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Titulo : A satisfagdo dos recursos humanos no setor publico da satde: um estudo de

caso

Resumo

Objetivo : Os niveis de insatisfacao dos trabalhadores do setor publico da saude tém
vido a ser evidenciados e tem conduzido & adocao de praticas de luta das diferentes
classes profissionais, a fuga dos técnico e a degradacdo do Servico Nacional de
Saude. Conhecer a aprofundadamente o problema possibilita a adocéo de estratégias
de mitigacdo dos efeitos adversos deste fendmeno. O objetivo deste estudo é
conhecer os niveis de satisfacdo das diferentes categorias profissionais de entidade

dos setor hospitalar publico do distrito de Santarém e definir estratégias de intervencao

Método : Uma amostra de 102 profissionais do setor da saude (46,53+/-11,04 anos de
idade), distribuidos pela categorias profissionais dos assistentes operacionais (8,8%),
assistentes técnicos (18,6%), técnicos superiores (28,4%), enfermeiros (31,4%) e
médicos (12,7%) foi recrutada tendo respondido, de forma andénima, ao Job
Satisfaction Servey utilizando a metodologia do google forms. O t-test, a ANOVA e a

correlacdo r Pearson foram utilizados para a analise dos dados.

Resultados : Constatdmos que pessoas mais novas (p<.01) e com menor anos de
antiguidade (p<.05) na entidade estudada parecem ter niveis mais elevados de
satisfacdo com o superior. Maior habilitacdo parece, também, corresponder a maior
proximidade com o superior hierarquico (p<.01). Individuos com maiores qualificacfes
surgiram, ainda, como mais satisfeitos no que se refere ao conhecimento das tarefas
de trabalho e ao entendimento dos objetivos (p<.01). Os individuos do género
masculino apresentaram um nivel superior de gosto, prazer e orgulho no trabalho, na
comparacao com as mulheres. Observamos, ainda, que individuos com maior nivel de
escolaridade apresentaram maior percecdo de competéncia, justica, gosto e de
interesse da parte do seu superior hierarquico direto. No dominio do salario todos os
grupos etérios apresentaram elevada insatisfac@o, sendo de realcar a faixa dos 33 aos
42 anos, mas também dos 53 aos 66 anos de vida. Considerando os niveis de
satisfacdo da populagdo avaliada, constatimos que os itens associados as regras,
procedimentos, burocracia e a quantidade de trabalho (procedimento operacional)

surgiram significativamente relacionados com as categorias profissionais. Observamos
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que, nomeadamente os médicos e o0s assistentes técnicos apresentaram-se
insatisfeitos no que se refere a estes aspetos.

Conclusao : Estes sédo resultados que devem conduzir a adog¢éo de politicas e praticas
organizacionais direcionadas para a satisfagdo dos recursos humanos no sector da

saude.

Palavras-chave : Satisfacdo Profissional; Recursos Humanos; Servico Nacional de Saude
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Title: The satisfaction of human resources in the pulic health sector: a case study

Abstract

Objective : The levels of dissatisfaction among workers in the public health sector have
become evident and have led to the adoption of fighting practices by different
professional classes, the flight of technicians and the degradation of the National
Health Service. To understand the problem in depth enables the adoption of strategies
to mitigate the adverse effects of this phenomenon. The objective of this study is to
understand the levels of satisfaction of different professional categories of entities in

the public hospital sector in the district of Santarém and define intervention strategies.

Method: A sample of 102 health sector professionals (46.53+/-11.04 years old),
distributed across the professional categories of operational assistants (8.8%),
technical assistants (18.6%), technicians superiors (28.4%), nurses (31.4%) and
doctors (12.7%) was recruited and responded, anonymously, to the Job Satisfaction
Servey using the Google Forms methodology. The t-test;, ANOVA and Pearson r

correlation were used for data analysis.

Results: We found that younger people (p<.01) and with fewer years of service
(p<.05). in the entity studied. seem to have higher levels of satisfaction with their
supervisor. Greater qualification also seems to correspond to greater proximity to the
hierarchical superior (p<.01). Individuals with higher qualifications also appeared to be
more satisfied with regard to knowledge of work tasks and understanding of objectives
(p<.01). Males showed a higher level of enjoyment, pleasure and pride in work
compared to women. We also observed that individuals with a higher level of education
presented a greater perception of competence, fairness, taste and interest on the part
of their direct superior. In the area of salary, all age groups showed high dissatisfaction,
with emphasis on the range from 33 to 42 years old, but also from 53 to 66 years old.
Considering the satisfaction levels of the evaluated population, we found that the items
associated with rules, procedures, bureaucracy and the amount of work (operational
procedure) appeared significantly related to the professional categories. We observed

that, in particular, doctors and technical assistants were dissatisfied with these aspects.

Conclusion: These are results that should lead to the adoption of organizational

policies and practices aimed at satisfying human resources in the health sector.
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Introducéo

O sucesso e crescimento de qualquer organizacdo, independentemente da sua area
de atividade, dependem de uma utlizacdo eficaz dos seus colaboradores. O
desempenho dos colaboradores €, de um modo geral, influenciado pela satisfacédo
profissional e, por isso, os colaboradores sdo considerados o ativo mais poderoso e
valioso de qualquer organizacéo (Babu & Ramesh, 2013).

Segundo Hitka & Balazova (2015), o homem tornou-se o principal ativo e 0 mais
importante e mais caro fator de producdo numa organizacdo que, se quiser existir e
desenvolver-se, devera utiliza-lo de uma forma cuidada para atingir os seus objetivos.
Com vista a ir ao encontro desses requisitos, as organizactes devem definir e aplicar
estratégias que contribuam para a satisfacdo dos seus colaboradores.

Neste sentido, atualmente, a gestdo de recursos humanos assume-se como um fator
determinante para o sucesso das empresas. Ou seja, hdo se da apenas relevancia
aos recursos financeiros, tecnoldgicos ou logisticos, mas também as pessoas, pois,
parte-se do pressuposto que, quanto mais satisfeitos estiverem nas suas atividades,
maior serd o nivel de produtividade e desempenho, o que facilita a organizacdo a
concretizacdo dos seus objetivos (Rainha, 2016).

Assistimos, nos dias de hoje, a grandes modificagbes no mundo do trabalho, tanto no
gue se refere a sua organizagdo, como a sua natureza. O trabalho ocupa um lugar
importante na sociedade, jA& que é nele que passamos grande parte da vida. A
satisfacdo com que o encaramos tém repercusséo direta na vida de cada individuo e
pode tornar agradavel, ou ndo, uma rotina diaria que se repete durante a idade ativa
(Fonseca, 2014).

Os estudos sobre satisfacdo profissional sdo considerados muito importantes, na
atualidade, existindo um grande interesse na compreensdo destes fendmenos,
ressaltando a sua importancia na tentativa de identificar o que satisfaz o individuo,
quais os fatores que influenciam a satisfacdo no trabalho e quais as consequéncias no
desempenho das organizac¢des, assim como, no grau de bem-estar dos trabalhadores,
sua saude fisica, psicolégica e emocional e repercussdes a nivel pessoal/familiar e
profissional do individuo (Correia, 2017).

De acordo com Costa et al (2016), a satisfacdo dos colaboradores influencia o seu
comportamento na organizacdo e consequentemente a qualidade do seu trabalho,
portanto, manter os colaboradores satisfeitos € sem divida um dos principais objetivos

das organizacdes. Assim sendo, as organizacdes devem proporcionar motivos para
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que os seus colaboradores possam garantir tanto 0 sucesso pessoal quanto 0 sucesso
da organizacéao.
De acordo com Chiavenato (2010), um dos maiores desafios das organizacbes

motivar os seus colaboradores, torna-los satisfeitos, decididos, confiantes

o ®d® O

comprometidos intrinsecamente para alcangar os objetivos propostos, estimulé-los
suficiente para que sejam bem-sucedidos, através do seu desempenho profissional.
Sendo o setor da saude fundamental para a populacdo portuguesa, cada vez mais
envelhecida, grande parte com patologias cronicas, os niveis de satisfacdo profissional
dos profissionais de saude, independentemente da sua categoria profissional, podem
condicionar a prestacao de cuidados.

Por outro lado, a Lei de Bases da Saude, Lei n° 48/90 de 24 de Agosto, na Base XXX,
refere a satisfacdo dos profissionais de saude, como um dos critérios para avaliacdo
do Servico Nacional de Saude (SNS).

Com o presente estudo pretende-se verificar os niveis de satisfacdo das diferentes
categorias profissionais de uma instituicdo publica no sector da salde. Deste objetivo
geral foram extraidos os seguintes objetivos especificos:

O1: Verificar a satisfac@o global dos colaboradores de uma instituicdo publica
do sector da saude;

02: Verificar a satisfacdo profissional, ao nivel de cada uma das nove
dimensbes comumente estudadas: salario, promocao, superior hierarquico, beneficios,
recompensas, procedimento operacional, colegas de trabalho, trabalho propriamente
dito e comunicacéo.

03: Identificar niveis de satisfacdo de acordo com o género, idade, formacéao
académica e categoria profissional;

0O4: Definicdo de estratégias promotoras de satisfacéo profissional.

A partir dos objetivos geral e especificos definimos a questdo de partida que ira
orientar este estudo: Quais os niveis de satisfacdo das diferentes categorias

profissionais de uma instituicdo publica no sector da saude.
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Contextualizacdo do Servico Nacional de Saude em Po  rtugal

Desde a criagdo do Servico Nacional de Saude (SNS) em 1979 com a Lei n°56/79 de
15 de Setembro, Portugal conta com um verdadeiro instrumento de apoio a prestacao
de cuidados de saude a populacéo.

O grande objectivo do SNS foi o de garantir cuidados de salude a todos os
portugueses, independentemente da sua situacdo econdmica, social ou geografica,
dando assim cumprimento ao imperativo constitucional expresso no art.° 64 da
Constituicdo da Republica Portuguesa. O acesso a cuidados de saude passou a ser
um direito de todos e ndo um privilégio de quem o podia pagar.

Os ultimos anos tém trazido inimeros desafios a prestacdo de cuidados de salde em
Portugal. Se por um lado se tenta que toda a populacdo tenha acesso a cuidados de
saude tentando diminuir as assimetrias regionais, por outro lado procura-se o nivel da
eficiéncia e do controlo da despesa (Cruz, 2014). A tentativa de conseguir este
equilibrio, associado ao recente agravamento da conjuntura econémica e social, exige
um esfor¢o adicional para a garantia da eficiéncia e eficdcia do Servico Nacional de
Saude (Deloitte, 2011). Perante esta realidade, € essencial maximizar os ganhos em
saude obtidos com os recursos disponiveis, e para isto, a tomada de decisdo de
investir deve apoiar-se em avaliagdes criteriosas que levem em consideracéo aspectos
clinicos, econémicos e sociais (Vanni et al., 2009).

O Servico Nacional de Saude (SNS), ao longo dos anos, constituiu-se como uma
méaquina pesada e burocratica ao nivel da sua organizacdo e gestdo. Ao nivel do
desempenho global apresenta falhas recorrentes de eficiéncia e eficacia, uma vez que
este € um setor com elevados investimentos e elevados custos que se tém vindo a
agravar nos Ultimos anos e a colocar em causa a sua sustentabilidade (Rodrigues,
2019).

Em Portugal os gastos com a saude tém crescido a um ritmo muito superior ao da
riqgueza produzida.

