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Resumo

O investimento na qualidade de vida no trabalho (QVT) possui potencial para favorecer o bem-estar fisico,
psicolégico e social dos funcionarios das instituicdes, bem como o alcance de objetivos organizacionais.
Considerando que baixos niveis de QVT podem ocasionar prejuizos com consequéncias, inclusive,
irreversiveis, o presente estudo objetivou identificar como aspectos ligados a QVT podem estar relacionados
ao pedido de demissdo. Com abordagem qualitativa, tal investigagao realizou sua coleta de dados através da
aplicagao de entrevistas semiestruturadas a ex-funcionarios de uma organizagao hospitalar. Constatou-se,
por fim, que os baixos niveis de QVT desses colaboradores contribuiram sobremaneira para sua solicitagao
de desligamento.
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Quality of working life and dismissal: a study in a hospital organization

Abstract

Investment in quality of working life (QWL) has the potential to enhance the physical, psychological, and social well-
being of the institutions’ employees, and also to favor the achievement of organizational goals. However, low levels
of QWL can be harmful and have irreversible consequences. So, the present study aimed to identify the relationship
between aspects of QWL and resignation requests. This qualitative research carried out its data collection by applying
interviews with a semi-structured script to former employees of a hospital organization. The results allow us to infer
that the low levels of QWL of the organization’s former employees contributed excessively to their resignation requests.
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Calidad de vida laboral y despido: un estudio en una organizacion hospitalaria

Resumen

La inversion en calidad de vida en el trabajo (CVT) tiene el potencial de favorecer el bienestar fisico, psicolégico y
social de los empleados, asi como la consecucién de los objetivos organizativos. Sin embargo, los niveles bajos de
CVT pueden provocar pérdidas con consecuencias irreversibles. Asi, este estudio pretendia identificar la relacion entre
los aspectos de la CVT y las solicitudes de dimision. Esta investigacion cualitativa realizé su recoleccién de datos a
partir de la aplicacion de entrevistas con ex empleados de una organizacion hospitalaria. De los resultados, se infiere
que los bajos niveles de CVT de los empleados que abandonan la organizacion contribuyeron demasiado a su solicitud
de despido.
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INTRODUCAO

Tematica amplamente abordada pelas organizagdes na contemporaneidade, a qualidade de vida no
trabalho (QVT) busca propiciar condigdes de desenvolvimento humano no ambiente laboral. Assim,
ao considerar as melhorias estruturais, gerenciais e tecnologicas, potencializa-se a sensacéao
de bem-estar e satisfagcao para o colaborador, bem como o alcance de objetivos institucionais
(Arellano & Limongi-Franga, 2013).

Em que pese a atual relevancia do assunto, seu surgimento remonta a década de 1950, quando
— partindo do conceito ja existente de qualidade de vida — o ambito laboral passa a ser enfocado
visando compreender e aprimorar as relagcdes estabelecidas no trabalho (Correio, Correio & Barros,
2019; Fernandes, 1996).

Ante as mudancgas ocorridas com o avango da tecnologia e com as tendéncias de reestruturagao
na organizagao do trabalho, a preocupacdo com a responsabilidade social empresarial e com a
QVT passa a incorporar, progressivamente, tanto a rotina das instituicdes — com o investimento em
praticas, politicas e programas voltados a QVT — quanto as discussfes e produgdes cientificas —
que se propéem a mensurar o atendimento de necessidades e aspiragdes humanas (Klein, Pereira
& Lemos, 2019).

Nesse contexto, passa-se a investigar as situacGes de causa e efeito que afetam a qualidade de
vida no trabalho, com consideravel atengao a variaveis que possam interferir — de modo positivo
ou negativo — na percepgdo e no comportamento dos colaboradores e, consequentemente, nos
resultados organizacionais (Garcia, 2010).

Desse modo, a partir de pontos tangenciais estabelecidos entre a QVT, a satisfagdo dos
colaboradores e seu comprometimento, além do estresse ocupacional — dentre tantas outras
correlagdes possiveis —, passa-se a identificar as vantagens do alcance de bons niveis de QVT,
além dos riscos e consequéncias de nao se investir em tal construto. A condugao dos referidos
estudos conta, ainda, com o suporte de modelos — como o de Walton (1973), aqui utilizado —
especificamente desenvolvidos para avaliar os fatores presentes na concepgao da QVT, abrangendo
sua complexidade (Alfenas & Ruiz, 2015).

Ante o0 exposto, e partindo da hipdtese de que baixos niveis de QVT levaram colaboradores de uma
organizacgao hospitalar, localizada no Recife-PE, a formalizar sua solicitagdo de desligamento, esta
pesquisa buscou identificar como os aspectos ligados a qualidade de vida no trabalho podem
estar relacionados ao pedido de demissao.
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Para tanto, o presente estudo se baseou na aplicagao de entrevistas semiestruturadas, as quais
permitiram o acesso as percepc¢Oes de ex-colaboradores da organizagao, que foram examinadas
por meio da técnica da analise de conteudo, com associa¢gdao ao modelo de Walton.

Tal investigacao se faz necessaria pela importancia de verificar a amplitude dos efeitos negativos
gue as rotinas administrativas podem ocasionar na QVT dos individuos, levando-os, por vezes, a
atitudes extremas com potencial para prejudicar tanto os sujeitos quanto a propria organizagao.
Assim, esta pesquisa pode suscitar reflexbes no ambito organizacional no que se refere a
necessidade da implantacdo de praticas, politicas e programas de QVT, além da importancia
de investir em melhorias continuas nas rotinas ja implementadas. Especificamente no caso da
organizacao analisada, as discussdes apresentadas tendem a oportunizar a revisdo das praticas
gue podem, inclusive, levar a implantacdo de um programa voltado a QVT, o qual possa maximizar
sensagOes de bem-estar e satisfacdo e gerar identificagdo e retengédo tanto dos talentos que ja
compdem seu quadro, quanto daqueles que nele ainda irdo ingressar.

