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Ainda pior que a convicgdo do nédo é a incerteza do talvez

E a desilusdo de um quase!

E o0 quase que me incomoda,

Que me entristece, que me mata,

Trazendo tudo o que poderia ter sido e néo foi.

Quem guase ganhou ainda joga,

Quem guase passou ainda estuda,

Quem quase amou, ndo amou.

Basta pensar nas oportunidades que escaparam pelos dedos,
Nas chances que se perdem por medo.

Nas idéias que nunca saem do papel,

O que nos leva a escolher uma vida morna?

Sobra covardia e falta coragem até para ser feliz.

Preferir a derrota prévia a divida de vitdria é desperdicar a
oportunidade de merecer

Para os erros nao ha perdao,

Para os fracassos, chances

Para os amores impossiveis, tempo.

Nao deixe que a saudade o sufoque ou que a rotina acomode
Que o0 medo impeca de tentar, gaste mais horas realizando que
sonhando, fazendo que planejando, vivendo que esperando.
Porgue embora quem quase morra esteja vivo,

Quem quase vive ja morreu.

(autor desconhecido)
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RESUMO

Em um mercado competitivo como existe atualmente, faz-se necessario
gue a empresa tenha funcionarios engajados com seus objetivos, bem como a
organizacdo deve satisfazer as necessidades destes empregados, que esperam
uma reciprocidade.

O trabalho inicia com um breve levantamento histérico da Sociedade Civil
Hospital Sarmento Leite, com o0 objetivo de conhecer suas caracteristicas
passadas e atuais. Em seguida apresenta-se uma caracterizacdo da organizacao
em estudo, a fim de que se possa conhecé-la melhor. Posteriormente, é feita uma
revisdo da literatura de varios estudiosos a respeito do tema comprometimento
organizacional, comportamento humano nas organizagdes, 0 significado do
trabalho e a relagdo do trabaho com o ser humano. Assim, € apresentado um
rapido levantamento bibliografico a fim de esclarecer o tema, bem como de
encontrar uma possivel solu¢do para tal problema, ou seja, 0 comprometimento.

Portanto, esclarecendo o que ocorre com tal populagédo, ou seja, uma vez
identificado o tipo de comprometimento organizacional, espera-se uma melhor
compreensao do individuo no seu contexto de trabalho apontando dire¢cbes para

futuras acbes empresariais.
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1. INTRODUCAO

A presente monografia descreve as observacdes realizadas pela pesquisadora
na Unidade de internacdo do Hospital Sarmento Leite, no qual trabalha como
administradora. A coleta de dados foi obtida através de visitas ao Hospital e de

conversas e questionario junto aos seus colaboradores e Supervisores.

Escolheu-se a Area de Recursos Humanos, pois, no atual contexto de mudancas
torna-se cada vez mais dificil administrar com pessoas, e maior é o desafio de manté-
las motivadas e comprometidas com o seu trabalho a fim de que sejam alcancados os
objetivos, tanto da empresa como pessoais. Devido a importancia das pessoas como
diferencial competitivo, buscase, com o desenvolvimento deste estudo, um melhor
entendimento deste tema tdo complexo que € o comprometimento, que vem merecendo

destaque no cenario empresarial brasileiro.

Ao mencionar o termo Gestdo de Pessoas dever-se-ia descrever um setor
voltado para as pessoas como seres humanos e parceiros da empresa, porque estes
além de serem detentores de uma histéria particular de vida também apresentam
conhecimentos, habilidades e comprometimento, que pode ser o diferencial neste
mercado competitivo atual. Nessa perspectiva e diante dessas preocupacdes, surgem
indagacdes sobre o processo de comprometimento dos seres humanos dentro do seu
ambiente de trabalho e quanto isto se reflete no desempenho individual e
organizacional. As organizacbes do setor de saude, ndo fogem dessa preocupacao.
Pretende-se focar como contexto da pesquisa o Hospital Sarmento Leite, como questao
principal de investigacdo: 0 que o0s gerentes consideram os fatores de
comprometimento e/ou condicionantes de seus colaboradores? O que o hospital pode

fazer para elevar o nivel de comprometimento de seus empregados?

As indagacdes e questionamentos apresentados manifestam a inquietagdo em
relacdo a esse tema e serviram de orientacdo basica para definir a problematica desta

pesquisa.
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Portanto este trabalho divide-se da seguinte maneira: no primeiro capitulo é
apresentada a introducao, no qual aborda a area de recursos humanos e/ou Gestédo de
Pessoas, a importancia das relacdbes humanas no ambito organizacional e no

desenvolvimento de seus processos.

Ja no segundo capitulo, inicia-se um breve histérico da Sociedade Civil Hospital
Sarmento Leite, sua finalidade e a composicdo dos conselhos: deliberativo e fiscal,
como também a diretoria. E apresentado o quadro funcional da instituicdo (empregados

por setor), a composi¢ao do corpo clinico e nimero de leitos do hospital.

O terceiro capitulo revela a situacdo problema, relatando pontos da
administracdo hospitalar, o gerenciamento de pessoas e seus processos de trabalho.
Complementando o ponto basico da pesquisa é discorrido o trabalho da enfermagem e

seu papel junto a instituicdo, assim como alguns pontos observados pelo autor no

hospital Sarmento Leite. Logo os objetivos e a justificativa do estudo.

Ja no quarto capitulo inicia-se a fundamentacdo tedrica enfocando o
comportamento humano nas organizacbes com seus conceitos, o significado de
trabalho, relatando fatores que realmente influenciam no desempenho das pessoas,
complementando-se com a questdo do comprometimento do empregado junto a
organizacdo que trabalha abordando vérias tendéncias sobre o que ¢é

comprometimento.

Ao quinto capitulo, apresentam-se os procedimentos metodolégicos e o sexto
capitulo que representara a analise e interpretacdo dos dados da pesquisa, para que se
atinja os objetivos juntamente com a apresentacdo das consideracdes finais do

trabalho.



13

2. BREVE HISTORICO DA SOCIEDADE CIVIL HOSPITAL SARMENTO LEITE

Nos tempos idos da mineracao, salde era um sério problema para o0 mineiro e
para a populacdo em geral, uma vez que em datas passadas ndo havia os recursos
profilaticos hoje existentes para a preservacdo da saude dos que labutavam no fundo
da terra. Por isso, a maioria dos mineiros adquiria problemas de coracdo e no pulmao.
Estes problemas levavam a aposentadoria prematura, tornando-os incapazes de

exercer outras atividades, e eram a rigor a “causa mortis” da maioria deles.

Hoje, com a reducéo da jornada de trabalho, com a mecanizacdo da lavra de

carvdo, com 0s modernos recursos contra a poluicdo, é totalmente outra a situagdo do

mineiro.

A populacao também sofria as consequéncias das atividades carboniferas nesta
cidade. A poluicdo do ar era uma realidade constante. Ela provinha da fumaca expelida
incessantemente pela chaminé da usina, das locomotivas “Maria Fumaca” que
trafegavam dia e noite pelos trilhos que perpassavam toda a cidade e pela exalacdo do
cheiro de enxofre dos montes de residuos de carvao levantados por toda parte.

Ela era tdo penetrante a acdo desta poluicdo, que qualquer objeto prateado ou
dourado, por mais bem guardado que fosse, em pouco tempo ficava totalmente preto.
Dai se pode concluir das consequéncias nefastas destas condicbes de vida para a

populacao.

O atendimento médico-hospitalar sempre foi um desafio, mormente em areas de
mineracgdo, palco propicio para a incidéncia de doengas de toda ordem. Preenchendo
esta lacuna em Arroio dos Ratos e que urgia uma solucéo, por iniciativa do Dr. Roberto
Cardoso, foi montado e equipado o Hospital Sarmento Leite. Sob a orientacdo sadias
das Reverendas Irmés do Imaculado Coracédo de Maria, que |a chegaram a 03/02/1944
e com o trabalho de uma equipe médica de alto padréo, durante varios decénios este
hospital prestou relevantes servicos ao povo de Arroio dos Ratos, de Butia, de

Charqueadas a circunvizinhancgas. Junto a ele, em prédio proprio, eram recolhidos os
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pacientes acometidos de doencas pulmonares. No hospital funcionava ainda a

Maternidade Henriqueta Cardoso e um lactario, que oferecia leite gratuito as maes.

Um fato doloroso e de tristes consequiéncias para a populagéo local foi a retirada
das Irmas do Hospital, acontecido a 20 de setembro de 1969. Com este fato e outros
mais, o referido hospital caiu em decadéncia, e hoje esta deixando muito a desejar, sob
todos os aspectos, e jamais foi o que fora sob a manutencédo do CADEM e a presenca

das religiosas.

A partir de entdo, o Hospital foi entregue para a comunidade, sendo que grupo
de lideres comunitarios constituiu a Sociedade Civil para dar seguimento ao Unico
hospital do Municipio. Passou a ter finalidade de prestar atendimento a saude a todos
que necessitarem, indistintamente, principalmente a camada mais carente da

populacao.

Hoje, a Sociedade Civil Hospital Sarmento Leite € um Hospital de médio porte,
além de ser o Unico do municipio. Atende também a populacdo dos municipios da
Regido Carbonifera, promovendo acfes para tornar-se referéncia para a populacao
desta regido nas suas aspiracdes por saude.

2.1 FINALIDADES BASICAS DA INSTITUICAO
A Instituicao possui as seguintes finalidades:

a) Dirigir e promover a manutencdo de um Hospital, com a denominacdo de

Hospital “Sarmento Leite”;

b) Prestar assisténcia a salde permanente, dentro de suas possibilidades, sem
distingdo de qualquer espécie, seja ela: raga, cor, sexo, lingua, religido, opinido politica
ou de outra natureza, origem nacional ou social, riqueza, nascimento ou qualquer outra

condicéo;

c) Ainda buscar a protecao a familia, a maternidade, a infancia, a adolescéncia e
a velhice.
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2.2 COMPOSICAO DO CONSELHO DELIBERATIVO

O Conselho Deliberativo € composto de 21 membros eleitos e empossado pela

Assembléia Geral, exercendo suas atividades sem remuneracao de qualquer espécie.