Neste contexto, os hospitais enfrentam um enorme desafio de gestdo, ndo s6 pelo
aumento dos custos mas também devido a corte nas transferéncias do Orcamento de
Estado, reducdo salarial, congelamento de possibilidade de atribuicdo de incentivos,
dificuldade em concretizar contratacdes e o aumento da insatisfacdo dos profissionais
de saude, que é transversal a todas as categorias profissionais como refere o |
Barometro da Cultura Organizacional Associada a Prestacdo de Cuidados, na 12.2

Conferéncia de Valor da Associacdo Portuguesa de Administradores Hospitalares
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(APAH), apresentado no inicio de 2023. As conclusdes apontam para uma insatisfacéo
dos profissionais causada pela falta de tempo e recursos. Uma grande percentagem
dos trabalhadores sente que ndo € ouvido e que ndo consegue influenciar a
organizacao. Pela positiva, quem trabalha no Servico Nacional de Saude (SNS) sabe o
que é esperado de si e sente-se bem tratado pelos colegas.

A investigadora Marianela Ferreira, do Instituto de satde Publica da universidade do
Porto, € a autora do estudo “A Carreira Médica e os Fatores Determinantes do
Abandono do SNS”. A amostra deste estudo foi obtida através do preenchimento de
um inquérito online, entre julho e novembro de 2015. O seu estudo revela que a
maioria dos médicos esta descontente com condi¢des de trabalho no SNS e ainda que
metade dos médicos internos pondera emigrar.

Muitos optam por abandonar o Servico Nacional de Saude (SNS), sendo que a
motivacao principal é a procura de melhores condi¢cbes para o exercicio da profissao.
Antecipam a reforma, saem para o setor privado e, especialmente 0s mais novos, para
emigrar.

E urgente encontrar solugbes para ndo se continuar a perder o capital humano do
Servigo Nacional de Saude (SNS).

Miguel Guimardes, ex bastonario da ordem dos médicos afirmou, no admbito da V
Convencédo Nacional de Saude, em 2022 que

O Servico Nacional de Saude (SNS) portugués, que é um dos melhores sistemas a
nivel europeu e internacional, precisa de valorizar o "capital humano", de forma a atrair
mais profissionais. Reforcou a necessidade de melhorar as condi¢bes de trabalho de
guem opta pelo servigo publico e entende que ha véarios caminhos de valoriza¢do dos
profissionais de saude, desde logo pela melhoria das remuneracgdes, a progressao das
carreiras profissionais, a criacdo de incentivos e de projetos de trabalho e o
investimento na inovacao e na investigacao (especialmente relevante para os médicos
mais jovens).

Eduardo Bernardino, enfermeiro, realizou em 2018 um estudo sore a satisfacdo dos
enfermeiros em Portugal para a Ordem dos Enfermeiros e concluiu que os
Enfermeiros Portugueses ndo estédo satisfeitos com a sua profissdo , nem com a sua

carreira, nem tao pouco com a sua remuneracao.
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Capitulo | - Revisao da literatura
Distincdo e relagéo entre satisfacdo e motivacdo pr  ofissional

No discurso comum sobre o comportamento dos individuos nas organiza¢des, muitas
vezes, 0s termos motivacdo e satisfacdo sdo apresentados como sinénimos.
Efetivamente, isso ndo é verdade no plano cientifico, no entanto existem fortes
relacbes de interdependéncia que conduzem a que se condicionem mutuamente
(Tomé, 2022); (Revuelto-Taboada, 2018).

De facto, embora tenham alguns pontos de convergéncia, a satisfacdo estd
relacionada com o que separa o0s desejos do sujeito relativamente ao que ele
consegue realmente (Gongalves, 2017) ou, como refere Queirds (2015), a satisfacdo
laboral é o resultado de uma avaliacdo subjetiva das condi¢Bes de trabalho e dos
respectivos resultados e a motivagdo € um conjunto de forgas energéticas intrinsecas
ao individuo que o fazem envolver nas atividades laborais, no sentido de alcancar
determinados resultados.

Dias (2012) e Queirés (2015) referem que a motivagdo manifesta a tensdo gerada por
uma necessidade e a satisfagdo expressa a sensacdo de atendimento da
necessidade.

A motivagdo € o sentimento que uma pessoa tem no desenvolver de uma certa
atividade e, dependendo do resultado, essa mesma pessoa pode vivenciar uma
satisfacdo positiva ou negativa. Assim, a motivacdo é o fator que leva alguém a
desenvolver um trabalho e, posteriormente, vem a satisfacdo, que ira indicar se o
trabalho desenvolvido foi positivo - referindo o que foi mencionado anteriormente, a
satisfacao é como se fosse uma extensao da motivacao (Gongalves, 2017).

A satisfacdo no trabalho é medida de avaliacdo dos trabalhadores e por vezes, tem
sido usada para perceber o nivel de bem-estar no trabalho (Goncalves,2017).

Tanto a motivacdo como a satisfacdo dos colaboradores sdo muito importantes para o
desenvolvimento e crescimento sustentavel da organizagéo (Ribeiro et al., 2018).

A importancia de se estudar a motivacdo e a satisfacdo no contexto organizacional
deve-se ao facto de que colaboradores motivados e satisfeitos geram mais eficiéncia e
eficicia, resultados positivos, cooperacdo entre as equipas, inovacdo e reducdo de
absentismo e rotatividade (Medeiros, 2014).

Ainda segundo Medeiros (2014), os aspectos motivacionais e a satisfacdo dos

colaboradores sédo pressupostos da eficiéncia e eficacia, dos resultados positivos, da
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cooperacdo entre as equipas, da inovagdo e da reducdo de absentismo e da
rotatividade. E, por isso, no contexto organizacional, o individuo é direcionado pela
motivacdo para a busca de satisfacbes pessoais e alcance dos obijetivos
organizacionais.

De acordo com Duarte et al. (2019), pesquisas sobre a relagdo da motivacdo com a
satisfacdo no trabalho podem ser encontradas nos estudos de Giauque et al. (2012),
Andersen e Kjeldsen (2013), Medeiros (2014), Homberg et al. (2015) e Severgnini et
al. (2018).

Homberg et al. (2015) chegaram a concluséo de que individuos motivados possuem,
consequentemente, maiores niveis de satisfacdo e sentem-se mais comprometidos
com a organizacdo, mais satisfeitos com os seus trabalhos e produzem mais do que
0s colaboradores sem motivagdo. Resultados do estudo de Taylor (2014) constatam
que existe uma relacao positiva entre motivacao e satisfagéo no trabalho.

Alniacik et al. (2012) constataram que a motivacao relaciona-se positivamente com o
comprometimento do colaborador e com a satisfacdo deste. Segundo o0s autores,
melhorar os niveis motivacionais dos trabalhadores tende a influenciar no aumento da
satisfacdo com o trabalho e o seu comprometimento com a organizacao.

Grohmann et al. (2013) defende que, para que se possa aumentar o desempenho
profissional, os colaboradores, além de estarem motivados, devem estar satisfeitos e
comprometidos com o seu trabalho.

Neste sentido, a motivacao e a satisfagdo séo dois conceitos que se complementam e
influenciam diversas variaveis organizacionais, como, por exemplo, a eficiéncia, a
eficicia e a produtividade. Por isso, € importante ter em atencdo estes dois conceitos
na gestdo do desempenho organizacional em relacdo ao capital humano (Figueiredo,
2012). Alcancar motivacdo e satisfacdo no trabalho de forma a desenvolver o
comprometimento organizacional é algo essencial para a prosperidade de uma
organizacao, pelo que deve constar na sua “lista de preocupacdes” (Azevedo, 2019).
Dessa importancia nasce a indispensavel preocupacdo com as hecessidades dos
colaboradores, trabalhando a sua satisfacdo, pois “(...) o sucesso de qualquer
organizacdo depende de trabalhadores que gostem dos seus empregos e se sintam
recompensados pelos seus esfor¢cos” (Javed et al., 2014, p.120).

A preocupacdo com a satisfacdo profissional tem-se intensificado com o passar dos
anos, visto que as préticas envolvidas nos processos diarios das organizagbes que
procuram a eficacia e destaque no mercado procuram um nivel elevado de
desempenho e de comprometimento dos seus colaboradores (Cuenca e Constantinov,

2016; Santos e Zaccaron, 2013). A partir dessa perspectiva, as organizagdes precisam
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de desenvolver politicas e procedimentos para criar um ambiente laboral mais
agradavel, onde se ouve o colaborador e se procura saber as suas necessidades e
expectativas, criando condicbes que os motivem, fazendo com que eles se sintam

satisfeitos com o trabalho que realizam (Cuenca e Constantinov, 2016).
Satisfagao

A satisfacdo laboral representa um dos fendmenos mais estudados desde o século
passado (Hoppock e Spiegler, 1938; Vala et al., 1994; Agapito e Sousa, 2010; Judge
et al., 2017; Tavares, 2018).

A importancia de se estudar a satisfacao no trabalho, de acordo com Spector (1997), é
numa primeira instancia, devido a uma perspetiva humanista, pois as pessoas devem
ser bem tratadas e sentirem-se bem e, numa segunda instancia, numa perspetiva
utilitarista, pois a satisfacdo podera afetar o comportamento organizacional.

Medir para agir parece ser uma ténica no ambito das organizacdes e das discussbes
académicas (Brazio, 2016). O mesmo autor refere ainda que uma das funcgbes da
gestao é gerir através dos outros, acompanhando-0s nos problemas e nas aspiracoes.
Um dos aspetos de maior significado para o trabalhador esta relacionado com a
satisfacdo no trabalho, que por sua vez se interliga com os resultados da empresa. A
inexisténcia de satisfacdo devera levar o gestor a concecdo de estratégias que
permitam conciliar o interesse geral.

Amorim (2012, p.8, cit. por Brazio, 2016), conclui que “a satisfagéo no trabalho tem
assumido ao longo dos tempos cada vez mais importancia, pois as exigéncias e os
objectivos dos individuos sdo cada vez mais elevados, tornando o homem um ser
insatisfeito e que procura sempre a satisfacao”.

Para além de tudo isto, o interesse advém da importancia que a satisfacao profissional
possui na explicacdo de fenémenos como a eficiéncia e o compromoisso
organizacional (Harrison et al., 2006; Kammeyer-Mueller et al., 2005; Tsaousis et al.,
2007), assim como a importancia, cada vez maior, dada ao trabalhador enquanto
pessoa com necessidades, desejos e expectativas (Marinho, 2012). Para Staw (1984,
cit. in Lima et al., 1995), € mesmo a variavel dependente mais estudada na literatura
organizacional que pode influenciar o funcionamento da organizacdo e contribuir para
0 aumento da produtividade.

N&o existe um consenso quanto a sua definicdo (Pérez et al., 2014), existindo uma
panédplia de definicdes. Martinez, Paraguay e Latorre (2004) consideram que existe

alguma dificuldade em definir o conceito de satisfacéo profissional, j& que este pode
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ser entendido como algo complexo e subjetivo, podendo ser alterdvel em sujeitos ou
circunstancias diferentes, ao longo do tempo. Gongalves (2017) corrobora esta
afirmacdo.

Devido a longevidade do estudo deste construto (Hoppock & Spiegler em 1938 foram
dos primeiros investigadores a explorar a satisfacdo profissional), a satisfacdo no
trabalho foi definida de inUmeras maneiras e por diversos autores (Alfayad e Arif,
2017). Hoppock & Spiegler definiram a satisfacdo como uma qualquer combinacéo de
circunstancias psicolégicas, fisiolégicas e ambientais que levam uma pessoa a dizer
que de facto estad satisfeita com o seu trabalho. No entanto, a definicdo mais
conhecida e usada atualmente para explicar a satisfacdo no trabalho € a de Locke
(Murad et al., 2013). Locke (1969, p.316) define satisfacdo no trabalho como “(...) o
estado emocional prazeroso resultante da avaliagdo do seu trabalho” e ainda
acrescenta que esse estado emaocional provém da “(...) relacédo percebida entre o que
se quer do trabalho e o0 que se percebe que ele oferece”.