Dito isto, além desta introducéo, este artigo foi estruturado em sec¢des que envolvem a abordagem
da qualidade de vida (QV) e da qualidade de vida no trabalho (QVT), com explanagdo acerca do
modelo a ser utilizado para avaliar a QVT na organizacao em tela. Posteriormente, relata-se as
escolhas dos procedimentos metodoldgicos e, por fim, parte-se para o cerne da pesquisa, com a
exposicao e discussao dos achados, seguida pelas consideracdes finais.

1. QUALIDADE DE VIDA

Inicialmente vinculada a literatura médica, e com seu surgimento associado a década de 1930, a
expressao qualidade de vida ganhou destaque frente as mudancas desde entao ocorridas no estilo
de vida da populagdo mundial, as quais foram desencadeando disturbios, novas enfermidades e
uma consequente ampliagdo nos parametros voltados a expectativa de vida (Almeida & Gutierrez,
2010; Cavalcante et al., 2018; Silva, 2010).

Nesse sentido — como destacado pela Organizagdo Mundial de Saude (1995) —, surge a tendéncia
de se envolver a percepcao dos sujeitos na mensuracao da qualidade de vida, em um processo no
qual se considera tanto a satisfacdo de suas necessidades nos contextos culturais em que estao
inseridos, quanto o alcance de seus objetivos de vida.

Considerando a abordagem social e a subjetividade adicionadas a tematica da QV, seu conceito
adquire carater complexo e multifacetado, passando a incluir “desde fatores relacionados a
saude, como bem-estar fisico, funcional, emocional e mental, até elementos importantes da vida
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das pessoas, como trabalho, familia, amigos, e outras circunstancias do cotidiano” (Almeida &
Gutierrez, 2010, p. 154).

Assim, a qualidade de vida é conceituada por Minayo, Hartz e Buss (2000) como

nocdo eminentemente humana, que tem sido aproximada ao grau de satisfagdo encontrado na vida
familiar, amorosa, social e ambiental e a propria estética existencial. Pressupde a capacidade de efe-
tuar uma sintese cultural de todos os elementos que determinada sociedade considera seu padrao de
conforto e bem-estar. O termo abrange muitos significados, que refletem conhecimentos, experiéncias
e valores de individuos e coletividades que a ele se reportam em variadas épocas, espagos e historias
diferentes, sendo, portanto, uma construgdo social com a marca da relatividade cultural (Minayo, Hartz
& Buss, 2000, p. 10).

Nesse sentido, seguindo tendéncia global, Seidl e Zannon (2004) e Gimenes (2013) destacam que
diversas areas do saber incorporaram a tematica da qualidade de vida com enfoques direcionados
tanto aos meios técnico e clinico, quanto econémico e politico-administrativo. Ademais, dentre os
fatores que contribuem para a QV de um individuo,

o trabalho talvez seja um dos mais influentes, principalmente por duas razées: por ser um meio de se
obter a subsisténcia, impulsionando outros fatores como a cultura, a educagao, o lazer e o conforto; e,
por outro lado, porque os individuos passam a maior parte ativa de seu tempo no trabalho (Campana,
2011, p.17).

Considerando a importancia cientificamente atribuida a qualidade de vida especificamente no
contexto laboral, surge uma abordagem para investiga-la nesse ambito, a saber, a qualidade de
vida no trabalho.

2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Com definicdo tdo ampla quanto a propria dimensao humana, a QVT enfoca a relagdo existente
entre trabalho e vida pessoal do individuo, além de buscar resultados significativos no tocante a
produtividade e satisfagdo do colaborador e da organizagéo (Andrade, Laat & Stefano, 2018; Maia,
Araudjo & Alloufa, 2012).

Como apontam Fernandes (1996) e Correio, Correio e Barros (2019), o surgimento da qualidade de
vida no trabalho é historicamente atribuido a Eric Trist que, em 1950, se empenhou em tornar mais
satisfatorias as relagdes que envolvem o meio laboral. Ja o termo qualidade de vida no trabalho,
propriamente dito, foi concebido por Louis Davis em conferéncia internacional realizada em 1972
(Vilas Boas & Morin, 2016, p. 172).
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A partir de entao, as mudancgas ocorridas no mundo do trabalho — como reflexo da reestruturagao
produtiva — despertaram questdes como: internacionalizacdo do mercado e as consequentes
imposicdes externas; revolugcao tecnoldgica; exigéncia de maior produtividade e qualidade; e a
regulacao do trabalho (Maia, Araujo & Alloufa, 2012; Pacheco & Ferreira, 2020).

Lacaz (2000) afirma, ainda, que a QVT — além de estar diretamente ligada as novas tecnologias -
causa impacto na saude dos sujeitos, no ambiente organizacional, na remuneracao e participagao
nos lucros da organizagao, na autonomia, na criatividade e no grau de controle mantido pelos
colaboradores no tocante ao processo produtivo.

Perante tal contexto, Fernandes (1996) e Correio, Correio e Barros (2019) apontam a evolugdo do
conceito da qualidade de vida no trabalho, o qual passou a enfatizar questdes que correlacionam
a responsabilidade social da empresa com a humanizag¢ao do trabalho.

Nesse linear, Amorim (2010) traz luz ao processo evolutivo da QVT:

Inicialmente, os estudos [...] focalizavam aspectos individuais restritos e relativos ao bem-estar do traba-
lhador no ambiente de trabalho. Posteriormente, procurou-se solucionar problemas relativos ao enrique-
cimento da tarefa, objetivando estimular a criatividade no exercicio funcional, ampliar a participagéo nas
decisbes e reduzir a impessoalidade nas relagdes de trabalho. Hoje, o tema constitui item obrigatério no
planejamento estratégico corporativo e é tratado como uma vantagem competitiva no mercado, neces-
sério para atrair e manter bons profissionais (Amorim, 2010, p. 37).

