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APRESENTAGAO

Por intermédio desta pesquisa, pretende-se reconhecer como
uma politica de gerenciamento ambiental e qualidade no trabalho, podem
contribuir para a redugdo do nivel de absenteismo por doencas
ocupacionais no Servigo de Lavanderia Hospitalar do Hospital de Clinicas
da Universidade Federal do Parana. Sobretudo pretende-se identificar a
relacédo entre organizagao e funcionarios e o importante papel do gestor

de pessoas como mediador desse relacionamento.

O primeiro capitulo orienta toda a pesquisa apresentando qual o
objetivo deste projeto técnico, sua justificativa e a metodologia utilizada

para obtencéo dos dados no estudo de caso.

O segundo capitulo aponta a revisao tedrico empirica de todo a
pesquisa. Inicialmente explana sobre a organizacdo na atualidade, seus
desafios e estratégicas para manter-se no mercado competitivo da
atualidade e o panorama econdmico atual. Aborda sobretudo sobre o ser
humano nas organizagdes, suas aspiracbes e motivacdes. Retrata o
conceito de motivagdo segundo Maslow (1970), Vroom (1964) e Lawer
(1971), entre outros e demonstra como o ser humano motivado busca
satisfazer suas necessidades por intermédio do trabalho. Sobretudo
aponta como a motivagao propicia o clima organizacional e o papel do
gestor de pessoas nesse processo. Conceitua ainda o clima

organizacional resultante da interacdo humana no trabalho.



Contudo o conceito de absenteismo apontado na revisao tedrica
empirica justifica-se como assunto principal desta pesquisa. Nao somente
o conceito em si, mas sobretudo a importancia deste conhecimento para

o profissional gestor de pessoas.

O terceiro capitulo apresenta a empresa, cenario de estudo da
presente pesquisa. A introdugdo do capitulo, retrata a histdéria da
organizacao, sua estrutura, organograma e numeros de atendimentos
hospitalares. O mesmo capitulo apresenta o estudo de caso, a
metodologia utilizada para o levantamento de dados bem como a
estatistica resultante da coleta de informagdes junto aos funcionarios do

setor da lavanderia.

O quarto capitulo apresenta analise da situacao no presente
estudo de caso, abordando quais sdo as especificagbes exigidas para o
cargo no setor de lavanderia, e quais os riscos existentes nessa fungao.
O capitulo finaliza apresentando um modelo ideal de lavanderia

hospitalar.

O quinto capitulo apresenta as propostas de melhorias para o

setor de lavanderia do hospital, objeto do presente estudo de caso.

O sexto capitulo apresenta as conclusdes e recomendagoes do
estudo caso. Ainda nesse capitulo encontra-se a sintese da revisdo
tedrica empirica, a qual serviu de base na orientacdo de toda esta

pesquisa.



| -INTRODUGAO

Por intermédio desta pesquisa, pretende-se reconhecer como
uma politica de gerenciamento ambiental e qualidade no trabalho, podem
contribuir para a redugdo do nivel de absenteismo por doencas
ocupacionais no Servigo de Lavanderia Hospitalar do Hospital de Clinicas
da Universidade Federal do Parana, considerando o elevado indice de
absenteismo ocasionado por doengas ocupacionais haquele setor

durante o exercicio de 2003.

1.1. Objetivo Geral

O objetivo é caracterizar as politicas de gerenciamento ambiental
e qualidade no trabalho de forma a contribuir para a reducao do
absenteismo por doencas ocupacionais no setor da lavanderia do

Hospital de Clinicas da Universidade Federal do Parana.

1.2. Objetivos Especificos
Descrever o macro e micro ambiente do Servico de Lavanderia
Hospitalar,;
Levantar os indices de faltas por doengas ocupacionais e
relacionar por idade, sexo e turno de trabalho;
Descrever a atual politica de pessoas do servico de lavanderia

hospitalar;



Enquadrar as politicas de pessoas com as de seguranga e

higiene do trabalho.

1.3. Justificativas
Este tema foi selecionado como fonte de pesquisa por
representar uma forte relagédo com os objetivos do gestor de pessoas. Os
processos basicos relacionados as atividades do gestor de pessoas,
como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar
pessoas, podem contribuir para melhorar a qualidade de vida no trabalho

e consequentemente reduzir o nivel de absenteismo nas organizagdes.

1.4. Metodologia

O estudo de caso sera realizado por intermédio da entrevista
individual. Como resultado desta estratégia de coleta de dados, pretende-
se apresentar ndo somente o nivel de absenteismo, mas demonstrar que
€ possivel por intermédio de politicas de gerenciamento, melhorar a
gualidade de vida e reduzir consideravelmente o nivel as faltas no

trabalho motivadas por doengas ocupacionais.



Il - REVISAO TEORICO EMPIRICA

Ha uma enorme variedade de organizacbes: empresas
industriais, empresas comerciais, organiza¢cées de servicos, bancos,
hospitais, universidades, transito etc., organizagdes militares, publicas,
reparticdes etc. Podem estar voltadas tanto para a producgéo de bens ou
produtos, artigos de consumo, maquinas e equipamentos, etc., como para
a producao e prestacdo de servicos. Assim existem organizactes
industriais, econdmicas, comerciais, religiosas, militares, educacionais,
sociais, politicas, etc. Todas elas passam a exercer um impacto sobre a
vida das pessoas. Fazem parte do ambiente onde o homem trabalha,
recreia, estuda, compra suas coisas satisfaz suas necessidades etc.
Todas elas passam a exercer um impacto sobre a vida dos individuos.
Fazem parte do ambiente onde o homem trabalha, recreia, estuda,
compra suas coisas, satisfaz suas necessidades etc. A influéncia das
organizacdes sobre a vida dos individuos & fundamental. A maneira pela
qual as pessoas vivem, se alimentam se vestem, seus sistemas de
valores, suas expectativas e convicgdes sao profundamente influenciados
pelas organizagbes. E vice versa: as organizagdes sao influenciadas

pelas maneiras de pensar e sentir dos seus participantes.

A sociedade moderna € uma sociedade de organizagbes. As
organizagbes sao sistemas extremamente complexos. Elas se revelam

compostas de atividades humanas em diversos niveis de analise.



Personalidades, pequenos grupos, intergrupos, normas, valores, atitudes,
tudo isso existe sob um padrdo complexo e multidimensional.

A medida que as organizagdes sdo bem sucedidas, elas tendem
a crescer. O seu crescimento se faz pelo aumento do numero de
pessoas. Para que esse volume de pessoas possa ser administrado, ha
um acréscimo do nimero de niveis hierarquicos. A medida que o nimero
de niveis hierarquicos aumenta, ocorre um gradativo distanciamento entre
as pessoas, com seus objetivos pessoas, € a cupula da organizagdo, com
seus objetivos organizacionais. Quase sempre esse distanciamento
conduz a um conflito entre os objetivos individuais dos participantes e os
objetivos organizacionais da cupula.

As organizag¢des constituem uma das mais admiraveis instituicbes sociais que
a criatividade e engenhosidade humana construiram. As organiza¢des de hoje
s&o diferentes das de ontem, e provavelmente, amanha e no futuro distante
apresentaréo diferencas ainda maiores. (Chiavenato, 1998, pag. 25).

As organizagdes estdo passando por mudangas e transformagoes
a cada dia que passa. Seja introduzindo novas e diferentes tecnologias,
seja modificando seus produtos ou servigos, seja alterando o
comportamento das pessoas, seja mudando seus processos internos, as
organizagbes estdo apresentando diferentes caracteristicas em sua
estrutura em seus processos. Essas alteragdes provocam constantes
impactos na sociedade e na vida das pessoas, acelerando cada vez mais

as mudancas ambientais.

No decorrer do século XX, as organizagbes passaram por trés
fases distintas: a era de industrializagéo classica, a era de industrializacao

neoclassica e a era da informagao.



A era da industrializacéo classica cobriu o periodo entre 1900 e
1950. Nesse periodo, a estrutura organizacional tipica caracterizou-se
pelo formato piramidal e centralizador, departamentalizacdo funcional,
modelo burocratico, centralizagdo das decisdes no topo, estabelecimento
de regras para disciplinar e padronizar o comportamento dos
participantes. A cultura organizacional predominante era voltada para o
passado e para a conservagao de recursos de producgao, juntamente com
outros recursos organizacionais, como maquinas, equipamento e capital,
dentro da concepcgao dos trés fatores tradicionais de produgdo: natureza,

capital e trabalho.

A era da industrializagdo neoclassica durou de 1950 a 1990. Teve
seu inicio com o final da Segunda Guerra Mundial. Foi quando o mundo
comecgou a mudar mais intensamente. As mudancas passaram a ser mais
rapidas, mais intensas e pouco previsiveis. A velocidade da mudancga
comecgou a aumentar. As transagdes comerciais passaram da amplitude
local para regional, de regional para internacional e tornaram-se
gradativamente mais intensas. A competicdo entre as empresas ficou
mais acentuada. Surgiu o esquema lateral de departamentalizagdo por
produtos e servicos. As pessoas passaram a ser vistas como recursos
vivos e nao como fatores inermes de producgédo. A tecnologia passou por
um incrivel e intenso desenvolvimento e comecou a influenciar
poderosamente a vida nas organizagdes e as pessoas que dela
participavam. O mundo passou a assistir mudangas velozes e as

empresas passaram a oferecer produtos competitivos ao mercado, em
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tempo adequado, com os beneficios decorrentes de especificagbes e
caracteristicas corretas, a um custo de produg¢ao que permita lucro. Esse

processo traduz em si a esséncia da globalizacao.

A era da informagéo teve seu inicio ao redor de 1990. E a época
que estamos vivendo atualmente. Sua caracteristica principal sdo as
mudangas, que tornaram-se rapidas imprevistas, inesperadas.

Drucker foi o arauto que anteviu essa poderosa transformagdo mundial. A
tecnologia trouxe desdobramentos completamente imprevistos e transformou
o mundo em uma aldeia global. A informag¢do passou a cruzar o planeta em
milésimos de segundos. (Chiavenato, 1998 péag. 27).

Na era da informacdo a administracdo de recursos humanos
cedeu lugar a uma nova abordagem: a Gestao de Pessoas. As pessoas
deixaram de ser simples recursos humanos para serem abordadas como
seres dotados de inteligéncia, conhecimentos, habilidades,

personalidades, aspiracdes, percepgdes, etc.

Assim, a gestdo de pessoas representa a maneira como as
organizacgdes procuram lidar com as pessoas que trabalham em conjunto
em plena era da informagdo. A moeda do futuro n&do vai ser financeira,

mas o capital intelectual, e estara na cabecga das pessoas.

2.1. Panorama Econdmico Atual
O processo de globalizacdo e o advento de novas tecnologias
propiciaram o surgimento de novos produtos e também de consumidores

cada vez mais exigentes. Fatores psicoldgicos, sociais, familiares e



econdmicos agem em conjunto na tomada de decisdo de compra. Nesse
cenario globalizado e competitivo, o conhecimento destes fatores impdem
uma vantagem a mais no desempenho da organizagdo. A vantagem

competitiva € um fator crucial do desempenho de uma empresa no

mercado global e competitivo em que vivemos.

Conhecer os fundamentos de toda estratégia competitiva € uma
etapa prévia a formulagcao de estratégias organizacionais. Num mercado
exigente, perto da concorréncia perfeita as possibilidades de manter
elevadas margens de lucro a médio e longo prazo s&o declinantes.
Quanto mais padronizado o produto e quanto mais competidores tiverem
acesso a8 tecnologia que propicie produzi-lo a custo semelhantes,
menores serdo os precos e a margens de lucro. Este fato nos leva a crer
gue a capacidade de obter lucros num dado setor esta determinada pelas

imperfeicdes de mercado que as empresas possam criar.

Outro grande tipo de imperfeicdes de mercado que pode existir
num setor tem a ver com as diferencas de custos, e de pregos que possa
haver entre os concorrentes. Alguns fatores s&do determinantes para
consegui-las e sua importancia relativa varia de acordo com a natureza

do produto/servico.

Para obter vantagens competitivas diante das imperfeicbes de
mercado, as empresas podem adotar estratégias diferentes. Se as
empresas de um setor tém capacidade de producgdo insuficiente para

atender a demanda de mercado, o incentivo & alto para a entrada de
9



novos concorrentes. Entretanto, tais novos concorrentes precisam
considerar o tempo e o investimento necessarios para desenvolver a

capacidade de produgao adicional necessaria.