O Modelo de Locke d&-nos uma visao holistica do contexto organizacional e permite
relacionar a satisfagdo com os diversos fatores associados ao trabalho. Locke
considera ainda que a satisfagdo no trabalho é um valor global que resulta da soma da
satisfacdo do individuo com varios aspetos do seu trabalho, os quais podem ser
agrupados em nove categorias: a satisfacdo com o trabalho (caracteristicas, contetdo
e variedade das tarefas, sobrecarga de trabalho, oportunidades de aprendizagem); a
satisfacdo com o salario (valor, distribuicdo, equidade); a satisfagdo com as
oportunidades de progressao na carreira; a satisfacdo com o reconhecimento (elogios
e criticas recebidas); a satisfacdo com beneficios (férias, seguros, compensacdes); a
satisfacdo com as condi¢cdes de trabalho (condicBes fisicas, horarios); a satisfacdo
com a supervisdo/chefia; a satisfacdo com os colegas (ambiente de trabalho, apoio
social); e, por fim, a satisfacdo com a organizacdo e com as suas politicas (Lock,
1976). Este modelo estd na base da maior parte dos estudos de satisfacdo
organizacional que serviram de base ao Inventario de Satisfacdo Profissional (ISP)
“Job Satisfaction Survey “ (Spector, 1985)

Murad et al. (2013, p.15) definem satisfacdo no trabalho como uma “(...) sensacéo de
realizacdo e sucesso de um trabalhador no trabalho” e posteriormente Aristovnik et al.
(2018, p.129) descrevem-na como uma “(...) sensacao agradavel que uma pessoa tem
guando suas expectativas do trabalha foram satisfeitas”. Devido a natureza complexa
da satisfacdo no trabalho, pode-se observar pelas definicdes acima citadas, que esta
pode ser estudada através de varias abordagens (como por exemplo relativamente ao

salério, possibilidade de promocao, comunicagdo institucional, procedimentos de
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trabalho, ...) (Sibhoko e Bayat, 2019). “A satisfacdo no trabalho (...) pode significar
coisas diferentes para pessoas diferentes” (Murad et al., 2013, p.15) e “portanto, n&o
ha maneira definida de medir a satisfagdo no trabalho” (Sibhoko e Bayat, 2019, p.73).
J& Locke (1969) apontava que o conceito de satisfagdo no trabalho era motivo de
controvérsia, por ndo haver consenso entre os investigadores.

A satisfacdo no trabalho diz respeito a uma resposta emocional em relagcdo a uma
situacdo do trabalho, estando relacionada, em muitos casos, com o exceder da
expectativa, ou seja, trata-se de um estado emocional positivo resultante de uma
avaliacdo afetiva/cognitiva de uma vivéncia no local de trabalho (Cortinhas, 2014).

De acordo com Duarte et al (2019) a satisfacdo no trabalho pode ser caracterizada
como um estado emocional positivo ou de prazer, decorrente de experiéncias do
trabalho e pode ser entendida como uma ligacéo afetiva ao trabalho, ocorrendo neste
caso a mudanca do foco da satisfacdo da area econdmica para a social e humana.
Essa afetividade com o trabalho resulta num maior bem-estar do colaborador e
também em importantes consequéncias para as organizacoes.

A satisfacdo no trabalho apresenta assim duas componentes: a componente cognitiva
(refere-se aquilo que o individuo pensa sobre o trabalho que desempenha) e a
componente emocional (tem a ver com o qudo bem uma pessoa se sente em relacdo
a sua atividade profissional) (Gongalves, 2017), isto é, a satisfacdo no trabalho
fundamenta-se no que o individuo pensa e no que o individuo sente (Queirés, 2015).

E pertinente concluir que existe uma grande variedade de conceptualizacbes tedricas
gue procuram definir o conceito de satisfacdo laboral, bem como, um numero

consideravel de fatores que a determinam (Queirés, 2015).

Modelos de satisfacdo (modelos centrados no individ uo, nas situacbes e nas
interacdes)

A andlise das causas da satisfagdo com o trabalho resulta da ponderacdo de trés
fatores: o individuo, o trabalho e a interacao individuo — trabalho (Martins, 2012).

Para Judge & Klinger (2008, cit. por Cunha et al., 2014) “o estudo da satisfacdo pode
ser agrupado em torno de trés grandes modelos de investigacao:

(1) Modelos centrados no individuo, que procuram identificar a influéncia das
caracteristicas individuais que mais se relacionam com a satisfacao;

(2) Modelos centrados nas situagdes, que analisam as relagbes entre o contexto ou

ambiente de trabalho e os niveis de satisfagéao;
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(3) Modelos centrados nas interagfes, em que o0 comportamento € visto como o
resultado da confluéncia de fatores internos (caracteristicas individuais) e externos (as
situacdes)”.

A questdo subjacente a estes modelos é quais as caracteristicas individuais que
tornam determinados individuos “naturalmente” mais ou menos satisfeitos? (Cunha et
al., 2014).

De acordo com Arvey et al. (1991, cit. por Rainha, 2016), os modelos centrados nos
individuos podem ser divididos em dois grupos ou modelos:

O modelo dos efeitos pessoais especificos, que analisam a relacdo entre variaveis
individuais especificas (idade, sexo, escolaridade) e o grau de satisfacdo com o
trabalho;

O modelo dos efeitos pessoais inespecificos, que analisam a influéncia das variaveis
pessoais na satisfacdo, sem tentarem especificar quais sdo essas variaveis pessoais.
De acordo com Cunha et al. (2007, cit. por Rainha, 2016) “de uma forma geral, as
conclusdes dos estudos realizados no ambito de modelos centrados no individuo
parecem apontar a insuficiéncia dos fatores pessoais para a explicacdo da satisfacédo
no trabalho. Por isso, parece necessario ir mais além e introduzir na investigacédo dos
fatores situacionais”.

Para Cunha et al. (2007) os modelos centrados nas situacdes procuram identificar as
caracteristicas do contexto que mais se relacionam com o0s niveis de satisfacdo
sentidos, tendo considerado mais representativas:

O clima organizacional — Pessoas que trabalham em organizac6es com melhor clima
tendem a sentir-se mais satisfeitas;

As caracteristicas do trabalho — Os resultados evidenciaram a existéncia de uma
relacdo moderada entre as caracteristicas do trabalho e os niveis de satisfacdo. Essa
relacdo parece ser mais forte no caso dos trabalhadores com uma necessidade de
desenvolvimento mais elevada;

A informacédo social — defende que os individuos adaptam as suas atitudes, crencas e
comportamentos ao contexto social, ou seja, defende que a avaliacdo individual do
trabalho € socialmente construida (se a satisfagdo dentro da equipa for elevada, sera
transmitida aos novos membros como uma caracteristica da propria equipa,
influenciando os niveis de satisfacdo de cada um dos membros).

Os modelos centrados nas interagfes analisam a influéncia da interacdo entre as
variaveis individuais e situacionais, sendo que, o comportamento ndo € visto como
controlado nem interna nem externamente, mas sim como o resultado da interacdo

dos fatores internos e externos.
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Dimens@es da satisfacéo

Devido ao elevado numero de definicbes de satisfacdo laboral (Ferreira et al, 2001),
categorizam a satisfagdo no trabalho em duas perspetivas: a unidimensional (atitude
generalizada em relacdo ao trabalho) (Peir6 e Prieto, 1996; Spector, 1997) e a
multidimensional (conjunto de fatores associados ao trabalho) (Locke, 1976).

Locke (1976) referéncia nove dimensdes relativas a satisfacdo com o trabalho, de
forma a se conseguir avaliar se um individuo estd ou nao satisfeito com o trabalho. As
seis primeiras classifica-as como condicfes e as restantes desigha-as por agentes.

Estas dimens@es séo as descritas na tabela seguinte:

Satisfagcdo com o trabalho Interesse intrinseco com o trabalho
Variedade do trabalho
Oportunidades de aprendizagem
Dificuldade
Quantidade de trabalho

Possibilidade de éxito ou controlo sore métodos

Satisfacdo com o salério Componente quantitativa de remuneracéo (equidade)
Satisfagcéo com as promogdes Oportunidade de formagao

Outros aspetos de base que suportam a promog¢ao

Satisfacéo com o reconhecimento Elogios ou criticas ao trabalho realizado
Satisfacdo com os beneficios Pensdes, seguros, férias
Satisfac@o com a chefia Estilo de lideranca, capacidades técnicas e

administrativas, qualidade de relacionamento
interpessoal
Satisfacdo com o s colegas de trabalho Competéncia dos colegas, apoio que prestam, amizade
gque manifesta
Satisfagcdo com as condicdes de trabalho Horarios, periodos de descanso, local de trabalho,
aspetos ergonémicos

Satisfacdo com a organizacgao e diregao Politicas de beneficios salariais

Tabela 1: Dimensdes da satisfacdo no trabalho (Locke, 1976), adaptado de Ferreira et al.
(2001, p. 290).

Para Azevedo (2020), a satisfacdo no trabalho engloba dois tipos de fatores,
nomeadamente: os fatores pessoais (personalidade, auto estima, emocfes, entre
outros) e os fatores situacionais, tais como as condi¢des de trabalho (oportunidades
de promocdo, salario e caracteristicas relativas ao trabalho, reconhecimento, entre
outros).

A satisfagdo € um constructo que pode ser medido de forma geral ou dividido em
diferentes dimensdes (Callefi et al., 2021) e pode ter varias variaveis, que vao desde
as condicbes de trabalho, a responsabilidade, a variedade das tarefas, o tipo de

lideranca e a autonomia. Estas variaveis sdo importantes para a determinacdo da
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satisfacdo podendo afetar os resultados organizacionais, pois, leva a comportamentos
gue melhoram a organizacao e que por si s6 reduzem o absentismo, a ineficiéncia da
produtividade e os comportamentos contraproducentes (Freixo, 2010; Gongalves,
2017).

Causas da satisfacdo

A satisfacdo no trabalho é um termo utilizado desde o inicio do seculo XX. Comegou-
se a ver o individuo no trabalho como um ser humano e ndo apenas como uma
variavel econdémica.

Nos estudos sobre satisfacdo no trabalho, procura-se saber o que contribui para a
satisfacdo, a fim de melhorar os niveis de satisfacdo dos trabalhadores (Rainha,
2016).

De acordo com Cunha et al (2014), as causas da satisfacdo podem ser divididas em
dois grupos: pessoais (varidveis demogréficas, como idade ou género e diferencas
individuais, como o afeto positivo e o locus de controlo) e organizacionais (satisfacao
com o trabalho em si mesmo, perspetivas de carreira, estilo de chefia, colegas ou
condi¢des fisicas de trabalho).

Em relacdo as varidveis demogréficas, os estudos levados a cabo por Judge (1992) e
Lucas (2008) (cit. por Rainha, 2016) indicam, relativamente a idade, que os
trabalhadores mais jovens tendem a revelar-se menos satisfeitos do que os mais
velhos. Talvez porque os trabalhadores mais jovens ocupam geralmente posicoes
hierarquicas mais baixas e funcdes de menor responsabilidade, o que promove a
constatacdo de um desfasamento entre as expectativas profissionais e a realidade de
trabalho.

Relativamente ao género, existem estudos, como o de Dubno (1985), que revelam que
as mulheres tém revelado niveis de satisfacéo inferiores aos dos homens, devido a
fatores como a desigualdade de oportunidades e a diferenca salarial entre homens e
mulheres, mas h& estudos (Graham & Welbourne, 1996) que sugerem que as
mulheres podem evidenciar niveis de satisfacdo superiores aos dos homens, levando
a conclusédo de que nao existem diferencas significativas do efeito da variavel género
na satisfacdo e que, quando sdo detetadas diferencas, devem-se sobretudo ao efeito
de outras varidveis, como o poder, o estatuto e as oportunidades de carreira.