Assim, frente ao espectro cada vez mais abrangente da QVT, passa a inexistir “definicdo [Unica]
capaz de englobar todos os elementos desse objeto, ainda mais diante das diferentes areas
em que ele é aplicado” (Klein, Pereira & Lemos, 2019, p. 4). Cabe aqui mencionar o consideravel
desenvolvimento do construto da QVT em diversos paises — como Suécia, Estados Unidos, Canada
e Franga — onde, ressalta-se, também n&o ha consenso na definicdo (Andrade, Limongi-Franca &
Stefano, 2019; Fernandes, 1996).

Em se tratando do Brasil, Fernandes (1996) e Garcia (2010) destacam esforgos tardios no que se
refere ao construto, que inicialmente decorrem do foco na competitividade das empresas, dos
processos de importacao e da atencao a programas voltados para a qualidade total.

Ocorre que, embora tais énfases gerem beneficios, o nivel de exigéncias de novas habilidades por
elas acarretado se tornam prejudiciais a QVT, “podendo afetar a integridade fisica e mental das
pessoas no trabalho e resultar em situagdes indesejadas, levando a transtornos comportamentais,
insatisfacdo, diminuicao do desempenho, queda na produtividade, clima organizacional turbulento
e resultados inesperados” (Maia, Araujo & Alloufa, 2012, p. 439).
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Ainda sobre os efeitos negativos da falta de atengao ao construto, tem-se a probabilidade de perda
nos niveis de desempenho e qualidade — com possivel perda no processo e no produto acabado
—, além do risco de aumento nos niveis de absenteismo e rotatividade (Teixeira et al., 2019; Vilas
Boas & Morin, 2016).

Assim, em consequéncia do reconhecimento de que o bem-estar dos colaboradores tem potencial
para afetar a produtividade da empresa e sua posicdo no mercado, nota-se tendéncia das
organizacgOes de repensarem suas praticas e politicas voltadas a gestdo de pessoas (Fernandes,
2017).

Em consonéancia com tal propenséo, se observa o desenvolvimento de “programas especificos de
combate as doengas ocupacionais e, sobretudo, [aos] mecanismos de defesa do bem-estar do
trabalhador, integrando politicas de recursos humanos” (Amorim, 2010, p. 37).

Sobre os programas de qualidade de vida no trabalho (QVT), Andrade e Veiga (2012, p. 306)
destacam que eles “subsidiam atividades que favorecem a prevencao e a promocgao da saude,
atendendo necessidades mais amplas do trabalhador [e], [...] assim, buscam conciliar o interesse
dos empregados e da organizagao’.

No tocante a implantacdo de tais programas, Pacheco e Ferreira (2020, p. 8) alertam para as
vantagens de se “construir politicas para as pessoas tendo como base a percepgdo de quem
trabalha, [0 que] parece ser um caminho pertinente na busca pela promogado de QVT”. Klein, Pereira
e Lemos (2019) acrescentam que tal postura deve ser mantida, inclusive, no momento de avaliagdo
dos programas, no qual agdes corretivas serdo planejadas, viabilizando melhorias continuas.

Em tal contexto, Vilas Boas e Morin (2016) apontam para a realizagdo de diagndsticos situacionais
e outros tipos de estudos que, utilizados para auxiliar na compreensao das realidades vivenciadas
no meio laboral, apreendem a visao dos colaboradores, de modo a fundamentar as praticas de
gestao adotadas. Assim, o referido estudo da QVT passa a se balizar em indicadores que perpassam
outros construtos, como bem-estar — fisico, psicoldgico e social —, satisfagao, comprometimento
com o trabalho e com a organizagao, estresse ocupacional, dentre outros.

Varios sao os modelos desenvolvidos para realizagdo desses estudos, que visam abarcar e avaliar
os diversos fatores constantes na concepgdo de QVT (Alfenas & Ruiz, 2015). Para compreender
tais fatores, os modelos dispdem de dimensdes e indicadores que tangenciam questées voltadas a
remuneracgao, as atribuicées, a possibilidade de crescimento profissional, ao ambiente de trabalho
e as relagdes interpessoais (Almeida & Gutierrez, 2010).

Como exemplos, temos os amplamente utilizados: modelo de Walton (1973); de Hackman e Oldham
(1975); de Westley (1979); de Werther e Davis (1981); de Nadler e Lawler (1983); de Limongi-Franga

|._Hq_];‘ Vol. 13 | N° 2| 2023 | mai./ago. | p. 238 MENDES et al.



(1996); de Medeiros (2007); e de Ferreira (2011) (Klein, Pereira & Lemos, 2019; Pedroso & Pilatti,
2010; Vilas Boas & Morin, 2016, 2017).

Dentre os mencionados modelos, cabe destaque ao de Walton, o qual — como frisa Correio, Correio
e Barros (2019) — é um dos mais utilizados em pesquisas na area da QVT. Por ser considerado
o modelo mais completo, sua ado¢cdo em pesquisas brasileiras ocorre em grande escala, com
predominio na area de gestdo de pessoas e da psicologia organizacional (Campana, 2011; Pedroso
& Pilatti, 2010).

Dito isto, Walton (1973) enfoca a humanizacgdo do trabalho e a responsabilidade social ao envolver
o atendimento das necessidades e aspiragdes do individuo. Para o autor, a reestruturagao do
desenho de cargos, com novas formas de se organizar o trabalho, pode promover melhorias no
ambiente organizacional.

Assim, com a intencdo de oferecer uma estrutura de avaliagdao da QVT nas organizagdes, o autor
propbe um modelo conceitual composto por oito dimensdes e por fatores ligados a cada uma
delas — todos elencados no quadro 1.

