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RESUMO

A Satisfacdo no Trabalho tem sido um tema de grande interesse para os investigadores e
gestores. Aumentar o conhecimento sobre este tema pode prevenir eventuais problemas

e colocar uma organizacdo num patamar de exceléncia.

Esta investigagcdo tem como principal objetivo analisar os determinantes da satisfagéo no
trabalho dos profissionais de uma unidade hospitalar do setor privado, a fim de contribuir

para a melhoria da gestao dos servicos e cuidados.

Trata-se de uma investigacdo de natureza quantitativa do tipo descritivo, tendo sido
aplicado um inquérito por questionario, o Job Satisfaction Survey (JSS), a uma amostra
de 57 participantes de diferentes categorias profissionais, nomeadamente,
Administrativos, Cirurgides, Enfermeiros, Fisioterapeutas, Médicos, Técnicos de
Radiologia, Técnicos de Audiologia, Auxiliares de Acdo médica, Cardiopneumologista e
Gestores.

Os resultados do estudo permitiram apurar que os profissionais inquiridos se encontram
insatisfeitos, sendo que os Enfermeiros séo os que se manifestaram mais insatisfeitos. Foi
possivel perceber que existem varias facetas que devem ser melhoradas para aumentar 0s
niveis de satisfacdo no trabalho. Contudo, os profissionais evidenciaram que gostam do

seu trabalho.

Palavras-Chave: Clima Organizacional; Gestdo; JSS; Satisfacdo no Trabalho; Unidade

Hospitalar.



ABSTRACT

Job Satisfaction is increasingly a topic of great interest to researchers and managers.
Increasing knowledge on this topic can prevent possible problems and place an

organization on a level of excellence.

This investigation's main objective is to analyze the determinants of job satisfaction
among professionals in a private sector hospital unit, in order to contribute to improving

the management of services and care.

This is a quantitative investigation of a descriptive nature, with a questionnaire survey,
the Job Satisfaction Survey (JSS), being applied to a sample of 57 participants from
different professional categories, namely, Administrative, Surgeons, Nurses,
Physiotherapists, Doctors, Radiology Technicians, Audiology Technicians, Medical
Assistants, Cardiopneumologists and Managers.

The results of the study revealed that the professionals surveyed are dissatisfied, with
Nurses being the ones who expressed the most dissatisfaction. It was possible to realize
that there are several facets that must be improved to increase levels of job satisfaction.

However, professionals showed that they enjoy their work.

Keywords: Organizational Climate; Management; JSS; Job Satisfaction; Hospital Unit.
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Capitulo 1: Introducéo

1.1. Enquadramento do Estudo

O fator mais importante para o desenvolvimento das organizacdes reside no seu capital
humano. Pela importancia que o trabalho assume nos dias de hoje, é fundamental que as
organizagOes integrem nas suas praticas de gestdo de pessoas uma atenc¢ao particular para
0 desenvolvimento do seu capital humano (Cunha et al., 2007; Robbins, 2006).

A Satisfacdo no Trabalho tem sido um tema amplamente abordado e estudado no contexto
das organizac6es. Desde o século XX, que o Psicélogo Lewin (1951) aborda os temas da
dindmica social e psicolédgica dentro das organizac@es, considerando que o ambiente de
uma organizagdo depende do relacionamento dos trabalhadores e da administragéo.
Embora existam muitos estudos sobre a satisfacdo no trabalho, esta questdo continua a
exigir por parte dos gestores e responsaveis pela area comportamental um
acompanhamento e monitorizacdo continua (Skitsou, Anastasiou, Charalambous e
Andrioti, 2015; Pereira, Veloso Silva e Costa, 2017; Freitas, 2019; Allebdi e Ibrahim,
2020).

Torna-se fundamental perceber de que forma os trabalhadores podem ser mais produtivos
no seu trabalho, perceber o que os move e as suas percecdes sobre a sua satisfacdo no
trabalho. Neste caso, é crucial que as organizacfes investam nesta area, procurando aferir
o nivel de satisfacdo no trabalho e determinar os fatores que influenciam a satisfacdo dos
trabalhadores e os efeitos que dai resultam, tanto ao nivel individual ou grupal. Para tal,
as organizacdes devem possuir uma politica estratégica de Recursos Humanos alinhada
com as necessidades dos seus trabalhadores, de forma a promover a qualidade e o bem-

estar no trabalho e, com isso, alcancar eficiéncia e produtividade (Biscaia et al., 2003).



1.2. Objetivos do Estudo

A presente investigacdo tem como objetivo principal avaliar a Satisfacdo no Trabalho
numa unidade hospitalar do setor privado.

Para o efeito, a presente investigacdo definiu os seguintes objetivos especificos:
1. Determinar o nivel de satisfacdo no trabalho dos profissionais de saude;
2. ldentificar e analisar os fatores determinantes da satisfacdo no trabalho;

3. Avaliar a existéncia de associacdo entre as variaveis sociodemograficas e a satisfagdo
no trabalho;

4. Sugerir medidas de gestdo promotoras da satisfacdo no trabalho com vista a melhoria

da qualidade dos servigos.

1.3. Estrutura da dissertagao

A presente dissertacdo estd organizada em seis capitulos. O Capitulo 1 - Introducdo,
apresenta o tema central do estudo, os objetivos e a estrutura da dissertacdo. No Capitulo
2 - Revisdo da Literatura, apresenta-se o suporte tedrico do estudo, tendo por base autores
de referéncia e a evidéncia cientifica publicada nos Gltimos anos. Neste capitulo aborda-
se 0 conceito de satisfacdo no trabalho e apresentam-se as diferentes perspetivas tedricas
sobre a satisfacdo, a diferenca entre satisfacdo e motivacao, os determinantes, a medicédo
da satisfacdo e as consequéncias da satisfacdo e da insatisfacdo no trabalho. No Capitulo
3, faz-se uma breve caracterizacdo das organizacOes hospitalares do setor privado,
procurando estabelecer a diferenca entre estas e as organizacdes hospitalares do setor
publico. De seguida, € feito um breve enquadramento da organizagdo hospitalar que foi
alvo do presente estudo, onde se aborda um pouco da sua historia, da sua missao e dos
seus valores, bem como a sua estrutura organizacional. No Capitulo 4, encontra-se a
metodologia do estudo, onde se descreve o desenho do estudo, as opcdes e 0s
procedimentos metodoldgicos adotados no &mbito desta investigagao.



O Capitulo 5, reporta-se a apresentacao, analise e discussao dos resultados. No Capitulo
6, apresentam-se as recomendacdes para melhorar a gestdo da satisfagdo na unidade

hospitalar alvo do estudo, com vista a transferéncia de conhecimento.

Por fim, o Capitulo 7, finaliza com principais conclusfes do estudo, as limitagdes do
estudo e algumas sugestdes para investigagdes futuras.