A partir da década de 1980, nos paises industrializados, € dos
anos de 1990, no Brasil, as empresas passaram e enfrentar um novo
desafio, pois as melhorias de eficiéncia promovidas nas atividades
internas deixaram gradativamente de garantir sua sobrevivéncia e seu
crescimento. O aumento da competicdo internacional pelos mercados
impds novos padrdes de desempenho produtivo, tecnolégico e
mercadologico as empresas que pretendam alcangar um nivel e

competitividade global.

Devido a sua complexidade, bem como as caracteristicas
particulares de cada empresa e dos mercados, as estratégias de
globalizagdo, quando adequadas e bem sucedidas, tornam-se um
diferencial competitivo de longo prazo, porque nado podem ser

reproduzidas de maneira genérica, mesmo por empresas concorrentes.

2.2. O Planejamento Estratégico e o Gestor de Pessoas
Para manter-se nesse competitivo cendrio a organizagéo
necessita elaborar um planejamento estratégico em detrimento a seus
objetivos organizacionais. Contudo ndo adianta planejar corretamente e
nao repassar as informagdes aos colaboradores. Esta articulagdo deve
ser implantada e planejada pelo departamento de recursos humanos, por

intermédio do gestor de pessoas.
10



A interacao entre pessoas e organizagbes € um tema complexo e
dindmico. A organizagdo espera que o empregado obedeca a sua
autoridade e do poder de que dispbe, enquanto que este deseja satisfazer
suas necessidades individuais mediante sua participagao para sobreviver

dentro do sistema.

Sempre existe um relacionamento de intercambio entre os
individuos e a organizagédo, o modo pelo qual os objetivos individuais séo
satisfeitos determina sua percep¢ao do relacionamento, que podera ser
observado como satisfatério para as pessoas que percebem que suas
recompensas excederam as demandas sobre elas. O individuo ingressa
na empresa quando cré que suas satisfagbes pessoais sejam maiores

que seus esforgos pessoais.

Este conceito nos leva a refletir sobre a motivagdo humana. Nas
organizagdes, devemos lembrar o quanto € importante a realizacao das
necessidades individuais € o quanto & importante ajudar as pessoas
nesse processo, uma vez que a motivacao delas depende e muito da

possibilidade do alcance dessas necessidade por meio do trabalho.

Este ponto compromete a atividade do gestor de pessoas.
Definindo objetivos claros e audaciosos, valorizando qualidades,
detectando potencialidades, definindo processos de treinamento,
facilitando o relacionamento pessoal buscando confianga mutua lider e

funcionario, perseguindo 0s objetivos empresariais, mas
11



compatibilizando-os com os objetivos pessoais, 0 gestor de pessoas deve
ajudar a aumentar a motivagéo das pessoas, de forma geral, no trabalho.
As pessoas desempenham melhor suas fun¢des quando € conhecido o
que se espera delas e o que podem esperar da empresa. O papel do
gestor de pessoas € relevante para ajudar na motivacéo das pessoas. O
comportamento esperado €& de educador, o0 que pressupde
comportamento orientado para o desenvolvimento de sua equipe de
trabalho.

As pessoas sao levadas a assumir determinados tipos de comportamento
através da motivagdo. A motivacéo é o impulso que leva o ser humano a
agir. Baseia-se em necessidades insatisfeitas, objetivos nao alcancados.
Cada ser humano tem diferentes tipos de necessidades, de acordo com
seus padrbes e valores, que variam conforme as situagbes
experimentadas ou sao influenciadas pelo ambiente de convivio. Apesar
de variarem de pessoa para pessoa, normalmente as necessidades
tendem a seguir uma escala. (Chiavenato,1983).

2.3. Teorias das Motivagdes Humanas
A Teoria das Necessidades Humanas desenvolvida por Maslow

(1970), considera o ser humano na sua totalidade e da énfase a

integracao dindmica dos aspectos bioldgicos, psicoldgicos e sociais.

Esta teoria estd centrada na hierarquia das necessidades biol6gicas, psicologicas e sociais. Em
sua perspectiva das necessidades humanas, todos somos motivados para obter uma superagéo
razoavel na hierarquia das necessidades basicas. Tdo logo se obtenha a primeira, ficamos
motivados para obter um grau a mais na escala de nossas conquistas. Desta forma o ser
humano torna-se caracteristicamente insaciavel, buscando sempre novas satisfagdes, adotando
um carater essencialmente dindmico e produtivo.

As necessidades fisiolégicas, ou sejas a necessidades basicas do
ser humano, sdo consideradas as mais preponderantes de todas as
necessidades humanas. Quando uma pessoa esta carente de tudo na

vida, em uma situacdo extrema, € muito provavel que as necessidades
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fisiolégicas sejam sua motivagao principal. Quando o individuo estd com
fome, todas as capacidades serdo empregadas no intuito de satisfazer a
fome. Sendo assim, a inteligéncia, a memoéria e os habitos podem ser
definidos como instrumentos de gratificacao da fome. As capacidades que
nao servem para atingir esse objetivo permanecem inativas e todos os

desejos e interesses sao esquecidos e colocados em plano secundario.

Quando ha privacdo externa das necessidades fisiologicas, elas
impedem o surgimento dos objetivos sociais dos seres humanos. A partir
do momento que o individuo tem suas necessidades fisioldgicas
relativamente satisfeitas, surgem as necessidades de seguranca. Essas
necessidades envolvem a estabilidade, a prote¢do, a auséncia de medos
e de ameacas e a auséncia de ansiedade. O individuo passa a procurar a
satisfacdo dessas necessidades até a sua satisfacéo, fazendo com que a
seguranca seja o objetivo principal de sua vida. Quando os individuos
sentem-se perturbados por ameagas de autoridades, de legalidade ou por
representantes da lei, eles geralmente centram suas motivagbes nas

necessidades de seguranga.

As necessidades de afiliagdo e amor sdo as necessidades de
relacionamento, de pertencer, de amor e de afeigéo. Elas sdo de grande
importadncia para os individuos podendo, inclusive, em determinado
momento, ser preponderantes sobre as outras necessidades. O
ostracismo, a soliddao e a auséncia de raizes comuns com grupos sociais

sd0 situagcbes que evidenciam a nao satisfagdo das necessidades de
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afiliacdo e amor, o que Maslow considera como um sofrimento

comparado com o sofrimento fisico de uma pessoa faminta.

A satisfacdo da necessidade de estima estd relacionada com a propria pessoa e exige,
fundamentalmente, uma ag@o externa. As necessidades que se integram as pessoas s3o as
de realizac@io, de adequagéio, de capacidade e competéncia, de confianga em enfrentar o
mundo, de liberdade e de independéncia. E aquelas que se integram as agdes externas sdo
as necessidades de reputagfio, de prestigio, de status, de dominagdo ou poder de
reconhecimento, de atengfo, de importincia e de dignidade ou apreciacéo.

Para Maslow, a satisfagdo da necessidade de auto estima e de estima dos outros €
fundamental para todos os seres humanos. Quando essas necessidades néo sio satisfeitas,
o individuo sente-se inferior, fraco e desencorajado, quando nfo possui autoconfianca,
nem forga, sente-se fora do contexto, inutil e desnecessario ao mundo. (Maslow, 1970).

A medida que as demais necessidades sdo relativamente
satisfeitas, surge entdo a necessidade de auto realizacdo. Elas se
referem ao desejo que as pessoas possuem de desenvolver seu proprio
potencial. A necessidade de auto realizacdo esta relacionada a
curiosidade humana que agu¢a o desejo de compreender, de
sistematizar, de organizar, de analisar e de procurar desvendar os

significados das coisas e de construir um sistema de valores.

De acordo com a teoria das necessidades de Maslow (1970) é
possivel controlar as tomadas de decisbes dos individuos nas
organizacdes, pois podem apresentar situagbes as quais levam o
individuo a acdo em busca da satisfagcdo de sua necessidade,

independentemente do estagio em que elas se encontram.

2.4. Hierarquia das Necessidades Segundo Maslow
Essa hierarquia de necessidades apresenta uma configuragao
piramidal.

- Necessidades fisiologicas: ar, comida, repouso, abrigo, etc.
14



- Necessidades de seguranga: protegcdo contra o perigo ou
privagao,

- Necessidades sociais: amizade, inclusdo em grupos, etc.

- Necessidades de Estima: amor, afiliacdo, necessidade de
pertencer,

- Necessidades de auto realizagdo: realizacdo do potencial,

utilizagao plena dos talentos individuais.

Outro conceito interessante de motivagao foi proposto por
Frederick Herzberg (1998) denominado teoria da motivagédo higiene.
Segundo Herzberg, os fatores que motivam as pessoas, e por isso
denominados “motivadores” sao:. realizagdo, reconhecimento do
desempenho, trabalho desafiante, maior responsabilidade, crescimento e
desenvolvimento, todos relacionados com o trabalho em si. Quando estes
fatores estdo presentes no ambiente de trabalho, levam a impulsos
maiores dos individuos. Ja os fatores voltados aoc ambiente, que Herzberg
denomina “higiene” politica e administragdo, supervisdo, condigbes de
trabalho, relagdes interpessoais, salario e seguranga, quando ausentes

ou ruins, em um ambiente de trabalho, provocam insatisfacbes nas

pessoas, porém, quando presentes, ndo aumentam a satisfacao.

Para introduzir maior dose de motivacdo no trabalho, Herzberg
propde o enriquecimento de tarefas (job enrichment), que consiste em
deliberadamente ampliar a responsabilidade, os objetivos e o desafio das

tarefas do cargo.
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2.5. O Modelo Contingencial de Motivacdo de Vroom
Enquanto a teoria de Maslow esta baseada em uma estrutura
uniforme e hierarquica de necessidades e a de Herzberg em duas classes
de fatores, ambas repousam na presuncgio implicita de que existe uma
maneira melhor "de motivar as pessoas”’, seja por meio de
reconhecimento da piramide de necessidades humanas, seja através da

aplicacao dos fatores motivacionais e do enriquecimento do cargo.

Victor H. Vroom (1964) desenvolveu uma teoria da motivacao que
rejeita nogdes preconcebidas e que reconhece essas diferencas
individuais. Sua teoria se restringe a motivagédo para produzir. Segundo
Vroom (1964), existem trés fatores que determinam em cada individuo, a
motivacao para produzir:

- o0s objetivos individuais, ou seja, a forga do desejo de atingir

objetivds;

- a relacdo que o individuo percebe entre produtividade e

alcance dos seus objetivos individuais; e
- a capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de

produtividade, a medida que acredita poder influencia-lo.

Para Vroom, uma pessoa pode desejar aumentar a produtividade
guando trés condigbes se apresentam:

1. Objetivos pessoais do individuo: que podem incluir dinheiro,

seguranga, cargo aceitagcdo social, reconhecimento e trabalho

interessante. Existem outras combinagdes de objetivos que uma

pessoa pode procurar satisfazer simultaneamente.
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2. Relacdo percebida entre satisfagdo dos objetivos e alta
produtividade: se um operario tem como importante objetivo um
salario maior e se trabalha na base de remuneragdo por
producdo, podera ter uma forte motivacido e produzir mais.
Porém, se sua necessidade de aceitagdo social pelos outros
membros do grupo é mais importante, podera produzir abaixo do
nivel que consagrou como padrao de produgao informal. Produzir
mais podera significar a rejeicdo do grupo.

3. Percepcao de sua capacidade de influenciar sua produtividade.
Se um empregado acredita que um grande volume de esforgo
despendido tem pouco efeito sobre o resultado, tendera a nao se
esforgcar muito, como é o caso de uma pessoa colocada em
cargo sem treinamento adequado ou do operario colocado em

uma linha de montagem de velocidade fixa.

2.6. Teoria da Expectacéo

Em seus trabalhos sobre motivacao, Lawer Il (1971) encontrou
fortes evidéncias de que o dinheiro pode motivar o desempenho e outros
tipos de comportamento, como o companheirismo e dedicacdo a
organizagdo. Apesar do resultado ébvio, verificou que o dinheiro tem
apresentado pouca poténcia motivacional em virtude de sua incorreta

aplicacao pela maior parte das organizagoes.