Quadro 1 - O modelo de Walton

Dimensoes da QVT Fatores
e Salario adequado ao trabalhador;

I- Compensacdo justa e adequada e Equidade ou compatibilidade interna; e

e Equidade e compatibilidade externa.

e Jornada de trabalho;

e Salubridade;

II- Condi¢des de seguranga e satude

no trabalho e Satde Ocupacional;

e Ambiente fisico (seguro e saudavel); e

e Recursos Materiais.

e Autonomia;

o Significado da tarefa;

III- Uso e desenvolvimento das ca-

pacidades humanas e Identidade da tarefa;

e  Variedade de habilidades; e

e Informagao sobre o procedimento total do trabalho.
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e Possibilidade de carreira.;

e Crescimento profissional;

IV- Oportunidades de crescimento

. e Seguranca do emprego;
continuo e seguranga g ¢ PIego;

e Programa de Capacitagdo; e

e Igualdade de oportunidades.

e Auséncia de Preconceitos;

o Relacionamentos interpessoais e grupais;
V- Integracdo social na organizagdo
e Senso comunitario; e

e Mobilidade.

e Respeito as leis e direitos trabalhistas;

e Privacidade pessoal;
VI- Garantias constitucionais
e Liberdade de expressao; e

e Normas e rotinas claras da organizacao.

e Papel balanceado do trabalho na vida pessoal;
VII- Trabalho e espago total de vida | e Papel balanceado do trabalho; e

e Tempo para lazer da familia.

e Imagem da empresa;

VIII- Relevancias sociais da vida no

trabalho e Responsabilidade social pelos produtos/servigos; e

e Responsabilidade social pelos empregados.

Fonte: adaptado de Walton (1973).

Deste modo, as oito varidveis propostas por Walton (1973) ddo origem a indicadores destinados
a avaliar a qualidade de vida no trabalho dentro de uma organizacédo. Com base nos estudos de
Ribeiro e Santana (2015) e Florentino et al. (2015), entende-se por cada indicador:

+ Compensacgao justa e adequada: variavel que relaciona remuneragao e trabalho. Por remu-
neracao adequada, leia-se aquela suficiente para atender as necessidades basicas, sociais e

culturais dos individuos, estabelecendo um pagamento proporcional as atividades executadas;

+ Condigoes de segurancga e saude no trabalho: aborda a carga horaria de trabalho, além das

condicdes fisicas e de seguranga que viabilizem a reducgao de riscos, doencgas e danos fisicos;

* Uso e desenvolvimento das capacidades humanas: varidvel que analisa o aproveitamento
das habilidades e conhecimentos do colaborador, propiciando autocontrole e autonomia na
execucao das atividades, além de torna-lo mais informado e consciente quanto ao processo

produtivo;

|._Hq_];‘ Vol. 13 | N° 2| 2023 | mai./ago. | p. 240 MENDES et al.




* Oportunidade de crescimento continuo e seguranga: analisa a concessao de oportunidades
de ascensao na carreira, incentivo e fornecimento de cursos que enriquegam o curriculo do

colaborador, além da oferta de bonificacéo;

* Integracao social na organizagao: voltada ao nivel de qualidade dos relacionamentos e do
senso comunitario, essa variavel permite medir o grau de identidade do trabalhador com a em-

presa, além do nivel de satisfagdo do mesmo quanto as relagdes interpessoais;

* Garantias constitucionais: analisa o cumprimento dos direitos trabalhistas, bem como o esta-
belecimento de normas e rotinas claras. Aborda como fatores relevantes para uma elevada QV:

liberdade de didlogo, tratamento justo em todos 0s aspectos e direito a privacidade pessoal;

+ Trabalho e espaco total de vida: permite a investigacdo da relagao: jornada de trabalho X con-
vivio familiar e social. A partir do desejado equilibrio, verifica-se como os trabalhadores perce-

bem tal experiéncia e se esta afeta positiva ou negativamente sua QVT;

* Relevancia social da vida no trabalho: considera a imagem organizacional perante o cola-
borador. Observa se ele a vé como empresa que atua com responsabilidade social ou se age
de modo irresponsavel — o que consequentemente afeta o sentimento de pertencimento do

Sujeito e sua autoestima.

O conhecimento de como estas variaveis se apresentam nas mais diversas organizagdes pode
trazer luz sobre como as praticas voltadas para as pessoas estdo afetando o desempenho de seus
oficios, além de subsidiar a adocdo de agdes corretivas por parte das instituicées e o planejamento
para implantacao de iniciativas, politicas e programas de QVT na gestao.

3. METODOLOGIA

No intuito de identificar como os aspectos ligados a qualidade de vida no trabalho podem estar
relacionados ao pedido de demissao, esta pesquisa adotou uma abordagem qualitativa. Tal opgao
ocorreu — com base em Creswell (2010) — em virtude da pretensdo de se explorar um fenémeno
complexo e dinamico, que envolve relagcdes sociais estabelecidas em determinado contexto.

Ainda sobre a estratégia metodolégica, optou-se por realizar estudo de caso exploratorio e
descritivo, o qual consiste no “estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira
a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado” (Gil, 1999, p. 72). Esse autor também frisa que
referida técnica viabiliza a descricdo do fenédmeno analisado a partir da investigagao quanto a
existéncia de relagdo entre determinadas variaveis.
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Como campo de estudo, elegeu-se uma organizagao hospitalar pernambucana, a qual contrata
empresas externas para prestar parte de seus servigos nas areas de autorizagao de exames,
processos de liberagao cirurgica, marcagao de exames, regulagdo médica e pericia.

Cumpre informar que a pesquisa se concentrou na percepcdo de ex-colaboradores do setor de
marcacao de exames, notadamente aqueles que solicitaram desligamento em até um ano apos
contratagdo de nova terceirizada. Essa definicdo foi motivada pela busca por compreenséo das
circunstancias que levaram esses trabalhadores a tdo extrema atitude e, ressalta-se, em curto
espaco de tempo apos o inicio das atividades da nova administracao.

Assim sendo, 15 sujeitos se enquadraram nos critérios estabelecidos, dentre os quais 7 se
dispuseram a participar, passando a compor o corpus da pesquisa. Como um primeiro passo para
aproximar o estudo dessas pessoas e de suas realidades de trabalho, elaborou-se o0 quadro 2, onde
foram inseridos alguns dados referentes a seus perfis sociodemograficos.