Capitulo 2. Revisdo da Literatura

2.1 A Importancia do Estudo do Clima Organizacional

Em meados do seculo XX, o psicologo Lewin (1951) salienta a importancia de estudar e
compreender as dindmicas psicoldgicas e sociais dentro das organizacdes, ja que 0
ambiente de uma organizacdo depende do relacionamento entre trabalhadores e
administragdo. Segundo Andrade et al. (2011), também os psicologos sociais Lippitt e
White, no ano de 1939, ficaram conhecidos pelo estudo publicado sobre o clima social,

ao abordarem temas como processos sociais, comportamentais e emocionais.

O conceito de clima organizacional deriva da &area da psicologia organizacional,
constituindo uma area de estudo forte, que procura perceber 0 ambiente dentro de uma
organizagdo, como o ambiente interno, as atitudes, a relacdo entre trabalhadores, entre
outras dindmicas comportamentais (Menezes e Gomes, 2010). Os autores George e Jones
(2010) partilham da mesma ideia, considerando que os conhecimentos adquiridos atraves
do comportamento organizacional servem para adquirir perspetivas de melhoria e de
mudanca no comportamento dos profissionais e de toda a organizacdo. Almeida e Ramos
(2015) acrescentam que os valores sdo fundamentais para a compreensdao do
comportamento organizacional, j& que estes sao importantes para compreender as atitudes

e dai percebermos os comportamentos.

Segundo Coda (1993), o clima organizacional serve para perceber o nivel de satisfacdo
dos trabalhadores e a realidade existente na organizacdo. Este autor da enfase a politica
de Recursos Humanos, ao modelo de gestdo, a missdo da empresa, a valorizacdo
profissional e ao processo de comunicacdo. Na perspetiva de Martins (2008), o clima
organizacional refere-se as percecGes partilhadas pelos trabalhadores face ao

funcionamento da organizacao.

Rizzatti (2002) analisa o clima organizacional como um conjunto de fatores que juntos se
referem a uma organizagéao. Entre os varios fatores que determinam e ajudam na estrutura
de um clima organizacional de sucesso, destacam-se a satisfacdo laboral e a motivagéo
enguanto suporte a gestdo dos recursos humanos, do bem-estar, da salude e da felicidade

no trabalho.



Andrade (2012) refere, ainda, que os trabalhadores s&o humanos e que tém necessidades,
objetivos, expectativas e ambicgdes, impondo as organizagGes deixar de olhar as pessoas
apenas como “nimeros”, mas antes como pessoas que contribuem para o funcionamento
de toda a organizacdo. Neste sentido, a politica de gestdo de recursos humanos assume
um papel estratégico nas organizagBes, visto que se concentra na gestdo e no
desenvolvimento de capital humano. Estas devem proporcionar um ambiente de trabalho
positivo, com boas condi¢des de trabalho, possibilidades de progressao de carreira e um
acompanhamento préximo dos trabalhadores. Na perspetiva de Pereira (2022), o
trabalhador reage conforme se sente em relacdo a realidade que vive e ao ambiente
organizacional em que esta inserido. Assim, as suas atitudes, sejam negativas ou positivas

influenciam o desempenho e produtividade nas pessoas.

No caso das organizacGes de saude, torna-se fundamental a implementacdo de uma
politica de gestdo estratégica dos seus Recursos Humanos (Biscaia, et al. 2003), onde o
estudo do clima organizacional e da Satisfagdo no Trabalho pode trazer contribuicdes ao
nivel da definicdo de estratégias de acdo, auxiliando os gestores a perceber onde tém de
investir e introduzir melhorias, seja ao nivel dos salarios, do sistema de avaliacdo de

desempenho do desenvolvimento das carreiras e do sistema de incentivos e recompensas.

Um dos principais indicadores do clima organizacional e um fator determinante de
avaliacdo de qualidade das organizacGes é a avaliacdo do nivel de satisfacdo dos
trabalhadores. Entende-se que é importante que haja uma avaliacdo regular para que se
avalie o nivel da satisfacdo profissional, ainda que a relacdo entre a satisfacdo e os
resultados de desempenho individual n&o seja direta, conforme defende Graga (2010).

2.2. Motivacao e Satisfacéo

Os motivos que levam o homem a reagir a alguma situacdo, ndo sao percetiveis, apenas
0 comportamento e os resultados que dai resultam, séo visiveis. Deste modo, € necessario

compreender a diferenca entre o conceito de motivacéo e satisfacdo (Neves, 2002).

A Satisfacdo no Trabalho é, segundo Cortinhas (2014), uma avaliacdo afetiva/cognitiva
de algo relacionado ao trabalho. Se o trabalhador estiver satisfeito com o seu trabalho,

com o ambiente envolvente, com as chefias e se tiver reconhecimento, dara sempre mais



de si a organizacdo. Em qualquer trabalho, &rea e organizagdo é fundamental que os
trabalhadores estejam motivados, embora nem sempre seja facil identificar as
necessidades de cada trabalhador ou seja possivel satisfazé-las logo, variando de acordo

com as orientacfes da organizacéo e a sua cultura.

Considerando que a motivacao e a satisfagdo sdo efetivamente diferentes, Graga (2010)
afirma que a satisfacdo depende de um resultado complexo de avaliagdo cognitiva, que
vai dar origem a motivacao e dai surgem os resultados ou recompensas esperadas. Assim,
a motivacao é algo interior que motiva o individuo a agir de uma determinada maneira
para conseguir atingir um determinado desempenho, que este idealiza como meta do seu

esforgo dependendo do seu trabalho e cargo associado.

Segundo Rocha (2007), a motivacdo ndo ¢ apenas “individual”, a motivacdo deriva da
interacdo entre trabalhadores e de outras varidveis. A motivacao esta relacionada com o
comportamento humano, com as ambigdes de cada individuo (Kim 2006). Segundo Dolan
(1996), é dificil e complexa a tarefa de motivar um trabalhador, visto que todos séo
diferentes. Como tal, é importante que se entenda de que forma se pode tirar o melhor
partido de cada trabalhador e adapta-lo as funcdes, para que, no conjunto de uma equipa,

se completem pelo trabalho desempenhado individualmente.

Ainda assim, ndo se pode considerar que o desempenho depende unicamente de

motivacao, pois isso resulta de um esforco que transcende o trabalhador (Graca, 2010)

Os trabalhadores sdo, deste modo, movidos por fatores intrinsecos e extrinsecos, sendo
que os fatores intrinsecos estao relacionados com aquilo que o trabalhador idealiza, como
a sua realizacéo pessoal, o reconhecimento do seu trabalho e a progressao de carreira. Os
fatores extrinsecos, por seu turno, referem-se a tudo aquilo que move o trabalhador,
nomeadamente, 0 ambiente laboral, o salario, as condicGes, 0s procedimentos internos de
gestdo e progressdo de carreira e 0s beneficios (Christensen, 2002). Um trabalhador
motivado estd mais predisposto e com maior capacidade para desempenhar as suas
funcbes (Chiavenato, 1999). Em suma, para uma maior motivacdo por parte dos
trabalhadores é necessario por parte da organizagdo um maior investimento ao nivel de
recursos humanos, seja em formacgdes, prémios de produtividade, remuneragdes,

progressdes e planos de progressao de carreira.