2.3 COMPOSICAO DO CONSELHO FISCAL

O Conselho Fiscal € composto de 3 membros eleitos pela Assembléia Geral,

exercendo suas atividades sem remuneracao de qualquer espécie.
2.4 COMPOSICAO DA ATUAL DIRETORIA

A Diretoria eleita € empossada pelo Conselho Deliberativo da Sociedade
conforme relacdo abaixo, exercendo as atividades delegadas e previstas

estatutariamente, sem remuneracdo de qualquer espécie, exceto o administrador.
Presidente
Administradora
vice-presidente Administrativo
vice-presidente de Patrimbnio
vice-presidente Social
1° Tesoureiro
1° Secretario
2° Tesoureiro

2° Secretario
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2.5 ORGANOGRAMA DA SOCIEDADE CIVIL HOSPITAL SARMENTO LEITE

SOCIEDADE CIVIL HOSPITAL SARMENTO LEITE

CONSELHO DELIBERATIVO

CONSELHO FISCAL —

DIRETORIA

COORDENAGAO ADMINISTRATIVA

DIRECAO TECNICA HIGIENE E LIMPEZA
ENFERMAGEM RECURSOS HUMANOS
SADT FATURAMENTO
SND FISIOTERAPIA
FARMACIA —




2.6 QUADRO FUNCIONAL DA INSTITUICAO

2.6.1 NUMERO DE EMPREGADOS POR SETOR

SETOR N° EMPREGADOS
Administragéo 04
Materiais/Farmacia 02
Enfermagem 16
Lavanderia 02
SND 06
Manutencéo 01
Recepcao/ Seguranca 06
Higienizacao 05
SADT 04
Fisioterapia 01
Dentistas 02
Licencas 02
TOTAL 51

Fonte: Relatério 2004 elaborado pela administradora
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2.6.2 COMPOSICAO DO CORPO CLINICO

ESPECIALIDADES N° MEDICOS
Clinica Pediatrica 01
Clinica Obstétrica 02
Clinica Médica 05
Clinica Ortopédica 01
Clinica Cirargica 01
TOTAL 10

Fonte: relatério 2004 elaborado pela administradora

Além ds médicos do Corpo Clinico que realizam as internacbes, o Hospital
contrata a empresa Prontomed para a realizacdo de atendimentos no Ambulatério 24hs,

mantido em parceria com a Prefeitura Municipal de Arroio dos Ratos.
2.7 AREAS DE ATUACAO
Clinica Médica,;
Clinica Obstétrica;
Clinica Pediétrica;
Cardiologia;
Psiquiatria;

Traumatologia.



2.8 SERVICOS

Laboratério de Andlises Clinicas;

Radiologia;

Eletrocardiografia e

ImobilizagBes e procedimentos traumatoldgicos.

2.9 NUMERO DE LEITOS

19

CONVENIOS N° LEITOS
SuUs 53
OUTROS 05
TOTAL 58

Fonte: Relatério 2004 elaborado pela administradora

No ano de 2003, o Centro Obstétrico do Hospital foi fechado temporariamente

para reformas e melhorias, porém devido a dificuldades financeiras ainda permanece

inativo.
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3. SITUACAO PROBLEMA

Administracdo Hospitalar além de ser baseada nos principios da administragédo
geral, ela também é influenciada pelo meio ambiente e pelas pessoas.

Administrar hoje requer visao, diversidade cultural, treinamento, responsabilidade
social. O administrador precisa estar atento as mudancas, tentar prever os problemas e
ver na adversidade novas oportunidades, identificar os trabalhadores talentosos
independente de diferencas raciais, culturais e sexuais; 0os bons colaboradores nao
nascem prontos, precisam ser capacitados com treinamento e ser orientados para

valores e ética organizacional.

Estamos vivendo em um tempo de sociedade espantosamente dinamicas e
desafiadoras. Esses fatores tendem a aumentar e novas variaveis serem acrescentadas
a medida que o processo se desenvolve. Desta forma, a tarefa administrativa ha muito
deixa de ser meramente de controle e operacdo e passa a ser muito mais de

planejamento, estratégia e organizacao.

Conforme diz Marggerison e McCann (1996, p. 20): “O trabalho em equipe é a
chave da administracdo moderna...as decisées ndo podem mais ser tomadas sé por

uma pessoa.”

A Administragdo Hospitalar também sofre as influéncias de todas as Escolas de
Administracdo Geral e a forca motivacional dos intelectuais da Administragcdo Hospitalar
€, sem duvida alguma, o impulso do desenvolvimento das organizacdes e do avancgo

tecnoldgico que se acentua dia a dia.

A missdo fundamental do hospital € a recuperacdo da salde e, para
isso, estao voltados todos os esfor¢os administrativos, técnicos-cientificos e de
pesquisa sob a responsabilidade de wuma equipe de profissionais

adequadamente preparada e selecionada (Laverde et al., 2003, p. 04).

Por isso a profissdo de Administrador Hospitalar possui caracteristicas
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complexas, desafiadoras e Unicas de mercado de trabalho da administragéo, pois além
do hospital precisar ser gerenciado e controlado, ele também deve ser administrado por
um profissional capacitado nesta area. “O sucesso do administrador esta condicionado
a sua capacidade de motivacdo. Afinal de contas, ele deve conseguir que 0s

empregados trabalhem com ele e para ele” (MEZOMO, 1998, p. 126).

O administrador deve buscar um ambiente de trabalho, uma cultura interna, onde
a informagdo seja uma importante arma na busca por competitividade. Com isso
Mezomo (1998) assegura que nada € tdo perigoso quanto o sucesso, quando ele induz
a acomodacao e a arrogancia, ou quando leva a desprezar a opiniao do maior ativo de
qualquer negdcio: o consumidor (neste caso, o0 paciente). O fator principal de renovacao

€ a criacdo de mercados, que surgem para quem serve melhor ao seu cliente.

Importante salientar que administrar hospitais ndo envolve somente questdes
assistenciais, ou seja, acOes curativas e preventivas da saude dos pacientes, mas
também o gerenciamento das pessoas e seus processos de trabalho.
Consequentemente € necessario que o administrador desta organizagdo esteja
preparado para gerenciar junto com seus colaboradores, visando um ambiente de

comprometimento e parceria.

Newman (1970, p.421) reforca “que o controle administrativo depende, em
grande parte, de se dar motivacdo adequados aqueles cujos esfor¢cos conjugados s&o

necessarios para que sejam alcancados os objetivos.”

No cotidiano pratico da enfermagem, caracterizado por atividades que exigem
alta interdependéncia, o comprometimento surge como aspecto fundamental na busca
de maior eficiéncia e, consequentemente, de maior qualidade na assisténcia de
enfermagem prestada, aliada a satisfacdo dos trabalhadores. Ainda hoje, o trabalho da
enfermagem parece ocorrer atraves de acdes hierarquizadas, isto pelo fato deste
trabalho ser desenvolvido por mais de uma categoria profissional (enfermeiros, técnicos

de enfermagem e auxiliares de enfermagem).
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Com isso, nota-se que as atividades exercidas pelo enfermeiro segue uma linha
l6gica, na qual o trabalho coletivo precisa de um individuo que assuma sua geréncia.
Mostrando-se assim que, além de competéncia técnica e cientifica, o enfermeiro precisa
ter competéncia administrativa, ao qual possibilite coordenar os servigos, tomando a

totalidade do processo de trabalho de saude (Gomes apud Lunardi e Lunardi, 1996).

A prética gerencial da enfermagem, enquanto busca de possibilidades no
desenvolvimento de linhas sensiveis e racionais para lidar com as pessoas em situacao
de trabalho, leva ao interesse pelo estudo do comportamento e dos motivos que levam
as pessoas a agirem. Dentre os trabalhadores da enfermagem o comprometimento é

algo imprescindivel para a execucao do trabalho.

Arndt e Huckabay (1983, p. 218) dizem que: “uma qualificacdo essencial da
enfermeira administradora é a capacidade para solucionar...deve ter sensibilidade e ser

capaz de identificar os problemas com clareza.”

Passamos a maior parte da vida em situacbes de grupos, porque seres

humanos, sdo seres sociais.

Nas sociedades complexas e tecnolégicas, os individuos séo
interdependentes e devem depender dos outros para 0S servicos que
necessitam. Portanto, a natureza da nossa humanidade, e a natureza da
sociedade na qual vivemos ditam a necessidade de uma estrutura social

organizada em torno dos grupos (Taylor, apud Gonzales, 1999, p.30).

De uma certa forma, como seres sociaveis, a enfermagem busca neste contexto
interagir com sua equipe de trabalho, no caso enfermeiro, técnicos de enfermagem e
auxiliares de enfermagem a fim de atingir um objetivo comum. A troca de experiéncias,
as emocgdes e 0 respeito sdo alguns fatores que estimulam a busca da motivacéo.
Nesta linha de pensamento, Kanaane (1994) mostra algumas formas a busca de

motivag&o para o trabalho.

O bem-estar do funcionario € essencial, pois assim estar4 ao alcance daquilo
que busca enquanto ser social e profissional, levando-se também em conta algumas

condicdes:
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Compensacao adequada e clara: salario justo;

Ambiente seguro e saudavel: com o intuito de preservar a saude e o bem-

estar no emprego;

Crescimento e seguranca: valorizacdo do individuo, considerando as
oportunidades e a expansdo de suas potencialidades, planos de carreira e de

sucessao;

Relevancia social: empenho por parte da alta administracéo e da geréncia,
no sentido de valorizar o trabalho realizado por diferentes categorias e niveis
profissionais, como a profissdo escolhida pelos individuos pertencentes a organizacao;

Meta para a auto-realizacdo: o individuo caminha para o encontro consigo

mesmo, como 0 ajuste de suas potencialidades.

De acordo com Arndt e Huckabay (1983), as funcgbes e atividades da enfermeira
administradora, dentro de um sistema de assisténcia em saude, incluem: planejamento,

organizacéo, dire¢do, execucdo, avaliagdo e controle do plano organizado.

Um canal que sempre deve existir entre a equipe funcional e a alta administracéo
€ a geréncia, aquela pelo qual € responsavel que toda equipe esteja sincronizada para
o bom andamento das atividades. Entende-se que para acontecer o processo de
educacdo continuada € imprescindivel que a organizacdo hospitalar valorize seus

funcionarios.

A geréncia é o principal responsavel e parte integral da diregéo,
confunde-se com esta, levando-se em conta que o hospital, indepe ndentemente

de suas dimensdes, € uma instituicdo de servicos com alta funcdo social e
caracteristicas cientificas, técnicas, administrativas e econOmicas gerais
préprias empresas, embora com maior complexidade... (LAVERDE, 2003, p. 13)

O enfermeiro deve huscar maior capacitacdo técnica e cientifica, pois cabe a
este como geréncia identificar as necessidades de aprimoramento e de mudancas
necessarias a equipe. Para melhor elucidar, é relevante a colocacdo de MOURA (1992,

p.170), quando diz:
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A valorizagao social do trabalhador hospitalar, seu reconhecimento pela
chefia e a justa remuneracdo salarial ndo podem ser esquecidas. Atividades
que visem a integracdo individuo-empresa sao recomendadas, procurando
fazer com que sinta-se parte integrante da organizacdo e do grupo, assim como

sua colocagdo no setor do hospital que mais se adeqlie as suas caracteristicas
pessoais, de forma que possa ocorrer a identificacdo com a tarefa
desenvolvida.

O enfermeiro exerce ou pode exercer um papel fundamental na organizacéo de
um trabalho, que depende da coordenacédo de atividades que retne o conhecimento e
habilidades técnicas, tanto suas com dos demais profissionais, para alcancar objetivos

assistenciais em sintonia com os objetivos da instituicdo.

Diante das indagacdes, € de vital importancia o papel do enfermeiro dentro da
instituicdo hospitalar. Cabe lembrar que o hospital também € considerado uma
organizacdo, onde se encontra um grupo de pessoas prestando servigo (atendimento) a
outro grupo de pessoas. O processo de trabalho, no hospital, esta voltado para acdes

de promocao da saude, prevencao de doencas, tratamento e recuperacdo dos doentes.