Quadro 2- Especificagoes dos entrevistados

Entrevistados Género Idade Cargo ocupado Tempo de servico
El Feminino 34 Auxiliar de Supervisdo 9 anos
E2 Feminino 26 Operadora 4 anos
E3 Masculino 36 Coordenador 10 anos
E4 Masculino 25 Operador 3 anos
ES Feminino 32 Auxiliar de Supervisao 10 anos
E6 Feminino 42 Supervisora 10 anos
E7 Feminino 30 Supervisora 9 anos

Fonte: elaborado pelos autores.

Visando resguardar as identidades dos participantes, primeiramente definiu-se — conforme quadro
2 — que eles seriam denominados E1, E2, E3, E4, E5, E6 e E7.

Posteriormente, estabeleceu-se a utilizagcao de dados primarios a serem acessados por meio da
aplicacao de entrevistas com roteiro semiestruturado. Para Trivifios (1987), esta técnica permite
um contato norteado com o0s sujeitos respondentes sem, contudo, impedirem a ampliacdo da
compreensado do fendmeno em analise, vez que permitem o surgimento de novos questionamentos
a medida que a interacao acontece.

Partindo dessa definigdo, buscou-se inspiragdo nas dimensées do modelo de Walton (1973), as
quais — com a devida adaptacdo para 0 caso em comento — originaram as seguintes categorias
balizadoras do roteiro empregado nas interlocu¢cdes: percepcao sobre o trabalho; percepcao
sobre qualidade de vida no trabalho; saude fisica e mental;, condi¢cdes de trabalho; valorizagdo no
trabalho; e pedido de demisséo.
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Ja no que se refere a analise e interpretagdo dos depoimentos, elegeu-se a analise de conteudo,
definida por Bardin (2011) como:

um conjunto de técnicas de analise das comunicagbes visando obter, por procedimentos sistematicos
e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens, indicadores, quantitativos ou ndo, que permitam
inferéncias de conhecimentos relativos as condigdes de produgéo/recepgao (varidveis inferidas) destas
mensagens (Bardin, 2011, p. 48).

Conforme Oliveira (2008), faz-se necessario aplicar a analise de conteiudo com base em uma
sistematizagcdo para viabilizar sua replicabilidade e demonstrar seu rigor técnico. Assim, este
estudo adotou a anadlise tematica ou categorial, que se concentra em descobrir os nucleos de
sentidos que constituem a comunicagao e “funciona por operagdes de desmembramento do texto
em unidades, em categorias segundo reagrupamentos analdgicos”, que permitam a realizagao de
inferéncias acerca do contetdo analisado (Bardin, 2011, p. 153).

Com base em Bardin (2011), a andlise foi operacionalizada em trés fases distintas: pré-analise;
exploragdo do material, e tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo. A primeira
consistiu nas agdes até aqui descritas, ou seja, as ideias foram sistematizadas com a definicao
dos objetivos e das fontes de dados e com o estabelecimento de categorias tanto para balizar o
roteiro a ser utilizado nas entrevistas quanto para nortear e fundamentar a interpretagao final.
Ademais, nesta etapa realizou-se as interlocugdes e procedeu-se a transcri¢ao de seus conteudos,
alicergando a constituicdo do corpus e viabilizando a etapa seguinte.

Na fase de exploragdao do material, o processo de categorizac¢do foi iniciado, o qual transformou os
dados brutos em resultados significativos para o estudo (Bardin, 2011). Dito de outro modo, os relatos
produzidos pelos entrevistados foram identificados, selecionados e enquadrados, considerando-se as
categorias previamente estabelecidas — percepgao sobre o trabalho; percepgao sobre qualidade de vida
no trabalho; saude fisica e mental; condi¢cdes de trabalho; valorizagdo no trabalho; e pedido de demisséo.

Por fim, na ultima fase, o conteldo categorizado foi confrontado com as dimensdes do modelo
de Walton (1973), de modo a embasar toda a discussdo — abordada no tdpico subsequente —, que
permitiu a compreensao da realidade vivenciada pelos participantes da pesquisa, além de suas
motivacOes para requisitarem a rescisao de seus contratos de trabalho.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Antes de apresentar as analises pautadas nos relatos dos sujeitos entrevistados, faz-se oportuno
descrever a conjuntura que envolve o campo de estudo. Nesse sentido, importa reafirmar que
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a organizagao hospitalar estudada terceiriza servigos prestados nas areas de autorizagdo de
exames, processos de liberagdo cirurgica, marcagao de exames, regulacdo médica e pericia. De
igual modo, reitera-se o foco no setor de marcagao, o qual responde pela autorizagdo de exames
e cirurgias para os servidores do estado de Pernambuco.

No momento de realizacdo da pesquisa, tal reparticdo atendia uma meédia de 1.200 pessoas por
dia, e contava com um total de 20 atendentes. A jornada de trabalho estabelecida para esses
colaboradores envolvia expediente de nove horas por dia, de segunda a quinta-feira, e oito horas
as sextas-feiras, sempre com intervalo de uma hora destinada ao almocgo.

Por se tratar de um servigo terceirizado, sdo realizados procedimentos licitatérios para selegao
das companhias externas que se tornardo responsaveis pelo atendimento no setor de marcacao.
A coleta de dados da presente pesquisa se deu um ano apo6s o inicio das atividades de uma nova
organizagao prestadora de servicos.

A empresa antecessora foi consideravelmente elogiada pelos entrevistados, os quais descreveram
que, sob a anterior gestéo, o atendimento no setor de marcagdes era dividido em dois turnos de seis
horas e o fluxo de pacientes era diluido em funcédo do suporte concedido por quatro policlinicas,
responsaveis por providenciar as autorizagdes assim que o paciente finalizava sua consulta. Além
disso, outro ponto considerado importante nas entrevistas esteve relacionado ao sistema utilizado,
definido como &gil, pouco burocratico e de facil entendimento. Foram ainda apontadas praticas
e programas atrativos, que variavam desde a promocédo de gindstica laboral, PLR (Participagéo
nos Lucros ou Resultados), contribuigdo em sessdes de brainstorming, até a realizagao de cursos,
treinamentos e campanhas de folgas semanais.