Segundo Weinert (1985), a diferenca entre estes dois conceitos - a satisfacdo e a
motivacdo, reside na forma como a motivacdo para trabalhar se direciona ao tipo e a
escolha de comportamentos, enquanto a satisfacdo se refere aos sentimentos face ao
trabalho e do que esse origina. Ja na perspetiva de Neves (2002), a satisfacdo tem ligacédo
a estados emocionais, como a relacdo entre colegas/chefias, que resulta da experiéncia de
trabalho entre eles. Ao passo que a motivacdo, para este autor, esta relacionada com

fatores de ordem cognitiva.

Os conceitos de satisfacdo e de motivacao séo, portanto, diferentes, embora com teorias
comuns (Locke, 1976). Segundo Figueiredo (2012) torna-se necessario considerar sempre
estes dois conceitos e as suas abordagens tedricas quando se aborda a gestdo do

comportamento organizacional.

2.3. Satisfacdo no Trabalho: Concetualizagéo

Para se falar de Satisfagdo no Trabalho é necessario que se compreenda o conceito quanto
as suas caracteristicas e dimensdes, na medida em que a satisfacdo € uma atitude que s

pode ser verbalizada e medida por percecdes (Graga, 2010).

Entende-se trabalho como uma atividade diaria (por norma) que € realizada
deliberadamente pelo Homem, através de uma qualquer area ou funcéo, seja a produzir
alguma coisa, ou a servir, em que o objetivo é que dessas tarefas surjam resultados com
utilidade social e de valor econémico (Freire, 1997). Assim sendo, o trabalho, seja este
remunerado ou ndo, é visto como um conjunto de tarefas realizadas que envolvem o
esforgo mental, fisico e psicoldgico do homem, tendo como proposito a producgéo de bens
e servicos de forma a satisfazer as necessidades humanas. Atualmente, raros sdo 0s
trabalhos que ndo sdo remunerados €, ainda que existam, considera-se que um emprego é
um trabalho efetuado pelo homem em troca de um pagamento regular, e que em todas as
culturas este é a base da economia. O trabalho ndo remunerado, como por exemplo o
trabalho doméstico, ou algo que seja feito a nivel individual para seu bem-estar, ndo é

desvalorizado, é comum e contribui para a continuidade das sociedades (Giddens, 2013).

Atualmente, é dificil definir Satisfacdo no Trabalho, pois s&o diversas as perspetivas

tedricas que demonstram que o conceito de satisfacdo € bastante complexo, sendo que



este conceito apresenta diferentes significados. Brandéo et al. (2014) refere que um
trabalhador satisfeito, trabalha motivado e isso interfere diretamente na sua produtividade

e na da organizacao.

Segundo Bravo, Peiré e Rodriguez (2002) existem duas perspetivas principais sobre a
Satisfacdo no Trabalho, nomeadamente: a unidimensional e a multidimensional. Para
estes autores, a abordagem unidimensional é quando a satisfacdo é percebida como uma
atitude relacionada com o trabalho no geral, j& a abordagem multidimensional €
percecionada como resultante de um conjunto de atitudes ou fatores relevantes no
contexto laboral. Na perspetiva multidimensional, existem muitos fatores com
interferéncia na satisfacdo dos trabalhadores, entre os quais, a remuneragao, a progressao
de carreira e o reconhecimento. Segundo Lease (1998), estes fatores tém sido muito
estudados, no sentido de perceber a ligacdo entre si. Para além da remuneracdo e do
reconhecimento, Ilies e Judge (2004) consideram fundamental, no estudo da Satisfacdo
no Trabalho, a independéncia e o crescimento pessoal. Autores como Judge, Parker,
Colbert, Heller e llies (2001) reconhecem as facetas acima e a Satisfacdo no Trabalho
como um conceito global que envolve, também, as promocoes e o relacionamento com

as chefias.

Varios sdo os autores que, ao longo dos anos, tém contribuido para amplificar a definicdo
da Satisfacdo no Trabalho. Locke (1969, 1976), por exemplo, define a Satisfacdo no
Trabalho como um fenémeno individual, em que sdo varios os fatores que o0 movem, seja
o trabalho, a promogé&o, o reconhecimento ou a remuneracdo. O mesmo autor, em 1976,
refere que a Satisfacdo no Trabalho, seja positiva ou negativa, afeta as organizacoes e a
salde fisica e mental dos trabalhadores. Por sua vez, a saude fisica e mental reflete a
forma como os trabalhadores se sentem no seu contexto de trabalho e pode ser analisado
de varias perspetivas, considerando o bem-estar, a satde psicolédgica e o grau de felicidade

pessoal no trabalho que desenvolve (Good et al. 2016).

Segundo Cunha et al. (2007), a Satisfacdo no Trabalho resulta da interacdo e do
ajustamento entre as pessoas € a organizagao, o que significa que é da responsabilidade
da organizacéo criar um bom ambiente de equipa, onde os trabalhadores se sintam bem e
satisfeitos. Esta satisfacdo pode ser, como ja referido, relacionado com as condicGes de
trabalho, 0 ambiente de trabalho, as remuneracdes e o reconhecimento. E de salientar que

um trabalhador se sente muito mais satisfeito dentro da organizagéo, quando a sua relagéo



com a chefia € boa, sendo este um fator muito importante na Satisfagdo no Trabalho.
Cunha et al. (2007).

Com o passar dos anos, e quanto mais experiéncia profissional o trabalhador adquire,
dentro da mesma organizacdo, mais este se vai sentindo estavel, empenhado e confiante

0 que também resulta em satisfacdo (Blegen 1993).

A Satisfacdo no Trabalho deriva de varias teorias motivacionais, que, com o passar dos
anos, foram sujeitas a diferentes perspetivas tedricas. Entre as principais teorias,
destacam-se: a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas; a Teoria dos Fatores

Motivadores e Higiénicos; e a Teoria das Expectativas (Cunha et al., 2007).

Maslow (1954) desenvolveu a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas, que
entende que a Satisfacdo no Trabalho deriva da relagdo entre individuos, o trabalho que
desempenham, o ambiente e a forma como se relacionam. Este autor identifica cinco
categorias de necessidades basicas do Homem, sdo elas, a fisioldgica, a seguranca, a
social, a autoestima e a autorrealizacdo, que organizadas de forma hierarquica,
demonstram que o individuo s6 sente uma necessidade quando a necessidade anterior esta
satisfeita. Maslow denomina as necessidades da base da pirdmide como “necessidades de
baixo nivel”, sendo que sdo as necessidades mais basicas (a fisiologica), enquanto no topo
da piramide estdo as necessidades mais importantes denominadas como “necessidades de
alto nivel” (autorrealizagdo). Pode-se compreender que as necessidades sdo, entdo, um

elemento fundamental e motivador de comportamento.

