes usados para a transferéncia de doentes/profissionais........ 1 2 3 4 5 6 7



9.Sistemas de controlo de fuga de doentes ou entrada de pessoas estranhas no

-
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local de trabalho
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10.Estruturagdo e divisdo dos espagos fisicos

c) Indique duas sugestdes para methorar as condigBes fisicas do seu local de trabalho.

d) Na sua opinido, como trabalhador, apresenta ou n3o qualidade de vida no trabalho no servico onde desempenha

fungdes? Indique uma sugestdo para aumentar essa qualidade de vida no trabalho.

e) Por Gltimo, relativamente a esta secgdo, irdo ser avaliados os seus niveis de qualidage de vida no trabalho,
através do grau de diminuicio ou aumento da qualidade de vida no trabalho conforme 3 influéncia dos variados

itens apresentados nas frases. Assim, utilize a seguinte escala relativamente as afirmages:

1 - Diminui bastante a qualidade de vida no trabalho

2 - Diminui a qualidade de vida no trabatho

3 — Diminui um pouco a qualidade de vida no trabalho
4 - Nio sei, estou indeciso/a

5— Aumenta um pouco a qualidade de vida no trabatho
6— Aumenta a qualidade de vida no trabatho

7 — Aumenta bastante a qualidade de vida no trabatho

Para responder, coloque um circulo em volta do nimero correspondente a sua resposta.

1.Trabalhar de perto com diversos profissionais 12 3 4 5 6 7
2.Trabalhar de perto com doentes em fase terminal e com a morte.....eceieneeee. 1 2 3 4 5 6 7
3.0 seu grau de autonomia nas fungbes que desempenha 1 2 3 45 6 7
4.Aplicagao de diversas competéncias e experiéncia adquirida 1 2 3 4 5 6 7
5.Verificar que as suas fungdes contribuiram para o bem-estar de alguém................... 1 2 3 4 5 6 7
6.Actual progressdo na carreira 1 2 3 4 5 6 7
7.Actual remuneragdo i1 2 3 45 6 7
8.Actual tipo de horario 1 2 3 4 5 6 7
9.Actual conciliagio da vida profissional com a vida social/familiar........erveeeenas 1 2 3 4 5 6 7
10.Tipo de lideranga instituida no seu local de trabalho 1 2 3 4 5 6 7
11.Bom ambiente de trabalho e relagdo com os colegas 1 2 3 4 5 6 7
12.Estar motivado/a 1 2 3 4 5 6 7
13.As minhas fungdes permitirem um elevado grau de responsabilidade...................... 1 2 3 4 5 6 7
14.Possibilidade de formagado e desenvolvimento de conhecimentos..........coecevereeeeenass 1 2 3 4 5 6 7
15.A existéncia do Servico de Seguranga, Higiene e Satide no Trabalho...............cc...... 1 2 3 4 5 6 7
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Secgdo C — Motivagdo como Factor Determinante da Qualidade de Vida no Trabalho

Nesta sec¢30, o principal objectivo é verificar se a motivagio é realmente um factor determinante da qualidade de
vida no trabalho. As varias necessidades do individuo no local de trabaltho poderdo ou néo interferir na maneira

como o préprio trabalho é vivido, e assim como a qualidade de vida é obtida.

a) Na sua opinido, a motivacio determina directamente a qualidade de vida no seu trabatho? Porqué?

b) Seguidamente, irdo ser apresentadas varias afirmagdes relativamente a relagdo entre 3 motivacio e qualidade

de vida no trabatho. Assinale o nimero da escala que considere mais correcto, tendo em conta que:

1 - Discordo totalmente

2 —Discordo

3 - Discordo em algo/um pouco
4 - N¥o sei, estou indeciso/a

5 - Concordo em algo/um pouco
6 — Concordo

7 — Concordo totalmente

Para responder, coloque um circulo em voita do niimero correspondente a sua resposta.