De acordo com Rainha (2016) e relativamente as causas organizacionais, o salario é
determinante e explicado por duas razdes: porque o dinheiro confere possibilidades de
acesso a satisfacdo de necessidades individuais e porque confere estatuto, prestigio e

reconhecimento social. Desta forma e segundo Grund e Rubin (2017) e De Coning et




"o POLITECNICO
p=my DE SANTAREM

al. (2019), quanto mais satisfeito um trabalhador esta com a sua remuneragdo no
sentido de a considerar adequada as fun¢des que desempenha, maior satisfagdo no
trabalho apresenta.

Porém, a relagéo entre salario e satisfagdo nédo é necessariamente linear, pois a partir
de determinado nivel pode ser mesmo que a satisfacdo decresca, como defendem
Oishi & Koo (2008) e Qishi et al. (2007, cit. por Rainha, 2016), pois para auferir um
salario elevado e ser bem-sucedido profissionalmente pode ser necessario prescindir
de outras fontes de felicidade, como € o caso do tempo em familia ou até no
estabelecimento de relacionamentos amorosos.

Wright & Cropanzano (2004) (cit. por Cunha et al.,, 2014:p.158) sugerem que “as
organizacdes podem promover o bem-estar subjetivo dos seus colaboradores
mediante praticas de "engenharia situacional” como as relacionadas com a conciliacdo
trabalho-familia e com a equidade remuneratéria”

Hackman & Oldham (1980, cit. por Cunha et al., 2014) sugerem que o trabalho em si
mesmo podera ser uma fonte motivacional, pois as caracteristicas da fungéo (como,
por exemplo, a autonomia ou o feedback) parecem potenciais fatores de satisfacéo.
Outra fonte de satisfagdo € constituida pelas oportunidades de promocédo, mas para
que os colaboradores ndo figuem insatisfeitos € necessario que as organizagfes
apresentem condi¢Bes realistas de progressdo na carreira, se possivel logo no
processo de recrutamento e sele¢do (Cunha et al., 2014).

O estilo de chefia também € determinante para a satisfagdo, sendo fundamental a
orientacdo do chefe para as pessoas, bem como o estilo de lideranga participativo,
defendido por Miller & Monge (1986) e Yulk (1998, cit.por Cunha et al., 2014).

Causas Pessoais Causas Organizacionais

Fatores demogréficos (e.g. idade, género, Salario
habilitacdes literarias e profissionais, tempo Trabalho em si mesmo
de servico, estado civil, etc.) Perspetivas de carreira

Chefia

Colegas
Diferengas individuais (e.g. afeto positivo, Condig¢des de trabalho
locus de controlo, personalidade, otimismo, Quantidade de trabalho

auto estima) Autonomia
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Horarios
Formacdao profissional

Seguranga no emprego

Tabela 2: Principais causas da satisfacéo no trabalho.
Fonte : Rodrigues (2015)

De acordo com a tabela 2, as causas pessoais sdo determinadas por questbes
demograficas e pelas diferencas de cada individuo. Segundo Cunha et. al.,(2003) e
CarrilloGarcia et al., (2013) as variaveis demogréficas mais estudadas sdo a idade e o
género.

Nas causas organizacionais, destaca-se o salario como uma causa da satisfacdo
como uma fonte de satisfagdo priméria, satisfazendo necessidades individuais e
secundéria, devido ao poder e estatuto que lhe esta associado como defendem
Fonseca (2014); Mendes (2014) e Renner et al. (2014).

Consequéncias da satisfacao

Hackman e Oldman (1980) e Locke (1976) defendem a ideia de que a satisfacdo no
trabalho € uma das areas mais estudadas, pelo facto de se associar a ideia de que
uma satisfacdo no trabalho elevada conduz a um aumento da produtividade, a um
baixo absentismo e uma baixa rotatividade, e ainda, a um comprometimento dos
trabalhadores para com as organizacfes.

Apolinario (2011, p. 6) salienta que “niveis de satisfacao elevados séo susceptiveis de
gerar, por parte dos trabalhadores, lagcos de maior lealdade para com a empresa,
maior identificacdo com os objectivos da mesma e empenhamento acrescido no
trabalho”.

Também Ferreira et al. (2001, cit. por Pires, 2020), afirmam que quando se fala em
consequéncias da satisfacdo no trabalho, quase de imediato se pensa na
produtividade e no desempenho profissional, na rotatividade, no absentismo, nos
comportamentos de cidadania organizacional, no bem-estar fisico e psicologico e na
satisfacdo com a vida.

Por forma a garantir a concretizagdo dos objetivos pretendidos, as organizacdes
devem criar uma atmosfera de comprometimento, lealdade e cooperacdo com os seus
trabalhadores, recorrendo a politicas que incrementem a sua satisfacdo (Parvin e
Kabir, 2011). De acordo com Wood et al. (1976), a saude das organiza¢des depende

da satisfacdo que os trabalhadores retiram do seu trabalho.
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Consequéncias da insatisfacdo

Segundo Maslach (2000) e Renner et al. (2014), a insatisfa¢éo a nivel individual pode
provocar desgaste emocional, psicolégico e fadiga e que consequentemente
promovem desinteresse e falta de satisfacdo pelo exercicio da profissdo. A nivel
organizacional, como consequéncias mais comuns o absentismo e o turnover. A nivel
social, fomenta um fraco relacionamento social, familiar e recreativo.

Martinez (2002) aponta na sua pesquisa, alguns efeitos a nivel do comportamento
como consequentes da insatisfacdo no trabalho: o absenteismo, a rotatividade, os
atrasos ou pausas prolongadas ou ndo concedidas, reivindicacfes ou greves, reducao
da produtividade e insatisfacdo com a vida.

Por outro lado, Frohman (1997, cit. por Zhou & George, 2001) defende que, huma
época em que se preconiza a necessidade de mudanca, criatividade e inovacao nas
organizacdes, deve ser questionado o pré conceito de que a insatisfacdo no trabalho é
sempre um prejuizo para a eficacia organizacional.

Na mesma linha de pensamento, varios autores, como March e Simon (1958) e Staw
(1984), tém sugerido que a insatisfagdo no trabalho pode realmente ter um impacto
positivo na eficicia organizacional. Estes autores e Van Gundy (1987) tém defendido
que quando os trabalhadores estéo insatisfeitos com os seus trabalhos, tentam alterar
situacgOes atuais de trabalho e alcancar novas e melhores formas de desenvolver a sua
atividade profissional (Zhou e George, 2001).

Amabile (1988) e Woodman et al. (1993) (cit. por Zhou & George, 2001) defendem que
a criatividade do trabalhador contribui para a renovagdo da sobrevivéncia e
crescimento da organizacdo num ambiente organizacional competitivo. Assim, é
possivel que, sob determinadas condicdes, a insatisfacdo dos trabalhadores possa
realmente levar ao desempenho criativo, 0 que acaba por beneficiar a sua
organizacao.

Deste modo, a insatisfacdo no trabalho ndo € necessariamente um resultado
indesejavel para as organizacbes. Sob condicdes contextuais favoraveis, a
insatisfacdo no trabalho pode ser redirecionada para um resultado positivo — a
criatividade do empregado (Zhou & George, 2001) (cit. por Rainha,2016).

Por outro lado, deixar um emprego € uma opc¢ao real para empregados insatisfeitos, e
guando os empregados respondem a insatisfagdo com a saida, € porque 0 seu
potencial para serem criativos na respetiva organizacédo e fazerem melhorias é negado
(Rainha, 2016).
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Desempenho profissiona |

Durante vérias décadas, os tedricos que se dedicam ao estudo do desempenho
profissional enfatizaram quase exclusivamente a questdo avaliativa do desempenho,
relegando para segundo plano a sua conceptualizacdo. Contudo, atualmente verifica-
se uma crescente preocupacdo em discutir e analisar o conceito de desempenho
profissional como um constructo substantivo (Bendasolli, 2012).

Campbell, et al. (1993) e Sonnentang & Frase (2002) (cit. por. Bendasolli, 2012)
definem o conceito de desempenho profissional como um constructo comportamental,
ou seja, como uma acao que é realizada pelo individuo que contribui para o alcance
dos objetivos organizacionais.

O constructo tem vindo a ser desenvolvido por varios autores e por varias abordagens
tedricas, ndo havendo uma definicdo consensual (Queirés, 2015).

De acordo com Afful-Broni (2012) o desempenho individual é geralmente determinado
por trés fatores, nomeadamente: (1) a capacidade de fazer o trabalho; (2) o ambiente
de trabalho e as ferramentas, materiais e informac6es necessérias para a realizagdo

do mesmo; (3) e a motivagéo para fazer o trabalho.

Relacéao entre satisfacdo e desempenho profissional

A relagédo entre a satisfacdo e o desempenho profissional tem sido objeto de amplo
estudo ao longo dos tempos (Queirds, 2015), na medida em que a satisfacdo
profissional do colaborador afeta o seu desempenho individual que, por sua vez, tem
influéncia na performance da organizacdo (Sequesseque, 2019).

Existem evidéncias de que a satisfacdo profissional apresenta correlagédo positiva com
o desempenho profissional (Callefi et al., 2021).

Um individuo satisfeito no trabalho é aquele que desempenha fungdes pelas quais tem
gosto, orgulho e se esforca por forma a ter um bom desempenho, pelo qual é
congratulado/reconhecido (Azevedo, 2019).

Queirds (2015) considera que o trabalho € uma fonte de desenvolvimento e satisfacao.
E um meio de subsisténcia e de auto realizacéo, ja que, tdo importante como ter uma
ocupacao laboral é desenvolver sentimentos gratificantes durante a execucédo da
mesma. De outro modo, a competéncia, 0 empenho e a produtividade estardo
seriamente comprometidos

Neto (2016) afirma que, o individuo satisfeito encontra-se com maior capacidade de
resposta face as solicitacdes do meio envolvente.

A satisfacd@o profissional € um preditor importante de bem-estar geral e um preditor

forte do comportamento e do desempenho de um colaborador (Freitas, 2019),
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“contribuindo assim para uma realizacdo eficiente e efetiva dos objetivos da
organizacao” (Aristovnik et al., 2018, p.130). A satisfacdo no trabalho € um preditor
significativo do comprometimento organizacional e colaboradores comprometidos
tendem a sentir-se satisfeitos, e vice-versa (Azevedo, 2019).

Quanto maior a satisfagdo, maior o comprometimento com o trabalho (Hora et al.,
2018).

A satisfacdo no trabalho é de grande importancia para as organizacdes, no sentido em
que colaboradores satisfeitos, trabalhardo em prol da concretizacdo dos objetivos
organizacionais (Pradhan et al., 2019). Isto porque, pesquisas anteriores revelaram
uma ligacdo entre a satisfacdo no trabalho e uma maior lealdade e comprometimento
por parte dos colaboradores (Murad et al., 2013; Sarker e Ashrafi, 2018) levando a que
apresentem uma maior produtividade e performance no seu trabalho (Murad et al.,
2013; Sibhoko e Bayat, 2019), refletindo-se numa melhor qualidade de servico que,

em ultimo nivel, satisfard os clientes (Aristovnik et al., 2018; Hussein et al., 2014).