A Teoria dos Fatores Motivacionais e Higiénicos, criada por Herzberg (1966), divide-se
em dois fatores motivadores, designadamente: os fatores intrinsecos e os fatores
extrinsecos. Os fatores intrinsecos relacionam-se com a realizacdo pessoal, o
reconhecimento, o interesse no trabalho, a disponibilidade, a responsabilidade e o
reconhecimento no trabalho. Por seu turno, os fatores extrinsecos envolvem o ambiente &

volta, como por exemplo, as condic¢des de trabalho e as relagdes interpessoais.

Vroom (1964) é responsavel pela Teoria das Expectativas, considerando que o
comportamento e o desempenho derivam de escolhas conscientes. Assim, Vroom (1964)
definiu satisfagdo como uma reacdo antecipada a uma expectativa que o trabalhador

idealiza seguir.



O Modelo das Caracteristicas do Trabalho, desenvolvido por Hackaman e Oldham
(1975), surgiu com a intuito de compreender a relacdo entre o local de trabalho e o
trabalhador. Este modelo contribuiu para perceber as necessidades intrinsecas de cada
individuo, de forma a garantir a satisfacdo e a motivacdo profissional. Hackaman e
Oldham (1975) defendem, a partir deste modelo, que existem trabalhadores motivados e
predispostos na concretizacgao de tarefas com mais qualidade e produtividade quando trés
estados psicologicos estiverem presentes: 1) Sentido de tarefa, altura em que o
trabalhador perceciona o trabalho como valioso, importante e eloquente; 2) Percecdo do
trabalho, quando o trabalhador compreende o trabalho a desempenhar; 3)
Responsabilidade individual, a que é cedida apds os resultados obtidos favoravelmente
de trabalho.

Estes trés estados psicolégicos - Sentido de Tarefa, Percecdo de Trabalho e
Responsabilidade Individual, tém repercussfes na sua motivacao, satisfagdo, empenho e
desempenho profissional (Hackaman e Oldham, 1975).

Ferreira, Neves e Caetano (2001) definem que estes trés estados tém uma grande

influéncia nas cinco principais caracteristicas do modelo de trabalho, tais como:

1) Trabalhador multifacetado, é lhe exigido uma variedade de competéncias,
conhecimentos e capacidades para o cargo que vai desempenhar;

2) A persuasdo na tarefa, aquilo que o trabalhador deve demonstrar para que seja

percetivel ver o seu trabalho do principio ao fim;
3) Aquilo que o trabalhador espera como resultado do seu desempenho;
4) O que se entende entre a relacdo do desempenho do trabalhador e o resultado obtido;

5) O que leva o trabalhador a sentir-se motivado e a esforgar-se por fazer mais e melhor.
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2.4. A Medicao da Satisfagéo no Trabalho

A Satisfacdo no Trabalho constitui, nos dias de hoje, um fator comportamental
amplamente estudado em diversos contextos organizacionais. Frequentemente, as
organizacOes procuram perceber o que € que move os profissionais e qual € a sua
exigéncia para o dia-a-dia. E através da psicologia organizacional, que procura
compreender os sentimentos e emogdes dos trabalhadores no local de trabalho, que surge

a importancia da medicdo da satisfacao laboral (Malheiro, 2010).

Neste sentido, é importante apresentar e caracterizar alguns instrumentos de medida, com
vista a avaliar a satisfacdo laboral e analisar possiveis relagdes com outras varidveis.
Existem métodos diretos e métodos indiretos para se medir a Satisfacdo no Trabalho. Nos
métodos diretos, destaca-se a utilizacdo do questionario como sendo o mais utilizado, mas
existem outros como, por exemplo, as entrevistas. Este instrumento de trabalho
(questionario), permite que sejam recolhidas informacdes, tanto sobre o individuo como
variaveis sobre o seu trabalho. Os métodos indiretos mais utilizados podem ser, a
interpretacdo de desenhos, ou completar frases, ambas levam a que este revele as suas
atitudes, considerando que o objetivo deste método € efetivamente obter a informacéo

mais precisa quanto as verdadeiras atitudes dos individuos (Peird e Pietro, 1996).

Um dos métodos diretos de avaliacdo da satisfacdo profissional mais utilizado tem sido o
Job Satisfaction Survey (Spector, 2021). Spector (1997) defende que existem trés motivos
que explicam a importancia da medi¢do da Satisfacdo no Trabalho. Primeiramente, o
autor refere que as organizagdes devem ser humanas, isto €, com valores humanos e que
devem entender o que os trabalhadores precisam para que tudo aconteca, assim é
necessario que estes sejam valorizados e respeitados. Na perspetiva do autor, as
organizag6es sO procuram medir 0 que Ihes convém e cabe aos responsaveis pela gestdo
dos recursos humanos fazer a ponte entre aquilo que é exigido por parte dos gestores e as
necessidades dos trabalhadores. A Satisfacdo no Trabalho é, nesta medida, um forte
indicador para que, qualquer area dentro da organizacao, possa ser mais trabalhada, sendo
um excelente ponto de partida para uma organizacgdo de sucesso. Em suma, ao medir-se
a Satisfacéo no Trabalho junto dos trabalhadores, compreendem-se as perspetivas destes
e até que ponto as organizacdes se esforcam para conseguir que os seus trabalhadores se

sintam respeitados e integrados. A Satisfacdo no Trabalho tem como objetivo perceber os
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problemas entre a organizagao e os trabalhadores e ajustar ao que se espera e ao que se
pode dar (Spector, 1997).

O método de avaliacdo utilizado para esta dissertacdo teve por base o Job Satisfaction
Survey (JSS), que consiste numa escala de mediacéo da Satisfacdo no Trabalho, criada,
em 1985, por Spector e reformulada por este em 1994. O JSS enquadra-se nos métodos
diretos de avaliacdo da Satisfacdo no Trabalho, sendo composto por 36 afirmacdes
relativas a Satisfacdo no Trabalho, distribuidas por nove facetas, divididas em varias
escalas como, nomeadamente: Colegas; Comunicacdo; Natureza do Trabalho; Promocéo;
Beneficios; Recompensas; Pagamento; Supervisdo e CondicGes Operacionais. A
estratégia utilizada na elaboragdo do questionario de Satisfacdo no Trabalho € muito util,
ja que quem utiliza este método de investigacdo consegue identificar com maior detalhe
as dificuldades sentidas, os problemas que possam existir e apds estudo e conclusao dos
dados recolhidos, apresentar de forma mais assertiva possiveis melhorias nas varias areas
identificadas (Spector, 1985, 1994, 2022; Malheiro 2010; Lourenco, 2016).

2.5 Determinantes da Satisfacdo no Trabalho

Nesta seccdo, serdo apresentadas algumas perspetivas tedricas e evidéncias empiricas de
estudos realizados, quer no contexto internacional, quer no contexto nacional, onde
diferentes autores evidenciaram que a satisfacdo no trabalho é determinada por diferentes

fatores.