Lawer (1971) acredita que o fator financeiro € o maior motivador no
ambiente de trabalho, tendo em vista que pessoas buscam interagir na
empresa em detrimento as suas necessidades.
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As pessoas desejam dinheiro porque este lhes permite nao
somente a satisfagéo de necessidades fisiolégicas e de seguranga, mas
também lhes da plenas condi¢des para a satisfacdo das necessidades
sociais, de estima e de auto realizagdo. O dinheiro € um meio € ndo um
fim em si. Ele pode comprar muitas coisas que satisfazem multiplas

necessidades pessoais.

Se as pessoas percebem e créem que seu desempenho &, ao
mesmo tempo, possivel e necessario para obter mais dinheiro, elas
certamente desempenharao da melhor maneira possivel. O dinheiro pode
ser poderoso motivador se as pessoas acreditam haver ligacdo direta ou
indireta entre desempenho e conseqliente aumento de remuneragéo. Se
essa percepcao for alcancada e confirmada, as pessoas certamente terao

melhor desempenho tendo em vista o resultado financeiro desejado.

A Teoria das Necessidades Humanas desenvolvida por Maslow
(1970), considera o ser humano na sua totalidade e da énfase a
integracédo dindmica dos aspectos bioldgicos, psicoldgicos e sociais. Esta
teoria esta centrada na hierarquia das necessidades bioldgicas,
psicolégicas e sociais. Em sua perspectiva das necessidades humanas,
todos somos motivados para obter uma superagao razoavel na hierarquia
das necessidades basicas. Tao logo se obtenha a primeira, ficamos
motivados para obter um grau a mais na escala de nossas conquistas.
Desta forma o ser humano torna-se caracteristicamente insaciavel,
buscando sempre novas satisfagbes, adotando um carater

essencialmente dindmico e produtivo.
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Outro conceito interessante de motivacdo foi proposto por
Frederick Herzberg, denominado teoria da motivagao higiene. Segundo
Herzberg, os fatores que motivam as pessoas, e por isso denominados
‘motivadores” sao: realiza¢do, reconhecimento do desempenho, trabalho
desafiante, maior responsabilidade, crescimento e desenvolvimento,
todos relacionados com o trabalho em si. Quando estes fatores estdo
presentes no ambiente de trabalho, levam a impulsos maiores dos
individuos. Ja os fatores voltados ao ambiente, que Herzberg denomina
“higiene”: politica e administragdo, supervisdo, condi¢cdes de trabalho,
relagdes interpessoais, salario e seguranga, quando ausentes ou ruins,
em um ambiente de trabalho, provocam insatisfacbes nas pessoas,

porém, quando presentes, ndo aumentam a satisfagéo.

Para introduzir maior dose de ‘motivagéo no trabalho, Herzberg
propde o enriquecimento de tarefas (job enrichment), que consiste em
deliberadamente ampliar a responsabilidade, os objetivos e o desafio das

tarefas do cargo.

2.7. O Comportamento Humano nas Organizagoes
Embora se possa visualizar as pessoas como recursos, isto é,
como portadoras de habilidades, capacidades, conhecimentos, motivagéo
de trabalho, comunicabilidade etc. nunca se deve esquecer que as
pessoas sdo pessoas, portadoras de caracteristicas de personalidade,
expectativas, objetivos pessoais, historias particulares etc. Convém

portanto salientar algumas caracteristicas genéricas das pessoas como
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pessoas para compreendermos o comportamento humano nas

organizacgdes.

O homem é pré-ativo. O comportamento das pessoas é orientado
para a satisfacdo de suas necessidades pessoais e para o alcance de
seus objetivos e aspiragbes. As pessoas podem tanto resistir como
colaborar com as politicas e os procedimentos da organizacido. De modo
geral, o comportamento nas organizacdes é determinado tanto pelas
praticas organizacionais como pelo comportamento pré-ativo, orientado

para objetivos pessoais dos participantes da organizacao.

O homem é social. A participagcdo em organizagées é muito
importante na vida das pessoas, porque as conduz ao envolvimento com
outras pessoas ou em grupos. Nos grupos ou nas organizacbes, 0s

individuos procuram manter sua identidade e seu bem estar psicolégico.

O homem tem diferentes necessidades. Os seres humanos sao
motivados por grande diversidade de necessidades. Um fator pode
motivar o comportamento de uma pessoa hoje e pode nao ter poténcia

suficiente para determinar seu comportamento amanha.

O homem percebe e avalia. A experiéncia do individuo com seu
ambiente & um processo ativo porque seleciona os dados dos diferentes
aspectos do ambiente, avalia-os em termos de suas préprias experiéncias
passadas em fungdo daquilo que estd experimentando em termos de

suas proprias necessidades e valores.
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O homem pensa e escolhe. O comportamento humano é
proposital, pré-ativo e cognitivamente ativo. E pode ser analisado em
termos de planos comportamentais que escolhe, desenvolve e executa
para lidar com os estimulos com que se defronta e para alcancar seus

objetivos pessoais.

O homem tem limitada capacidade de resposta. O homem tem
uma limitada capacidade para desempenhar de acordo com o que
pretende ou ambiciona. As pessoas ndo sao capazes de se comportar de
todas as formas, pois suas caracteristicas pessoais sdo limitadas e
restritas. As diferencas individuais fazem com que as pessoas variem em
seus comportamentos e capacidades. A capacidade de resposta é fungao
das aptiddes inatas e da aprendizagem. Tanto a capacidade mental como

a fisica estao sujeitas a limitagoes.

2.8. Clima Organizacional

O clima organizacional esta intimamente relacionado com a
motivacdo dos membros da organizagdo. Quando ha elevada motivagéao
entre os participantes, o clima organizacional tende a ser alto e
proporciona relagdes de satisfacdo, de animagdo de interesse e
colaboracdo entre os participantes. Todavia quando ha baixa motivagéo
entre os membros, seja por frustragdo ou por barreiras & satisfacdo das
necessidades individuais, o clima organizacional tende a baixar. O clima
organizacional baixo € caracterizado por estados de desinteresses,

apatia, insatisfagcao, depressao, podendo em casos extremos, chegar a
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estados de inconformidade, agressividade, tumulto, tipicos de situacées
em que os membros se defrontam aberta e ostensivamente contra a
organizacdo, como nos casos de greves, piquetes, etc. Assim o clima
organizacional representa o ambiente interno existente entre os membros
da organizagéo e esta intimamente relacionado com o grau de motivacéo

existente.

O conceito de clima organizacional traduz a influéncia ambiental
sobre a motivagcao dos participantes. Assim, ele pode ser descrito como a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos membros da organizagcdo e que influencia seu
comportamento. O termo refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aos aspectos da
organizagdo que provocam diferentes tipos de motivacdo em seus
participantes. O clima organizacional é alto e favoravel em situagcdes que
proporcionam satisfacao das necessidades pessoais e elevacao do moral.
E baixo e desfavoravel em situacdes que proporcionam a frustragéo

daquelas necessidades.

Assim sendo o clima organizacional influencia o estado
motivacional das pessoas e é por ele influenciado: € como se houvesse
uma retroagdo reciproca entre o estado motivacional das pessoas e o

clima organizacional.
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2.9. Cultura Organizacional

Cultura organizacional significa um modo de vida, um sistema de
crencas e valores, uma forma aceita de interacdo e de relacionamento
tipicos de determinada organizagdo. Dessa forma cada empresa possui
valores préprios que determinam sua forma de ser e agir, seus

procedimentos internos e a interacéo entre as pessoas.

Segundo Morgan, o interesse pelo estudo da cultura no contexto organizacional
foi despertado na década de 80 devido ao avango de empresas oriundas de
paises orientais, principalmente o Japdo, que passaram a competir fortemente
com as empresas ocidentais. A necessidade de delimitar fatores que concediam
vantagem competitiva as empresas japonesas, fez com que muitas pesquisas se
voltassem para os elementos simbdlicos, principalmente valores sociais e
religiosos, que aparentemente distinguiam a vida nessas organizagbes em
relagéo ao coniexto das demais. (Imagens das Organizag¢des, 1996).

A cultura de qualquer organizacao se manifesta em trés niveis:

a) o nivel de artefatos processos, estruturas e outros fendémenos
organizacionais visiveis e facilmente observaveis, mas dificeis de serem
interpretados;

b) valores assumidos referentes a filosofias, objetivos,
estratégias, conscientemente  assumidos pelos membros e
compartilhados em nivel organizacional;

c) pressupostos basicos, referentes a percep¢des, sentimentos e
crencas que permanecem no nivel inconsciente, mas causam impacto

nos dois niveis anteriores.

A cultura organizacional pode adotar caracteristicas simbdlicas
resultante da interacédo entre as pessoas, produto essencial da interagéo
entre os atores sociais, na busca de interpretacédo da realidade e do
estabelecimento de guia para a agdo. O foco dessa forma de analise

organizacional é sobre como os individuos interpretam e entendem as
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suas experiéncias e como essas interpretagbes e entendimentos se

relacionam com a acao.

2.10. Qualidade de Vida no Trabalho
Qualidade de vida do trabalho € um conceito que se refere aos
aspectos da experiéncia do trabalho, como estilo de geréncia, liberdade e
autonomia para tomar decisdes, ambiente de trabalho agradavel,
seguranga no emprego, horas adequadas de trabalho e tarefas

significativas.

Um programa de qualidade de vida no trabalho procura estruturar
o trabalho e o ambiente de trabalho no sentido de satisfazer a maioria das
necessidades individuais do empregado e tornar a organizagcdo um local
desejavel e atraente. A confianga do empregado na organizagdo também

€ fundamental para retencéao e fixacdo do pessoal.

Chiavenato (2000), acrescenta que as Equipes de trabalho e a Qualidade de
vida no trabalho s&o duas tendéncias modernas na nova gestdo. Os principais
atributos de equipes de alto desempenho, em geral tem sido a participacao por
todos 0s membros, a responsabilidade, a clareza, a interagéo, a flexibilidade, a
focalizagao, a criatividade e a rapidez por parte de todos os componentes.

Sao esses fatores também que dao qualidade de vida no trabalho
(QVT), lembrando que os clientes internos devem vir em primeiro lugar
quando a empresa ambiciona satisfazer o cliente externo. A QVT
favorece a coexisténcia de duas posi¢des antagdnicas: a reivindicagao

dos empregados por maior satisfagdo no trabalho e bem-estar, € o
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interesse das organizagdes quanto aos resultados sobre a produtividade

e qualidade no trabalho.

Estudos comprovam que a qualidade de vida no trabalho interfere
na saude e na produtividade dos funcionarios. Se a organizacdo se
preocupa com a qualidade de vida do trabalhador aumenta a satisfacdo e
consequentemente diminui as auséncias no trabalho, por questdes de

saude, bem estar fisico e psiquico.

2.11.0 Absenteismo e Doengas Ocupacionais

O termo "absenteismo" € usado para designar as auséncias dos
trabalhadores no processo de trabalho, seja por falta ou atraso, devido a
algum motivo interveniente. Seu efeito negativo remonta ao periodo
industrial, onde as auséncias dos trabalhadores diminuiam a producao,
repercutindo diretamente na economia. Ele ocasiona ndo somente custos
diretos, mas também indiretos, represenfados pela diminuicdo da

produtividade, reducao da qualidade e problemas administrativos.

Para Chiavenato (1997), o absenteismo refere-se as auséncias

nos momentos em que os empregados deveriam estar trabalhando

normalmente. O autor amplia o conceito dizendo que € o somatério

dos periodos em que os empregados de determinada organizacao

ausentam-se do trabalho, incluindo os atrasos.

Por tras do indice de absenteismo podemos encontrar uma variada
gama de problemas que interferem diretamente na qualidade de vida do

servidor e, portanto, em seu desempenho e assiduidade. Estes problemas

podem ser de natureza pessoal, biolégica, ambiental, social, familiar,
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financeira, funcional e, inclusive, estarem relacionados a prépria estrutura

organizacional.

As causas das auséncias nao previstas podem ser classificadas

em trés categorias sendo:

- As causas intrinsecas — estdo relacionadas a natureza e

condigdes do trabalho e refletem a satisfagéo do trabalhador, entre elas:

o trabalho em si;
supervisao ineficiente;
falta de controle;

sobrecarga de trabalho e exaustéo fisica.