1.Se estiver motivado/a, encaro os problemas profissionais com maior facilidade...... 1 2 3 4 5 6 7
2.Estou motivado/a, logo tenho qualidade de vida no trabatho 1 2 3 4 5 6 7
3.Estou desmotivado/a, logo ndo tenho qualidade de vida no trabalho......................... 1 2 3 4 5 6 7

4.0 meu trabalho é fonte de qualidade de vida, logo possuo motivacdo para encarar

melhor a minha vida social/familiar 1 2 3 4 5 6 7

5.A minha idade tem influéncia directa no meu nivel de minha motivagdo, logo

determina a qualidade de vida no trabaltho 1 2 3 4 5 6 7
6.0 meu vinculo laboral tem influéncia directa na minha motivagao, logo determina

a qualidade de vida no trabalho 1 2 3 4 5 6 7

7.0s anos em que me encontro no meu actual vinculo laboral tém directa influéncia
no meu nivel motivac3o, logo determinam a qualidade de vida no trabalho............... 1 2 3 4 5 6 7
8.Tenho qualidade de vida no trabalho, portanto sinto-me motivado/a para vir

trabalhar diariamente 1 2 3 4 5 6 7

9.0 trabalho que realizo € muito importante para mim 1 2 3 4 5 6 7
10.A organizacio onde trabalho motiva continuamente os trabalhadores e

proporciona condigdes para uma boa qualidade de vida no trabalho.............u....... 1 2 3 4 5 6 7
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Seccao D - Dados complementares e biograficos

a) Género: Feminino U Masculino [J f) Servico onde trabalha:

b) Vinculo faboral: g) Escolaridade:

- Contrato com termo certo -Bacheralato O

- Contrato com tempo indeterminado -Licenciatura O

- Contrato administrativo de provimento [ -Pés-graduacbes/Especialidades O

- Quadro da Fungdo Publicad -Mestrados, Doutoramentos
c)idade: __ -Outros O

d) Anos de servico: h) Categoria na Actual Carreira: _____

e) Anos de servico no actual vinculo

laboral:

Muito Obrigado,

Enf. Analisa Candeias
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ANEXO 3 — Dados numéricos relativos aos
resultados referentes ao SPSS —versao 17.0
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Caracteriza¢dao da Amostra

ldade:

Descriptive Statistics
N Mean
lidade 79 31,73}
Valid N (listwise) 79

Antiguidade no vinculo laboral:

Anos de Servigo no Actual Vinculo Laboral

w
o
w
(V]

N
&
N

6-11

Ndmero de Enfermeiros

60
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H1 - Existe relacdo entre a idade e os niveis de motivagao dos enfermeiros do HESE

E.P.E.

One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
idade 79| 31,73 8,972 1,009}
Indicadores Motivagao no 79 69,25 10,609 1,194
Trabalho
One-Sample Test
Test Value=0
95% Confidence Interval of the
Difference
t df Sig. (2-tailed) | Mean Difference Lower Upper
fidade 31,436 78 ,000 31,734 29,72 33,74
Indicadores Motivacao no 58,020 78 ,000 69,253 66,88 71,63
Trabatho

H2 - Existe relagdo entre o vinculo laboral e os niveis de motiva¢ao dos enfermeiros

do HESE E.P.E.

One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Indicadores Motivagao no 79 69,25 10,609 1,194
Trabalho
vinculo laboral 79} 2,46 ,859 ,097
One-Sample Test
Test Value = 0
95% Confidence Interval of the
Difference
t df Sig. (2-tailed) | Mean Difference Lower Upper
lindicadores Motivagao no 58,020 78 ,000 69,253 66,88 71,63}
Trabalho
vinculo laboral 25,401 78 ,000 2,456 2,26 2,65]
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H3 - Existe relagdo entre a antiguidade no actual vinculo laboral e os niveis de

motivac¢ao dos enfermeiros do HESE E.P.E

One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
anos de servigo no actual 79 2,39 1,580 ,178)
vinculo laboral
Jindicadores Motivagao no 79| 69,25 10,609 1,194
Trabalho
One-Sample Test
Test Value =0
95% Confidence Interval of the
Difference
t df Sig. (2-tailed) |Mean Difference Lower Upper
[anos de servigo no actual 13,454 78 ,000 2,392 2,04 2,75
vinculo laboral
Indicadores Motivagio no 58,020 78 ,000 69,253 66,88 71,63}
Trabalho

H4 - Existe uma associagao significativa entre os niveis de motivagao e os niveis de

QVT dos enfermeiros do HESE E.P.E.