O clima organizacional de uma organizacdo, a realizacdo e 0 reconhecimento sdo
considerados como os fatores mais importantes para a satisfacdo profissional. Neste
sentido, os fatores ambientais, a natureza e as condi¢des de Trabalho constituem um dos
principais determinantes da satisfacdo e também um dos mais comuns, uma vez que o
trabalhador ao sentir que existe um bom ambiente de trabalho, entre equipa e a
organizacdo, sentir-se-4 mais motivado (Rodrigues, 2015). Neves (2010) acrescenta que
0 ambiente e as condic¢des de trabalho influenciam muito a saude dos profissionais de
salde, pelo desgaste a que estdo expostos, as longas horas e 0s turnos desgastantes, o
ritmo acelerado de trabalho, as vérias funcbes que desempenham, da origem a insatisfagdo
profissional. Segundo Cunha et al. (2007), a remuneragdo é fundamental e permite ao

trabalhador satisfazer as suas necessidades individuais, por outro lado diferencia-o em

12



reconhecimento social e prestigio. A remuneragdo é um incentivo variavel, isto €, pode
ser vista como um contributo individual com objetivo de sucesso pessoal e
organizacional. Contudo, a remuneracdo ndo é o Unico beneficio que retém um
trabalhador numa empresa, ou seja, gostar do que se faz, ter um bom relacionamento
profissional, a possibilidade de crescimento profissional, o poder de resolugéo, as
condigdes de trabalho, os horérios e o ambiente, sdo fatores que tem muito mais
importancia a longo prazo numa organizacdo. Todos estes fatores juntos fazem um
trabalhador mais satisfeito e motivado para demonstrar mais e melhor as suas aptiddes,
com vista alcancar a progressao de carreira e, por fim, uma maior remuneragéo, apesar de
ndo ser apenas este 0 que 0 motiva como fator primario. Cibanal et al. (2010) defendem
que os problemas relativos a satisfacdo ou insatisfacdo dos profissionais de saude
relacionam-se com a comunicacdo, pois sabe-se, por exemplo, que a falta de comunicacao
entre departamentos é deficiente, devido a conflitos existentes com o trabalho e a
organizagdo de equipas pode conduzir a insatisfacdo no trabalho. Nos dias de hoje, e
embora exista muita informacao relativamente a comunicacdo, este tema ainda constitui
uma grande lacuna nas organizacdes. Por outro lado, tal como refere Cunha et al. (2007),
o relacionamento entre colegas € igualmente importante para que haja um bom ambiente
laboral, onde o trabalhador possa desenvolver a sua fungdo num contexto relacional
positivo. Na sua visdo, um mau ambiente de trabalho e uma ma relacdo entre colegas ou
com a chefia faz com que os trabalhadores ndo sintam vontade de ir trabalhar, ou de
desempenhar as duas fungdes corretamente. O reconhecimento e a progressdo no
trabalho, séo dois fatores que estdo de certa forma bastante ligados, isto porque o
reconhecimento no trabalho faz com que o trabalhador se esforce para ter o

reconhecimento e, assim, atingir a progressdo que ambiciona (Cunha et al. 2007).

Um estudo realizado por Bansal e Malhotra (2018) com 621 profissionais de salde
revelou que ndo h& uma correlacdo estatisticamente significativa entre idade, tempo de
experiéncia profissional e satisfagdo no trabalho. A falta de significancia encontrada pode
ajudar a esclarecer as discrepancias observadas nas evidéncias cientificas sobre os efeitos

dessas variaveis.

O estudo de Safarpour, Sabzevari e Delpishem (2018) consistiu numa pesquisa descritiva-
analitica de corte transversal, realizada em 3 hospitais em Ilam, no Nepal. Neste estudo,

foram aplicados 198 questionarios a enfermeiros, tendo sido avaliado o indice de stress
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dos Enfermeiros, a Satisfacdo no Trabalho e o Desempenho. Os resultados obtidos
indicam que os homens estdo mais satisfeitos no trabalho do que as mulheres com uma
média de 110,23 e 105,58, respetivamente. Percebeu-se que 0s niveis mais altos de stress
no trabalho levam consequentemente a uma menor satisfacdo no trabalho e que, por sua
vez, 0s niveis mais altos estdo associados a baixos niveis de qualidade no desempenho
das tarefas. Assim, segundo este estudo, os enfermeiros apresentaram um nivel médio de
satisfacdo no trabalho, sendo que os enfermeiros mais jovens foram os que apresentaram

niveis mais baixos de stress, pois enfrentam menos pressdes externas.

O estudo de Koverova (2019), englobou 982 participantes que trabalhavam em
instituicdes de cuidados sociais e de satde na Eslovaquia, os quais pertenciam a diferentes
categorias profissionais (31,7% profissionais de salde, 31,4% educadores, 22,7%
assistentes sociais, 12,8% psicdlogos e professores e 1,4% gestores), sendo na sua maioria
mulheres (89,3%). A partir da aplicacdo do JSS, o estudo apurou que, de uma forma geral,
os profissionais manifestaram-se pouco satisfeitos com a faceta da promocdo e do
pagamento. Os niveis de satisfacdo moderada incidiram na faceta condi¢des de trabalho,
sendo que a faceta da supervisédo e dos colegas foi positiva. Por seu turno, as burocracias,
as regras ou procedimentos contribuiram para que os niveis de ansiedade e stress
interferissem negativamente no desempenho dos profissionais. Este estudo concluiu que
a satisfacdo geral no trabalho se relaciona com os niveis aumentados de satisfacdo por

compaixao.

Mai, Krairiksh e Phuong (2020) ao estudarem a Satisfacdo no Trabalho de 198
enfermeiros de um hospital no Irdo e de 270 enfermeiros de um hospital no Vietnam,

concluiram que a maioria dos profissionais manifestaram neutralidade.

No contexto nacional, surgem também alguns estudos sobre a satisfacdo no trabalho em

organizacgOes do setor da saude, que importa aqui destacar.