- As causas extrinsecas — estao principalmente relacionadas as

politicas de pessoal da organizacao:

politicas de pessoal condolentes com as faltas;

politicas de pessoal liberais em fornecer licenga de saude
falta de canais de comunicacao da administragéo

falta de selecao, treinamento e orientacao adequados

falta de perspicacia em alocar o funcionario em setores
apropriados;

baixos salarios e condigdes de trabalho.

- As causas de personalidade dizem respeito ao comportamento

do trabalhador:

empregados que criam conflito entre os membros do grupo;
personalidade mais propensa as faltas como: hipocondriaco,
imaturo, fugitivo, abusivo e desmotivado;

problemas pessoais relacionado ao abuso de drogas e alcool
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Os fatores desencadeantes do absenteismo sao classificados em
trés tipos sendo:

o fatores naturais, como condicdbes  climaticas e

epidemioldgicas;

o fatores sociecondmicos como conjuntura econdmica, sexo,
idade, estado civil, categoria, tempo de empresa, condi¢bes
de trabalho e nivel salarial;

o fatores inerentes a propria empresa, sua politica, pessoal,
porte, supervisdo, chefia e beneficios implantados nas areas
de assisténcia médica, condugéo e alimentacgao.

Autores como Couto (1987); Alves (1996); Anselmi (1997); e
Chiavenato (1997); acreditam que a etiologia do absenteismo
tem muito a ver com as condi¢gbes de trabalho encontradas nas
empresas o estilo de liderangca e controle, a repetitividade das
tarefas, o ambiente de trabalho e a falta de integragdo entre os
funcionarios, podem levar a desmotiva¢cao e ao desestimulo dos
funcionario, e desse modo provocam impacto na assiduidade ao
trabalho.

Song (1997), efetuou um estudo comparativo das auséncias dos
trabalhadores que desenvolviam atividades em empresas com
administragdes burocraticas e participativas. Notou uma diminuicdo na
taxa de auséncias nao previstas nos locais onde o gerenciamento é
compartilhado e os trabalhadores dispdem de maior autonomia. O autor

considera que esse tipo de gerenciamento aumenta a satisfacdo e a

motivagao do trabalhador, diminuindo o absenteismo.

E importante ressaltar que certas doencas podem agravar-se ou

até originar-se no ambiente de trabalho. O acimulo de poeira, mofo,
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limpeza deficiente dos filtros de ar condicionado podem desencadear
processos alérgicos, vindo a favorecer o surgimento de enfermidades

respiratérias.

Posturas incorretas, equipamentos e mobiliarios inadequados ou
mal utilizados, auséncia de pausas, entre outros aspectos, podem causar
dores no corpo e outras manifestacdes de LER/DORT. No que concerne
aos transtornos psiquicos, podemos relacionar como alguns fatores
contributivos o volume ou acumulo de atividades, problemas de
relacionamento ou adaptagédo ao local de trabalho, monotonia ou até

rigidez organizacional.

Ergonomia € um conjunto de ciéncias e tecnhologias que buscam
a adaptacao entre o ser humano e o seu trabalho, procurando o
ajustamento entre pessoas, coisas que fazem, objetos que usam e o seu
meio ambiente de trabalho. Sua ac¢do é de carater multidisciplinar e seu
objetivo basico é adaptar as condi¢cbées de trabalho as caracteristicas do
ser humano, ou seja, projetar trabalhos, locais de trabalho, maquinas e

ferramentas adaptados as pessoas.

Psicologicamente, um ftrabalhador usando ferramentas
projetadas de forma adequada sente-se melhor sobre o seu emprego e
produz trabalho de maior qualidade, enquanto reduz ou elimina o perigo
de movimentos repetitivos, conjunto de Sindromes (quadros
clinicos/patologias /doencas ) que atacam os nervos musculos e tendbes

(juntos ou separadamente).
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Os problemas relacionados ao absenteismo devem, assim, ser
encarados de forma profissional, no sentido de serem minimizados para
gue se possa ter maiores niveis de satisfacdo do servidor e,
consequentemente, melhor desempenho, produtividade e qualidade no

atendimento ao cidadao usuario .

2.12. Absenteismo: Como Mensurar

Uma das formas de conhecer a magnitude do absenteismo no
ambito organizacional € mensura-lo através do indice de Absenteismo
(1A).

O indice de absenteismo é um indicador que reflete a porcentagem de tempo
(dias/horas néo trabalhado devido as auséncias em relagdo ao volume de
atividades planejadas (Chiavenato, 1997).

Pavani (2000) esclarece que a Organizacdo Internacional do
Trabalho recomenda a exclusdo de férias e folgas para o calculo do
indice de Absenteismo, por serem auséncias previstas. Assim, propde
uma equagado que contempla todos os tipos de auséncias nao previstas
como: faltas; licengca médica; licenga maternidade; licenga por acidente;

licenca INSS; outros tipos de licengas e suspensdes.

Niib
Ak,i == . 100
D. gy - 25 Ny

Em que:
K = indice que indica cada categoria profissional;
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I = indice que indica cada tipo de auséncia ndo prevista (faltas e
licencas);

Nk; = quantidade de dias/ano de auséncias nao previstas
cometidas por todos os trabalhadores de uma dada categoria profissional;

Dy = quantidade de trabalhadores da categoria profissional k da
unidade;

2.i Nk i = soma dos dias/ano de todas as auséncias nao previstas,
cometidas pelos gk trabalhadores da unidade.
O absenteismo pode também ser avaliado através da verificagao

do nimero médio de dias de auséncias nao previstas em um determinado

periodo.

2.13. Seguranca no Trabalho

E de grande significacdo, tanto para a organizacdo quanto para o
funcionario, a sensacdo de seguranca fisica que cerca o trabalhador,
sendo particularmente importantes as condi¢des de trabalho, a salide e a
seguranca. Varios campos, como a medicina, a engenharia, a psicologia
e a administracao tém dedicado consideravel atencao a estes assuntos,

objetivando a melhoria em seguranga fisica.

Podem ser alcangados numerosos objetivos, dando-se atencéo
adequada as condigdes de trabalho, saude e seguranga. Do ponto de
vista do individuo, dificilmente se pode superestimar o valor destes
esforcos. Por exemplo, considerando-se em primeiro lugar as perdas,
como é que alguém pode aquilatar o valor das vidas perdidas em
acidentes industriais? Ou, como pode ser estimada a perda para os que
ficaram mutilados em tais acidentes? E claro que os seguros podem
proporcionar certo alivio financeiro para eles ou seus beneficiarios, mas

os sofrimentos e prejuizos pessoais sdo inestimaveis.
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Os trabalhadores saudaveis e seguros obtém satisfacées pessoais
que por si s6 fazem com que valha a pena melhorar a saude, a seguranca
e as condigdes de trabalho. Nesses trabalhadores refletem-se maior
cooperagao, trabalho de melhor qualidade, melhor uso dos materiais e

equipamentos e melhor interagcdo com os colegas.

O conforto e a eficiéncia dos trabalhadores também sao afetados
pelos fatores fisicos no local do trabalho. Por exemplo, a influéncia das
cadeiras ndo € pequena. As cadeiras devem ser desenhadas e ajustadas
de modo a cooperar para o bom andamento das atividades. As cadeiras
devem ser ajustaveis para as diferentes dimensées dos individuos. Os
assentos podem ser movimentados para cima e para baixo, e os encostos
podem subir ou descer. Fatos comprovam que pequenos ajustes

reduzem riscos e aumentam a produtividade.

Outro aspecto que merece atencdo sdo os dispositivos de
seguranca, tais como combate a incéndios, radiacdo e condigbes
ambientais. Um sistema bem desenhado para detectar, inibir e combater
o fogo & absolutamente essencial. Nos casos em que haja possibilidade
de explosado, devem ser feitas inspe¢des periddicas, isolamento de outras
operacbes e dispositivos para reduzir os fatores de ignicdo. As
consequéncias da radioatividade sado tdo severas que devem ser
adotadas providéncias extremas a fim de proteger o trabalhador. A
medida que se acelera a tendéncia ao uso da energia nuclear, as

necessidades nesta area se tornardo cada vez mais imperativas. Outro
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aspecto relevante € a iluminagao no local de trabalho. O ambiente de
trabalho deve ter boa iluminacao, temperaturas confortaveis e controle de
poeira, e fumaca. Os funcionarios devem ter dispositivos de protecéo,

roupas, 6culos e escudos, no caso de condi¢des inusitadas.

O controle de ruidos também é de importancia para o conforto e
eficiéncia do funcionario. Nas fabricas, & possivel segregar equipamentos
barulhentos, amortecer a vibracdo e redesenhar maquinas que sejam
particularmente ruidosas. Nos escritorios, pode-se tornar & prova de som
as paredes, forro, maquinas e o equipamento € em situactes bastantes
incomuns, os funcionarios podem até receber da empresa coberturas

para ouvidos.

A saude dos funcionarios pode ser afetada por numerosos fatores.
Sao de significacdo vital as condicdes ambientais e a histdria pessoal
passada. Raramente estas fases s&o consideradas como dentro do
dominio da influéncia da administragcdo. A salde €& também muito
influenciada pelas condi¢gdes de trabalho e pratica de seguranca, sendo
encontrados comumente dois programas de interesse dessa area:

exames médicos e varios servigos sanitarios.

2.14. Aspectos Humanos da Seguranga

Cerca de 45% da populagdo mundial e cerca de 58% da populagao
acima de 10 anos de idade faz parte da forca de trabalho. O trabalho
desta populagdo sustenta a base econémica e material das sociedades

gue por outro lado sdo dependentes da sua capacidade de trabalho.
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Desta forma, a saude do trabalhador e a saude ocupacional séo pré-
requisitos fundamentais para a produtividade e sdo de suma importancia

para o desenvolvimento socioecondmico e sustentavel.

De acordo com a OMS, os maiores desafios para a saude do
trabalhador atualmente e no futuro sdo os problemas de salde
ocupacional ligados com as novas tecnologias de informacado e
automacao, novas substancias quimicas e energias fisicas, riscos de
saude associados a novas biotecnologias, transferéncia de tecnologias
perigosas, envelhecimento da populagdo trabalhadora, problemas
especiais dos grupos vulheréveis (doengas crénicas e deficientes fisicos),
incluindo migrantes e desempregados, problemas relacionados com a
crescente mobilidade dos trabalhadores e ocorréncia de novas doencas

ocupacionais de varias origens.

A saude do trabalhador e um ambiente de trabalho saudavel séo
valiosos bens individuais, comunitarios e dos paises. A saude
ocupacional € uma importante estratégia nao somente para garantir a
saude dos trabalhadores, mas também para contribuir positivamente para
a produtividade, qualidade dos produtos, motivacdo e satisfagdo do
trabalho e, portanto, para a melhoria geral na qualidade de vida dos

individuos e da sociedade como um todo.

Um bom programa de qualidade de vida e seguranga do trabalho
inclui o treinamento. E fundamental que o funcionario antes de iniciar

suas atividades na empresa, receba treinamento para exercer sua func¢ao.
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O programa pode incluir a observagdo das atividades que ira
desempenhar e determinar que aspectos dos métodos, maquinas,
ferramentas que vai utilizar tém caracteristicas vperigosas. Pode-se ainda
divulgar registros de acidentes e programas de seguranca por intermédio

de cartazes e atrair atencéo para dicas de seguranca.

A seguranca nao € unilateral. Todos devem estar engajados para
obté-la. O lider da organizagdo tem a incumbéncia de criar mecanismos
de interacdo e programas de incentivos para aumentar a segurancga dos
funcionarios. Se de um lado a empresa reduz o nivel de absenteismo por
acidentes e consequentemente aumenta a produtividade, de outro,
melhora a qualidade de vida dos colaboradores e da sociedade como um

todo.
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il A EMPRESA

3.1. Introducao

A palavra hospital vem do latim “hospitium” que significa lugar
onde se hospedam pessoas. Sua utilizacdo como campo de
aprimoramento técnico de profissionais e de pesquisa de novos
conhecimentos cientificos tornam o hospital uma instituicdo de grande
interesse na formacao de recursos humanos da area da salde e avancgo

das ciéncias.