A saida da empresa antecessora — decorrente de nova licitagdo — ocorreu em virtude de questoes
financeiras do 6rgao contratante, o qual alegou dificuldades para efetivar os pagamentos a empresa
contratada que, por sua vez, impactaria no valor pago aos terceirizados e poderia comprometer a
continuidade das atividades.

De forma geral, diferentemente da anterior, percebeu-se que a organizagdao recém-contratada
nao contava com o apoio das mencionadas policlinicas, o que afetou seu rendimento e tempo
médio de espera para os atendimentos. Ademais, 0os respondentes consideraram o novo sistema
burocratico e responsavel por promover morosidade na etapa de autorizagdo. Por fim, tambéem
merece destaque o progressivo aumento no numero de beneficiarios da unidade hospitalar.

Uma vez promovida a contextualizagao da organizagao estudada, parte-se para a analise das
categorias selecionadas para discussao.
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4.1. Percepcao sobre o trabalho

Sobre a percepcdo do trabalho — que estd ligada ao uso e desenvolvimento das capacidades
humanas, dimenséao Il do modelo de Walton -, os ex-funcionarios declararam:

Era dificil expressar minha opinido, pois estava insatisfeita com as alterages nos processos de trabalho
que sabiamos que iriam causar varios transtornos (E1).

No comego tinha grandes oportunidades em expressar minha opinido e de crescer na empresa, mas
depois percebi que ndo era mais permitido isso (E4).

[Eu me sentia] presa, desmotivada, sem expectativa de melhora e crescimento (E7).

N&o me sentia bem, pois a empresa nao tinha qualidade de servigo adequado para oferecer no atendi-
mento e, com isso, dificultava meu atendimento e os pacientes saiam insatisfeitos (E2).

Ao observar os depoimentos, é possivel identificar que os entrevistados ndo estavam utilizando e/ou
desenvolvendo todas as suas capacidades, sendo apontadas principalmente a falta de autonomia
e a dificuldade de contribuir no processo decisério. Para Walton (1973), a autonomia pode ser
compreendida pela liberdade substancial na execugdo do trabalho, independéncia e abertura a
opinido. Todavia, os depoimentos de E1, E4 e E7, respectivamente, relatam o contrario: “Era dificil
expressar minha opinidao’, “nao era mais permitido” e “sem expectativa de melhora e crescimento”.

As falas de E1 e E2 evidenciam, ainda, dificuldades quanto aos novos processos de trabalho e
exercicio de fungao, sinalizando o mau uso e/ou desenvolvimento das capacidades profissionais, o
que contraria o exposto por Pandolfi e Caregnatto (2014), de que a organizagdo deve proporcionar
possibilidades de melhoria profissional e desenvolvimento de seus trabalhadores, permitindo,
assim, que eles se sintam estaveis em seus setores de trabalho.

4.2, Percepcao sobre qualidade de vida no trabalho

Quando perguntados sobre o que entendem como qualidade de vida no trabalho, os entrevistados
pontuaram:

Onde o empregado tenha condigdes fisicas, técnicas e motivacionais para executar o trabalho e princi-
palmente uma remuneragdo adequada, que isso é o fundamental para trabalhar com motivagéo (E3).
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Onde o empregado seja bem remunerado, clima organizacional bom, material necessario para o traba-
lho e que permita sua paz fora dele (E4).

Ter horario de entrada e, principalmente, hordrio certo de saida, pois vocé tem vida fora do trabalho... es-
pagco fisico para o trabalho, espago adequado para o almogo e de descanso, um saldrio adequado (E5).

Boas condigdes oferecidas no ambiente de trabalho, descanso (intervalo) cumprido, fazer as atividades
com prazer e clima organizacional adequado (E6).

0 funcionario [fica] motivado e feliz com o que faz, quando vé que todo o esforgo gera resultado, como o
reconhecimento profissional, as condi¢des de trabalho e o clima organizacional (E7).

Observando os comentarios acima, € possivel identificar que os entrevistados enxergam elementos
da qualidade de vida no trabalho como aqueles relacionados as necessidades laborais basicas,
a exemplo de condi¢gdes de trabalho adequadas, remuneragao justa, bom clima organizacional,
respeitoao horarioformal detrabalhoeaodescanso, ereconhecimento profissional. A“remuneragao
adequada” foi um dos elementos mais proferidos no que se refere a QVT e esta relacionada a
dimensdo compensacgao justa e adequada do modelo de Walton (1973), revelando-se uma das
necessidades basicas e prementes dos trabalhadores neste contexto organizacional.

Ajornada de trabalho, recursos materiais e clima organizacional estao inclusos dentro da dimenséao
Il do modelo de Walton (1973), estando relacionadas as condigdes de trabalho e a preservagédo do

bem-estar dos trabalhadores. Tais aspectos sdo apontados por Walton (1973) como elementos
associados a motivagao, ao reconhecimento e aos relacionamentos no contexto de trabalho.

4.3. Saude fisica e mental

No tocante a saude fisica e mental, alguns relatos dos ex-funcionarios evidenciaram:

Tinha dia que vocé ndo conseguia nem almogar que a gestora pedia para vocé voltar ao servigo. Nao
valia a pena vocé perder a noite de sono por conta disso (E4).

Cheguei a ter diagndstico de estafa, ficava ansiosa sem conseguir dar total aten¢do a minha filha, pois o
trabalho era puxado e [tinha] muita coisa para resolver do trabalho no dia (E6).

Tive muita mudanga de humor, desmotivagéo didria e desencadeei ansiedade (E7).
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E possivel identificar através dos depoimentos acima que, por ndo existir uma qualidade de vida
adequada dentro do ambiente de trabalho, a saude tanto fisica quanto psicolégica dos entrevistados
foi afetada. Como apontado por Silva (2008), o direito fundamental a satde esta relacionado com a
QVT dos trabalhadores, devendo-se buscar promover a salde psicoldgica e fisica destes durante o
desenvolvimento de seu oficio, para que o trabalho seja executado de forma saudavel e equilibrada.