Rodrigues (2015) realizou um estudo sobre a Satisfagdo dos Profissionais no setor da
saude, o qual incidiu sobre os profissionais do Centro Hospitalar do Algarve, provenientes
de todas categorias profissionais. Para o efeito, aplicou um questionario constituido por
quatro escalas: Satisfacdo com o Trabalho (JSS); Escala de Satisfagdo com o Trabalho
(S20/23); Escala da Satisfacdo com a Vida (ESCV) e o Instrumento de Comprometimento
Organizacional (ANCC). As respostas foram registadas numa escala de Likert de 1 a 6,
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tendo sido obtidas cerca de 350 respostas. Em termos gerais, observou-se que a maioria
dos participantes era do sexo feminino, com idades compreendidas entre os 28 e 30 anos,
sendo que 58,7% dos inquiridos era licenciado. Relativamente aos anos de servico, 36,5%
tinham mais de 20 anos de servico na instituicdo e 31,6% entre 3 a 10 anos de servico.
Em relagdo ao contrato laboral, a maioria dos inquiridos tinham Contrato de Trabalho em
Funcdes Publicas (220 trabalhadores dos 351 que participaram). Dos resultados obtidos
menos de 20% referiu ter um cargo de chefia. Os resultados deste estudo permitiram
perceber que a relacdo com a chefia no geral era média, o que se reflete também na
comunicagdo e no ambiente de trabalho, sendo que ao nivel da relacdo entre colegas a
satisfacdo dos trabalhadores manifestou-se ser um pouco mais estavel. Embora a relacéo
com a chefia tivesse alcancados niveis intermédios de satisfacdo, os profissionais
reconheceram a capacidade de lideranca. Ao nivel dos beneficios, promocdes e
remuneracdo, os resultados obtidos sdo, no geral, bastante negativos. Contudo, 0s
inquiridos com menos escolaridade manifestaram-se mais satisfeitos nas promogoes, face
aos que possuem o grau de Mestrado. Ao nivel dos beneficios e comunicacdo, 0s
profissionais com menos estudos manifestaram-se também mais satisfeitos. Ainda assim,
sendo que o maior nimero dos participantes tinha como nivel de habilitacdo a
licenciatura, os resultados situaram-se abaixo da média de satisfacdo. Foi, ainda, possivel
perceber que os inquiridos com mais escolaridade, neste caso a popula¢do Médica, foi a
mais rigorosa na avaliacdo das condi¢des de trabalho e da comunicacdo entre colegas e
chefias, onde o nivel de insatisfacdo foi maior comparativamente as outras categorias
profissionais. A concluséo do estudo de Rodrigues (2015) foi que, sendo na sua maioria
profissionais de salde, o facto de escolheram a sua area laboral em termos de formacéo e
carreira, conduz a que se sintam mais satisfeitos com a sua atividade profissional. No
global, as remuneracdes, os beneficios e as promog¢es sdo as categorias onde os valores
de satisfacdo sdo claramente mais negativos. Porém, as condicdes de trabalho e a
responsabilidade também foram fatores de insatisfacdo devido a forma como os recursos
humanos, materiais e financeiros estdo organizados. A nivel politico, a falta de
reconhecimento pelos profissionais de saide, as horas a mais que trabalham, o esforco
fisico e psicoldgico, a falta de colegas para os substituir, a falta de vida pessoal, trabalhar
por turnos, sdo fatores que representam uma grande carga para estes profissionais, o que

contribui para a sua insatisfagdo no trabalho.
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Outros autores como Mird et al. (2005) também referem que trabalhar por turnos tem
consequéncias, visto que altera a vidas dos trabalhadores e que estes sdo obrigados a
modificar o seu relogio bioldgico e que, a médio e longo prazo, tém problemas no ritmo
natural e interno dos sistemas fisiologicos e as exigéncias horarias externas. Esta questdo
constitui um dos fatores que acarreta a insatisfacdo profissional, na medida em que o
trabalho noturno afeta a vida dos trabalhadores, levando a alteracdo de habitos e rotinas,
a privacédo de sono e de vida social como familiares e amigos. Este € um problema que
pode afetar as perturbacdes do ritmo bioldgico, isto é, a adaptacdo a estas rotinas, pode
levar a que existam perturbac6es de saude fisicas e psicoldgicas, tais como, problemas de
sono, problemas relacionados com o aparelho digestivo, problemas cardiovasculares,

fadiga e alteracdes de humor (Mir6 et al., 2005).

Ferreira (2015), com o objetivo de analisar a satisfacdo no trabalho de 551 profissionais
que trabalham em meio hospitalar de Norte a Sul de Portugal e Ilhas, recorreu a uma
investigacdo de natureza quantitativa e do tipo descritivo-correlacional. Para o efeito,
aplicou um questionario da autoria de Ribeiro (2002), constituido por 24 questfes que
visam avaliar a satisfacdo laboral a partir de seis categorias de satisfacdo. De acordo com
os resultados obtidos, a idade dos inquiridos situava-se entre os 21 e os 63 anos, sendo
mais de metade do sexo feminino e, na sua grande maioria, licenciados e enfermeiros. Os
inquiridos, quando questionados sobre a satisfa¢cdo com o envolvimento na organizagao
e tomada de decisdo, manifestaram-se satisfeitos, ainda que houvesse uma pequena

percentagem de profissionais insatisfeitos (cerca de 6% “muito insatisfeito”).

Em conformidade com o estudo de Ribeiro (2015), a satisfacdo e a seguranga no futuro
da sua profissdo nao sdo muito satisfatorias, onde surgem respostas medianas em questdes
como: “A minha profissdo ¢ uma profissdo com seguranga para o futuro”. Contudo, na
questdo “A Administracdo da minha empresa tem uma politica clara”, a satisfacdo nao
atinge valores medianos. A autonomia surge neste estudo como uma questéo fundamental
e que a falta dela também leva seguramente a falta de motivacéo e satisfacéo profissional.
A autonomia refere-se a qualidade de vida dos profissionais de satde, com o trabalho que
eles desenvolvem e o ambiente de trabalho que tém e € isto uma das causas da satisfacéo
profissional. Neste estudo tornou-se evidente que as questdes mais positivas incidem
sobre a relacdo como os colegas que foi percebida pelos profissionais como positiva. As

questdes positivas refletem-se, ainda, no “eu”, nomeadamente: as questdoes “Todos
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reconhecem que sou um bom profissional”, “Todos reconhecem o meu trabalho”. Quanto
ao nivel global de Satisfacdo Profissional, os resultados deste estudo mostraram uma
percecdo negativa dos profissionais de salde e que os profissionais de salde do setor

Privado foram os que se revelaram estar mais satisfeitos.

Pereira et al. (2017), através de um estudo quantitativo de corte transversal com recurso
a versdo portuguesa de JSS, na adaptacdo de Malheiro, procuraram avaliar a satisfagdo
com 102 profissionais de salde, com vista a perceber o impacto das mudancas
introduzidas pela criacdo das unidades de saude nos profissionais de salde, no seu
desempenho, na sua satisfa¢do laboral, 0 compromisso organizacional, o stress e a forma
como separam o seu tempo entre trabalho e familia. Este estudo foi realizado na regido
Norte, envolvendo todas as categorias profissionais existentes nas Unidades de Saude. Os
resultados obtidos demonstraram um nivel de Satisfacdo Global neutro, em que 0s
melhores niveis se relacionam com a comunicagdo e o relacionamento com os colegas.
Contrariamente, os beneficios adicionais e as promogdes apresentaram os resultados mais
baixos, sendo que 0s pagamentos surgiram com um nivel intermédio. Os resultados deste
estudo confirmaram, ainda, uma associacao linear entre 0 compromisso organizacional e
a satisfacdo laboral, ou seja, quanto mais comprometidos os profissionais de salde

tiverem, maior é o seu nivel de satisfacdo laboral nas unidades de satde familiar.

Numa investigacdo realizada a 102 profissionais de saude de Unidades de Saude
Familiares, em Portugal, constatou-se que o nivel de satisfacdo global também se situa na
neutralidade (Pereira, Veloso, Silva e Costa, 2017).