3.2. Historia da Organizacao

O Hospital de Clinicas, objeto de presente estudo, € um Orgao
Suplementar da Universidade Federal do Parana e tem como objetivo
servir ao ensino, a pesquisa e a extensédo na area das ciéncias da
saude e de prestar assisténcia com qualidade a saude da populagéo.
E o maior hospital publico do Parana e um dos cinco maiores hospitais

universitarios do Pais. Possui 49.200 m? de area construida.

3.3. Estrutura da Organizagéao

O Hospital de Clinicas (HC) foi construido na década de 50,
esta situado na rua General Carneiro n 181. O HC iniciou suas
atividades em junho de 1961 quando foi oficialmente inaugurado.
Possui atualmente 45 especialidades médicas e o ensino de
graduacdo € acompanhado pelos Departamentos de Clinica Médica,
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Cirurgia, Otorrinolaringologia e Oftalmologia, Saude Comunitaria,
* Tocoginecologia, Enfermagem e Nutricdo, com varios servigos de

exceléncia e titulos que conquistou ao longo destes anos.

O HC tem como referéncia o Servigo de Transplante de Medula
Ossea do Banco de Leite Humano, tnico de Curitiba e referéncia no
Parana; tem o titulo de "Hospital Amigo da Crianc¢a", concedido pela
UNICEF. Outros servigos que sado destaque: Oftalmologia - Banco de
Olhos, Transplantes Hepatico, Cardiaco e Renal, Neurologia e o
Diagnostico de Doengas Neuromusculares, Cirurgia de Epilepsia,
Terapia Intensiva Neonatal, Farmacia Hospitalar, Ortopedia e

Traumatologia - Banco de Ossos.

36



3.4. Organograma do Hospital de Clinicas

Organograma do Hospital de Clinicas

Or. Carlos Augusto Moreira Jdnicr
Reitor
Or, Aldair Rizzi
Vice-Reitor
[
| | | 1
Giovanni Loddo Antonio Carlos Boarett Celso Fernando Ribeiro Aratjo Tereza Kindra
Diretor Geral do HC Diretor de Corpo Clinico Diretor de Assisténcia Diretora Administrativa
|
Servico de roupa
hospitalar
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3.5.Numeros do Hospital de Clinicas:

3.5.1. Atendimento Ambulatorial e Internacao

ITEM MEDIA ANUAL
N° Salas Ambulatdério............ 236
N°Leitos ...........cuviennn. 635
Média Atendimento ............ 800.000
Internagd@o . ................... 20.000
Cirurgias . . ... .o o cvviinnainne 10.000
Partos ............ccominn.n., 2.000
3.5.2. Transplantes
TMO .1.353
Renal . 310
Cérnea 318
Esclera . 01
Hepatico 213
Cardiaco 47
Banco de Ossos 04
Pancreas .01
Péancreas € Rim .03

3.5.3. Total Geral

Item Total Geral
TMO

Renal 310
Cérnea 318
Esclera 01
Hepatico 213
Cardiaco A7
Banco de Ossos .04
Pancreas ..01
Péancreas e Rim 03

3.5.4. Procedéncia dos Pacientes - Atendimento Ambulatorial

Regiao . %
Curitiba 50%
Regiao Metropolitana 27%
Outros Parana 17%
Total Parana 94%
Outros Estados 6%
Outros Paises 0,01%

38




3.6. Dados da Pesquisa: Estudo de Caso
Pretende-se realizar um estudo de caso no Hospital de Clinicas da
Universidade Federal do Parana, tendo como alvo de pesquisa o

absenteismo do setor da lavanderia.

A obtencdo dos dados para a pesquisa sera realizada por
intermédio de entrevista com os funcionarios da lavanderia. Considerando
que no setor da lavanderia estdo alocados oitenta (80) funcionarios, a
amostra sera obtida com vinte (20) funcionarios dos trés turnos alocados

na lavanderia do Hospital.

3.6.1. Questao n°® 01

‘O tema qualidade de vida tem sido objeto de reflexdo de
Especialistas devido a busca por melhores condicbes de vida, devendo
ser enfatizada a promogé&o da satde do trabalhador englobando diversos
fatores que determinam a qualidade de vida da populagdo. O trabalho
desta populagéo sustenta a base econbmica e material das sociedades
que por outro lado sdo dependentes da sua capacidade de trabalho.
Desta forma, a satde do frabalhador e a saude ocupacional sdo pré-
requisitos fundamentais para a produtividade e sdo de suma importéncia
para o desenvolvimento socioeconémico e sustentavel”

Inicialmente os entrevistados preencheram os dados a seguir:

SEXO IDADE TURNO AREA SUJA |AREA LIMPA

Fem Masc

() ()

Foram entrevistados vinte e dois funcionarios (22) funcionarios,

sendo onze (11) do sexo masculino e onze (11) do sexo feminino.
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Classes

Feminino 11

Masculino 11

Total 22
Sexo

50% 50%

B Masculino B Feminino

Idade dos entrevistados
< 30 anos 01
De 30 a 40 anos 11
De 40 a 50 anos 07
Total 22
Idade
3% 1%

11%

| @ Menos de 30 anos @ De 30 a 40 anos
| @ De 40 a 50 anos ] Mais de 50 anos
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TURNO VS QUESTAO 1
Classes Area suja Area limpa
Manha e tarde 10 15
integral 03
Area suja

@ Manha e tarde @ Integral

1) Vocé considera que o ambiente em que trabalha propicia
condigdes ideais para o desenvolvimento pleno de suas atividades?

() SIM ( ) NAO

Em resposta a este quesito 18 entrevistados responderam que nao
estao satisfeitos com as condi¢gées do ambiente para o desenvolvimento
de suas atividades, o que nos permite observar que ha necessidade de

medidas urgentes para corrigir os aspectos em questao.
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3.6.2. Questao n® 02

2) Considere os seguintes fatores a serem melhorados para o pleno
desenvolvimento de suas atividades, e numere-os por ordem de
prioridades:

( ) lluminagéo;

(...) seguranga no manuseio de materiais,

( ) equipamentos adequados;

( ) limpeza e organizagéo,

( ) vestuario apropriado;

( ) redugéo do ruido;

( ) Outros (especificar).

Em resposta a este quesito os entrevistados colocaram na

seguinte ordem de classificagao:

ASPECTOS MOTIVACIONAIS DAS AUSENCIAS A SEREM AVALIADOS

g reducao do ruido; | seguranca no manuseio de materiais;
[0 equipamentos adequados; H limpeza e organizagao;,
vestuario apropriado; iluminacéo

Nota-se que o ruido representa para os entrevistados o fator que
necessita maior atengdo e corregdo para o pleno desenvolvimento de

suas atividades.



3.6.3. Questao n° 03

3) Tomando por base o ano de 2003 quais 0os motivos, em ordem de
sequiéncia, que o levaram a se ausentar do trabalho?

( ) problemas relacionados a dores musculares;

( ) presséo arterial alterada;

( ) ler (leséo por esforgos repetitivos);

( ) virose por contato de material contaminado;

( ) problemas relacionados com stress do trabalho;

( ) problemas de ordem pessoal, familia, filhos etc.

( ) problemas com uso abusivo de drogas e alcool;

( ) problemas com o ambiente humano no trabalho.

Em resposta a questdo n° 03 os entrevistados colocaram na

seguinte ordem de classificagdo:

ASPECTOS MOTIVACIONAIS DAS AUSENCIAS A SEREM |

AVALIADOS
Classificagao dos Pesquisados 1
1° Dor muscular 14
2° Pressao arterial 6

5° Stress 2

6° Ordem pessoal 1

i Uso de alcool 1

ASPECTOS MOTIVACIONAIS DAS AUSENCIAS A SEREM AVALIADOS
Classificagdao dos Pesquisados

o 67 8

4° i it A 1°

20

‘.Dormuscular Bl Pressdoarterial [ler Evirose Estress EOrdempessoal [ Usodealcool [JAmbientedetrabalho
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3.6.4. Questao n° 04

4) Considerando a resposta do item anterior o que vocé considera como

causa de suas auséncias no trabalho:

( ) manuseio inadequado das roupas contaminadas;

( ) problemas com ambiente de ftrabalho: calor, frio, iluminagéo,
ergonomia;

( ) falta de uma politica adequada de RH que vise o bom desempenho
funcional;

( ) problemas de ordem técnica, maquinario ultrapassado, efc.

( ) problemas de ordem pessoal e restrita
Em resposta a estes quesitos o0s entrevistados responderam na

sequinte ordem de classificag&o.

Classificagao dos 1
Pesquisados
1° Ambiente trabalho 12
v Ordem técnica 4
4° Ordem pessoal 3
3 Roupas contaminadas |2

ASPECTOS CAUSADORES DAS AUSENCIAS A SEREM
AVALIADOS
Classificagao dos Pesquisados

'@ Ambiente trabalho @ Ordem tecnica O Politicas RH @ Ordem pessoal 1 Roupas contaminadas
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3.6.5. Questao n.° 05

5) Comente as melhorias que vocé consideraria como fundamentais para

o0 bom desempenho de seu trabalho:

A maioria dos entrevistados considerou como fundamentais os
seguintes aspectos para que suas atividades sejam mais produtivas e

menos causadoras de stress.

- uma sala para descanso,
- a troca de maquinas de lavar por estarem ultrapassadas e nao se
apresentarem em plenas condi¢gdes de uso, e principalmente pelo
excesso de ruido no setor;
- contratagdo de funcionarios, pois 0 numero existente é

insuficiente para atender a demanda.

3.6.6. Questao n.° 06

6) Vocé considera as atuais estratégias de RH condizentes com a
realidade de seu dia-a-dia no trabalho?
( ) Sim ( ) Nao

Estratégias de RH

'@ Sim @mN&o |

A grande maioria dos entrevistados néo consideram que as atuais

politicas de RH sao condizentes com a estrutura da organizacao.
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3.6.7. Questao n.° 07

7) O que vocé considera como o primeiro quesito a ser
modificado no setor em que trabalha para melhorar suas atividades?
Considere os aspectos que vc acredita que realmente irdo melhorar sua
produtividade.

Em resposta a esta questdo podemos elencar os seguintes
fatores ponderados pelos funcionarios:

» troca de maquinario;

~ sala para descanso;

~ novas politicas de RH nas quais houvesse valorizagao profissional;
melhoria na iluminacao e ventilagao do setor;

igualdade de condi¢des ao corpo funcional,

~ refeitdrio proximo ao local de trabalho.

3.6.8. Questao n.° 08

8) Qual o conceito que vocé tem a respeito da qualidade de vida no seu
ambiente de trabalho? Considere o ambiente fisico de seu
trabalho.

( ) Ruim ( ) Bom ( ) Otimo () Excelente

Em resposta a este quesito temos a seguinte situacao: 12%
consideram a qualidade de vida boa, enquanto que 9% consideram ruim.

Conceito da Qualidade De Vida
Ambiente de Trabalho

1%

00

9%

@ Ruim @ Bom [ Otimo [ Excelente
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3.6.9. Questao n.° 09

9) Vocé considera que tem autonomia e liberdade para apresentar
sugestbes de melhorias em seu trabalho, para sua chefia imediata?
( )Sim ( ) Néo

Dos vinte e dois entrevistados, dezesseis (16) consideram que
tem autonomia e liberdade para apresentar sugestdes, enquanto que seis
(06) entrevistados consideram que nao tem autonomia para apresentar

sugestdes de melhoria em seu trabalho.

Autonomia e Liberdade para
Apresentagao de Sugestoes de Melhoria

6%

16%

'@ Sim @ Néo
Diante das respostas dos funcionarios podemos citar que
algumas pessoas possuem notadamente melhor relacionamento

interpessoal, enquanto que outras nao possuem estas condigoes.

Considera-se portanto esta resposta de carater essencialmente

pessoal.
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3.6.10. Questaon.° 10

10) Vocé considera elevado o nivel de auséncias no trabalho em seu

departamento?
ik Sim ( ) Néo.

Do total de vinte e dois (22) entrevistados dezesseis consideram
elevado o nivel de auséncias, enquanto que seis (06) funcionarios

consideram que nao.

Nivel de Auséncia no Trabalho
Departamento

@ Sim @ Nao
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IV - ANALISE DA SITUACAO

Localizado no 1.° andar do prédio central do Hospital, a lavanderia
apresenta-se com paredes em alvenaria, piso com revestimento

ceramico, iluminagéao e ventilagao natural insuficientes.