Préticas promotoras de satisfacao

As praticas motivacionais compreendem todos os tipos de incentivos e recompensas
que as organizacfes oferecem aos seus colaboradores, na tentativa de conseguir o
desempenho que possibilite a realizagéo dos seus objetivos (Sequesseque, 2019), tais
como a criagdo de um bom ambiente de trabalho, com bom relacionamento
interpessoal, a recompensa salarial, investimento no desenvolvimento pessoal dos
colaboradores como forma de atragéo e retencao, a existéncia de feedback por parte
dos supervisores para aperfeicoamento do trabalho, autonomia no trabalho, pois a
pessoa com autonomia sente-se mais importante e valorizada, a integracéo social na
organizacao, independentemente da raca, sexo ou religido (Junior et 2018). Estas
praticas interferem na produtividade e influenciam o comportamento dos
colaboradores, aumentando o grau de comprometimento da pessoa com a
organizacao.

Para alguns autores, a motivacdo para o trabalho é resultante da atratividade da
recompensa e da relacdo esfor¢co-recompensa percebida pelo colaborador (Monteiro
et al., 2015). A partir disso, € possivel otimizar o desempenho organizacional, atrair
profissionais de alto potencial, alcancar niveis de qualidade maiores, reduzir custos e,
consequentemente, maximizar os lucros, uma vez que na atualidade as organizacfes
que conquistam sucesso sdo as que valorizam a qualidade dos trabalhos, e
apresentam acdes voltadas para a motivacdo e a satisfacdo dos mesmos (Chepkwony
e Oloko, 2014).
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A crenca de que o salério e outros ganhos econdmicos sédo a Unica forma de motivar
ou incentivar os trabalhadores para alcancar os resultados preconizados, deixa de
fazer sentido com a teoria das relagbes humanas, na qual as fontes de motivacdo
deixam de ser unicamente econOmicas, passando a considerar-se também as
recompensas sociais e simbdlicas como a comunicacdo, a personalidade do
colaborador e do gestor, os incentivos sociais do trabalho, a lideranca, e as relacdes
interpessoais e sociais dentro da organizacao (Sequesseque, 2019).

E indispensavel, por parte da organizacdo, a pratica da compensacio a contribuicéo
prestada pelos colaboradores, incentivando desse modo, o seu sentido de motivacéo
na melhoria do desempenho. O objetivo da politica de recompensa é ligar os
interesses individuais e os da empresa, recompensando os funcionarios por acdes que
beneficiem ambas as partes (Sequesseque, 2019).

A recompensa organizacional € um fator muito importante para a manutencao das
pessoas dentro de uma empresa, e segundo Stadler et al. (2015) a remuneracao,
enquanto recompensa, € uma variavel que influencia o desempenho dos
trabalhadores.

Com o aumento do desempenho profissional e, consequentemente, da produtividade,
permite-se as organiza¢Bes remunerar melhor os seus colaboradores, investir em
novos equipamentos, tornar os seus produtos e servicos mais competitivos e ainda

conseguir lucros consideraveis (Sequesseque, 2019).
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Capitulo Il — Estudo Empirico
Metodologia

Método

Para a investigacédo que se propde foi utilizado o método quantitativo que possibilita a
analise estatistica e o estabelecimento de relacdes entre as variaveis estudadas.
Utilizou-se um questionario, elaborado no Google Forms e distribuido via email
institucional a todos os colaboradores da unidade de salde publica que aceitou
participar neste estudo. O questionario foi aplicado num horizonte temporal de 8 dias
no més de junho de 2023.

O preenchimento dos questionarios foi realizado de forma voluntaria. Todos os
respondentes autorizaram a recolha e tratamento de dados para os efeitos previstos.

Recolhidos os resultados (102) procedeu-se a sua analise e tratamento em SPSS.

Amostra

De uma populagdo de 1786 colaboradores da instituicdo publica de salde que aceitoy
colaborar neste estudo, foi recolhida uma amostra de 102 respondentes.

O nome da instituicdo ndo serd mencionado devido a manifestacdo de vontade, por

parte da mesma, por manter o anonimato.

Instrumento de recolha de dados

O instrumento definido para levar a cabo a investigacdo € o inquérito por questionario,
por ser uma técnica que possibilita atingir um numero elevado de pessoas e foi
distribuido pelos participantes via email. A utilizacdo deste instrumento de investigacao
permitiu 0 anonimato das respostas e a liberdade dos participantes exporem a sua
opinido.

Foi elaborado e aplicado um questionéario, para caracterizacdo da amostra (género,
idade, formacdo académica, categoria profissional e antiguidade na organizacao).

De seguida optou-se por utilizar uma escala, para medir as variaveis em analise neste
estudo, tendo sido escolhida a Job Satisfaction Survey (JSS) de Spector (1985),
adaptada para a populacéo portuguesa por Sousa (2011) conforme o anexo I.

Para a opcao por esta escala, consideraram-se as recomendacfes de Meyer e Allen
(1997 citado em Fields, 2002) para avaliacdes psicométricas de medidas utilizadas em

pesquisas:




"o POLITECNICO
p=my DE SANTAREM

1) consisténcia interna aceitavel (coeficiente alfa de Cronbach deve ser igual ou
superior a 0,70);

2) os scores da escala devem ser estaveis no tempo;

3) deve ser considerada a validade divergente e convergente da escala.

Para além disto, a Job Satisfaction Survey assenta em nove subescalas (tabela 3) que
medem a satisfacdo profissional com cada uma de nove dimensfes, e ainda a
satisfacao global (Spector, 1985).

A consisténcia interna, obtida com base numa amostra de 3067 sujeitos que
responderam ao Job Satisfaction Survey, é globalmente adequada e a validade do
instrumento também € satisfatoria (Spector, 1997 citado em Neves et al., 2001). No
estudo de desenvolvimento da escala, a consisténcia interna foi calculada numa
amostra de 2870 individuos tendo-se obtido alfa de Cronbach igual a 0,91 para a
escala Global. Apenas, duas das subescalas apresentaram alfa inferior a 0,7 (Spector,
1985). Spector, (1997, citado em Fields, 2002 pp. 14), estabelece que “as nove facetas
estdo todas positivamente correlacionadas”.

Outro fator importante nesta escala, € o nimero de itens da escala pois ndo é extensa
e é uma escala multi-itens (36 itens).

Os itens da Job Satisfaction Survey estdo escritos em dois sentidos: positivo e
negativo. A resposta é dada numa escala de Likert de 5 pontos que vai do discordo

totalmente ao concordo totalmente (Spector 2011).

Subescala Item
Salario 1-10*-19*-28
Promocao 2-11-20-33
Superior Hierarquico 3-12*-21*-30
Beneficios 4* - 13 — 22 — 29*
Recompensas 5—14* - 23* - 32*
Procedimento Operacional 6* - 15 — 24* - 31*
Colegas de Trabalho 7 —16*- 25— 34*
Trabalho Propriamente Dito 8*-17-27-35
Comunicacédo 9 -18 - 26* - 36*
Total da satisfagcéo 1-36

Nota: Os itens marcados com * sdo invertidos

Tabela 3 — Correspondéncia entre os itens e as subescalas da JSS (Spector, 2011).
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Técnica de analise de dados

Para a andlise dos dados recolhidos foi utilizada a andlise estatistica, uma vez que
permite tratar uma grande quantidade de dados e definir padrbes e tendéncias.

Foi dada preferéncia a estatisticas descritivas como frequéncias e percentagens,
apresentamos medidas de tendéncia central (que descrevem o resultado tipico, médio
ou central de uma distribuicdo) como sejam a média. Foi também determinada a
variabilidade (que nos informa acerca de como os resultados diferem ou variam) como
a amplitude, o desvio padrdo, a curva normal, os resultados z ou padronizados (que
nos permitem perceber o desempenho de um individuo, relativamente a outros) e a
sua conversao num percentil (ponto da distribuicdo no qual ou a baixo do qual se situa
uma percentagem de casos); utilizdmos, também, medidas de correlacdo (medida em
que duas variaveis estdo associadas ou ocorrem conjuntamente) como sejam o
diagrama de disperséo e o coeficiente r de Pearson (que nos indica a forca de uma
possivel associacdo entre duas variaveis).

Para este tratamento estatistico dos dados foi utilizado o software SPSS (versao 29).

Caracterizagdo sociodemografica da populacdo em est  udo

Como podemos observar, na tabela 4, os respondentes tinham, em média, uma idade
de 46, 53 anos, encontrando-se a laborar na instituicdo de saude ha quase 18 anos.
Eram, preferentemente do sexo feminino (80,4%) e possuiam, maioritariamente a

licenciatura, do ponto de vista académico. (57,8%).

Média (d.p.)
Idade 46,53 11,04
Antiguidade 17,82 12,51

Tabela 4 : distribuicdo da populagdo por idade e antiguidade na instituicdo (média e desvio

padrédo)

Frequéncia Percentagem

Género Masculino 22 21,6

Feminino 82 80,4

Formacéao Secundario e Profissional 22 21,6
Académica

Licenciatura 59 57,8
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Mestrado e Doutoramento 21 20,6

Categoria Assistente Operacional 9 8,8
Profissional

Assistente Técnico 19 18,6

Técnico Superior 29 28,4

Enfermeiro 32 31,4

Médico 13 12,7

Tabela 5 : distribuicdo da populacéo por género, formagcéo académica e categoria profissional

(frequéncia absoluta e relativa)

Como se pode verificar, na tabela 5, mais de 30 por cento dos respondentes eram
enfermeiro, logo seguidos pelos técnicos superiores (28,4%) e pelos assistentes
técnicos (18,6%). A categoria profissional menos representada nesta amostra foi a de
assistente operacional.

VerificAmos, ainda, de acordo com a tabela 6, que o grupo dos técnicos superiores
possuia uma média de idades mais baixa (43,31 anos), na comparacdo com 0S
restantes grupos profissionais. J& o grupo dos assistentes operacionais foi composto
por individuos com uma média etaria mais elevada (50,22 anos de idade), logo

seguido pela populacdo composta por médicos.

Assistente Assistente  Técnico Enfermeiro Médico
Operacional  Técnico Superior
Idade média (d.p.) 50,22 47,95 43,31 46,97 48,0
(9,82) (8,88) (12,7) (10,36) (12,23)
Antiguidade  média (d.p.) 15,89 19,63 13,52 22,59 14,38
(11,14) (11,2) (12,36) (12,61) (12,4)

Tabela 6: Distribuicdo da populacdo por categoria profissional, considerando a idade e a

antiguidade (calculo de médias e desvio padréo)

Um numero elevado da populagdo respondente era do sexo feminino, sendo as
categorias profissionais com mais elementos deste género a dos enfermeiros e

técnicos superiores, logo seguida dos assistentes técnicos (tabela 7).

Assistente Assistente  Técnico Enfermeiro Médico
Operacional  Técnico Superior
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Género Masculino 2 4 4 5 5
Feminino 7 15 25 27 9
Formacéo Secundario e 9 12 1 0 0
Académica Profissional
Licenciatura 0 7 22 23 7
Mestrado e 0 0 6 9 6
Doutoramento

Tabela 7: Distribuicdo da populagdo por categoria profissional, considerando o género e a

formagédo académica (calculo de frequéncias absolutas).

Verificdmos, ainda, que no grupo de assistentes operacionais, apenas responderam
individuos como ensino secundario ou profissional (100%). Também o grupo dos
assistentes técnicos foi composto, maioritariamente por pessoas com 0O ensino
secundario / profissional (63,2%). De acordo com as expectativas, as categorias
profissionais dos técnicos superiores, dos enfermeiros e dos médicos possuiam a
licenciatura ou mesmo o mestrado ou doutoramento, 100% no caso das duas ultimas

categorias referidas.