Pereira (2020) realizou um estudo onde procurou analisar a relacdo da cultura
organizacional com a satisfacao dos profissionais do Servico de Urgéncia (SU) do Servico
de Medicina Interna (SMI) de uma unidade hospitalar do setor pablico, com recurso a
uma abordagem de natureza quantitativa, de corte transversal e do tipo descritivo-
correlacional. A populagdo alvo foram os enfermeiros e os assistentes operacionais dos
servigos, tendo abrangido o um total de 126 participantes. Para a recolha de dados, aplicou
inquéritos por questionario, com recurso ao JSS. O estudo apurou que os trabalhadores
entre 11 e 20 anos de experiéncia no servico valorizam os objetivos profissionais,
enguanto que os inquiridos entre 31 e 40 anos de experiéncia profissional priorizam o
apoio profissional. Numa perspetiva global, foi possivel perceber que os profissionais do

Servico de Urgéncia estdo mais satisfeitos que os profissionais do Servi¢co de Medicina
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Interna, embora a diferenca seja minima. Os dados obtidos pelo estudo de Pereira (2020),
em termos de satisfacdo global, sdo muito equivalentes entre os servigos analisados.
Porém, de acordo com a avaliacdo de JSS em nove facetas, apura-se que ambos Servicos
apresentaram as mesmas facetas negativas, designadamente: o salario; as oportunidades
de promocao; os varios beneficios que podem ser atribuidos sejam remunerados ou néo;
0 reconhecimento, as recompensas por objetivos; e por fim os procedimentos adotados
na unidade. Relativamente as facetas classificadas como neutras, os dois servicos de
salide estdo novamente de acordo relativamente aos colegas de trabalho e a comunicagéo
utilizada na organizacdo. Por fim, e porque se mantém iguais, a faceta da satisfacdo
encontra-se no trabalho que desempenham e na supervisdo da chefia direta. Ao nivel das
categorias profissionais, este estudo verificou que 56,3% dos enfermeiros estdo
globalmente insatisfeitos, 38,8% sentem-se neutros e 5% estdo insatisfeitos, ao passo que,
em relagdo aos Assistentes Operacionais, 52,2% neutros, 45,7% insatisfeitos e 2,2%
satisfeitos. Pereira (2020) concluiu, ainda, que mais de 80% dos profissionais referem
estar insatisfeitos em relacdo ao salario, as oportunidades de promocéo e aos beneficios.
Nas facetas satisfatorias sobre a maioria dos profissionais de ambos departamentos,
destaca-se o trabalho que desempenham e a supervisao da chefia. Relativamente ao sexo,
68% dos profissionais do sexo masculino e 42,1% dos profissionais do sexo feminino
estdo globalmente insatisfeitos, sendo que, no Servico de Medicina Interna, 65% dos
profissionais do sexo feminino encontram-se insatisfeitos relativamente a 4 facetas do
JSS, designadamente no salario, nas oportunidades de promog&o e no reconhecimento do
seu trabalho.

Bernardino (2018) desenvolveu um estudo, de natureza transversal e retrospetiva,
intitulado “Satisfac@o Profissional dos Enfermeiros em Portugal”. No que se refere ao
estudo retrospetivo, este autor analisou 11 estudos realizados em Portugal, entre 2003 e
2017, sobre a satisfagdo profissional dos enfermeiros. Porém, nenhum desses estudos se
refere a globalidade dos enfermeiros portugueses. De uma forma geral, foram detetadas
insatisfacGes relacionadas com o saléario, as promogdes, a seguranca profissional, as
condicGes de trabalho e de satde, o excesso de trabalho e a falta de reconhecimento. Da
mesma forma, foi possivel perceber que também existem satisfacfes relacionadas com o
funcionamento e a organizacdo do servi¢o, a comunicacao organizacional, a autonomia,
o ambiente, a empatia com as chefias, sendo que os enfermeiros que tém horario fixo

estdo significativamente mais satisfeitos. Quanto ao estudo transversal, Bernardino
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(2018) aplicou num questionario online em vérios grupos de Enfermagem, na rede social
Facebook através do Google Forms, tendo sido obtido um total de 539 respostas. Das
respostas obtidas, 85,4% é representada por enfermeiros do sexo feminino e 14,6% de
enfermeiros do sexo masculino. Constatou-se que 66,8% dos inquiridos estdo a
desempenhar fungdes em hospitais publicos ou privados. Os resultados deste estudo
permitiram concluir que o grau de satisfacdo com a profissdo é negativo, sendo que o

nivel de insatisfacdo com a remuneracéo se situa nos 96,5%.

Ao analisar os estudos acima expostos, depreende-se que a insatisfacdo remuneratoria
tem vindo a agravar-se ao longo dos anos. Correia (2016) no estudo que realizou sobre a
satisfacdo profissional dos enfermeiros apurou, também, que o salario, a progressdo de
carreira, 0 excesso de trabalho foram os principais determinantes da insatisfacdo no
trabalho. E de realcar que a satisfacdo com as chefias e as direcdes apresentam niveis de

satisfacdo muito dispares.

2.6. Consequéncias da Satisfacdo e da Insatisfacdo no Trabalho

Existem varios fatores que podem condicionar a satisfacdo ou a insatisfacdo profissional,
como o cansaco fisico ou psicoldgico, o desgaste emocional, a fadiga, o desinteresse, a
falta de reconhecimento profissional. A vida pessoal acaba, também, por influenciar o
trabalho, uma vez que interfere no bem-estar e na salde mental dos trabalhadores.
Atualmente, as organizacdes devem ter em consideracdo medidas assertivas de combate
a problemas que se possam desenvolver, como acompanhamento por equipas médicas
especializadas, sejam psic6logos, medicina curativa, nutricdo ou outros considerados

relevantes (Queimado et al., 2019).

As organizagOes devem ainda considerar que um trabalhador, por motivos individuais,
grupais ou organizacionais, pode decidir trabalhar noutro sitio. A nivel individual, uma
das consequéncias mais frequentes é a saida do local de trabalho, optam por ir a procura
de outro local que lhes ofereca melhores condi¢cdes de trabalho e que Ihes seja
reconhecido aquilo que anteriormente nao foi, seja o seu desempenho, a sua remuneragao,
qualidade de vida no trabalho ou outra. Alguns trabalhadores antes de optarem por sair

da organizacdo, ainda tentam obter junto das chefias, dos recursos humanos ou da
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administracdo as melhorias que ambicionam, o que pode ser bem ou mal sucedido
(Queimado et al., 2019).

Segundo Henne e Locke (1985), ndo se pode dar como garantido que a satisfagdo no local
de trabalho e a saude estdo ligadas, isto €, um trabalhador satisfeito ndo significa que
tenha uma excelente satde, da mesma forma que ter muita saude néo significa que esteja
satisfeito com o seu trabalho. Contudo, é importante que se tente estabelecer uma pequena
ligacdo entre estes dois fatores, sendo que existem problemas de saude que podem

aparecer no trabalho, de que é exemplo o burnout.