Ha uma divisao em duas areas bem distintas do setor, sendo uma
na area suja e a outra na area limpa. Esta diviséria permite a
comunicag&o visual entre as partes, ficando nesta parede ainda as trés
lavadoras industriais, onde a roupa suja € pesada e colocada nas

maquinas de lavar.

O servico de lavanderia executa todo o processo de lavagem,
centrifugacdo e secagem das roupas hospitalares. O trabalho é
executado por oitenta e oito (88) funcionarios, distribuidos em escalas de
seis (06) horas de atividades. A média de quilos de roupas processadas
na lavanderia é de 572.773,0 kg, sendo utilizados em média 48.768,0 kg

de produtos para lavagem das roupas.

Ao chegarem na lavanderia as roupas apresentam-se
potencialmente contaminadas. O processo de limpeza deve garantir que
ao final do ciclo, estas devam estar completamente esterilizadas. Deve-se
também, levar em consideracdo que o préprio ambiente de trabalho
possibilita aos funcionarios e servidores que laboram nestes locais,

exposicdo a microorganismos patogénicos.
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Compreende-se por area suja o local onde as roupas sao
inicialmente pesadas e separadas e os quilos de roupas contaminadas
transportadas em hampers fechados, s6 sendo abertos dentro das
lavadoras de maquinas, sem o manuseio pelos operadores que trabalham
devidamente uniformizados. A roupa passa pelo processo de lavagem em
alta temperatura com quantidades de produtos que permitam a sua
desinfeccdo e limpeza. A roupa apds ser processada é retirada da
maquina soé que pela area limpa do outro lado da diviséria fechando entéo

o ciclo.

Depois do processo de limpeza das roupas, elas sao dobradas
tecnicamente para que sejam identificadas rapidamente, nao

necessitando serem manuseadas depois de limpas.

As roupas cirlirgicas, além da dobragem técnica sao fechadas em
pacotes que constam de varias pe¢as necessarias para a cirurgia e séo
encaminhadas para esterilizacdo. As roupas manchadas ou que
necessitam de reparo s&o encaminhadas ao servigo de controle de

roupas, sem a dobragem técnica, para avaliagao.

5.1. Especificagdes do Cargo do Setor da Lavanderia

Para alocagéo no cargo exige-se 1° grau completo, capacidade de
concentragdo para desenvolver atividades com maquina, rapidez e
atencao no manuseio de roupas hospitalares.

As atividades exercidas pelo setor da lavanderia s&o:
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- Coleta de roupa suja;

- Lavagem e dobragem da roupa limpa;

- Distribuicao de roupa limpa,

- Controle de roupas para plantonistas e maes;

- Envio de roupas para reparos, quando necessario.

5.2. Pesquisa do Ambiente Fisico
Apo6s analise do ambiente da lavanderia foram encontradas
dificuldades relacionadas as atividades tais como:
- escala de trabalho ineficiente;
- eventuais quebra de equipamentos que provocam atraso no
processo de lavagem das roupas;
- problemas relacionados com equipamentos ultrapassados;
- auséncia de funcionarios ao trabalho com grande freqiéncia,

sem justificativas ou justificadas por atestados médicos.

5.3. Principais Riscos Ambientais Existentes
Apods analise do ambiente verifica-se que as condi¢des de trabalho
dos funcionarios do setor sdo precarias, com maquinas sem manutencao,

local insalubre e falta de equipamentos de protegéo individual.
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5.3.1.Analise dos Riscos

Riscos Fisicos:

Ruido: Proveniente das maquinas de lavar roupas;
Umidade: Proveniente do processo de lavagem de
roupas.

Riscos Quimicos: ¢+ Produtos Quimicos: Proveniente dos produtos
utilizados no processo de lavagem das roupas como:
sabdes, detergentes, amaciantes, alvejantes etc.

Riscos Bioldgicos: + Microorganismos Patogénicos: Proveniente das roupas

altamente contaminadas vindo dos diversos Servigos
do hospital: UTI's, Centro Cirlrgicos, Infectologia, etc.

Riscos Ergonémicos: + Levantamento e transporte manual de peso;
+ Controle rigido de produtividade;
+ Postura inadequada;
+ Outras situagoes causadoras de estresse fisico e/ou
psiquico.
Riscos de Acidentes: + Arranjo fisico inadequado: Espaco fisico insuficiente

com excesso de roupas, dificultando a locomogao de
funcionarios/servidores e carrinhos.

lluminacao inadequada em alguns pontos;

Eletricidade: Perigo de choques elétricos em alguns
pontos, devido a umidade e fiagoes elétricas expostas.
Armazenamento inadequado: Proveniente a demanda
de roupas para lavagem.

Outras Situacoes de Riscos que poderado contribuir para
a ocorréncia de acidentes: Materiais perfuro cortantes
encontrados nas roupas hospitalares.

5.3.2. Avaliagao Quantitativa

5.1.2.a.lluminacao:

LOCAL ILUMINAMENTO ILUMINAMENTO
MENSURADO MINIMO EXIGIDO
PELA NBR
¢+ Geral — area suja: ¢+ 139 Lux
+ Maquina Lavar 1: ¢ 132 Lux
+ Maquina Lavar 2: ¢ 128 Lux
+ Maquina Lavar 3: s+ 134 Lux ¢+ 200 Lux
¢+ Maquina Lavar 4: ¢ 478 Lux
¢+ Selegao: ¢ 119 Lux
+ Vestiario: ¢ 23 Lux ¢ 150 Lux
+ Banheiro: ¢ 166 Lux
¢+ Corredor — Circulagao: ¢ 30 Lux ¢ 100 Lux

OBS: lluminagdo mensurada as 13h50 do dia 05/11/01 em dia ensolarado.
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5.3.2.b.Ruido:

RUIDO: NIVEL DE RUIDO NO MAX. EXPOSICAO
LOCAL DIARIA
+ Geral — area suja: + 91dB(A) ¢+ 3Jhorase30
minutos
5.3.2.c. Calor:
LOCAL TEMPERATURA MEDIDA
+ Bancada de dobragem 1: 320°C
+ Bancada de dobragem 2: 333 C
+ Bancada de dobragem 3: 33,1°C
+ Bancada de dobragem 4: 33,0°C
+ _Bancada de dobragem 5: 34,0°C
+ Area de secagem: 351°C
+ Area de centrifugacao: 32,8°C
+ Junto ao piso: 39,2°C
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5.4. Um Modelo Ideal de Lavanderia

A lavanderia hospitalar € um dos servicos de apoio ao
atendimento dos pacientes, responsavel pelo processamento da roupa e
sua distribuicdo em perfeitas condigcdes de higiene e conservacéo, em

quantidade adequada a todas as unidades do hospital .

Atendendo a demanda de instrugdes, na area de lavanderia, pela
rede hospitalar, o Ministério da Salde, através da Divisdo Nacional de
Organizacdo de Servigos de Salude ( DNOSS ), se propds, com a ajuda
de outros o6rgéos, elaborar um manual conceitual e orientador visando
contribuir para a solugdo dos problemas atinentes a esse servico

especifico.

O Ministério da Saude, com a elaboracdo deste documento,
pretende ressaltar a importdncia da lavanderia dentro do complexo
hospitalar, pois da eficacia de seu funcionamento depende a eficiéncia do
hospital, refletindo-se especialmente nos seguintes aspectos:

¢ Controle das infecgdes;

Recuperacéo, conforto e seguranca do paciente;

Facilidade, seguranca e conforto da equipe de trabalho;

Racionalizacao de tempo e material;

Reducao dos custos operacionais.

O planejamento de uma lavanderia hospitalar depende de suas
funcbes, complexidade de agdes e aspecto econdmico das instalagoes.
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A lavanderia é de grande importancia para o funcionamento das
diversas unidades hospitalares e assim, qualquer que seja a sua
dimenséo e capacidade, devera ser planejada, instalada, organizada e

controlada com o rigor dispensado as demais unidades do hospital.

Tais descobertas revolucionaram a planta fisica da lavanderia
hospitalar, as instalagdes, o equipamento e os métodos utilizados no

processo da roupa.

A principal medida introduzida na moderna lavanderia hospitalar,
para o controle das infecgdes, foi a instalacdo da barreira de
contaminagao, que separa a lavanderia em duas areas distintas:

. area suja (considerada contaminada) - utilizada para separacgéo
e lavagem;

- area limpa - utilizada para acabamento e guarda.

Esta barreira de contaminacdo s sera realmente eficiente se
existirem as lavadoras de desinfeccdo, com duas portas de acesso, uma
para cada area, na parede que separa a area contaminada da area limpa.
A barreira de separacdo também podera ser dotada de visores, para

facilitar a comunicagéo e o controle.

Nos hospitais de pequeno porte que utilizam, ainda, as lavadoras
tradicionais, a barreira de contaminacao pode ser efetivada por meio de

uma area fisica, ou seja, um espaco intermediario. Neste caso, a area de
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lavagem estard compreendida entre as dareas de separagdo e
acabamento.

Ao se pensar em construir ou reformar uma lavanderia hospitalar,
alguns fatores sdo basicos para a elaboragdo do projeto, como por
exemplo a necessidade de se determinar com a maior precisdo possivel,
qual a quantidade, peso e tipo de roupa a ser processada. Esses dados
influirao sobremaneira no dimensionamento das areas, equipamentos,
instalagdes, recursos humanos necessarios, enfim na capacidade da

lavanderia.

Para se determinar a exata quantidade e peso da roupa faz-se
necessario conhecer o nimero total de leitos do hospital e sua taxa de
ocupacao. A seguir, o tipo de hospital ou suas finalidades, a frequéncia de
troca de roupa dos leitos e o volume de roupa usada pelas diversas

unidades.

Num hospital geral, a troca de roupa dos leitos e dos pacientes &
mais frequente, podendo-se admitir a troca diaria de um lengol, o que
eqlivale a 4 kg/leito/dia. J& num hospital de longa permanéncia, para
doentes cronicos, esta troca pode ser efetuada com menor freqiiéncia:
duas trocas de roupa dos leitos por semana, o que equivalera a

2kg/leito/dia.

Em unidades de pronto-socorro, obstetricia, pediatria ou hospital
geral de maior rotatividade, a troca diaria de roupa dos leitos equivale a 6

kg/leito/dia.
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Num hospital em que ha troca diaria de roupa dos leitos de
pacientes e acompanhantes e que lave os uniformes dos funcionarios, o
indice fica entre 7 a 8 kg/leito/dia, que é o atualmente usado nos Estados

Unidos da América, em hospitais de alto nivel de atendimento.

Para se calcular o peso de roupa a ser processada por dia,

utiliza-se a seguinte férmula:

Total de leitos x_kg/leito/dia x 7 dias = kg/dia
jornada de trabalho por semana

A organizagao da jornada semanal de trabalho é fator importante
na estimativa da capacidade da lavanderia, ja que o consumo continuo de
roupas acarreta, apds dias nao trabalhados, um aumento consideravel de
pecas de roupa a serem lavadas, produzindo uma sobrecarga no
equipamento quando do reinicio da jornada. E aconselhavel, portanto, o
funcionamento permanente da lavanderia, a fim de que sua producdo

fiqgue compativel com as instala¢des.

Se a lavanderia funcionar menos de 7 dias por semana devera

ser feito o respectivo acréscimo para o calculo final de sua capacidade,

haja vista que o consumo de roupa néo deixa de ser diario.
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Ao se pensar na execucdo de um projeto arquitetdbnico de
lavanderia, € necessario, primeiro, elaborar um levantamento relativo as
atividades que nela serdo desenvolvidas, assim como espagos

indispensaveis aos seus USUArios.