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Indicadores Motivagao no 69,25 10,609} 791
Trabalho
JQualidade de Vida no 68,42 11,772 791
Trabalho
Motivagdo como Factor 48,77 7,602 79“

Determinante da Qualidade
de Vida no Trabalho
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Correlations

Motivagdo como
Factor
Indicadores Determinante da
Motivag&o no Qualidade de Qualidade de
Trabalho Vida no Trabalho}Vida no Trabalho
Indicadores Motivag&o no Pearson Correlation 1 594" ,645
Trabalho Sig. (2-tailed) ,000 ,oool
N 79 79 79
JQualidade de Vida no Pearson Correlation 594" 1 592
Trabaiho Sig. (2-tailed) ,000 ,oool
N 79 79 79
Motivagdo como Factor Pearson Correlation ,645" ,592" 1
Determinante da Qualidade Sig. (2-tailed) 000 000
de Vida no Trabalho
N 79 79 79]
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Descriptive Statistics
N Range Minimum | Maximum Mean Std. Deviation | Variance
qutar motivado/a 79 4 3 7 5,99 ,993 ,987
Valid N (listwise) 79
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H5 - Impacto das varidveis niveis de motivacdio e motivagio como factor

determinante da QVT na QVT dos enfermeiros do HESE E.P.E.

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
fQualidade de Vida no 68,42 11,772 791
Trabatho
Motivagdo como Factor 48,77 7,602 791

Determinante da Qualidade
de Vida no Trabalho

Indicadores Motivagdo no 69,25 10,609| 79
Trabalho
lgénero 1,10 304 79|
vinculo laboral 2,46 ,859] 79
lidade 31,73 8,972 79
anos de servico 2,63 1,529| 79
servigo onde trabalha 4,47 2,093 79
escolaridade 2,20 ,490[ 79
Correlations
Motivagao
como
Factor
Determina | Indicadore
nte da s
Qualidade | Qualidade | Motivagdo Servigo
de Vida no|de Vida no no vinculo anos de onde jescolarida
Trabalho | Trabalho | Trabalho {género| laboral | idade | servico | trabalha de
Pearson Qualidade de Vida 1,000 592 5941 -,209] -107] -,080 -,112 ,150 -,041
Correlation no Trabatho
Motivacdo como ,592 1,000 ,645] -,057 -033| -,129 -,131 ,202 -,008]
Factor
Determinante da
Qualidade de Vida
no Trabalho
Indicadores 594 ,645 1,000} -,127 -,099] -,169] -,184 112 ,025
Motivagao no
Trabalho
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XX

Género -,209 -,057 -,127] 1,000 -,081] -,061 -,057 -,035 -,053'
vinculo laboral -,107 -033 -,099] -,081 1,000 ,491 ,519 ,158 ,082
Idade -,080 -,129 -,169] -,061 4911 1,000 930 ,084 -,034]
anos de servico -112 -,131 -,184}] -,057 519 ,930 1,000 ,167 032
servigo onde ,150 ,202 L1121 -,035 ,158 ,084 ,167 1,000 ,01 Qr
trabatha
escolaridade -,041 -,008 ,025) -,053 ,082] -,034 ,032 ,019] 1,000]
Sig. (1-tailed) Qualidade de Vidal. ,000 ,000 ,032 ,75 241 ,163 ,094 ,358'

no Trabalho
Motivagdo como ,000]. ,000 310 ,387 128 125 037 472
Factor
Determinante da
Qualidade de Vida
no Trabalho
Indicadores ,000 ,000]. 131 ,194 ,069 ,052 ,163 ,415
Motivagao no
Trabalho
Género ,032 310 ,131]. ,239 ,298 ,309 ,379 ,320
vinculo laboral 175 ,387 ,194 ,239]. ,000 000 ,082 ,235]
Idade ,241 ,128 ,069 ,298 ,000}. ,000 231 ,382
anos de servico ,163 125 ,052 ,309 ,000 ,000]. ,071 ,390]
servigo onde ,094 ,037 ,163 ,379] ,082 231 L071}. ,435]
trabaltha
escolandade ,358 AT72 415 320 ,235 382 ,390 ,435].