Todas as areas dispostas no hospital: Bloco Cirurgico, Centro Obstétrico, Centro
de Terapia Intensiva (CTI), etc. que sdo denominadas Areas Fechadas, ou seja, onde o
acesso € restrito devido ao alto grau de complexidade e as Areas Abertas denominadas
pela Emergéncia, Unidade de Internacdo entre outras. Todas tém seu grau de
importancia dentro da organizacdo e assim uma maior ou menor aencéo do seu corpo
funcional. Levando-se em conta esse pressuposto a pesquisa se dara na Unidade de
Internacdo por verificar que é uma area onde exige muito de seus funcionarios, pois
presta atendimento ao paciente que necessitam assisténcia direta 24 horas, além de
estar diretamente ligada ao paciente tem-se um contato muito significativo com os
familiares dos pacientes, por isso o comprometimento do funcionario da enfermagem
deve estar em evidéncia e € aonde a geréncia deve estar atenta, pois estes

funcionarios € que estao ligadas as satisfac6es do cliente externo e interno.
Dentro do Hospital Sarmento Leite observa-se que:

O Hospital possui duas enfermeiras no turno do dia, e a noite, ndo ha

cobertura de enfermeira. Isto além de acarretar sancdes legais, interfere no
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comprometimento da qualidade de assisténcia prestada ao paciente;

A participacdo da enfermagem no montante dos funcionarios da instituicao

representa 31% considerado baixo. A enfermagem deve representar de 50% a 55%
disponiveis no Hospital, visto ser a assisténcia prestada ao paciente, por estes

profissionais, o objetivo principal do hospital;

O quadro funcional do Hospital Sarmento Leite e constituido por 49
funcionéarios ativos, sendo que a enfermagem e composta de 16 profissionais, entre

enfermeiras (2), auxiliares de enfermagem (5) e técnicos de enfermagem (9);

A éarea de apoio esta constituida por funcionarios da SND (Servigo de
Nutricdo e Dietética), higienizacdo, seguranca, lavanderia, servicos gerais e

manutencao;

A é&rea administrativa e compreendida pelo RH, tesouraria, recepcgdao,
administracdo, farmacia e faturamento. E o SADT(Servico Auxiliares de Diagnostico e

Tratamento), compreende o laboratério, RX e a fisioterapia;

Apés as 17h30m, a enfermagem fica responséavel pelo subestoque de

medicamentos e materiais, localizado proximo a farmacia principal.

Quadro I: Comparativo de Salarios do Hospital x Instituicdes Proximas

Profissional Hospital Hospital A Hospital B
Sarmento Leite
Enfermeira R$ 1082,61 R$ 1018,00 R$ 930,00
Auxiliar R$ 342,00 R$ 450,00 R$ 415,00
Técnico R$ 402,40 R$ 630,00 R$ 450,00
Higienizacao R$ 266,50 R$ 370,00 R$ 363,00
S.N.D R$ 266,50 R$ 370,00 R$ 289,00
Lavanderia R$ 266,50 R$ 370,00 R$ 305,00

Fonte relatério 2003 do hospital
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Pode-se notar que o salario do Hospital analisado esta um pouco abaixo dos
hospitais comparados, exceto a profissional enfermeira, que esta acima. Devemos

considerar que ndo houve pagamento dos ultimos dissidios.

Diante dessas consideracdes, emergiram as seguintes indagacdes: Como
comprometer o0s elementos da equipe de enfermagem? Quais o0s tipos de
comprometimento predominante nos elementos da equipe de enfermagem? Na
tentativa de buscar novos conhecimentos para responder a estas indagacdes, bem
como buscar elementos que norteiem a compreensao a respeito do comportamento das
pessoas no trabalho, propus a realizar este estudo sobre comprometimento
organizacional como conhecer a opinido do pessoal de enfermagem sobre o

comprometimento no trabalho.

3.1 Objetivos Gerais

O objetivo deste trabalho de pesquisa € fornecer subsidios que possam auxiliar
as pessoas que ocupam funcdes gerenciais pertencentes a organizacdo de saude no
processo de diagnosticar fatores de comprometimento de seus colaboradores e
identificar, sobretudo os tipos de comprometimento presente e predominante na

unidade em questéao.
3.2 Objetivos Especificos

- Conceituar comprometimento, segundo a opinido dos funcionarios da

enfermagem
- ldentificar e analisar os tipos de comprometimento existentes na instituicéo

- Propor sugestdes que possam incrementar o comprometimento, conforme

resultado da pesquisa.

3.3. JUSTIFICATIVA

O tema para este trabalho foi escolhido baseando-se na importancia das
pessoas no contexto organizacional e na eficacia de seus processos, e também com o
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proposito de agregar mais informacdes na area de Gestdo de Pessoas que atuam neste
segmento. A contribuicdo tedrica deste estudo possibilitard um melhor entendimento da

dindmica que envolve o processo de comprometimento nos hospitais.

Portanto, ao analisar e estudar este assunto serd possivel aprofundar os
conhecimentos e visualizar uma tendéncia na area de recursos humanos, pois um dos
aspectos relevantes deste estudo é analisar os resultados do grau de comprometimento

realizado no Hospital Sarmento Leite.

Com o auxilio deste trabalho, buscase acrescentar informacfes sobre os
assuntos abordados e contribuir para que a classe de administradores nao se preocupe
somente com as metas e sim aumente a sua atencao para com o0s seus colaboradores,
pois sera através destas pessoas que a organizacdo alcancara a exceléncia nos

resultados.
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4. REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo serd buscado, por meio da literatura 0 embasamento teorico que
sustentara o desenvolvimento desta pesquisa. No capitulo serdo abordados os tépicos:
o significado de trabalho, comportamento humano nas organizacoes e

comprometimento organizacional.

4.1 O Significado do trabalho

O trabalho tem sido a forca motriz de todas as sociedades desde o principio dos
tempos, passou por inUmeras mudancas até chegar ao século XXI completamente
remodelado. Mas a reflexdo sobre o significado deste trabalho € necesséria, pois as
empresas acreditam que somente descobrindo o que seus funcionarios desejam
poderdo atendé-los. E esse desejo necessariamente passa pela questdo do significado
do trabalho.

Na era industrial, o trabalho adquiriu um aspecto puramente materialista, tinha
apenas uma funcdo: a subsisténcia, onde o operario precisava trabalhar para garantir
sua sobrevivéncia em termos fisicos — biolégicos, buscando e também conseguir
melhorar o conforto seu e de seus familiares.

Atualmente, o trabalho j& adquiriu uma nova visdo e abordagem, conhecida
como holistica. Nessa visdo o trabalho vai além do aspecto materialista (ainda
necessario), tdo importante independente da era. Uma Segunda funcéo, tdo importante
quanto a primeira, a funcdo do crescimento pessoal, pela qual o ser humano
desenvolve sua capacidade de pensar, sentir e se relacionar, ampliando e
aperfeicoando sua inteligéncia e suas relagdes sociais, aperfeicoando-se interiormente.
Dentro desta visdo ampliada do trabalho o ser humano vai em busca da realizacdo de
seus anseios de aceitacdo e poder, buscando o equilibrio das funcdes de subsisténcia
e crescimento pessoal.

O trabalho na maioria das vezes ainda € visto somente como forma de ganhar
dinheiro e adquirir poder, conforto e “status”, e € nesta visdo reduzida e pobre que as

pessoas se matam de trabalhar, tornando o trabalho um peso, um fardo, um
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instrumento de tortura, gerando doencas, desequilibrios, distor¢cdes do porqué e para
qué trabalhar e dos verdadeiros valores humanos. Tornando algo que é sagrado e
natural, visto que € nosso instrumento de manutencao da vida em todos 0s aspectos
(biolégico, psiquico, social e espiritual), em algo penoso e circunstancial. (KANAANE
2001)

Ha holistas que pensam haver uma rela¢do pura e sagrada entre 0 homem e o
trabalho, pois somente este € capaz de atender as profundas necessidades humanas
“Todas as vezes em que deixamos de ter ou mudamos de habitos e necessidades, as
profissbes e atividades passam por transformacbes, onde sdo completamente
reestruturadas ou eliminadas do mercado profissional. “

O século XXI e os paradigmas de qualidade de vida, onde, segundo
MAXIMIANO (2004, pg.43):

“Questbes que no passado seriam irrelevantes, muitas delas ligadas a
administracdo de recursos humanos, assumiram dimensdo consideravel [...]
para o presente e trouxeram mais uma vez a era da transformacgéo do trabalho”.

Variantes como: stress, enxugamentos, reestruturacoes, variacdes econdémicas,
novas tecnologias, internet, reengenharia de processo, qualidade, servigo, rapidez,

estdo dia-a-dia redesenhando o significado do trabalho.

4.2 Trabalho e o ser humano

N&o foi somente o significado do trabalho que sofreu fortissimas alteragdes,
com elas também a relacao do trabalho e o ser humano tomou outra dimenséo.

No passado, o homem tinha com o trabalho uma relagdo de consumo, o
trabalho servia para produzir roupas, alimentos ou moradia, com a estruturacado das
primeiras sociedades, o trabalho assumiu uma relagcdo de recompensa para 0 homem,
0 escambo permitia todo tipo de troca. Mais tarde o trabalho passa a ter uma relacdo de
sustento, ndo mais limitado a producdo, mas garantindo o ganho de proventos e era
possivel obter um trabalho através de uma simples conversa, sem exigir qualquer tipo
de documentag&do ou comprovacao de experiéncia anterior.
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Com as sociedades assumindo a estrutura de pirdmide social, surge uma nova
relacdo do trabalho com o ser humano: o trabalho escravo, imposto aos menos
favorecidos, uma relacdo de trabalho sem remuneracdo, sem direito algum, onde nem
mesmo a dignidade humana era presente.

A Revista RH Info, em site, na matéria sobre a histéria do trabalho, diz que
“com a chegada da industrializacdo, a partir do século XVIII e XIX, foi criado o trabalho
formal, onde eram definidos as tarefas e a remuneracédo devida’. Esse novo método de
trabalho estabelece um novo relacionamento trabalho x ser humano, uma relacédo de
satisfagcdo e certa tranquilidade e estabilidade.

Estabilidade essa que comeca a ser quebrada com a recessdo vivida pela
economia mundial e que induziu a outro tipo de relacionamento com o trabalho: o
informal, onde embora sem documentagdo, registros, direitos estabelecidos ou
seguranca no amanha, se tornou a garantia de sustento diante do quadro de tantas
demissodes.

A dUltima reviravolta na relagdo trabalho e ser humano vieram através da
globalizacdo, onde as novas tecnologias permitiram a queda das barreiras geograficas
e foi possivel o desenvolvimento de trabalhos a longas distancias, intermediado por
equipamentos de Ultima geracao.

A relacdo com o trabalho agora passa pela qualificacdo, onde a maquina deixou
de ser um meio e passou a ser um agente desta relacdo, quem tem conhece as
tecnologias necessarias para esse novo tipo de relacionamento, esta a mercé do
desemprego.

Ainda segundo a revista RH Info na mesma matéria: “se vocé atua em
informatica, evite que seja substituido por profissionais mais atualizados
tecnologicamente. Faca uma orientacdo profissional [...], que é um verdadeiro raio-X
diante das exigéncias do mercado.”

LUZ (1995, pg.111) acrescenta:

A relagdo do homem com o trabalho estd em constante mudanca. E
indubitavel que o trabalho monétono, repetitivo, mecanico, irreflexivo, vem
cedendo lugar as multifungdes (polivaléncia), aos trabalhos em equipe, como
forma de torndlo menos cansativo, mais desafiador e participativo. Neste
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sentido, observamos uma crescente difusdo dos trabalhos em equipe, como os
CCQ, os grupos de melhoria da produtividade, times da Qualidade, etc.