58



5.4.1.Consideracgbes Gerais

Uma analise cuidadosa desses elementos e suas inter-relaces
podera subsidiar uma programacéao detalhada das necessidades relativas
ao espacgo fisico, em que deverdo constar todas as dependéncias do
servico, com suas areas aproximadas. A elaboragao desse programa de

area baseia-se, principalmente, nos seguintes fatores:

a) Peso da roupa

Este € o ponto de referéncia de maior importancia, por ser o que vai
determinar a capacidade da lavanderia. A area é diretamente proporcional
a quantidade; qualidade e peso da roupa a ser processada. A estimativa
da quantidade de quilo/roupa se da em funcéo da roupa prevista para ser

utilizada pelos pacientes e pessoal.

b) Tipo de roupa

O tipo de roupa, padronizacdo de modelos e tecidos também influencia na
determinacdo do espacgo e dos equipamentos. Se o hospital s6 usa roupa
de tecido de algoddo, por exemplo, a lavanderia precisara ter mais
espacgo para equipamento do que seria necessario caso utilizasse roupas

de fibras sintéticas misturadas com algodao.

c) Equipamento
O espago da lavanderia estd sempre condicionado aso tipo de

equipamento utilizado: modelo, quantidade e dimensao.

d) Instalacdes
As instalacbes hidraulicas, sanitarias, elétricas e de vapor devem estar

condicionadas as disposi¢des dos equipamentos.

e) Tipo de hospital
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A quantidade de roupa a ser lavada esta vinculada ao padrdo de
assisténcia e a especialidade do hospital, por exemplo, um hospital de
psiquiatria lava, em média, 1 kg de roupa por paciente/dia, enquanto que

um hospital geral lava 4 kg de roupa por paciente/dia.

f) Fluxo da roupa

E de fundamental importancia um estudo cuidadoso do fluxo da roupa,
ndo devendo ocorrer cruzamento entre a roupa suja e a roupa limpa,
visando evitar contaminacéao.

Um fluxo bem estudado racionaliza tempo, equipamento, pessoal e area

de circulagao, propiciando a lavanderia uma melhor funcionalidade.

g) Técnica de processamento

O espaco fisico podera, ainda, ser condicionado pela programacao dos
tempos de cada operacgdo, pelas técnicas de lavagem e medidas de
eficiéncia. Dai a necessidade de se conhecer esses elementos, que, de

forma significativa, participam da determinacao fisico espacial.

h) Jornada de Trabalho

A duragdo da jornada de trabalho & também um fator de determinacao do
espago da lavanderia, ja que a ela se associa o nimero de equipamentos
a serem instalados, redundando, consequentemente, em maior demanda
de area fisica.

Um hospital com um sistema de 12 horas de trabalho, podera funcionar
com menos equipamento € menor espacgo do que um que tenha o sistema

de 8 horas diarias.

i) Pessoal

Conhecer o nlimero e a qualificagdo dos servidores que trabalham na
lavanderia constitui um dado importante para o dimensionamento da area.
O numero de servidores depende do equipamento, das instalacbes e dos
métodos utilizados. A qualificagdo do pessoal possibilita a utilizagdo do
equipamento e de processos inovadores, reduzindo assim o custo

operacional e otimizando o espago.
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j) Distribuicao do equipamento
A organizacao eficiente da lavanderia permite, também, racionalizagao de

espaco e de equipamento, sendo necessario um estudo minucioso de

tempo e movimento.

[y Condigdes climaticas

A quantidade de roupa a ser lavada depende das condi¢gbes climaticas
locais. Nas regides frias, usam-se mais cobertores e colchas do que nas
regides quentes. Este fator chega a somar até 50% a mais no peso da

roupa usada, interferindo consideravelmente no dimensionamento da

lavanderia.

5.4.2. Localizacao da Lavanderia

A lavanderia deve estar localizada preferencialmente no
pavimento térreo, junto a area de servigos gerais. Para conferir-lhe a mais
correta e adequada localizagdo, deve-se considerar os seguintes
aspectos: transporte e circulagdo da roupa (vertical ou horizontal);
demanda das unidades do hospital; distancias, considerando os diversos
fatores:

e tempos e movimentos;
e ruidos e vibragoes;

e odores;

e calor;

e risco de contaminacgao;
e futura expansao;

e localizacdo das caldeiras;

e custo de construcao;
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e diregao dos ventos;
e orientacdo solar;

Dentre esses aspectos, deve ser dada énfase especial a direcao
do vento, para que ndo haja corrente de ar do ambiente contaminado
para o limpo. O mesmo cuidado deve ser observado quanto a orientacédo
solar. A face do prédio mais exposta ao sol, por permanecer mais

aquecida, atrai o ar dos ambientes mais frios.

O fato da lavanderia ser um ambiente quente e umido, nao exclui
a insolagdo. A insolagdo é um fator que deve se levado em conta,
dependendo das condi¢Oes locais. Com a adocao de certos elementos
arquitetdnicos e materiais podendo-se conseguir melhor proveito da
orientacdo solar, que, aliada a dire¢cdo dos ventos proporcionara mais
iluminagdo e conforto aos usudrios. A roupa, processada em ambiente

arejado, bem iluminado e higiénico, sera igualmente beneficiada.

No contexto geral do hospital, no que se refere a sua
organizacao fisico espacial, a lavanderia podera ser proposta dentro do
prédio, anexa ou separada do mesmo. Ocorrendo a separagéo entre a
lavanderia e o prédio do hospital, esta devera ser conectada através de
circulacdo coberta e fechada a fim de evitar a contaminagdo da roupa
limpa. Em qualquer dessas posi¢cdes €& aconselhavel que a lavanderia
esteja proxima as caldeiras, por ser a mesma o maior centro consumidor
de vapor. O sistema de transporte e as circulagbes devem ser

considerados, procurando o menor percurso € o minimo cruzamento.
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5.4.2.1. Organizacao Espacial

Na organizacgao do espaco fisico deve-se considerar, para maior
funcionalidade, que a lavanderia seja implantada em um Unico pavimento.

Os espagos devem ser considerados quanto ao seu volume (pé
direito). Existem areas que necessitam de menor altura, como os
vestiarios e depositos.

O pé-direito deve ser diretamente proporcional as dimensées dos
equipamentos ( ex:.coifa sobre calandra), necessidade de volume de ar

e, principalmente, em func¢ao da atividade do homem.

5.4.2.2. Organizagao Funcional

A concepcao do sistema de organizagado funcional fundamenta-

se na andlise dos fatores que -caracterizam as atividades e na

interpretacao das respectivas rela¢des funcionais.
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V - PROPOSTAS

Dada a importancia das atividades do setor da lavanderia como
apoio para o bom funcionamento de todo o hospital, e tendo em vista as
constatagdes de irregularidades no tocante a seguranca dos funcionarios

alocados naquele setor, propéem-se:

estudo junto ao departamento financeiro do hospital para
promover as modificagbes fisicas necessarias no setor da
lavanderia;

- contratagcdo de novos funcionarios para ndo sobrecarregar os

que ja estao alocados;

- construcao de uma sala para descanso e refeitorio;

- agdes do Departamento de Recursos Humanos que promovam
melhor relacionamento entre funcionarios, tais como: encontros
descontraidos e fora do ambiente de trabalho para melhorar o

relacionamento entre as pessoas.

5.1. Plano de Execucgéao
Para efetivagdo das modificagbes necessarias no setor de
lavanderia do Hospital faz-se necessario uma estimativa de custos junto

ao setor financeiro.

Setor Finaceiro Levantamento Estimativa custo

Reforma sala descanso | Pintura, troca de piso, |R$ 7.000,00
sofa

Reforma refeitério Mesa, cadeiras, pia,|R$5.000,00
loucas

Maquinas lavar novas R$10.000,00
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5.2.Resultados Esperados
Espera-se por intermédio dessas acdes obter maiores
rendimentos na produtividade, diminuir o indice de absenteismo e
aumentar a qualidade de vida dos funcionarios alocados no setor da

lavanderia.

5.3. Riscos ou Problemas Esperados

O principal problema existente para efetivagéo dessas mudangas
€ o setor financeiro néo aprovar o projeto, tendo em vista o alto custo de
operacionalizacao. Medidas corretivas serdo necessarias em funcado das
necessidades urgentes dessas acbOes e os beneficios obtidos a curto
prazo no tocante a produtividade. Porém & possivel elaborar um plano de
acao isolado que permita mudangas pequenas e significativas para o
setor, tais como: troca de uma das maquinas de lavar e assim

sucessivamente.
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VI CONCLUSAO E RECOMENDAGOES

6.1.Conclusao do Estudo de Caso:
Diante do exposto orienta-se que se executem com a maior brevidade
possivel as recomendacdes abaixo citadas, com a finalidade de diminuir o

indice de absenteismo no setor da lavanderia.

6.2. Recomendacgdes
Em analise das condi¢des fisicas do ambiente da lavanderia do
Hospital de Clinicas conclui-se que devam ser tomadas medidas urgentes
no sentido de aumentar a seguranc¢a dos funcionarios e diminuir o indice

de auséncias no trabalho.

Recomenda-se também a adocdo de medidas de protecdo coletiva
e/ou individual, além de reforma e manutencido das instalagdes, das
maquinas dos e equipamentos, tendo em vista que pela auséncia de
condi¢gdes satisfatérias, os funcionarios estao sujeitos a adquirir doencas

ocupacionais e riscos de acidentes graves de trabalho.

Para tanto recomenda-se as providéncias abaixo relacionadas:
+ instalacdo de mais dois ventiladores grandes, além dos ja existentes
(um pequeno e outro grande);
+ a aberturas das janelas existentes junto ao forro, para melhorar a

ventilagdo e temperatura do local;
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verificar junto ao Servico de Manutencido, o sistema de isolamento
térmico da tubulacio de vapor que passa sob o piso da lavanderia,
com a finalidade de evitar o aguecimento excessivo deste;

que seja efetuada com urgéncia a compra e fornecimento de EPI's
adequados, tais como:

Abafadores de ruido;

Avental impermeavel;

Avental de tecido;

Luvas de protecao contra umidade;

Mascara PFF1 com valvula de exalagdo para poeiras das fibras das
roupas;

Mascara PFF2 com valvula de exalagao para produtos quimicos ;
Botas de protegcao contra umidade com solado antiderrapante.

a manutencido mecénica das centrifugas e maquinas de lavar para
diminuir o ruido, vazamentos, corrosdes e evitar possiveis acidentes,
algumas destas possuem mais de 20 anos com funcionamento
ininterrupto, sem manutengao preventiva;

a colocacdo de protecao de correias nas centrifugas para evitar
acidentes;

a protecao de fiagcOes elétricas, por apresentarem-se expostas e com
qguadros elétricos em mau estado de conservagao;

a reforma de pisos e paredes do setor, para evitar infiltragbes e
contaminacado dos ambientes;

a reforma da laje de cobertura, localizada na area suja da lavanderia,

por apresentar infiltracées;
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- a reforma ou compra de novos carrinhos para transporte de roupas,
por apresentarem-se em estado precario de conservagao;

- manter a area sinalizada de piso de hidrantes e extintores sempre
desobstruidas;

- a realizacdo de Exames Médicos Periédicos conforme determina NR
7, para monitoracao das doengas ocupacionais.
Conforme avaliacao realizada orienta-se que se executem as

recomendagdes acima citadas, visando a prevencado de acidentes de

trabalho e doengas ocupacionais, proveniente das condi¢des ambientais

e exposi¢ao a agentes contaminantes no setor da lavanderia.

6.3. Sintese
Os conhecimentos adquiridos na presente pesquisa leva-nos a

algumas conclusdes.

A primeira conclusdo € a de que as organizagbes na atualidade
buscam cada vez mais a eficacia de seus produtos e servicos. Para tanto
necessitam de pessoas igualmente comprometidas e motivadas para
essa nova politica organizacional. O sucesso das organizagbes na
atualidade exige métodos de gerenciamento, interagbes empresariais,
estilo estratégico e muito talento humano para desenvolver estas
habilidades. O desenvolvimento de aptidées do ser humano, no sentido
mais amplo, ocorre pelo auto conhecimento, inclusive de suas limitagdes,

e a busca constante pelo aperfeicoamento. Na atualidade, o
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aperfeicoamento profissional € o trabalho tornaram-se atividades

paralelas.

A segunda constatacdo & de que ndao ha como implementar
estratégias de administragéo, senao por intermédio de pessoas motivadas
e talentosas. Dentro da concepgao de Maslow, (1970) em sua perspectiva
das necessidades humanas, todos somos motivados para obter uma
superacao razoavel na hierarquia das necessidades basicas. A teoria de
Maslow (1970), traduz que as necessidades humanas podem ser
hierarquizadas como sendo: necessidades fisiolégicas, de seguranca
material, sociais, do ego e de auto realizacdo. Tao logo se obtenha a
primeira, ficamos motivados para obter um grau a mais na escala de
nossas conquistas. Desta forma o ser humano torna-se
caracteristicamente insaciavel, buscando sempre novas satisfacdes,

adotando um carater essencialmente dindmico e produtivo.