IN Qualidade de Vida 79 79 79 79 79 79| 79 79 791
no Trabalho
Motivagao como 79 79 79 79 79 79 79 79 794
Factor
Determinante da
Qualidade de Vida
no Trabatho
Indicadores 79 79 79 79 79 79| 79 79 79
Motivagao no ‘
Trabaltho
Género 79 79} 79 79| 79 79 79 79 79
vinculo laboral 79 79 79 79 79 79 79 79 79
Idade 79 79 79 79[ 79 79 79 79 79



anos de servigo 79 79 79 79 79 79 79 79 79
servigo onde 79 79 79 79 79 79 79 79 79
trabatha
escolaridade 79 79 79 79 79 79 79 79 79
Variables Entered/Removed®
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Indicadores Stepwise
Motivagdo no (Criteria:
Trabalho Probability-of-F-
to-enter <= ,050,
Probability-of-F -
to-remove >=
,100).
2 Motivagao como |. Stepwise
Factor (Criteria:
Determinante da Probability-of-F-
Qualidade de to-enter <= ,050,
Vida no Trabalho Probability-of-F-
to-remove >=
,100).
a. Dependent Variable: Qualidade de Vida no Trabalho
Model Summary
Change Statistics
Adjusted R | Std. Error of R Square
IModel R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Sig. F Change
1 ,594% ,353 345 9,628 ,363 42,077 77 ,000}
2 ,654° 428 413 9,019, ,075 9,926 76 ,002

a. Predictors: (Constant), Indicadores Motivagdo no Trabalho

b. Predictors: (Constant), Indicadores Motivagéo no Trabalho, Motivagdo como Factor Determinante da Qualidade de Vida no

Trabalho
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ANOVA®

IModel Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3819,549 1 3819,549 42,077 ,0007
Residual 6989,667 77 90,775
Total 10809,215 78
2 Regression 4626,976 2 2313,488 28,440 ,000°
Residual 6182,240 76 81,345
Total 10809,215 78
a. Predictors: (Constant), Indicadores Motivagao no Trabalho
b. Predictors: (Constant), indicadores Motivagdo no Trabalho, Motivagdo como Factor
Determinante da Qualidade de Vida no Trabalho
c. Dependent Variable: Qualidade de Vida no Trabalho
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 22,738 7,123 3,192 ,002
Indicadores Motivagao no ,660 ,102 ,594 6,487 ,000
Trabaiho

2 (Constant) 13,448 7,360 1,827 ,072
Indicadores Motivagao no ,404 126 ,364 3,207 ,002
Trabalho
Motivagao como Factor 554 176 358 3,151 ,002
Determinante da Qualidade
de Vida no Trabalho

a. Dependent Vanable: Qualidade de Vida no Trabaiho
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Excluded Variables®

Collinearity
Partial Statistics
Model Beta In t Sig. Correlation Tolerance
1 Motivagdo como Factor ,358% 3,151 ,002 ,340 ,584
Determinante da Qualidade
de Vida no Trabalho
género -,136° -1,480 ,143 -,167 ,984
vinculo laboral -,048° -523 ,603 -,060 ,990]
idade ,020° ,218 ,828 ,025 972
anos de servigo -,003? -,027 ,879 -,003 ,966
servico onde trabalha ,084° ,912 ,365 ,104 ,088
escolaridade -,056° -,609 ,544 -,070 ,999
2 género -,145° -1,679 ,097 -,190 ,083
vinculo laboral -,060° -,680 ,499 -,078 ,989
idade ,028° 316 , 753 ,036 971
anos de servigo ,002° ,023 ,982 ,003 ,966
servigo onde trabalha ,038° 431 668 ,050 959
escolaridade -,048° -,546 587 -,063 .998

a. Predictors in the Model: (Constant), Indicadores Motivagdo no Trabalho

b. Predictors in the Model: (Constant), Indicadores Motivagdo no Trabalho, Motivagao como Factor Determinante
da Qualidade de Vida no Trabalho

c. Dependent Vanable: Qualidade de Vida no Trabalho
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ANEXO 4 - Tabelas referentes as categorias
encontradas nas respostas as perguntas
abertas do questionario utilizado (para analise
de conteudo)
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