4.3 COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES

O estudo do comportamento humano teve sua origem na psicologia, conforme

expressa Fagundes (1999, p.46):

Podem-se descrever as mudangas do préprio comportamento, ou 0S
seus efeitos no ambiente, ou as duas coisas juntas. Dependendo do
comportamento que se vai definir e das finalidades a que servird a definicdo, ela
podera ser mais restrita ou mais ampla.

A presenca de caracteristicas individuais, de necessidades, interesses e
sentimentos diferentes que tornam cada pessoa Unica. O comportamento humano no
trabalho é determinado por um nimero incontavel de varidveis, como sexo, raca, etnia,
idade e capacidade fisica. O desafio consiste justamente em administrar a diversidade
da forca de trabalho de uma forma que respeite as perspectivas e contribuicdes
individuais.

MAXIMIANO (2004) vai mostrar que, ao contrario do que se imagina, a
preocupacao com os fatores humanos datam desde a escola classica e cientifica de
administracdo. Estudiosos como “Mary Parker Follet, Frank e Liliam Gilbreth, Henry
Gantt e Hugo Munsterberg adotaram essa perspectiva humanista.[...] sementes do
grande estagio evolutivo que viria a seguir para a teoria geral da administracao”.

Hoje ja existem empresas de varios setores que estdo reconhecendo na forga
de trabalho diversificada, o reflexo das diferencas culturais, e que isto as ajuda a se
aproximarem de seus clientes.

O Enfoque comportamental vai se preocupar justamente com o comportamento
humano individual ou coletivo, como integrantes de grupos, organizagdes e sociedades.

Uma grande contribuicdo para o entendimento do comportamento das pessoas
no trabalho foi trazida pela psicologia, conforme traz MAXIMIANO (2004, pg.236):
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O campo da psicologia industrial comecou a expandir-se, passando a
tratar de assuntos como relagdes humanas, processos de supervisdao e
lideranca, comunicacdo e satisfagcdo no trabalho. A expressdo psicologia
industrial tornou-se insuficiente para designar o tema e surgiu outra designacao:

psicologia organizacional.

O comportamento humano no trabalho, ou comportamento organizacional é
objeto de estudo de diferentes ciéncias do comportamento, algumas vém evoluindo
com o tempo, e datam dos filésofos gregos; outras sdo mais recentes, mas a
preocupacdo € consenso, ocupam-se com estudos sobre personalidade, cultura
organizacional, conflito, motivacao e outros.

Cada ciéncia se ocupa com um campo especifico do mesmo universo; o
Comportamento, mas porque este se constitui de tanta importancia para as
organizacfes? Porque as empresas sdo sistemas sociais, € como tal sdo constituidas
por pessoas e o comportamento individual e 0 seu impacto nos grupos é que vao

determinar o resultado das empresas.

Os sistemas sociais sdo formados por pessoas e suas necessidades,
sentimentos e atitudes, bem como seu comportamento como integrantes de
grupos. O sistema social tem tanta ou mais influencia sobre o desempenho da
organizacao do que seu sistema técnico, formado por maquinas métodos de
trabalho, tecnologia, estrutura organizacional, normas e procedimentos. No
centro do processo administrativo esta o ser humano e ndo o sistema técnico,
quando se aplica a visdo comportamental: ‘o ser humano é a medida de tudo.
MAXIMIANO (2004, pg.232)

Um dos eixos da perspectiva comportamental na administragdo, segundo
MAXIMIANO (2004) é o estudo sistematico das caracteristicas individuais e de seu
impacto sobre 0s grupos e as organizacbes. S&o os tracos de personalidade,
preferéncias ou temperamentos € que influenciam diretamente o desempenho, trabalho,
estilo de participar do grupo, percepcao e capacidade de resolver problemas.

No final do século XX, outra area do comportamento organizacional ganhou
impulso e se popularizou: a inteligéncia emocional, onde estudos e interesses se
voltaram para os sentimentos e emocoes.

A partir do estudo das caracteristicas individuais, varias ciéncias

comportamentais se alinharam e cada uma se dirige a um foco. Estes diferentes
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enfoques dados pelas outras ciéncias, séo citados a titulo de curiosidade.
PSICOLOGIA:

Tem foco no individuo e se preocupa com a aprendizagem; personalidade;
lideranca; motivacdo; processo de tomar decisdes; selecdo de pessoal; stress e

gualidade de vida.

SOCIOLOGIA:

Tem foco no grupo e se preocupa com a dinamica de grupo; teoria das
organizagfes; poder; conflito e comportamento dos grandes grupos.

PSICOLOGIA SOCIAL:

Tem foco no grupo e na organizacao e sistema, se preocupa com dinamicade

grupo; lideranca; processo de decisdo em pequenos grupos e mudanca de atitudes.

ANTROPOLOGIA:

Tem foco na organizacéo e sistema, se preocupa com a cultura organizacional

e ambiente organizacional.

CIENCIAS POLITICAS:

Tem foco na organizacédo e sistema, se preocupa com o poder; conflito; politica

e relagbes entre organizacdes e poderes. MAXIMIANO (2004, pg.240).

De acordo com a visdo de Frederick W. Taylor e Max Weber, citados em
MAXIMIANO (2004, pg.243) “Analisando o sistema social, verifica-se que as pessoas
nas organizacbes comportam-se como pessoas e ndo como pecas de maquinas ou
seres estritamente profissionais”.

O comportamento humano no trabalho é essencial para as empresas, pois
determina 0 sucesso ou fracasso das organizagfes, uma vez que 0 comportamento
como individuo implica em levar para dentro da empresa sentimentos de amizade,
hostilidade, cooperacdo e competicdo, formando grupos e criando regras para

convivéncia.
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A administracdo passou a observar as conclusdes sobre os estudos do
comportamento humano no intuito de melhor compreender as aspiracdes dos
trabalhadores e melhorar a gestdo das pessoas. Neste sentido, a gestdo de pessoas,
como funcéo gerencial, visa a cooperacdo daqueles que atuam nas organizagdes para
0 alcance dos seus objetivos e dos objetivos pessoais, a pesquisa proposta entende

como relevante o confronto de informagdes comportamentais com a gestao de pessoas.

Deve-se considerar que o conceito de gestdo de pessoas evoluiu do que antes
era chamado de Administracdo de Pessoal, Relacdes Industriais e Administracdo de
Recursos Humanos, considerados termos muito restritivos (GIL, 2001). As atividades de
gestdo de pessoas tem como desafio atual criar e cultivar um ambiente organizacional
voltado e motivado para o constante aprendizado e a sobrevivéncia, tanto profissional
guanto organizacional. Isto porque cada vez mais € necessdaria a capacidade de
absorver o novo e elaborar respostas adaptaveis as mudancas. Essa nova exigéncia de
conhecimento coloca a educagcdo como fator preponderante no processo de
modernizacdo organizacional e desenvolvimento individual, exigindo visibilidade, no
sentido de atualizagdo diaria de conhecimentos, teorias, relacionamentos novos,
marketing pessoal, postura profissional e foco na carreira. Neste sentido, o estudo de

Gestéo de Pessoas no ambiente hospitalar tornou-se de grande relevancia.

Segundo Laverde et al. (2003), as diferencas entre as pessoas variam 0S
padrdes de comportamento. Mas o processo do qual eles resultam € basicamente, o
mesmo para todas. Tendo essa visdo, 0s autores apresentam trés suposicoes inter —

relacionadas sobre o comportamento humano:

z

comportamento € causado, ou seja, existe uma causalidade do

comportamento, tanto a hereditariedade como o meio ambiente influem decisivamente

no com portamento das pessoas. Ele € causado por estimulos internos e externos.

7

comportamento é motivado, h4 uma finalidade em todo comportamento

humano. Ele sempre é dirigido por algum objetivo.

comportamento é orientado para objetivos. Subjacente a todo
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comportamento, existe sempre um impulso, um desejo, uma necessidade, uma

tendéncia, expressdes que servem para designar os motivos do comportamento.

Pode-se entdo inferir que comportamentos de comprometimento com a
organizacdo podem ser promovidos através da gestdo de pessoas, incentivados e

orientados para os objetivos organizacionais e individuais.

4.4 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Uma nocdo que traduz e explica a relacdo entre a pessoa, seu trabalho e a
empresa, € o comprometimento. Embora o comprometimento organizacional ja ser
estudado ha mais de 40 anos, somente na década de 90, com o grande impacto das
novas tecnologias no processo de globalizacdo é que ocorreu maior interesse por esta
guestao (Bastos, 1993).

Bastos (apud Medeiros, 1998) estabeleceu varics significados para a palavra
comprometimento, dentre eles, definiu como engajamento, agregamento e
envolvimento. Ainda ressaltou o carater disposicional da palavra, no sentido de o
individuo possuir uma disposicdo, um estado caracterizado por sentimento ou reacdes
afetivas positivas, tais como lealdade em relagéo a algo.

Comprometimento é uma relagéo forte entre um individuo identificado e
envolvido com uma organizacdo, e pode ser caracterizado por trés fatores:
estar disposto a exercer um esfor¢o consideravel em beneficio da organizacéao;
a crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da organizagdo; e um forte
desejo de se manter como membro da organizacao (Steers e Porter, 1979 apud

Medeiros, 1998, p. 70).

Segundo FERREIRA (1986), a palavra “comprometer” deriva do latim
“compromittere” e significa:
1. Obrigar por compromisso;
2. Dar como garantia: empenhar a palavra;
3. Expor o perigo, arriscar, aventurar.
4. Por alguém em ma situacdo, ou em situacao suspeita.
5. Tomar compromisso; obrigar-se.

6. Assumir responsabilidade grave.
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Assim, na lingua portuguesa, o conceito de comprometimento pode assumir
tanto o significado de a¢gbes que impedem ou dificultam o alcance de uma determinada
meta, como também expressar a idéia de engajamento, envolvimento, adesdo ou
vinculacao.

Comprometimento poderia ser descrito como engajamento ou disposi¢ao plena e
espontanea para trabalhar, sentimento de responsabilidade pelo resultado e aplicacéo
de esforcos, criatividade e inovagéo para contornar os problemas e garantir 0 sucesso e
o resultado. Estar comprometido significa estar movido pelo desejo de ver o trabalho

concluido e o objetivo atingido da melhor, mais eficiente, eficaz e efetiva maneira. E

sentir-se realmente responsavel e demonstrar desejo de ver o sucesso da acao.

Para BASTOS (1993, p. 29):

“Cientificamente, comprometimento tem sido definido por outros
conceitos, tais como envolvimento, identificacdo, apego, significados estes que
parecem assumir uma dimensdo principal de tngajamento em um curso de

acdo”. Mas mesmo com uma extensdo reduzida como esta, ainda traz
ambiglidade e carrega varios fenbmenos como sentimentos, intencoes,
crencas e valores.”

Da parte da empresa, um pessoal comprometido € capaz de exercer esfor¢os
consideraveis para ajudar a organizacdo a alcancar seus objetivos, mas que é preciso
investigar 0 que move o sujeito a adotar comportamentos ou atitudes comprometidas ou
ndo. Da parte dos empregados, a medida que o individuo se define pelo seu
engajamento a organizagdo, ele pode encontrar parte de seu desenvolvimento

psicoldgico: valorizacao de si préprio, realizacdo e desenvolvimento pessoal.