Estatistica descritiva

Dado ter sido considerada a pertinéncia de verificar os niveis de satisfacdo pelas
diferentes categorias profissionais, na tabela 8, encontram-se descritas as médias e o
desvio padrdo de cada um dos itens medidos pelo questionério, sendo de realgar que,
na generalidade, os respondentes parecem sentir-se medianamente satisfeitos com o
superior hierarquica direto, as regras e procedimentos, as pessoas / colegas com
quem trabalham, a importancias sentida no seu trabalho, o gosto / orgulho pelo
trabalho. De referir, no entanto, que s6 as classes profissionais dos médicos nos itens
7 e 25, dos enfermeiros no item 25 e dos técnicos superiores nos itens 8 e 12
apresentaram uma pontuacao superior a 4 (concordo) na escala de Likert. De referir,
ainda, que os itens 17 “Gosto do que faco no trabalho” e 27 “Sinto orgulho no meu
trabalho” obtiveram uma pontuacdo superior a 4 para todas as categorias
profissionais, sendo o0s as questdes em que foram identificados maiores niveis de
satisfacao.

Em sentido inverso, encontramos os itens 1, 2, 10, 11, 20, 29 e 33, que se encontram
associados, preferentemente, a questbes de salariais, obtencdo de beneficios extra

salariais e hip6teses de promocao.
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Assistente Assistente  Técnico Enfermeiro  Médico
Operacional  Técnico Superior
1- Valor_Justo 1,67 (0,71) 1,58 (1,02) 1,89 (1,05) 1,72 (0,89) 1,77 (1,01)
2-  Hipoteses_P romog&o 1,78 (0,97) 1,42 (0,96) 1,66 (0,81) 1,69 (0,74) 1,92 (1,12)
3- guoi?opeténCia_SUp_H ierar 3,11 (0,78) 2,74 (1,24) 3,76 (1,27) 3,34 (0,97) 3,23 (1,42)
4-  Beneficios_Extra_S alario 2,22 (0,67) 1,68 (1,06) 2,03 (0,94) 1,94 (0,99) 1,54 (0,97)
5- Recompensa_T rabalho 1,89 (0,78) 1,89 (1,19) 2,14 (1,13) 1,78 (0,66) 1,69 (0,75)
6- Regras_Trabralho 3,00 (1,22) 2,16 (1,01) 3,10 (1,05) 2,94 (0,91) 2,69 (1,32)
7-  Gosto_C olegas 3,67 (0,87) 3,95(0,62) 3,89 (0,90) 3,97(0,82) 4,08 (0,49)
8- Importancia_T rabalho 3,11 (1,17) 3,00 (1,49) 4,07 (1,19) 3,47 (1,08) 3,77 (0,83)
9- Comunicagédo 2,00 (1,00) 2,11 (1,15) 2,41 (1,02) 1,94 (0,81) 2,46 (1,13)
10- égmentos_salariais_E spa 1,56 (0,53) 1,32 (0,67) 1,38(0,49) 1,16 (0,45) 1,15 (0,55)
11- Possibilidade_P romogao 1,67 (0,50) 1,37 (0,96) 1,69 (0,85) 1,84 (0,81) 1,54 (0,52)
12- Justiga_S uperior 3,22 (0,8) 3,32 (1,34) 4,03 (1,15) 3,88(0,83) 3,38 (1,26)
13- Comparacéo_B eneficios 2,1(0,78) 1,68 (0,95) 1,79 (0,86) 2,09 (0,93) 1,46 (0,97)
14- Valoriagdo_ Trabalho 2,44 (1,24) 2,42 (1,35) 3,03 (1,12) 2,59 (0,95) 2,31 (1,03)
15- Burocracia 3,33 (0,71) 2,79 (1,08) 3,00 (1,13) 2,78 (0,83) 2,23 (1,01)
16- Incompeténcia_C olegas 2,44 (0,88) 2,84 (1,12) 3,66 (1,01) 3,47 (0,92) 3,00
(1,15))
17- Gosto 4,11 (0,93) 4,11 (0,88) 4,45 (0,57) 4,09 (0,69) 4,08 (1,04)
18- Objetivos 2,33 (1,12) 2,95(1,18)  3,21(1,01) 2,63(1,07) 2,38 (1,26)
19- Salario_V alorizagéo 2,11 (1,17) 2,00 (1,33) 1,97 (0,91) 1,97 (0,95) 1,62 (1,19)
20- Promocgéo 1,67 (0,53) 1,44 (0,58) 1,68 (0,73) 1,84 (0,66) 1,77 (0,74)
21- Interesse_S uperior 3,11 (0,78) 2,53 (1,50)  3,28(1,39) 3,22 (0,87) 2,92 (1,55)
22- Beneficios_E xtra 2,11 (0,93) 1,58 (0,96) 2,03 (0,98) 2,00 (0,84) 1,46 (0,97)
23- Gratificagéo_S ervico 2,33 (0,500) 2,47 (0,96)  2,55(0,91) 2,81(1,03) 2,46 (1,13)
24- Excesso_T rabalho 1,89 (0,33) 1,68 (0,58) 1,86 (0,58) 1,91 (0,64) 1,67
(0,78)

25- Colegas 3,44 (0,73) 3,95(0,62) 3,90 (0,78) 4,03(0,65) 4,08 (0,49)
26- Conhecimento_H ospital 1,78 (0,67) 2,05 (1,08) 2,28 (0,92) 1,87 (0,75) 2,23 (1,019
27- Orgulho 4,22 (0,44) 453(0,51)  4,07(0,68) 4,00(0,76) 3,92 (0,95)
28- Aumentos_S alariais 2,00 (0,71) 1,63 (1,07) 1,79 (0,86) 1,47 0,57) 1,31 (0,63)
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29- Beneficios 1,67 (0,87) 1,53 (0,90) 1,79 (1,05) 1,75 (0,84) 1,38 (0,65)
30- Superior_H ierarquico 3,56 (1,01) 3,00 (1,33) 3,97 (1,15) 3,81 (0,79) 3,38 (1,56)
31- Burocracia_A tual 2,89 (1,05) 2,00 (0,75) 2,69 (1,04) 2,34 (0,79) 1,62 (0,87)
32- Recompensa_E sforgos 1,89 (0,60) 1,84 (1,07) 2,10 (0,78) 1,97 (0,66) 1,62 (0,65)
33- Hipdteses_P rom og&o 1,56 (0,73) 1,52 (0,84) 1,69 (0,89) 2,00 (1,05) 1,85 (1,14)
34- Disputas 2,56 (1,13) 3,00 (1,20) 2,93 (1,07) 2,78 (1,10) 3,08

(1,256)

35- Agrado_T rabalho 3,33 (0,87) 3,89 (0,66) 3,66 (1,04) 3,50 (0,76) 2,92 (1,19)
36- Explicagdo_T arefas 2,89 (1,17) 1,95 (1,22) 3,41 (0,95) 3,25 (0,95) 2,85 (1,28)

Tabela 8: médias e desvios padrao para os itens da escala JSS, por categorias profissionais.

Deve, ainda, ser referido que encontrdmos discrepancias nas respostas aos itens
entre as diferentes categorias profissionais, sendo de realgar que no item 16 que
refere a necessidade de trabalhar mais devido a incompeténcia dos colegas, 0s
assistentes operacionais apresentaram uma perpetiva mais critica, referindo-se mais
insatisfeitos neste aspeto, na comparagdo com outras categorias profissionais. Ja no
que se refere ao item 15, constatdmos que a categoria dos médicos apresentou
maiores niveis de satisfacdo por se considerar menos afetada pela burocracia
impeditiva de um bom trabalho (tabela 8).

Considerando as dimensdes estudadas pelo JSS, foram efetuadas estatisticas de
analise de variancia, t-test e ANOVA, que sdo apresentadas a seguir:

Na tabela 9, verificamos que apenas a dimensdo trabalho propriamente dito
apresentou um valor de p significativo, que realca a probabilidade de que os
resultados da amostra ocorram. Os individuos do género masculino apresentaram um

ligeiramente superior gosto, prazer e orgulho no trabalho, na comparacdo com as

mulheres.

Masculino Feminino p value
Salario 1,57 (0,72) 1,66 (0,64) 0,542
Promocéo 1,68 (0,78) 1,70 (0,64) 0,580
Superior Hierarquico 3,46 (1,15) 3,41 (1,04) 0,234
Beneficios 1,5 (0,66) 1,88 (0,76) 0,376
Recompensas 2,17 (0,77) 2,27 (0,68) 0,747
Procedimento 2,39 (0,59) 2,46 (0,68) 0,338
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Operacional

Colegas de Trabalho 3,49 (0,74) 3,50 (0,655) 0,189
Trabalho propriamente 3,70 (0,87) 3,88 (0,56) 0,016
dito

Comunicacao 2,51 (0,81) 2,49 (0,74) 0,848
Total de Satisfacéo 2,48 (0,53) 2,56 (0,44) 0,901

Tabela 9: Nivel de satisfacao pelo género, de acordo com as 9 dimens@es do JSS (t Test)

Relativamente aos niveis de satisfacdo, tal como definidos pelo JSS, por faixas etarias
(tabela 10), verificamos que apenas o dominio salario apresentou significancia
estatistica. Este € um dominio em que todos 0s grupos etarios apresentaram elevada
insatisfacdo, sendo de realcar a faixa dos 33 aos 42 anos, mas também dos 53 aos 66
anos de vida. Talvez possamos complementar a analise com a observacéo de que, no
grupo etério dos 23 aos 32 anos os respondente apresentaram um valor superior a 4

(concordo) na dimens&ao superior hierarquico.

23 a32anos 33 a42anos 43 a52anos 53 a 66 anos p value

Salario 1,85 (0,84) 1,28 (0,27) 1,88 (0,61) 1,64 (0,71) 0,003
Promocéao 1,74 (0,68) 1,39 (0,47) 1,82 (0,72) 1,80 (0,69) 0,066
Superior Hierarquico 4,15 (0,65) 3,38 (1,26) 3,31 (1,04) 3,25 (0,92) 0,055
Beneficios 2,04 (0,95) 1,50 (0,50) 1,98 (0,65) 1,86 (0,85) 0,060
Recompensas 2,23 (0,76) 2,08 (0,61) 2,33 (0,77) 2,34 (0,67) 0,478
Procedimento Operacional 2,56 (0,72) 2,44 (0,61) 2,53 (0,72) 2,32 (0,62) 0,563
Colegas de Trabalho 3,56 (0,52) 3,64 (0,59) 3,48 (0,69) 3,38 (0,74) 0,481
Trabalho propriamente dito 3,81 (0,61) 3,73 (0,69) 3,86 (0,66) 3,94 (0,57) 0,677
Comunicagéo 2,46 (0,76) 2,52 (0,79) 2,57 (0,85) 2,41 (0,59) 0,853
Total de Satisfacéio 2,66 (0,47) 2,44 (0,41) 2,62 (0,,52) 2,52 (0,43) 0,420

Tabela 10: Nivel de satisfacdo por faixas etarias, de acordo com as 9 dimensdes do JSS
(ANOVA).

Na tabela 11 podemos observar que os niveis de satisfacdo, associados a formacao
académica, se encontram significativamente relacionadas com o superior hierarquico e
com a comunicac¢do. Observamos que individuos com maior nivel de escolaridade
apresentaram maior percecdo de competéncia, justica, gosto e de interesse da parte
do seu superior hierarquico direto. Ja as pessoas com menor escolariza¢do revelaram
uma perspetiva neutra (ndo concordo nem discordo) no que diz respeito a este aspeto.
No que se refere ao nivel de comunicacdo institucional, relevamos os valores
negativos dos respondentes, nomeadamente no grupo de pessoas com O ensino

secundéario e profissional, de menor escolarizagdo. Entre os dominios mais




"o POLITECNICO
p=my DE SANTAREM

positivamente avaliados, ainda que abaixo do valor 4, encontrdmos relativos aos

colegas de trabalho e trabalho propriamente dito.