A terceira constatacio diz respeito a necessidade de seguranga e
qualidade de vida no trabalho para redugéo do absenteismo. Constata-se
qgue a forca de trabalho representa o recurso mais dindmico que as

organizagdes possuem.

O que os funciondrios querem e esperam da empresa na
atualidade? Numa analise mais ampla podemos dizer que as pessoas
querem o reconhecimento por seu valor. As pessoas talentosas s&o mais
valiosas do que nunca, € segundo pesquisas de estudiosos o salario € o

quinto quesito nessa escala de valores, precedido pela valorizacdo
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pessoal, qualidade de vida no trabalho, seguranca, autodesenvolvimento
e o desenvolvimento de atividades com as quais o funcionario se

identifique.

Percebe-se que hoje as relagbes de trabalho estdo mais
focalizadas na pessoa do que no emprego. A énfase na América
Industrial costumava recair sobre a definicho de cargos e seu
preenchimento. As pessoas permaneciam mais tempo num mesmo
emprego, demonstrando lealdade para com os superiores. Na economia
da informagéo a bandeira da ideologia “vocé faz o emprego” esta cada
vez mais evidente, e para tanto o talento e o potencial sdo fundamentais.
Os cargos hoje sado alocados por profissionais altamente técnicos e
gualificados, por equipes ou forcas-tarefas que se formam para alcancar
determinado obijetivo, e depois se dissolvem. Até mesmo as maneiras de
recompensar o bom empregado estdo mudando. As empresas buscam
profissionais com aptidées mais amplas e maior potencial de crescimento,

ao invés de habilidades especificas para o cargo em aberto.

A multifuncionalidade tornou-se quesito relevante, haja vista que as
empresas véem com bons olhos aquele empregado que terminada uma
tarefa, se propde a outra maior e mais desafiadora que a anterior. Os
sistemas de recompensa passaram a focalizar mais a contribuigéo total

do que apenas o desempenho num determinado cargo.

Estamos numa era em que sdo privilegiadas as boas relagdes

dentro de uma equipe de trabalho, na qual todos participam e ha uma
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interag&o harmoniosa, onde impera a inteligéncia emocional, livre do peso

de criticas destrutivas.

As relagbes entre os empregados também se tornaram mais
complexas. A tendéncia é haver um ntimero maior de relacionamentos de
categorias diferentes na empresa do que costumava haver. As empresas
passaram a perceber mais quem desempenha um papel relevante e
essencial em relagdo a outros que ocupam uma posi¢cdo mais periférica
em suas atividades profissionais. A grande tendéncia hoje, para uma
empresa prestadora de servigos é a terceirizagdo e automagéo. Se nao
houver conscientizacdo do empregado quanto a sua posi¢cao, se gerador
de lucro ou fonte de custo para a empresa, este podera ser facilmente

substituido.

O século XX proporcionou o aparecimento de trés eras distintas:
a era da industrializagao classica, de relativa estabilidade, trouxe o
modelo hierarquico, funcional e departamentalizado de estrutura

organizacional. Foi a época das relagées industriais;

a era da industrializacdo neoclassica, de relativa mudanca e
transformacio, trouxe o modelo hibrido, duplo e matricial de estrutura

organizacional. Foi a época da administragio dos recursos humanos;

- a era da informacao, de forte mudanca e instabilidade, esta
trazendo o modelo orgéanico e flexivel de estrutura organizacional, no qual

prevalecem as equipes multifuncionais de trabalho. E a época da Gestéo
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de Pessoas e com pessoas. No mundo de hoje, as preocupacbes das
organizagbes se voltam para a globalizacdo, pessoas, clientes,
produtos/servigos, conhecimento, resultados e tecnologia. A mudanga e
transformagdes na area de Recursos Humanos sao intensas e predomina

a importancia do capital humano e intelectual.

Para Chiavenato (2000), a Administracdo de Recursos Humanos é
uma das areas mais afetadas pelas mudangas que ocorrem no mundo
moderno.

“Pessoas como Recursos ou como Parceiros da Organizagdo”...dentro desse
contexto, a questdo béasica é escolher entre tratar as pessoas como recursos
organizacionais ou como parceiros da organizagdo. Os empregados podem ser
fratados como recursos produtivos das organizagbes: os chamados recursos
humanos. Como recursos, eles precisam ser administrados, o que envolve
planejamento, organizagéo, direcdo e controle de suas atividades, ja que séo
considerados sujeitos passivos da ag¢do organizacional. Dai a necessidade de
administrar os recursos humanos para obfer deles o maximo rendimento
possivel. Neste sentido, as pessoas constituem parte do patriménio fisico da
empresa na contabilidade da organizagéo.

Mas as pessoas podem ser visualizadas como parceiros das organizagées.
Como tais, elas séo fornecedoras de conhecimentos, habilidades, capacidades
e, sobretudo, o mais importante aporte para as organizagbes — a inteligéncia,
que proporciona decisbes racionais e imprime o significado e rumo aos objetivos
globais. Desse modo, as pessoas constituem o capital intelectual da
organizagéo. As organizagbes bem sucedidas de deram conta disso e tratam
seus funcionarios como parceiros do negécio e ndo mais como simples
empregados contatados. (Chiavenato 2000, p. 105).

No presente estudo conclui-se que o indice de absenteismo pode
ser sensivelmente reduzido se a organizagéo se preocupa com a saude e

bem estar de seus funcionarios.

Em analise do indice de absenteismo encontramos uma variada

gama de problemas que interferem diretamente na qualidade de vida do

funcionario e, portanto, em seu desempenho e assiduidade. Problemas
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relacionados a estrutura organizacional e as politicas de pessoal, podem

e devem ser minimizados pelo gestor de pessoas.

Problemas relacionados com: politicas de pessoal condolentes
com as faltas; politicas de pessoal liberais em fornecer licenca de salde;
falta de canais de comunicacdo da administragédo; falta de selecéo,
treinamento e orientacdo adequados; falta de perspicacia em alocar o
funcionario em setores apropriados; baixos salarios e condigdes de
trabalho, representam um desafio a mais para o Gestor de Pessoas da

atualidade.

Autores como Couto (1987); Alves (1996); Anselmi (1997); e
Chiavenato (1997); acreditam que a etiologia do absenteismo tem muito a
ver cdm as condi¢des de trabalho encontradas nas empresas o estilo de
lideranga e controle, a repetitividade das tarefas, o ambiente de trabalho e
a falta de integracgao entre os funcionarios, podem levar a desmotivagao e
ao desestimulo dos funcionarios, e desse modo provocam impacto na

assiduidade ao trabalho.

Um dos aspectos que mais chamou atencao no presente estudo &
o desafio langado ao gestor de pessoas neste novo milénio, de colocar
as pessoas nos lugares certos e criar condigdes de manter um clima
harmonioso e feliz no ambiente de trabalho. Este aspecto tem como

pressuposto o ambiente inovador e voltado ao exercicio da criatividade.
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PESQUISA

Prezado(a) Senhor(a),

Sou aluno de Pés Graduacéo do Curso de Administracao de
Pessoas, ministrado pela Universidade Federal do Parana. Para
conclusdo do curso necessito desenvolver um estudo no setor de
lavanderia do Hospital de Clinicas, cuja pesquisa propiciara a concluséo

do curso e o titulo de Especialista em Administracdo de Pessoas.

Portanto, solicito sua especial atencdo no sentido de
contribuir para a realizagdo desta pesquisa. Esclarego que nao é
necessario identificar-se, solicito franqueza nas respostas considerando
que os dados serao inseridos na monografia final.

Agradeco sua colaboragéo.

Sérgio Marcelo Baranhuk.
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‘O tema qualidade de vida tem sido objeto de reflexdo de

Especialistas devido a busca por melhores condi¢gées de vida, devendo

ser enfatizada a promogéo da saude do trabalhador englobando diversos

fatores que determinam a qualidade de vida da populagéo. O trabalho

desta populagdo sustenta a base econdémica e material das sociedades

que por oufro lado sdo dependentes da sua capacidade de trabalho.

Desta forma, a satde do trabalhador e a satde ocupacional sdo pré-

requisitos fundamentais para a produtividade e sdo de suma importancia

para o desenvolvimento socioeconbémico e sustentavel”

Inicialmente preencha os dados a seguir:

SEXO

IDADE

TURNO AREA SUJA AREA LIMPA

Fem

(

)

Masc

()

condi¢bes

atividades?

( ) SIM
Explique:

ideais para

1) Vocé considera que o ambiente em que trabalha propicia

o desenvolvimento pleno de suas

’()NAO

2) Considere os seguintes fatores a serem melhorados para o pleno

( ) lluminagéo;

prioridades:

desenvolvimento de suas atividades, e numere-os por ordem de

(...) seguranga no manuseio de materiais;

( ) equipamentos adequados;
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( ) limpeza e organizagéo;
( ) vestuario apropriado;
( ) reducéo do ruido;

() Outros (especificar).

3) Tomando por base o ano de 2003 quais os motivos, em ordem de
seqliéncia, que o levaram a se ausentar do trabalho?

problemas relacionados a dores musculares;

pressao arterial alterada;

ler (les&o por esfor¢os repetitivos);

virose por contato de material contaminado;

problemas relacionados com stress do trabalho;

problemas de ordem pessoal, familia, filhos etc.

problemas com uso abusivo de drogas e alcool;

D T N T e T N
R N . T N N A N R A

problemas com o ambiente humano no trabalho.

4) Considerando a resposta do item anterior o que vocé considera como
causa de suas auséncias no trabalho:

( ) manuseio inadequado das roupas contaminadas;

( ) problemas com ambiente de trabalho: calor, frio, iluminacéio,
ergonomia;

( ) falta de uma politica adequada de RH que vise o bom desempenho
funcional;

( ) problemas de ordem técnica, maquinario ultrapassado, etc.

( ) problemas de ordem pessoal e restrita

5) Comente as melhorias que vocé consideraria como fundamentais para

o bom desempenho de seu trabalho:

6) Vocé considera as atuais estratégias de RH condizentes com a

realidade de seu dia-a-dia no trabalho?
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() Sim ( ) Néo

7) O que vocé considera como o primeiro quesito a ser modificado no
setor em que trabalha para melhorar suas atividades? Considere
0os aspectos que vc acredita que realmente irdo melhorar sua

produtividade.

8) Qual o conceito que vocé tem a respeito da qualidade de vida no seu
ambiente de trabalho? Considere o ambiente fisico de seu trabalho.
( ) Ruim ( ) Bom ( ) Otimo ( )

Excelente

9) Vocé considera que tem autonomia e liberdade para apresentar
sugestdes de melhorias em seu trabalho, para sua chefia imediata?
() Sim ( ) Nao

Por qué?

10) Vocé considera elevado o nivel de auséncias no trabalho em seu
departamento?
( )Sim () Nao.
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ANEXO

AREA SUJA
Problemas da area suja: ruido, umidade, levantamento de peso, risco de
acidentes com materiais perfuro-cortante, risco biolégico.

oto 01
e Carrinho de coleta de roupas sujas
e Balanca para controle de roupas a serem lavadas



Foto 02
¢ Roupas sujas ja classificadas aguardando para lavagem.



Fofb 03
e Detalhes das maquinas de lavar — apresentam vazamento e ferrugem.



Foto 04
e Funcionario alimentando a maquina de lavar — detalhe dos EPI’s



Foto 05
¢ Roupas sujas armazenadas aguardando para serem classificadas e lavadas.



ANEXO -C

81



AREA LIMPA

Problemas da area limpa: ruido, umidade, levantamento de peso, risco de
acidentes com materiais perfuro-cortante, calor, movimentos repetitivos.

Foto 01
¢ Roupas limpas secas armazenadas, aguardando para dobragem.



Foto 02
¢ Funcionario alimentando secadoras.



Foto 03
¢ Roupas molhadas aguardando para centrifugagao;
e Detalhes das centrifugas.



Foto 04
e Funcionario alimentando centrifuga.



Foto 05
¢ Roupas armazenadas aguardando processamento.



ANEXO -D
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it

Foto 06
e Area de dobragem de roupas.



Foto 07

¢ Roupas lavadas e dobradas aguardando para serem armazenadas e
posteriormente levadas as unidades.