E esta caracteristica do comprometimento que da importancia as expectativas
das organiza¢gbes e dos empregados; que fortifica os lagos entre os individuos e a
organizacdo e que explica o interesse cientifico crescente por esse tema. Para Meyer e
Allen (apud Corréa 2002, p. 21) conceitualizaram o comprometimento organizacional
em trés componentes: (1) Affective Commitment (Afetivo), identificado como o apego do
individuo & organizacgéo; (2) comprometimento percebido como custos associados a
deixar a organizacao, que chamam de Continuance Commitment (instrumental); e (3)

comprometimento como uma obrigacdo em permanecer na organizagdo, denominado
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de Obligation (normativo). Para os autores, esta conceitualizagcdo do comprometimento

leva a caracterizacéo soa individuos em trés dimensoes:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na

organizag&o porque querem:;

Comprometimento afetivo: “(1) Uma forte crenca e a aceitacdo de
valores e objetivos da organizacdo; (2) Estar disposto a exercer um esforgo
consideravel em beneficio da organizagdo e (3) Um forte desejo de se manter
como membro da organizacdo” Tamayo ( apud Ribeiro, 2004, p. 34).

Empregados com comprometimento instrumental permanecem porque

precisam;

Comprometimento instrumental com a organizacao seria suscitado pela
avaliagdo positiva dos resultados (posicdo alcangada na organizacdo, acesso a
certos privilégios ocupacionais, beneficios oferecidos pelo sistema a
empregados antigos, planos especificos de aposentadoria) conseqiientes aos
investimentos do empregado e, concomitantemente, pela possibilidade
percebida de perder, ou de ndo Ter como repor, vantagens decorrentes dos

investimentos, caso se desligasse da organizacdo Becker(apud Jucewicz,2003,
p.22).

Agqueles com comprometimento normativo permanecem porque sentem

gue sao obrigados.

Comprometimento normativo se constitui  num conjunto de
pensamentos, de reconhecimento, de obrigacdes para a organizag do, 0s quais
sdo também sentidos ou estdo revestidos por sentimentos de culpa, incobmodo,
apreensao e preocupac¢do quando o empregado pensa ou planeja se retirar da

organizacao” Weiner,1982 ( apud Ribeiro, 2004, p. 36).

Os comprometimentos afetivos, instrumentais e normativos sdo considerados
componentes, em lugar de tipos de comprometimento. De fato, a relagdo de um

empregado com a organizacao pode refletir variados graus de comprometimento.

Porter e Steers (@pud Ribeiro,2004 p. 28), definem o comprometimento numa

7

perspectiva comportamental. Para os autores, comprometimento € “um estado de ser
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em que um individuo torna-se levado por suas agles e através dessas agOes acredita
que elas sustentam as atividades de seu préprio envolvimento”. Assim, “(...) 0s mitos

sustentam as ag¢des e a agdo sustenta o mito”, como bem coloca os autores.

Observa-se que as organizacdes, na sua maioria, ndo oferecem boas condi¢des
de trabalho, ao menos como aquelas definidas pelos teéricos em qualidade de vida no
trabalho, por exemplo: o trabalho € simplificado através de uma divisdo de todos os
movimentos necessarios a execucao de cada operacdo de uma tarefa. As tarefas, por
sua vez, sdo elementares ou parceladas onde o trabalho é reduzido a uma sequéncia
de gestos simples, no qual o modo de operacdo é rigorosamente prescrito. Esta
parcerizacdo contribui a uma especializacdo cada vez maior do assalariado que deve
efetuar sempre o mesmo trabalho. Essa situagéo contribui para reduzir a autonomia dos
trabalhadores. Assim, as tarefas decompostas em operagbes simples, tornam-se
totalmente previsiveis, ndo exigindo nenhuma atividade complexa da parte do
empregado que as executa. Esses devem se manter metddicos, prudentes e
disciplinados segundo os tipos de acéo prescritos. Em conseqiiéncia, € dispensadas
toda e qualquer participacdo dos individuos, mesmo aquela considerada mais

elementar concernente ao seu trabalho.

O comprometimento dos funcionarios, salienta Dessler (1996, p. 10-13), nao é
algum tipo de cultura misteriosa, impossivel de se medir. Pelo contrario, os gestores
das diversas empresas pesquisadas pelo autor envolveram-se em préaticas concretas e
formulagdo de politicas de pessoal que resultaram no forte comprometimento dos seus

funcionarios.

O conjunto de préaticas encontradas por Dessler (1996) foi subdividido em oito,

cada uma composta por acées administrativas especificas e concretas, classificadas da

seguinte forma:

Valores people-first (as pessoas em primeiro lugar):

As praticas relacionadas a este valor ttm como base a suposicdo de que 0s

funcionarios sdo os bem mais preciosos da empresa, que devem ser respeitados como
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individuos e tratados com imparcialidade. Ainda, que devem ter todas as chances de
serem bem-sucedidos. Valores como esse devem ser o alicerce do comprometimento
dos funcionarios. Os funcionarios tornam-se dedicados por saberem que a empresa
esta comprometida com eles proprios. Empresas que adotam estes valores estdo
dispostas a colocar seu pessoal em primeiro lugar em toda acéo, desde o processo de

planejamento as decisdes finais. Em outras palavras, estao dispostas a confiar nele.
Dialogo de méo dupla:

As praticas de méo dupla sdo fundamentais para conseguir 0 comprometimento
dos funcionarios. Essas praticas disponibilizam aos funcionarios os dados de que
precisam para se sentirem “sécios” da empresa, como da mesma forma, aos gerentes,
permitindo-lhes responder aos interesses de seu pessoal. Os didlogos de mao dupla

promovem a confian¢ca dos dois lados: dos funcionarios na empresa e vice-versa.
Comunhéo:

Esta pratica estd baseada no senso de comunhdo entre os funcionarios, um
sentimento de ligacdo, propriedade e participagdo que faz com que estes sintam-se
parte de uma comunidade coesa e que possui um destino compartilhado. As acbes
iniciam-se desde a contratacdo, selecionando pessoas que possuam valores que se
encaixem aos da empresa, passando por programas de participagdo nos lucros (em
que parte do pagamento anual do funcionario estéd vinculada ao risco, para evocar 0
sentimento de participacdo, tornando-o socio nos lucros da empresa), minimizando as
diferencas de status, limitagbes salariais dos executivos, equipes de trabalho,

estabelecendo tradigcbes que tornam o grupo mais unido.
Mediacao transcendental:

Funcionarios comprometidos precisam de missdes e valores com 0s quais se
comprometam. As empresas de grande comprometimento sobressaem-se na
formulagdo de ideologias, missfes, valores e mecanismos para comunica-los a seus
funcionérios. “Ter comprometimento sem missao é impossivel, embora ter uma missao

mas henhum comprometimento seja inutil”.
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Para conseguir este sentimento entre seu corpo funcional, as empresas utilizam
trés préaticas: criam uma ideologia que determina a forma béasica de pensar e de fazer
coisas a qual deseja compartiihar com todos os funcionarios, criam carisma

institucional, vinculado a misséo e valores de sua empresa a um chamado maior.
Contratacao baseada em valor:

O comprometimento se forma antes, ndo depois da contratacdo dos funcionarios.
A contratacdo, entdo, se baseia ndo apenas nas habilidades do candidato para o
trabalho, mas também em suas qualidades e valores pessoais, que deverdo ser
compativeis com os da empresa. Esta pratica desempenha um papel indireto na criacéo

de seu efeito na maioria das outras préaticas de alto comprometimento.
Seguranca:

A seguranca no emprego e o comprometimento do funcionario caminha lado a
lado. O custo envolvido na contratacdo baseada em valor e em treinamento, delegacéo
de poder e realizacdo de funcionarios presume que a empresa esteja comprometida em
manté-lo por perto por um bom tempo. Além disso, 0 comprometimento € uma via de
mao dupla: os funcionarios comprometem-se com as empresas que se comprometem
com eles, e poucas coisas expressam o comprometimento de um funcionario do que a
meta de emprego vitalicio. E uma manifestacéo final de que o destino da empresa esta
interligado diretamente com o de sua equipe de funcionarios.

Recompensas extrinsecas palpaveis:

Esta pratica parte do pressuposto de que o comprometimento ndo pode ser
comprado, mas as empresas de grande comprometimento sabem que ndo podem obté-
lo sem as saudaveis recompensas extrinsecas. Em outras palavras, as recompensas
extrinsecas como o envolvimento do trabalhador, a sensacdo de realizagdo e o0s
sentimentos de unicidade que a comunh&o proporciona ndo sdo suficientes. Por isso,
as empresas de alto comprometimento oferecem pacotes de remuneracdo acima da

média em combinagdo com incentivos e beneficios extensivos.
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Realizacéo:

As empresas que nao suprem o desejo de seus empregados de realizar seus
sonhos, potencializando suas habilidades, acabam perdendo seus melhores
funcionarios e ainda acabam & deriva com aqueles progressivamente amargos e
infelizes. Para Maslow (1977, apud Dessler, 1996), a auto-realizacdo significava que “o
que o homem pode ser, ele deve ser...”, referindo-se ao desejo de realizagcdo pessoal, a
tendéncia de realizar-se naquilo que se é potencialmente. A chave fundamental para
obter comprometimento é, portanto, ajudar os seus funcionarios a se realizarem, a se
tornarem tudo o que podem ser. As empresas de alto comprometimento adotam
praticas de realizacdo que tem por objetivo assegurar que todos os funcionarios
possuam todas as oportunidades para realizar todas as suas habilidades e talentos no
trabalho, para tornarem-se tudo o que podem ser. Esta préatica envolve treinamento,
para ampliar suas habilidades, valorizagdo das funcbes e delegacdo de poderes,
permitindo um crescimento continuo para alcancar toso seu potencial e a crenca de que

todos podem dar o melhor de si.

No sentido em que todo individuo se compromete, ou pode se comprometer na
empresa, se lhe sdo dados os meios para isto, pode-se perguntar igualmente se o
comprometimento é influenciado por aspectos culturais: como o0 modo de organizagédo
do trabalho pode influenciar o comprometimento das pessoas? Serd que as relacdes

interpessoais podem contribuir favoravelmente nesse processo?

Sabe-se que as pessoas possuem sua cultura, traduzida em termos de

costumes, tradicBes, conhecimentos e praticas de frequentacdo social.

Se o comprometimento representa um modo de identificacdo, isto é, um
sentimento de pertencer, correspondendo a definicdo de si mesmo de si mesmo, ndo se
pode pensar ao contrario de muitos praticistas, que existia um modelo determinado
para comprometer pessoas na organizagao. Dessa forma, pensa-se que, quanto mais o

individuo se identifica aos valores organizacionais, mais ele sera comprometido.

Rosabeth M. Kanter (1968, p.499-500) entende comprometimento como sendo a
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disposicéo para ceder energia e lealdade aos sistemas sociais, sendo que a ligagéo de
sistemas pessoais a relacdes sociais sdo vistas como auto-expressivas. Em outras
palavras, comprometimento significa o processo pelo qual interesses individuais se
atrelam aos padrdes sociais de comportamento que séo vistos como “adequados aos
interesses daqueles, como expressando a natureza e necessidades da pessoa”. Na
visdo de Kanter, os atores podem se comprometer ndo apenas a normas e padrbes
mas também a outros aspectos do sistema social. Assim, Kanter vé a possibilidade de
varios focos de comprometimento além do grupo. As bases observadas pela autora séao
a cognitiva, avaliativa/normativa e a gratificacdo emocional (cathectic orientations).