Todavia, os relatos de nao respeito ao horario de descanso/alimentacdo e sobre o excesso
de trabalho parecem contribuir para a “estafa”, “mudanca de humor”, “desmotivacédo diaria” e
‘ansiedade” relatados pelos entrevistados, evidenciando precarias condi¢cdes de saude no ambiente
laboral e sensacdo de impoténcia nos trabalhadores por ndo executar sua fungdo com bem-estar.
Ademais, os relatos de insatisfagao, mal-estar e sofrimento parecem ter afetado seu desempenho,
desequilibrando-os fisica e psicologicamente, favorecendo assim o processo de adoecimento e
estresse laboral.

4.4 Condicoes de trabalho

De acordo com o modelo de Walton (1973), o elemento “condi¢cdo de trabalho” - realgado por
parte dos entrevistados como estando relacionado a QVT - é caracterizado pelas condigdes reais
existentes no local de trabalho para realizagao das tarefas. A respeito das condi¢des de trabalho
a que estavam submetidos, os entrevistados apontaram:

Condiges ruins, pelo tipo de trabalho prestado sem reconhecimento, qualidade de vida escassa, pela
forma com que era exigido algo que ndo dependia s6 de nds (E1).

0 trabalho oferecido era dificil porque eram muitas pessoas para serem atendidas e poucos funciona-
rios, pois o servigo passou de 6 para 9 horas e nunca conseguiamos largar no horario. Usdvamos um
sistema onde dificultava bastante para termos sucesso nas liberagdes de guias de exames, era um pro-
cedimento simples que podia ser simplificado... mas, por conta da gestdo da empresa, se tornava dificil
e demorado para as pessoas que iam fazer as autorizagdes dos procedimentos (E2).

Bastante precario! Tinhamos hora para chegar, mas néo tinha hora para sair; problemas com funciona-
rios sobrecarregados e cada dia mais sendo cobrados; os instrumentos de trabalhos eram precarios, o
que dificultava o processo de atendimento (E7).

Diante dos depoimentos, € possivel observar uma percepgao negativa dos entrevistados sobre
o ambiente de trabalho, utilizando-se de termos depreciativos como “ruins”, “dificil” e “precario”
para adjetivar tal contexto. Dentre os relatos, as condi¢gdes de trabalho sdo descritas a partir de
elementos que exaltam a falta de reconhecimento, sobrecarga e aumento da jornada laboral, ndo
cumprimento do horario de trabalho, dificuldades com processos e instrumentos operacionais.
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Apercepcaonegativasobreascondi¢céesdetrabalho, porconseguinte, relacionam-se negativamente
a prépria QVT, podendo — como apontado por Mendonga e Araujo (2016) - reverberar em
esgotamento fisico e psicoldgico.

4.5. Valorizacao no trabalho

A valorizagdo no trabalho esta inserida na dimensao oportunidade de crescimento continuo —
do Modelo de Walton (1973) — e se refere as oportunidades na carreira e ao desenvolvimento
profissional. Os trechos das entrevistas a seguir refletem como os entrevistados percebem a
(des)valorizacao concedida a seu trabalho:

Em alguns momentos ndo me sentia valorizada. Varias vezes tive vontade de ir embora no meio do ex-
pediente, mas em meio as dificuldades conseguia chegar até o final do expediente do trabalho mesmo
sem a empresa merecer, pois ndo éramos reconhecidos em nada pela diregdo (E2).

Antes de a nova empresa entrar sim, pois éramos uma equipe de verdade. Inclusive pela chefe, gente
como a gente, justa, humana e disposta a ajudar todos. Via que tinha uma possibilidade de avancar
na carreira e de crescimento pessoal, mas depois com a entrada da outra empresa isso ndo era mais
possivel (E5).

N&o me sentia valorizada, pois apesar de todo esforgo tentando fazer com que desse certo, nao tinha-
mos reconhecimento, pelo contrario, éramos cobrados ainda mais por problemas que a resolugdo nao
dependia da gente (E7).

A partir das respostas apresentadas, é possivel analisar que os entrevistados nao se sentiam
reconhecidos pela execucdo de seu trabalho. A dificuldade em perceber crescimento pessoal
e de sentir que tém possibilidades de ascensao profissional — observadas no relato do E5 —
revelam distanciamento dos elementos que caracterizam a importancia desta dimensdo para a
consolidacao da almejada QVT.

A dimensdo de Walton relacionada a “oportunidade de crescimento continuo” fala exatamente
qgue para o individuo obter uma boa qualidade de vida no trabalho, precisa ser valorizado através
de oportunidades e/ou capacitacbes, por meio das quais possa desenvolver suas habilidades
e crescer pessoal e profissionalmente (Walton, 1973). No entanto, tais elementos ndo foram
expressos pelos ex-funcionarios.
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4.6. Pedido de demissao

Desligamento é um termo aplicado para a rescisdo de uma atividade remunerada que pode ser
originada tanto pela organizacdo quanto pelo trabalhador (Dutra, Dutra & Dutra, 2017). Muitas
vezes, quando o pedido de demissao parte do trabalhador, pode estar ligado a varias insatisfacdes
relacionadas a qualidade de vida no trabalho. Tais insatisfagdes podem, ainda, estar associadas
a nao observancia e/ou materializagdo dos fatores apresentados pelo modelo de Walton sobre a
rotina de trabalho analisada, os quais se referem justamente a elementos apontados como sendo
importantes para a qualidade de vida no trabalho.

Quando perguntados sobre os motivos que os fizeram pedir demissdo, os ex-funcionarios
apresentaram argumentos que demonstram insatisfagcdo com a QVT percebida no antigo contexto
laboral, como pode ser observado nos relatos abaixo:

Quando o trabalho deixou de ser realizado em equipe, 0 ambiente ndo estava satisfatério, e por isso eu
pedi demisséo (E1).