Secundario e Licenciatura Mestrado e p value

Profissional Doutoramento
Salario 1,73 (0,68) 1,70 (0,70) 1,39 (0,36) 0,131
Promogao 1,53 (0,56) 1,75 (0,72) 1,71 (0,62) 0,414
Superior Hierarquico 3,03 (0,99) 3,38 (1,12) 3,93 (0,70) 0,017
Beneficios 1,73 (0,70) 1,91 (0,77) 1,69 (0,73) 0,410
Recompensas 2,10 (0,63) 2,31 (0,74) 2,27 (0,64) 0,507
Procedimento Operacional 2,35 (0,66) 2,48 (0,65) 2,44 (0,71) 0,731
Colegas de Trabalho 3,27 (0,62) 3,54 (0,64) 3,63 (0,72) 0,164
Trabalho propriamente dito 3,82 (0,52) 3,84 (0,65) 3,88 0,70) 0,946
Comunicagao 2,18 (0,56) 2,49 (0,79) 2,85 (0,69) 0,014
Total de Satisfacdo 2,42 (0,36) 2,57 (0,53) 2,64 (0,31) 0,264

Tabela 11: Nivel de satisfacdo por formacao académica, de acordo com as 9 dimensdes do
JSS (ANOVA).

Considerando os niveis de satisfacdo da populagdo avaliada, constatamos que 0s
itens associados as regras, procedimentos, burocracia e a quantidade de trabalho
(procedimento operacional) surgiram significativamente relacionados com as
categorias profissionais (tabela 12). Observamos que, nomeadamente os médicos e
0sS assistentes técnicos apresentaram-se insatisfeitos no que se refere a estes
aspetos. O grupo profissional que apresentou niveis mais neutros relacionados com
estes aspetos foi 0 dos assistentes operacionais. Pode ainda ser realcado que o grupo
dos técnicos superiores € o que demonstrou maior satisfacéo relativa ao seu trabalho

propriamente dito.

Assistente Assistente Técnico Enfermeiro  Médico p value
Operacional  Técnico Superior
Salério 1,83 (0,61) 1,63 (0,80) 1,76 (0,66) 1,57 (0,47) 1,46 (0,79) 0,554
Promocéo 1,67 (0,53) 1,44 (0,58) 1,68 (0,72) 1,84 (0,66) 1,77 (0,74) 0,335
Superior Hierarquico 3,25 (0,69) 2,89 (1,21) 3,76 (1,07) 3,55(0,73) 3,23(1,38) 0,061
Beneficios 2,03 (0,69) 1,62 (0,73) 1,91(0,71) 1,96 (0,76) 1,46 (0,76) 0,156
Recompensas 2,14 (0,39) 2,16 (0,93) 2,46 (0,72) 2,26(0,57) 2,02 (0,67) 0,344
Procedimento 2,78 (0,59) 2,16 (0,61) 2,66 (0,71) 2,49(0,48) 2,00 (0,73) 0,004
Operacional
Colegas de Trabalho 3,03 (0,58) 3,43 (0,67) 3,59 (0,69) 3,56 (0,63) 3,56 (0,66) 0,218




"o POLITECNICO
p=my DE SANTAREM

Trabalho 3,69 (0,54) 3,88 (0,59) 4,05 (0,59) 3,76 (0,62) 3,67 (0,79)
propriamente dito
Comunicagao 2,25 (0,73) 2,26 (0,87) 2,83 (0,60) 2,40(0,61) 2,48 (0,98)

Total de Satisfacio 2,52(0,29)  2,39(0,54)  2,72(0,48) 2,59 (0,35) 2,34 (0,51)

0,300

0,057
0,062

Tabela 12: Nivel de satisfacao por categoria profissional, de acordo com as 9 dimensées do
JSS (ANOVA).

Estatistica correlacional

Sendo, estatisticamente, a correlacdo definida como o grau em que os pares de
resultados de dois (ou mais) conjuntos de medidas tende a variar conjuntamente,
interessa analisar o coeficiente de correlacdo de algumas variadveis abordadas. O r de
Pearson € o mais frequentemente usado e determina um coeficiente de correlacdo alto
substancial ou baixo, seja negativo seja positivo. Assim o +1,00 determina uma
correlacdo positiva perfeita enquanto o -1,00 determina uma correlacdo negativa
perfeita. A total independéncia das variaveis é determinada por um coeficiente de
correlacéo igual a 0,00.

No que respeita a correlagdo entre as variaveis sociodemogréficas da populacdo
estudada e as dimensdes da JSS, de acordo com a tabela 13, constatdmos uma
correlacdo negativa entre o superior hierarquico e a idade (p<.01l) e antiguidade
(p<.05). Pessoas mais novas da amostra e com menor anos de antiguidade parecem
ter niveis mais elevados de satisfacdo com o superior. Esta dimensdo da JSS
relaciona-se, ainda, positivamente com a dimensdo académica (p<.01). Maior

habilitagdo parece corresponder a maior proximidade com o superior hierarquico.

Geénero Idade Formacéo Categoria Antiguidade
académica  profissional

Salério 0,055 0,049 -0,172 0-,135 -0,069
Promogéo 0,010 0,146 0,092 0,155 0,081
Superior -0,019 -0,255** 0,278** 0,100 -0,200*
Hierarquico

Beneficios 0,158 0,023 -0,014 -0,058 0,071
Recompensas 0,058 0,045 0,082 -0,026 -0,022
Procedimento 0,044 -0,134 0,044 -0,129 -0,147
Operacional

Colegas de 0,009 -0,160 0,178 0,172 -0,119
Trabalho

Trabalho 0,114 0,071 0,033 -0,071 -0,009
propriamente dito

Comunicacéo -0,012 -0,039 0,291** 0,065 -0,079
Total de Satisfacdo 0,070 -0,081 0,166 -0,004 -,0121

Tabela 13: Correlacdo r de Pearson: correlacdo entre as variaveis sociodemogréaficas da

populacdo estudada e as dimensdes da JSS
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Correlacdo r de Pearson entre as varidveis sociodemograficas da populacéo e as
dimensbes do JSS. (* p < 0.050; ** p < 0.010

Por fim, o nivel de comunicagdo, o conhecimento das tarefas de trabalho e o
entendimento dos objetivos surgiu correlacionado de uma forma positiva com a
formacdo académica (p<.01), sendo legitimo considerar que os individuos com
maiores qualificacBes se encontram mais satisfeitos no que diz respeito a estes

aspetos.

Discusséao dos resultados

Para a discussdo dos resultados, tendo em conta os objetivos definidos para este
estudo, foram destacados os resultados considerados mais relevantes para que em
simultdneo fosse realizada uma reflexdo critica e a confrontagdo com o
enquadramento tedrico e outros estudos ja efetuados.

Dado o objetivo geral de definir quais os niveis de satisfacdo das diferentes categorias
profissionais de uma instituicdo publica no sector da saude, concluimos que, na
generalidade, os niveis de satisfacdo para os diferentes dominios avaliados se
revelaram baixos. Os respondentes pareceram, no entanto, sentir-se medianamente
satisfeitos com o superior hierarquica direto, com as regras e procedimentos, com as
pessoas / colegas com quem trabalhavam, com a importancia sentida no seu trabalho
e com o gosto / orgulho pelo trabalho. Em sentido contrario, surgiram os dominios
associados as questdes salariais, de obtencao para os beneficios extra salariais e de
hip6teses de promocao.

Considerando os dados bibliogréficos disponiveis, deve ser relembrado que no
dominio da satisfagdo com a lideranca surge frequentemente confirmado que qualquer
equipa de trabalho necessita de um lider com capacidade de comunicacdo e de
influenciar os seus colaboradores no sentido da consecu¢do dos objetivos definidos.
Os nossos resultados vdo ao encontro aos estudos consultados, também eles
direcionados aos profissionais no setor da saude, nomeadamente Schmidt e Dantas
(2006), Silveira, et al. (2012), Mendes (2014), que se debrucaram sobre a importancia
da lideranca na satisfacdo dos colaboradores. No nosso estudo surgiu, ainda,
confirmada esta realidade, sendo possivel afirmar que a nossa amostra de
respondentes parece ter uma perspetiva positiva relativamente as suas chefias mais
diretas. Também os autores Mendes (2014) e Fonseca (2014) concluiram, nos seus
trabalhos, que existia uma correlagéo positiva entre o estilo de lideranca das chefias e

a satisfacdo. J4 Sartoreto (2013), no seu estudo observou que a forma como o lider se
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relaciona com a equipa, bem como a sua forma de agir perante esta, no dia-a-dia,
fazem a diferenca, através de uma gestdo de resultados alcancados pelo
compromisso e ndo pelo dever de fazer.

O gosto, orgulho no trabalho propriamente dito e a importancia que é sentida pelos
nossos respondentes na execuc¢do das suas tarefas, é outra dimensdo na qual os
inquiridos surgiram razoavelmente satisfeitos, obtendo, mesmo, pontuacfes
razoavelmente elevadas para todas as categorias profissionais. Autores como
Hackman e Oldham (1976), Pereira e Favero (2001) e Nunes (2014) preconizam que
o trabalho em si é uma possivel causa da satisfacdo e demonstram isso nos seus
trabalhos. Este foi mesmo o dominio em que foram alcancados maiores niveis de
satisfacao. De referir, ainda, que, de acordo com a bibliografia consultada, a satisfacdo
corresponde a uma sensacao de realizacdo e sucesso (Murad et al, 2013) e a um
estado emocional positivo (Cortinhas, 2014), sendo legitimo pensar que, tal como
Duarte et al, 2019 referiram, a satisfacdo vai para além das questdes econdémicas,
realcando-se uma mudanca do foco da satisfacdo da &rea econémica para a social e
humana. Os nossos resultados que confirmam, que apesar da insatisfacdo da
populagdo estudada com os aspetos economico/praticos como as questdes salariais
ou mesmo de evolucdo na carreira, 0s inquiridos apresentaram uma valoragdo positiva
nos dominios subjetivos da satisfacdo, como seja a satisfagdo que os inquiridos
sentiam no que respeita ao tipo de trabalho. Tal facto poderéa ser explicado porque na
sua grande maioria os participantes do estudo eram profissionais de saude, que
fizeram uma escolha, em termos de carreira e formacdo. Essa escolha advém de uma
vocacao e gosto pela area. Estes dados corroboram o estudo efetuado por Batista,
Vieira, Cardoso e Carvalho (2005), Mendes (2014), Fonseca (2014), Renner et al.
(2014).

Devem, ainda, ser realcadas as valoracdes razoavelmente positivas do nivel da
satisfacdo associado aos colegas de trabalho, obtidas pela populacdo estudada. Os
nossos dados confirmam, assim, a bibliografia consultada que realca a importancia
deste aspeto para a satisfacdo (Locke, 1976). Relativamente aos colegas de trabalho,
sendo eles da mesma classe profissional, ou ndo, sdo também causas da satisfacéo,
tendo influéncia no ambiente social da instituicao.

Em sentido inverso, encontramos pontuacdes negativas associadas as questbes
salariais, obtencdo de beneficios extra salariais e hipoteses de promogdo. S&o varios
os autores que referem a importancia do salario e das recompensas monetarias como
uma fonte de satisfagdo priméria, satisfazendo necessidades individuais e

secundarias, devido ao poder e estatuto que Ihe estd associado (Fonseca, Mendes,
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Renner, Taschetto, Baptista & Basso, 2014). No que diz respeito a dimensao
promocdo, Cunha et al. (2003) referiram entender que as organizagfes deverdo ter
atencao redobrada relativamente a estes aspetos. Os respondentes do nosso estudo
parecem percepcionar baixa retribuicdo pelas suas prestacfes e poucas perspetivas
de evolugcdo na carreira, na instituicdo. Ora sendo a maioria dos respondentes
pessoas com formacdo académica superior, € natural que tenham como objetivo
profissional e pessoal essa mesma evolucdo, sendo esta falha uma fonte de
insatisfacdo que pode levar a manifestagdes praticas como absentismo, abandono,
perturbacdo psicolégica decorrente do stress no trabalho, ineficiéncia da
produtividade, comportamentos contraproducentes, etc. (Freixo, 2010; Gongalves,
2017).