Através das bases, Kanter (1968) identificou trés tipos de comprometimento:

Quadro II: Tipos de comprometimento

Tipo Base Principio Caracteristica
Permanéncia Cognitiva Subordinagdo/acei- |Individuos agem em termos de
tacéo recompensas e punicdes
Controle social Avaliativa/normativ | Internalizagéo Comprometimento com normas, valores
a e convicgbes sociais que parecem

congruentes com seu conjunto interno de

crengas
Coesao Grupal Gratificagcao Identificacéo Comprometimento com relacdes sociais
emocional gue concentram o estoque de afetividade

dos individuos

Fonte: Kanter (1968)

Ultrapassando a pratica comum de se estudar comprometimento, a partir de
estudo de caso, a pesquisa visa estender o universo de investigacao explorando este
assunto de caréater tanto qualitativo quanto quantitativo através de uma comparacao
interorganizacional no Hospital Sarmento Leite, juntamente com a equipe de

enfermagem.
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5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho, dada as suas caracteristicas e objetivos € um estudo de caso, pois
sera abordado um enfoque especifico de uma instituicdo, retratando sua realidade e, a

partir dela, resolvendo a questéo da pesquisa.

O estudo sera realizado com profissionais enfermeiros, técnicos e auxiliares de
enfermagem da Sociedade Civil Hospital Sarmento Leite, no qual se designa um
hospital privado, de médio porte (58 leitos) da Cidade de Arroio dos Ratos/RS. Os
respondentes trabalham especificamente numa unidade de internagcdo em turnos

variados (manha, tarde e noite).

Foi criado, com instrumento para a coleta de dados, um questionario com duas
areas distintas, sendo a inicial destinada a conhecer o perfil do publico e seu local de
trabalho, contendo por isso questdes pessoais e profissionais meramente informativas,
e a final voltada as questdes sobre comprometimento no trabalho, além disso incluiu a

observacao direta, criando assim uma analise documental e estatistica.

A amostra que respondera a pesquisa € de 16 profissionais, sendo estes
correspondentes a 100% do total de funcionarios da Unidade de Internacdo. O mesmo
€ 31% do total de funcionarios da Instituicdo, onde se tem 51 funcionarios em todo
Hospital Sarmento Leite.

A geréncia mostrouse previamente interessada em participar da pesquisa, e, por
ter a mesma o objetivo de pesquisar os profissionais da enfermagem. De acordo com
seu proposito, este estudo ndo ira causar nenhum dano as pessoas entrevistadas, e
sim uma oportunidade de pensar e expressar sobre fatos relacionados ao

comprometimento dos enfermeiros que atuam na area hospitalar.

Por fim sera feita a andlise dos dados coletados, a fim de encontrar respostas
para o problema proposto, elaborando conclusfes Uteis ao Hospital Sarmento Leite e

auxiliar as pessoas que ocupam funcdes gerenciais pertencentes a organizacdo de
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saude no processo de diagnosticar fatores de comprometimento de seus colaboradores
e identificar, sobretudo os tipos de comprometimento presente e predominante na

unidade em questéao.
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6 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

A amostra que respondeu a pesquisa foi de 15 profissionais, sendo estes
correspondentes a 93,75% do total de funcionarios da Unidade de Internacdo. O
mesmo € composto por 16 funcionarios e 31% do total de funcionarios da Instituicdo,
onde se tem 51 funcionarios em todo Hospital. Foram entregues num total de 16
(dezesseis) questionarios, sendo que 1 (uma ) pessoa ndo tive interesse em participar,

pois 0 mesmo era livre.

A primeira parte vem com o colhimento de dados informativos dos entrevistados,

como sexo, faixa etaria, tempo de servico no Hospital Sarmento Leite.

Na parte seguinte irdo ser analisados o nivel de comprometimento do funcionario
de enfermagem junto a instituicdo pesquisada. Com referéncia a tabulacdo das
respostas foi utilizada planilha de calculo (Microsoft Excel). Por ser uma planilha de
célculo e usar decimais infinitas, podera em dguns casos ndo fechar exatamente os
100%, somando-se 0 percentual de cada item, ja que nos resultados usamos apenas

uma casa decimal.

6.1 IDENTIFICACAO DA POPULACAO

Iniciamos a andlise dos dados coletados, onde observamos neste estudo que

93% das pessoas pertencendo ao sexo feminino, e apenas 7% ao sexo masculino.
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GRAFICO 01 — Distribuicdo dos Funcionarios por sexo

Sexo

7%

93%

||:| Masculino B Feminino

Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).
Elaboracgéo do Autor

O presente dado vem ao encontro da literatura, que investiga a enfermagem,
vendo que na grande maioria das vezes, esta profissdo € exercida por mulheres, fato

observado desde o surgimento como profissédo até os dias de hoje.

E de grande importancia abordarmos a faixa etaria, encontramos neste estudo

namero de pessoas com mais de 40 anos, atingindo 40% da amostra.

GRAFICO 2 — Distribuicdo dos Funcionarios por Faixa Etaria

Faixa Etaria
20%
40%
20%
20%
O Até 20 anos @ De 21 a 31 anos
O De 32 a 40 anos O Acima de 40 anos
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GRAFICO 3 - Distribuicdo dos Funcionarios por Tempo de Servico no HSL

Tempo de Servico no HSL

1% 7%
15%

71%

ODe 1 a5 anos @ De 6 a 10 anos
ODe 11 a 20 anos OMais de 20 anos

Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).
Elaboragdo do Autor

Levando-se em conta o tempo de atuagdo na mesma unidade com o intuito de
avaliar a existéncia (ou auséncia) de rotatividade no campo de trabalho destes
profissionais, pode-se inferir que este funcionario tem maior propensao a motivar-se e
se comprometer com o trabalho. Ao encontrarmos 71% dos profissionais pesquisados

atuando entre 1 e 5 anos na mesma unidade, verifica-se que de fato pode haver uma
alta rotatividade neste grupo.

6.2 ANALISANDO OS ASPECTOS DE COMPROMETIMENTO COM A
ORGANIZACAO

Esta etapa do estudo ter4 um carater descritivo, a partir deste item, iniciaremos a
andlise e discussdo dos dados obtidos na pesquisa, em relagdo aos aspectos de

comprometimento.

Foram considerados todos o0s questionarios recebidos, inclusive os sem

nenhuma resposta, ou com preenchimento parcial.
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6.2.1 Avaliacdo do funcionério quanto a seu nivel de comprometimento com a

organizacao:

Este quadro mostra, quando perguntados (as) sobre qual era o nivel de
comprometimento com a organizacdo. As respostas foram divididas em quatro

categorias, que serdo comentadas a seguir.

TABELA | — Nivel de comprometimento com a instituicdo em que trabalha

Categorias | N.° Pessoas %
Alto 7 46,7%
Médio 8 53,3%
Baixo 0 0%
Muito Baixo 0 0%
TOTAL 15 100%
Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).

Elaboragao do Autor

Iniciando a andlise do quadro |, nota-se que 47% dos profissionais entrevistados
estdo muito satisfeitos com o com a instituicdo. Isto nos leva a crer que, independente
das intercorréncias que acontecem em qualquer tipo de organizacdo, o hospital esta
dispondo de um bom ambiente para a realizacdo de seus servicos com isso 0 bom

desempenho do profissional.
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TABELA 1l - Relagdo dos funcionarios com Hospital Sarmento Leite

FATOR ALTERNATIVA % N° RESP.

AFETIVO Eu trabalho no HSL porque sinto que 57,1% 8

guero permanecer

NORMATIVO Eu trabalho no HSL porque sinto que 7,1% 1

devo permanecer

INSTRUMENTAL Eu trabalho no HSL porque sinto que 35,7% 5

preciso permanecer

TOTAL 100% 14

Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).
Elaboragéo do Autor

Podemos destacar nesta questdo o que mais se identificou com os funcionérios
da enfermagem foi o comprometimento afetivo, seguido do comprometimento
instrumental, mas para melhor andlise devemos levar em conta as outras questfes

envolvidas.

Quanto a percepg¢ao do funcionario de enfermagem no que diz respeito ao
conceito de “comprometimento”, 86% respondeu que é ter responsabilidade com a
instituicdo. Todos os funciondrios entrevistados se acham comprometidos. Outras
palavras também foram citadas para o conceito de comprometimento: dedicacdo, bom

atendimento, doacdo, compromisso, defender a empresa.

As cinco palavras que mais foram citados quanto a imagem do entrevistado tem do

hospital:
Responsabilidade: 16,3%
Dificuldade: 11,3%
Precariedade: 10,0%

Cura: 8,8%
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Respeito: 7,5%

Uma das questbes expostas no questionario foi que o funcionario colocasse seus
comentarios, criticas e/ou sugestdes. Para minha surpresa somente 3 (trés) pessoas

exploraram alguma coisa.

Deveria haver mais integracdo entre todos os funcionarios em prol de buscar ajuda

de alternativas para ajudar o Hospital Sarmento Leite;

Comprometimento entre todos os setores;

Que a diretoria desse mais valor ao seu quadro funcional.

6.3 Analise dos resultados das variaveis do comprometimento

Abaixo se encontram as variaveis do comprometimento que foram baseadas no
trabalho de Meyer e Allen (1997). Este questionario é composto de 43 variaveis, onde

ao lado de cada uma encontram-se 5 alternativas numeradas de 1 a 5 que
correspondem a seguinte legenda: 1-Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Nao concordo

nem discordo; 4- Concordo; 5- Concordo Totalmente.

O primeiro fator a ser analisado € o comprometimento afetivo, com a seguintes

guestodes:

V1- Eu realmente sinto os problemas do HSL como se fossem meus;
V13-Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha carreira ao HSL,
V11- O HSL tem um imenso significado para mim;

V12- Gosto de conversar sobre meu trabalho ou minha organizagdo com pessoas de

fora;
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V30-Na situacdo atual, ficar no HSL é na realidade uma necessidade tanto quanto

desejo;

V10- O HSL merece minha lealdade;

V17-Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com o HSL;
V32- No HSL eu ndo me sinto como uma pessoa de casa,;
V14- Eu ndo me sinto emocionalmente ligado ao HSL,;

Outras questfes que agregam o comprometimento normativo:
V16- Eu me sentiria culpado se deixasse o HSL agora;

V3- Eu nao deixaria o HSL agora, porque eu tenho uma obrigacdo moral com as

pessoas daqui;
V5- Acredito que as pessoas devem se manter leiais a uma organizagao;
V18- Fui ensinado a acreditar no valor de permanecer leal a organizacao;

V26- Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar o HSL

agora;
V8- Eu devo muito ao HSL;

V27- Eu nédo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer no HSL.

Questdes relacionadas com o comprometimento instrumental:
V20- Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse o HSL;
V31- Mesmo se eu quisesse deixar o HSL agora, seria muito dificil pra mim;

V6- Se eu decidisse deixar o HSL agora, minha vida ficaria bastante desestruturada;
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V25- Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim para o HSL, eu poderia considerar

trabalhar em outro lugar;

V23- Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a

escassez de alternativas imediatas.