A total falta de didlogo com a empresa e, principalmente, pela gerente, que era completamente “sem
nogao” ao tratar as pessoas... porque parecia que ela estava tratando com robdés (E5).

N&o estava feliz com a sobrecarga e desmotivada por saber que néo havia possibilidade de melhora e
crescimento, mesmo expondo toda a dificuldade as gerentes (E7).

Os trechos explicitam elementos que corroboram com o pedido de demissao e que a0 mesmo
tempo trazem indicadores negativos quando relacionados aos fatores apontados por Walton (1973)
como essenciais a QVT. Sao eles: a falta de trabalho em equipe, a falta de didlogo com a geréncia,
a relacdo desumanizada com o trabalhador, o clima organizacional insatisfatério, a sobrecarga de
trabalho, a desmotivacéo e a falta de perspectiva de crescimento profissional.

A escassa realizacao de trabalho em equipe e de didlogos entre gerentes e trabalhadores, além do
clima organizacional insatisfatorio, podem revelar problemas nos relacionamentos interpessoais —
elementos estes associados aos fatores relacionamento grupal e pessoal, da dimensao “integracao
social na organizacao” do modelo de Walton.

A desumanizac¢ao do trabalhador pode ser identificada no momento em que o E5 menciona que
a gerente tratava os subordinados como “rob6s”, associando a relagao e seu proprio papel na
organizagcao como o de uma maquina, sem autonomia e/ou liberdade — como também mencionado
pelo E7. O fator autonomia (ou auséncia desta) associado aos também relatados problemas com
o0 manuseio do sistema operacional (procedimentos de trabalho), por sua vez, estdo relacionados
a dimensdo “desenvolvimento das capacidades humanas”, central para a QVT.
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Tais indicios somados a dificuldade de crescimento profissional — relatado pelo E7 e que esta
ligada a dimenséao “oportunidade de crescimento continuo” do modelo de Walton — impactam na
execugao do trabalho, ajudam a explicar a desmotivagédo dos ex-funcionarios e refletem elementos
qgue contribuiam negativamente para a qualidade de vida no contexto por eles referido.

Quanto a QVT, a configuragdo do trabalho relatado evidencia certa precarizagdo. Além da
remuneracao inadequada, da jornada laboral extenuante e do clima organizacional ndo agradavel,
tais relatos podem sinalizar interferéncias na saude fisica e mental dos trabalhadores — outros
importantes elementos da dimensao Il do modelo de Walton —, sendo possivel perceber nas
entrevistas: indicios de ansiedade, estafa, entre outros condicionantes relacionados a jornadas
inapropriadas de trabalho e/ou a ambiente insalubre.

Especificamente com relagdo ao ambiente laboral, [éxicos e percursos semanticos foram utilizados
para denotar insatisfacdo, entre eles: precario, gerador de sofrimento, de dificil convivéncia
e permanéncia. Além disso, os relatos de desvalorizagdo do trabalho, do ndo reconhecimento
dos superiores, da impossibilidade de crescimento profissional e do ndo desenvolvimento de
habilidades parecem evidenciar nado apenas as baixas expectativas com relagao a rotina laboral,
como também a caracterizacdo de jornadas diarias enfadonhas e desestimulantes, contribuindo
para o pedido de demissédo por parte dos entrevistados.

Somando-se a carga negativa atribuida a alguns fatores associados ao trabalho e a inexisténcia
de outros, a atitude destes profissionais foi de se desligar da organizacao, pois ja nao se sentiam
satisfeitos nem respeitados como individuos. Por fim, pode-se observar que a saida encontrada
também sinalizou a busca por readquirir a autoestima profissional e por melhores condigdes de
saude fisica e mental.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo objetivou identificar como aspectos ligados a qualidade de vida no ambiente
laboral podem estar relacionados ao pedido de demissdo. Assim, através de uma investigacao
qualitativa, confirmou-se a hipodtese inicial de que baixos niveis de QVT levaram colaboradores
de uma organizacao hospitalar a formalizar sua solicitagdo de desligamento. Restou também
evidenciado que tais ex-funcionarios — enquanto atuantes na organizagdo — se encontravam
insatisfeitos por diversos fatores prejudiciais a sua QVT, o que motivou o pedido de demissao da
empresa.

Ademais, identificou-se expressiva incongruéncia entre as insatisfacbes declaradas e os
fatores apontados pelo modelo de Walton como relevantes a QVT. Em suma, foram relatados:
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desmotivagao, clima organizacional insatisfatorio, falta de comunicagdo com a geréncia e com
o trabalho em equipe, desumanizagao da relagcao de trabalho, sobrecarga de trabalho, problemas
com procedimentos laborais e auséncia de perspectiva de crescimento profissional.

Logo, os resultados aqui discutidos permitem inferir que os baixos niveis de qualidade de vida
no trabalho dos colaboradores da organizacdo estudada contribuiram sobremaneira para sua
solicitagao de desligamento.

Isto posto, ressalta-se que o foco das organizagdes na busca por produtividade e maximizagéo de
rendimentos ndo deve desprezar a saude e qualidade de vida de seus colaboradores, muito menos
subestimar o potencial de sua satisfacdo com o oficio. Assim, torna-se imperiosa a necessidade
de investimentos na area de gestao de pessoas por meio de iniciativas ou programas de QVT, que
visem estimular o sentimento de identificacdo com a misséo organizacional e o desenvolvimento
profissional dos individuos, além de fomentar sua satisfagdo e bem-estar.

Nao obstante os resultados alcangados, ressalta-se os limites desta investigagdo que trabalhou
com amostra reduzida, vez que dependia da identificagdo de outros ex-funcionarios e de seu aceite
em participar da pesquisa. Assim, o presente estudo inspira a realizagcao de novas investigagoes
que se proponham a analisar a QVT em outras organizacbes hospitalares ou instituicées de
segmentos distintos, avaliando possivel relagao dos fatores apresentados por Walton (1973) com
pedidos demissionais, além de oportunizar a comparacao dos niveis de satisfagao com os aqui
apresentados.
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