De acordo com Judge (1992) e Lucas (2008) (cit. por Rainha, 2016), relativamente a
idade, os trabalhadores mais jovens tendem a revelar-se menos satisfeitos do que os
mais velho. No caso da populacado por nés estudada, verificamos que era a faia etaria
entre os 33 e 42 anos que se encontrava mais insatisfeita com as questdes salariais.
Esta é uma etapa do ciclo de desenvolvimento em que as pessoas tém a legitima
expetativa de poderem suprir necessidades que ficam associadas a relevancia da
disponibilidade financeira que Ihes adquirir bens possibilitadores da constituicdo de um
lar. Por outro lado, os trabalhadores mais jovens tendem a ocupar posicoes
hierarquicas mais baixas e fun¢gbes de menor responsabilidade o que, de acordo com
a bibliografia consultada, promove a constatacdo de um desfasamento entre as
expetativas profissionais e a realidade de trabalho (Rainha, 2016).

Contrariamente a alguma da bibliografia consultada, constatdmos que, na amostra do
nosso estudo, as mulheres apresentaram um nivel de satisfacdo globalmente superior
ao dos homens. A populagdo por nés estudada era composta por mais de 80% de
pessoas do género feminino, o que podera ser relevante para estes achados. Por
outro lado, as mulheres do nosso estudo possuiam uma média de idades e de
antiguidade superior & dos homens, apesar de terem habilitacbes académicas
inferiores e pertencerem a categorias profissionais menos auténomas, como as de
assistente operacional e técnico, o que refor¢ca a nossa admiracdo. Este é um facto
que podera ser explicado pela possibilidade de as mulheres do nosso estudo estarem
mais disponiveis para outras fontes de felicidade, como € o caso da vida familiar,
como referido por Rainha, 2016.

Corroborando a literatura consultada (Oishi & Koo, 2008 e Oishi et al, 2007, cit. por
Rainha, 2016), observdmos, ainda, que as habilitacdes literarias e mesmo a autonomia

de execucao de funcdes se revela como influenciador para a insatisfacdo no trabalho.
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No nosso caso, constatdimos que os médicos se demonstraram menos satisfeitos no
gue diz respeito as questdes salariais, as recompensas, aos procedimentos
operacionais e até a satisfacdo global, na comparagdo com as restantes categorias
profissionais analisadas.

As instituicOes hospitalares apresentam, atualmente, uma preocupacao constante em
humanizar os cuidados de saude e oferecer servigcos cada vez mais diferenciados aos
utentes, mas esta preocupa¢do nao se compadece com as restricdes orcamentais,
trazendo implicac@es diretas para os utentes, mas também para quem trabalha.

A qualidade dos servicos no ambito da saude constitui uma preocupacéo que envolve
todos, lideres, profissionais e salude e utentes.

Os lideres/gestores tém um papel fundamental no estabelecimento de estratégias que
possam melhorar cada uma das nove dimensBes da satisfacdo analisadas neste
estudo e nomeadamente aquelas em que se obtiveram niveis de satisfacdo menores,
como as associadas as dimensdes do salério, hipoteses de promocdo e beneficios
extra salério, de modo a elevar a satisfacé@o profissional. Mas a satisfacéo profissional
ndo se esgota apenas no dominio pecuniario, muitas vezes, dificil de alterar devido a
politicas organizacionais e restricbes orcamentais. A satisfagdo profissional constitui-
se também, e em grande parte, por um dominio emocional. Como, em muitas
situacdes, € mais dificil promover estratégias promotoras de satisfacdo no dominio
pecuniario, acreditamos que a aposta na satisfacdo deve constituir-se por estratégias
no dominio emocional como:

Dar primazia a formas de lideranga que suportem a construcdo de confiancga,
baseadas na comunicagéo e respeito pelas opinides dos colaboradores;

Promover um ambiente saudavel conducente a reducdo do conflito entre os pares e
familia/trabalho;

Criar um ambiente de trabalho saudavel e acolhedor;

Criar e manter o sentimento de pertenca a organizacao;

Reconhecer/elogiar o trabalho realizado;

Promover oportunidades de formacao;

Promover periodos de descanso/horarios compativeis com a vida familiar.

Concluséo

Para as organizacdes, saber o que satisfaz os seus colaboradores é fundamental
para definir o procedimento a ser adotado em relacdo a eles, para que melhorem o
seu desempenho profissional e, por consequéncia, o desempenho organizacional.

Individuos satisfeitos sao individuos comprometidos com o seu trabalho e
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consequentemente tém bons niveis de desempenho profissional e promovem o
desempenho organizacional.

Para alcancar o potencial mdximo dos colaboradores de modo a maximizar o seu
desempenho é essencial que estes se sintam satisfeitos. A medicdo da satisfagéo,
tém vindo a assumir cada vez mais importancia no seio das organizagdes como
potenciadores de niveis elevados de desempenho profissional e organizacional. A
grande dificuldade tem sido lidar com a satisfacdo de cada colaborador, sendo que a
sua condicdo humana faz com que as praticas que promovem a satisfacdo tenham
que ser adequadas a cada individuo e até mesmo a cada circunstancia.

A realizacdo deste estudo sobre a satisfacdo no trabalho alargado a véarios grupos de
profissionais permitiu conhecer a realidade por eles vivida no trabalho e identificar
algumas variaveis que mais influenciam a satisfacdo esperando contribuir, desta
forma, para que no futuro possam ser implementadas estratégias que possibilitem um
aumento da satisfacdo (estratégias que permitam o reconhecimento e progressao na
carreira dos profissionais, que permita a realizacdo pessoal e profissional) e,
consequentemente, uma diminuicdo de todos os aspetos negativos que medeiam esta
tematica. Melhorar a qualidade de vida dos profissionais de salude € melhorar também
a qualidade de vida dos seus utentes.

Adotando estas medidas alcancar-se-a uma prestacao de cuidados diferenciados por
parte dos profissionais, diminuindo todos o0s aspetos negativos associados a

insatisfacao.

Limitacdes e propostas para investigacdes futuras

Como limitacdes a realizacdo desta investigacdo podemos referir as limitacbes ao
nivel do tempo disponivel para a sua realizacdo, uma vez que sendo a motivacao e a
satisfacdo profissional duas das variaveis mais estudadas a nivel organizacional,
exigiu muito tempo para pesquisa, selecado e analise de bibliografia existentes, ficando
a sensacao de que muito h4 ainda para investigar e conhecer. Ainda assim, esta
limitacdo serviu de encorajamento, uma vez que traduz a importancia e pertinéncia da
continuacdo do estudo sobre esta tematica e por isso parece pertinente que se
realizem investigacdes no futuro, com o objetivo de melhorar os niveis de motivacao e
satisfacdo profissional como veiculo para melhores niveis de desempenho,
principalmente no setor da saude, um setor que apresenta tanta fragilidade associada
a condi¢do humana.

Sugere-se que em estudos futuros sejam realizadas investigacfes semelhantes

noutros hospitais pertencentes ao SNS e até mesmo estudos comparativos entre
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hospitais publicos (SNS), entidades prestadoras de cuidados de saude pertencentes

ao terceiro setor e hospitais privados
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Anexo

Anexo | — Questionario

Este questionario tem como objetivo avaliar a relacdo entre motivacdo , satisfacédo e
desempenho profissional, especificamente no Hospital Distrital de Santarém.

A presente investigacdo pretende culminar na elaboragdo de uma dissertagcdo de
Mestrado em Gestdo de Unidades de Saude. Todos os dados recolhidos serédo
estritamente andnimos e confidenciais e usados Unica e exclusivamente para analise
estatistica.

Assumo assim o livre e esclarecido consentimento para a resposta a este questionario.
N&o existem respostas certas ou erradas, sendo de toda a conveniéncia que responda
com

0 maximo de rigor e honestidade, pois s6 assim é possivel ao HDS apostar numa
melhoria continua dos servigos que presta.

A sua resposta é muito importante.

Parte I: caracterizacdo sociodemogréfica

Género

Masculino [_]  Feminino [_]

Idade

Formacédo Académica

1° Ciclo Ensino Profissional
2° Ciclo Licenciatura

3° Ciclo Mestrado
Secundario Doutoramento

Categoria Profissional

Assistente Operacional
Assistente Técnico
Técnico Superior
Enfermeiro

Médico

Antiguidade na Organizacao

Parte II: Avaliagdo da satisfacéo profissional
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Para cada questdo seleccione um dos

neste hospital.
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L c
g )
. . S Q %
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assuntos abaixo descritos T | T | T s = =
(@] (@] (@] (&) (8] [&]
2 2 8 c c c
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1- Sinto que estou a receber o justo
pelo trabalho que fago.
2- Existem realmente muito poucas
hipéteses de promocdo no meu
trabalho.
3- O meu/minha superior hierarquica
direto/a é bastante competente na
realizacao do seu trabalho.
4- Nao estou satisfeito/a com os
beneficios que recebo (extra
salario).
5- Quando fagco um bom trabalho, sou
devidamente recompensado/a.
6- Muitas das nossas regras e
procedimentos dificultam a
realizacao de um bom trabalho.
7- Gosto das pessoas com quem
trabalho.
8- As vezes, sinto que o meu trabalho
nao tem sentido/é pouco
importante.
9- Parece haver boa comunicagdo

10- Os aumentos salariais sdo poucos e

demasiado afastados.

11- Aqueles que desempenham bem o

seu trabalho tém uma possibilidade




POLITECNICO
DE SANTAREM

justa de serem promovidos.

12- O meu superior hierarquico direto €

injusto comigo.

13- Os beneficios que recebemos (extra
salariais) sdo tdo bons quanto os

oferecidos por outras organizacgoes.

14- N&o sinto que o trabalho que faco é

apreciado/valorizado.

15- Os meus esforgos para realizar um
bom trabalho sdo raramente

bloqueados pela burocracia.

16- Acho que tenho que trabalhar mais
no meu trabalho por causa da

incompeténcia dos meus colegas.

17- Gosto do que fago no trabalho.

18- Os objetivos do hospital sdo claros

para mim.

19- Quando penso no meu saléario sinto

que nao sou
reconhecido/valorizado pelo
hospital.

20-As pessoas sdo promovidas téo
rapidamente agui como nos outros

lugares.

21-O meu superior hierarquico direto
demonstra muito pouco interesse

nos sentimentos dos subordinados.

22-O pacote de beneficios (extra

salario) que temos € justo.

23- O servigo é pouco gratificante para

aqueles que trabalham aqui.

24- Tenho muito que fazer no trabalho.

25- Aprecio 0s meus colegas de

trabalho.

26- Muitas vezes sinto que ndo sei 0

que estdA a acontecer com o0
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hospital.

27- Sinto orgulho no meu trabalho.

28- Sinto -me satisfeito com as minhas

hipéteses de aumentos salariais.

29- Ha beneficios (extra salario) que ndo

temos e que deveriamos ter.

30- Gosto do meu superior hierarquico

direto.

31-Tenho que lidar com muita

burocracia.

32-Nao sinto que os meus esforcos
sejam recompensados da maneira

que deveriam ser.

33-Estou satisfeito/a com as minhas

hipéteses de promocéao.

34- H4 muitas disputas e lutas no meu

trabalho.

35- O meu trabalho é agradavel.

36- Frequentemente as tarefas de
trabalho ndo sdo completamente

explicadas.