Tabela llI- Variaveis de Comprometimento Afetivo

Conco | Conco | Nem Discor | Discor
rdo rdo | concord do do
Totalm onem Totalm
ente discordo ente
Variaveis
V13- Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira ao HSL.
14,3% | 35,7% | 21,4% | 21,4% | 7,1%
V1- Eu realmente sinto os problemas do HSL como se fossem meus.
13,3% | 53,3% [ 13,3% | 20,0% | 0,0%
V11- O HSL tem um imenso significado pessoal para mim.
33,3% | 46,7% | 20,0% | 0,0% | 0,0%
V5- Acredito que as pessoas devem se manter leiais a uma organiza¢éo
33,3% | 46,7% | 6,7% | 13,3% | 0,0%
V12- Gosto de conversar sobre meu trabalho ou minha organizagéo com
pessoas de fora 20,0% | 40,0% | 33,3% | 6,7% | 0,0%
V30- Na situagéo atual, ficar no HSL é uma necessidade tanto quanto um
desejo.
13,3% | 46,7% | 26,7% | 13,3% | 0,0%
V10- O HSL merece minha lealdade
46,7% | 46,7% | 6,7% 0,0% | 0,0%
V17- Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com o HSL.
6,7% | 13,3% | 6,7% | 60,0% | 13,3%
V32- No HSL eu n&o me sinto como uma pessoa da casa.
0,0% | 6,7% 0,0% | 80,0% | 13,3%
V18- Fui ensinado a acreditar no valor de permanecer leal a organiza¢éo 26,7% | 66,7% | 0,0% 6,7% | 0,0%
V14- Eu ndo me sinto emocionalmente ligado ao HSL.
6,7% | 13,3% | 0,0% | 66,7% | 13,3%

Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).

Elaboragéo do Autor

Com o resultado da pesquisa, observa-se que o0 grupo apresenta um nivel

bastante alto do enfoque afetivo relacionado as variaveis em questdo. Na V11 tem-se

como resultado 80% de concordancia de ambos, na V32 as respostas foram de 93,3%

e na V10, que esta relacionada ao sentimento de lealdade, obteve um resultado de

93,4%. Como resultado da pesquisa, observa-se na V18 que 0 grupo apresenta um

nivel bastante alto de lealdade e vontade de permanecer na organizagdo (93,4%),
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interligando com a V5 onde 80% dos respondentes acreditam que as pessoas devem

se manter leais a organizagao.

Este sentimento elevado de lealdade a empresa, de querer permanecer, ros

remete a pensar que estes funcionarios ndo estdo passivos a organizacdo, mas

procuram se envolver e dar o melhor de si para que a mesma alcance seus objetivos.

Mais uma vez encontramos 0 enfoque afetivo expresso na V1, onde os
respondentes denotam sentir os problemas da organizacdo como se fossem seus
(66%) e com isso lincamos com o fato de estarem emocionalmente ligados ao Hospital
Sarmento Leite (V14).

Tabela IV- Variaveis de Comprometimento Normativo

Conco | Conco| Nem Discor | Discor

rdo rdo concord do do
Totalm onem Totalm
ente discordo ente

Variaveis

V3- Eu ndo deixaria HSL agora porque tenho obrigacdo moral com as

pessoas daqui.
21,4% | 14,3% | 14,3% | 50,0% | 0,0%

V16- Eu me sentiria culpado se deixasse o HSL agora
0,0% | 26,7% | 26,7% | 26,7% | 20,0%

V26- Mesmo que fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo

deixar o HSL agora.
6,7% | 33,3% | 26,7% | 33,3% | 0,0%

V8- Eu devo muito ao HSL

6,7% | 26,7% | 46,7% | 13,3% | 6,7%

V27- Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo em permanecer no HSL.

0,0% | 20,0% | 26,7% | 46,7% | 6,7%

Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).
Elaboragao do Autor

Em relacdo a V26 40% dos funcionarios concordam com a afirmativa. Esta
variavel se refere ao enfoque normativo. Observa-se que existe um comprometimento
maior com a organizacdo em si. Este enfoque relaciona-se com questdes culturais,
onde o individuo vai procurar se comportar de acordo com 0s objetivos e interesses da

organizacao.
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Segundo Weiner (apud Ribeiro,2004) certos individuos comprometidos exibem
comportamentos desejados, porque acreditam que € certo e moral fazé-lo. Este estilo
de comprometimento esta vinculado a pressées normativas internalizadas, que fazem
com que o individuo sintase no dever de permanecer na organizagdo, o que reflete na

guestdo V27.

Tabela V- Variaveis de comprometimento Instrumental

Conco | Conco| Nem Discor | Discor

rdo rdo concord do do
Totalm onem Totalm
ente discordo ente

Variaveis

V6- Se eu decidisse deixar O HSL agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada.
20,0% | 20,0% | 20,0% | 26,7% | 13,3%

V20- Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse o HSL.

0,0% [ 6,7% 6,7% | 60,0% [ 26,7%

V31- Mesmo se eu quisesse deixar o HSL agora, seria muito dificil para mim.
26,7% | 40,0% | 0,0% | 33,3% | 0,0%

V23- Uma das poucas conseqiéncias negativas de deixar esta organizagao

seria a escassez de alternativas imediatas.
0,0% | 28,6% | 35,7% | 28,6% | 7,1%

V25- Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim para o HSL eu poderia

considerar trabalhar em outro lugar.

6,7% | 26,7% | 20,0% | 46,7% | 0,0%

Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).
Elaboragao do Autor

Sobre o enfoque instrumental, refere-se a V31, onde a mesma trabalha em cima
da saida do funcionéario da instituicdo. Neste caso, 66,7% dos funcionarios relataram

que seria dificil o desligamento da organizacdo mesmo que eles quisessem.

Novamente sobre enfoque instrumental, a V20, observa-se que os funcionarios
(86,7%), acham que teriam alternativas se deixassem o0 hospital. Isso ndo quer dizer
gue ndo tenham apego a organizacdo, a maioria dos funcionarios independente do
nivel de satisfacdo, se importam com o0 destino da mesma. Com isso existe um
comprometimento com a empresa e a partir destes resultados, observa-se que o
comprometimento € maior com o trabalho que estes funcionarios desenvolvem. Existe

por parte de alguns respondentes, intencdes de aderir as oportunidades do mercado,
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justamente pelo indice de comprometimento organizacional, ndo ser muito elevado, e

exercer seu trabalho em outras empresas que lhes proporcionem maior retorno.

Estas questbes foram baseadas na teoria de Meyer e Allen (1997), que aborda

trés dimensdes do comprometimento organizacional: empregados com um forte

comprometimento afetivo querem permanecer na organizagdo, porque se identificam;

empregados com comprometimento normativo permanecem porgue se sentem

obrigados; e aqueles com comprometimento instrumental

precisam.

Tabela VI- Variaveis de comprometimento |

permanecem porque

Concord | Concord Nem Discordo | Discordo
0 o} concord Totalme
Totalme onem nte
nte discordo
Variaveis de Comprometimento
V 2-Tenho participado das decisGes que interferem na minha rotina de trabalho 33,3% 53,3% 0,0% 13,3% 0,0%
V 7-.Meu setor existe confianga entre os colegas
53,3% 26,7% 20,0% 0,0% 0,0%

V9-As reunifes de area deixam claras qual 0 meu compromisso com as atividades. 33,3% 60,0% 0,0% 6,7% 0,0%
V15-Minha geréncia estimula meu desenvolvimento profissional. 15,4% 30,8% 15,4% 30,8% 7,7%
V22-As reunides de area sao necessarias para verificar as necessidades de
melhoria no nosso trabalho. 73,3% 20,0% 0,0% 6,7% 0,0%
V28-Tenho um bom relacionamento com minha chefia 46,7% 53,3% 0,0% 0,0% 0,0%
V34-As reunibes mensais de acompanhamento de resultados s&o importantes para
gue eu possa acompanhar o andamento da empresa. 26,7% 60,0% 0,0% 6,7% 6,7%
V37-0 salario que recebo é compativel com o trabalho que realizo. 13,3% 13,3% 0,0% 46,7% 26,7%
V38-Tenho liberdade e autonomia para decidir como fazer meu trabalho 6,7% 46,7% 26,7% 20,0% 0,0%
V43- No meu setor as pessoas trabalham bem em equipe, cooperando com os
colegas. 53,3% 26,7% 20,0% 0,0% 0,0%

Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).

Elaboragao do Autor

Sabe-se que as pessoas sentem necessidades relacionadas com participagao,

trabalho em equipe, reconhecimento estima e auto - realizagcdo. Procurou-se investigar

o sentimento dos funcionérios tais como relacionamento com os colegas, com a chefia.

Em relacdo ao relacionamento com chefia (V28), um numero significativo de

respondentes (100%) coloca que esta de acordo com esta afirmativa. Gerenciar € ter
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capacidade e saber utilizar de maneira eficaz seus recursos humanos e materiais
disponiveis, de forma organizada e dindmica, mantendo a satisfacdo e o
comprometimento elevado de sua equipe. Para drigir uma unidade de internacdo em
todos os seus aspectos: paciente, familiar, colaborador, orcamento, consumo, receita,

tudo deve ser de seu dominio.

No que diz respeito ao trabalho em equipe (V43) e a confianca entre os colegas (
V7) ambos com 80%. Isto nos leva a crer que, independente das intercorréncias que
acontecem em qualquer tipo de organizacdo, o hospital esta dispondo de uma boa

equipe de enfermagem.

Na V15 os funcionérios (46%) sentem que a chefia estimula o desenvolvimento
profissional, demonstrando que a mesma denota interesse em acompanhar de perto o
andamento das atividades, procurando esclarecer davidas. Também realiza palestras

bimestralmente para aperfeicoamento de sua equipe.

Em relacdo as respostas da V. 37, observa-se que as questdes salariais séo
muito importantes e ndo ha um contentamento da maioria em relagdo a esta variavel,
pelo contrario constata-se um descontentamento bastante elevado, onde este mesmo
grupo considera que deveria receber mais pelo trabalho que realiza (74%).

Os colaboradores acham de suma importancia as reunides tanto de area (93,3%)
como as mensais com a diretoria (87%), mostrando assim integracdo e dedicacdo em
resolver os problemas da organizacdo, onde a participacdo nas decisdes que interferem

na rotina de trabalho tem a porcentagem de 87%.
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Concord | Concord | Nem | Discordo | Discordo
o] o] concord Totalme
Totalme onem nte
nte discordo
Variaveis de Comprometimento
V4- Hoje em dia acho norma as pessoa trocarem de empres a com frequéncia 0,0% 40,0% 20,0% 20,0% 20,0%
V19- Participo das atividades promovidas pela empresa que envolvem meus
familiares 13,3% 46,7% 6,7% 33,3% 0,0%
V24- O HSL reconhece meu trabalho 14,3% 57,1% 21,4% 7,1% 0,0%
V29- Em relagdo ao HSL, eu me sinto animado 6,7% 53,3% 33,3% 6,7% 0,0%
V33- As reunides semestrais estabelecem as metas que precisam ser atingidas na
empresa 7,1% 57,1% 7,1% 28,6% 0,0%
V35- As pessoas devem buscar crescimento dentro da sua organizagéo 46,7% 40,0% 0,0% 6,7% 6,7%
V36- Seria excelente se a empresa promovesse visitas dos familiares na empresa 13,3% 13,3% | 60,0% 6,7% 6,7%
V39- O HSL se preocupa com a seguranca no trabalho 13,3% 66,7% 6,7% 13,3% 0,0%
V40- Eu ndo tenho medo do que possa acontecer se eu me demitir sem Ter outro
emprego em vista 6,7% 20,0% 6,7% 46,7% 20,0%
V41- Eu sinto os problemas da organiza¢éo 23,1% 23,1% 46,2% 7,7% 0,0%
V42- Eu gostaria que os aniversariantes mensais das areas fossem divulgados nos
murais 40,0% 40,0% 20,0% 0,0% 0,0%

Fonte: dados da pesquisa no Hospital Sarmento Leite, baseado em Meyer a Allen (1997).

Elaboragao do Autor

Apesar das dificuldades financeiras e fisicas encontradas no Hospital Sarmento

Leite, 60% dos funcionarios da enfermagem se mostram animados. Analisando a tabela

acima, nos mostra que 71% (V24) dos profissionais da enfermagem acham que a

instituicdo lhe reconhece profissionalmente.

Em relacdo ao crescimento dentro da organizacdo, as respostas foram de 86,7%,

isso vem nos mostra a grande vontade dos funcionarios em manter viva essa instituicao

gue é tdo importante para a comunidade e € claro o seu crescimento profissional dentro

da organizacéao.

Sempre que € oferecida alguma atividade em épocas especiais (natal, pascoa,

dia das maes...) os familiares sdo convidados a participar, e nha maioria das vezes 0s

funcionarios participam e colaboram com a organizacdo dos eventos.
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Na questdo V36 onde se refere as visitas dos familiares na empresa, 60% dos
respondentes ficaram abstensos, pois por se tratar de uma cidade pequena (14 mil
habitantes), todos se conhecem e as portas do hospital estdo sempre abertas para
receber a comunidade.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Durante a constru¢do desta monografia, adquiriu-se um conhecimento teérico sobre

alguns assuntos, tais como:
Administracdo Hospitalar.
Trabalho da enfermagem;
O significado de trabalho;
Trabalho e o ser humano;
Comportamento nas organizacgoes;
Comprometimento organizacional.

Em relacdo aos objetivos especificos do trabalho, estes foram desempenhados
em sua plenitude. Entretanto sabe-se que para que se consiga ter um funcionario
comprometido, conhecedor do seu trabalho e daquele desenvolvido pelo seu setor, é
necessario que ele possua uma capacitacdo técnica compativel com o seu cargo,
entretanto, é importantissimo que ele possua um desenvolvimento pessoal juntamente
com o exercicio de atividades que exijam, também, capacitacdo administrativa. Para a
geréncia, essa Ultima capacitacdo é fundamental para a lideranca de grupos de
trabalho, portanto, é preciso ter pessoas capazes de harmonizar idéias, aspiracdes e

conflitos internos.

Para que uma pessoa com essas qualificacdes (capacitacdo técnica e
administrativa) possa desenvolver seu trabalho, aperfeicoando-se permanentemente, &
preciso que haja uma atualizacdo continua. Essa atualizacdo € importante para o
empregado e para o empregador, pois se a iniciativa da atualizacédo partir somente do

empregado, este podera sentir-se frustrado pela falta de apoio da empresa e tendera a
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procurar melhores oportunidades de crescimento e de valorizagdo, entretanto, se a
iniciativa for apenas da empresa, esta podera entender isso como uma falta de
interesse do empregado, por ndo procurar qualificar-se adequadamente por conta
propria. E evidente que nem sempre a qualificacdo podera partir do empregado, pois
isso envolve dispéndio financeiro, levando-o a fazer escolhas entre diferentes
necessidades. Contudo, se ndo houver uma conciliacdo entre as partes, ambos sairéo
perdendo: o empregado por colocar em risco o seu emprego devido a falta de

atualizacao.

Este trabalho objetivou identificar qual o tipo de comprometimento da
enfermagem na Unidade de Internacdo, a fim de analisar os resultados obtidos a
sugerir melhorias em alguns aspectos, 0 que abre espago para novas pesquisas acerca
deste tema. Como sugestédo, cita-se replicar o estudo em outros setores ou unidades
assistenciais que compde o quadro de servigos do hospital, para assim manter um nivel

de gestdo de pessoas nesta instituicao.

E necessario preocupar-se com aqueles que trabalham em pol da saltde dos
outros, valorizar a sua posicdo como ocupantes de um importante papel social,
demonstrar, mesmo que seja da maneira mais singela possivel, o quanto primordial
para a comunidade é o seu trabalho. Afinal, conviver, quase que ao mesmo instante,
com 0 nascimento e a morte ndo € tdo facil quanto parece, por isso sdo merecedores

de reconhecimento e valorizacéo.

Por fim, espero que a contribuicdo deste estudo monogréafico va além de realizar
um diagnéstico dos tipos de comprometimento dos profissionais de enfermagem aqui
abordados. Qualquer organizacdo que pretenda perpetuar-se no tempo deve aceitar
entender e compreender que sdo as pessoas que a formam. Individualmente, elas

passam, mas, coletivamente, sdo a alma da organizacao.
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ANEXOS



UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO
CURSO DE POS GRADUACAO EM GESTAO EM SAUDE

Este questionario tem a finalidade de coletar dados para a colaboracédo de
minha monografia de Conclusdo do Curso de Pos Graduacdo em Administracdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Meu objetivo com este trabalho é
realizar pesquisa sobre comprometimento, diagnosticar fatores de comprometimento
dos colaboradores da enfermagem na unidade de internagdo do Hospital Sarmento
Leite e identificar sobretudo os tipos de comprometimento presente e predominante
na unidade em questdo. Suas respostas sao sigilosas e sua contribuicdo muito
importante.

Desde ja agradeco sua colaboracéo.

Informacgdes Gerais:
1) Sexo: ( )feminino ( )masculino

2) Idade: ( )até 20 anos ()de21la3lanos ( )de 31a40anos
( )de 41 a 50 anos ( )mais de 50 anos

3) Seu estado civil:
( )solteiro ( )casado ( )separado ( )vilvo

4) Seu tempo de servi¢co no Hospital Sarmento Leite:

( )menos de 01 ano ( )de 10a 20 anos
( )de 01 a 05 anos ( )acima de 20 anos
( )de 05 a 10 anos

5) Qual seu nivel de comprometimento com a organizagcao?

( )Alto ( )Médio ( )Baixo ( )Muito Baixo
Justifique sua resposta:

6) Com qual frase vocé mais se identifica:

( )Eu trabalho no Hospital Sarmento Leite porque sinto que QUERO permanecer,
( )Eu trabalho no Hospital Sarmento Leite porque sinto que DEVO permanecer;
( )Eu trabalho no Hospital Sarmento Leite porque sinto que PRECISO permanecer;



Responda as questdes abaixo marcando um “X” de acordo com a sua opiniao:

QUESTOES

CONCORDO
TOTALMENTE

CONCORDO

NAO
CONCORDO
NEM DISCORDO

DISCORDO
DISCORDO
TOTALMENTE

V1-Eu realmente sinto os problemas do HSL como se fossem
meus.

\V2-Tenho participado das decisdes que interferem na minha
rotina de trabalho

'V3-Eu ndo deixaria HSL agora porque tenho obrigacdo moral com
as pessoas daqui.

\V4-Hoje em dia acho normal as pessoas trocarem de empresa
com frequiéncia.

\V5-Acredito que as pessoas devem se manter leais a uma
organizacao

\V6-Se eu decidisse deixar O HSL agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada.

\/7-.Meu setor existe confianca entre os colegas

\V8-Eu devo muito ao HSL

\V9-As reunides de area deixam claras qual 0 meu compromisso
com as atividades.

\V10- O HSL merece minha lealdade.

\V11- O HSL tem um imenso significado pessoal para mim.

\V12-Gosto de conversar sobre meu trabalho ou minha
organizacao com pessoas de fora.

\V13-Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira ao
HSL.

\V14-Eu ndo me sinto emocionalmente ligado ao HSL.

'V15-Minha geréncia estimula meu desenvolvimento profissional.

\V16-Eu me sentiria culpado se deixasse o HSL agora.

\V17-Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com o HSL.

V18- Fui ensinado a acreditar no valor de permanecer leal a
organizacao

\V19-Participo das atividades promovidas pela empresa que
envolvem meus familiares.

\V20-Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse o HSL.

\V21-Gostaria de permanecer no HSL por muitos anos ou até
minha aposentadoria




\V22-As reunifes de area s@o necessarias para verificar as
necessidades de melhoria no nosso trabalho.

'V23-Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta
organizacao seria a escassez de alternativas imediatas.

\/24-O HSL reconhece meu trabalho

\V25-Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim para o HSL eu
poderia considerar trabalhar em outro lugar.

\V26-Mesmo que fosse vantagem para mim, eu sinto que nao
seria certo deixar o HSL agora.

\V27-Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer no HSL.

\V28-Tenho um bom relacionamento com minha chefia

\V29-Em relacdo ao HSL, eu me sinto animado.

\V30-Na situacao atual, ficar no HSL € uma necessidade tanto
Quanto um desejo.

'V31-Mesmo se eu quisesse deixar o HSL agora, seria muito dificil
para mim.

\V32-No HSL eu ndo me sinto como uma pessoa da casa.

V33-As reunides semestrais estabelecem as metas que precisam
ser atingidas na empresa.

\V34-As reunides mensais de acompanhamento de resultados sédo
importantes para que eu possa acompanhar o andamento da
empresa.

\V35-As pessoa devem buscar crescimento dentro de sua
organizacao

\V36-Seria excelente se a empresa promovesse visitas dos
familiares na empresa.

\V37-O salario que recebo € compativel com o trabalho que
realizo.

'\V38-Tenho liberdade e autonomia para decidir como fazer meu
trabalho

\V39- O HLS se preocupa com a seguranca no trabalho

\V40- Eu ndo tenho medo do que possa acontecer se eu me
demitir sem ter outro emprego em vista

\V41- Eu sinto que os problemas da organizacao

\V42- Eu gostaria que 0s aniversariantes mensais das areas
fossem divulgados nos murais.

\V43- No meu setor as pessoas trabalham bem em equipe,
cooperando com os colegas.

Comentarios, criticas e/ou sugestdes:




Quais sédo as cinco palavras que melhor definem a imagem que vocé tem do
HOSPITAL?

( ) Acerto

( ) Precariedade
( ) Respeito

() Complicacéo
() Atencéao

( ) Ineficiéncia

( ) Barato

( ) Falsidade

( ) Responsabilidade
( ) Descaso

() Confianga

( ) Paliativo

( ) Seguranca

( ) Desconfianca
() Forca

() Impossivel

( ) verdade

( ) Desrespeito
( ) Tranquilidade
() Caro

( ) Proximidade
( ) Dificuldade

( ) Eficiéncia

( ) Lentiddo

( ) Sensibilidade
( ) Enganacéo

( ) Esperteza

() Cura

( ) Arrogancia

() Seriedade
() Franqueza

() Solucao

( ) Inacessivel
( ) Completo
( ) Inseguranca
( ) Possivel
() Intranquilidade
( ) Acessivel
( ) Irresponsabilidade
( ) Prevencéo
( ) Organizacgéao
( ) Rapidez
( ) Simplicidade
( ) Distancia
( ) Facilidade
( ) Desprezo
( ) Simpatia
( ) Preparo