No ano de 1974, o psicanalista norte-americano Herbert Freudenberguer, define desgaste
profissional, ou uma crise de caracteristicas individuais afetas a saude como burnout. Este
conceito € reconhecido como um problema de saude, ndo s6é como depressao, mas como

um problema de nivel socioecondmica, de absenteismo e/ou de rotatividade.

A exaustdo emocional pode ser definida de forma mais simples, sendo vista como
sobrecarga de trabalho, stress, depressdo, esgotamento, cansaco fisico e psicolégico. A
perspetiva da despersonalizacao, refere-se a reacdo negativa e insensivel ao trabalho, ou
seja, o trabalhador esta desmotivado e ansioso. A baixa realizacdo profissional, é quando
o trabalhador ja ndo tem qualquer motivacao e sente que o seu trabalho ndo € valorizado
(Leiter e Maslach, 1998).

E importante perceber que o burnout deve ser levado a sério e tém muita influéncia no
trabalho a ser prestado. Pode ser evitado se houver bom clima na organizacdo, uma
interajuda e meios para prevenir este problema. A insatisfagcdo profissional e o burnout
sd0 muito perigosos para as organizagdes, sendo que os trabalhadores estando
insatisfeitos, desmotivados, sentindo-se desvalorizados e cansados podem, sem se
aperceberem, por ndo estarem nas suas capacidades cognitivas “normais”, afastarem

clientes e por em causa 0 seu bom desempenho profissional (Leiter e Maslach, 1998).

Anivel grupal, percebe-se que a satisfacdo e a produtividade embora sejam caracteristicas
que também podem ser consideradas a nivel individual, as duas funcionam em grupo e
também estdo relacionadas, no sentido em que o trabalhador produz mais e melhor

guando se sente satisfeito e motivado (Leiter e Maslach, 1998).
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E fundamental considerar que os profissionais de qualquer setor — especialmente os da
area da saude — necessitam de boas condic6es de trabalho, de satisfacdo, motivacéo e
reconhecimento pelo que fazem. As organizacdes de salude, sejam publicas ou privadas,
devem assegurar a qualidade do ambiente de trabalho, garantindo condi¢des adequadas

de trabalho e de saude aos seus profissionais (OPSS, 2020; Pereira, 2022).
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Capitulo 3. Caracterizagdo das organizacdes hospitalares do Sector
Privado

E nos anos 80 que surgem os primeiros acordos estruturados para um Servico de Salde
no setor Privado (Fernandes, 2015). O setor de salde privado tem aumentado a sua
capacidade de prestacdo de servicos, de forma a conseguir dar resposta ao Servico
Nacional de Saude (SNS) e aos utentes que precisavam de cuidados. Os dois setores de
servigo chegam a trabalhar em conjunto por se complementarem na interajuda de servicos
(Dinis, 2008)

De forma a compreender melhor estes dois servigos, o Publico e o Privado, importa

abordar os dois setores e enquadra-los no estudo.

Existem no mundo varios tipos de financiamento para os sistemas de satde, considerando
que cada um dos modelos adotados tem as suas fragilidades e virtudes, ainda assim €
necessario considerar que a base de todo este sistema é a sustentabilidade a longo prazo,
a varios niveis, como de desenvolvimento, melhoria e fortalecimento do sistema de satde
(Pereira, 2022). Segundo a Organizacdo Mundial de Saude (OMS, 2010), para assegurar
a sustentabilidade do Servico Nacional de Saude, é necessario reduzir custos, mas
também é necessario ter um planeamento assertivo de recursos sejam fisicos, humanos

ou tecnologicos.

O SNS ¢ financiado pela populacdo residente em Portugal, através do pagamento de
impostos. (OESPS, 2019). Ainda assim existem mais trés fontes de financiamento, as
contribuicbes para esquemas sociais de seguros, subscri¢des voluntarias de esquemas

privados de seguro e o pagamento efetuado pelos pacientes (Barros e Gomes, 2002).

No que se refere a principal diferenca entre a administracdo publica e a administracao
privada dos servigos de saude, é que a primeira se rege pelas atividades de natureza e
utilidade puablica voltadas para a satisfacdo de necessidades coletivas, ja a segunda é

orientada pelo mercado (Marreiros, 2007).

Em poucos anos, o setor de saude privado tem vindo a crescer e isso deve-se a varios
fatores como, por exemplo, a elevada qualidade de servigos, a facilidade e acesso a
determinados tratamentos considerados de valor mais alto, o crescimento de pessoal

qualificado e, aliado a estes, o facto de que o servico de satde publico ndo tem conseguido
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responder eficazmente as necessidades de salde, (Tountas, Karnaki, Pavi & Souliotis,
2005)

Considerando os dois setores, o0 sistema de saude publico e privado, ambos trabalham
para receber da melhor forma o paciente, garantindo os requisitos minimos de qualidade
e seguranga, tendo em conta as limitagdes financeiras de cada um dos setores (Ferreira &
Loureiro, 2009). Contudo, questdes como a avaliacdo de desempenho, as metas de
trabalho definidas e os fatores financeiros séo diferentes entre os dois sistemas de satde
(Carvalho e Santiago, 2008).

3.1. Enquadramento da Organizacao Hospitalar: Hospital Privado do
Algarve

O presente estudo teve como foco o Hospital Particular do Algarve (HPA), mais
especificamente a unidade localizada nas Gambelas, no concelho de Faro, regido do
Algarve. Com o intuito de contextualizar a organizagdo, procede-se a sua caracterizacgao,

considerando a sua natureza, estrutura, missédo, politicas de gestao e servicos prestados.

O Grupo HPA Saude é composto por varias unidades hospitalares e clinicas. Na regido
do Algarve, destacam-se dois hospitais principais: um situado na vila de Alvor,
inaugurado em 1996, e outro na cidade de Faro, considerado o hospital central do grupo
devido a sua capacidade de resposta alargada, nomeadamente através do servigo
permanente de 24 horas, com equipas médicas diferenciadas e altamente especializadas.
Ambas as unidades dispéem de infraestruturas modernas e tecnologia avancada,
refletindo o investimento continuo na qualidade da prestacdo de cuidados de saude
(Grupo HPA, s/d).

Para além dos hospitais de Alvor e Faro, o grupo integra cerca de 15 clinicas distribuidas
pelas regides do Algarve, Alentejo e pelas llhas. No Algarve, operam atualmente dez
clinicas, complementando a rede assistencial e garantindo uma cobertura geogréafica
abrangente (Grupo HPA, s/d). Esta estrutura evidencia um modelo organizacional

descentralizado e orientado para a proximidade ao utente.

O Grupo HPA assume como principios orientadores a inovagéo, a qualidade dos servicos

prestados e o bem-estar dos seus utentes e colaboradores. A sua misséo, expressa na
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afirmacdo “Estar consigo em todos os momentos, porque a sua Satde ¢ de particular
importancia”, revela uma abordagem centrada no paciente, sustentada por equipas

multiculturais e bilingues (Grupo HPA, s/d).

No que se refere as politicas de gestdo e formacéo de recursos humanos, a organizagdo
valoriza a qualificagdo continua dos seus profissionais, promovendo o desenvolvimento
de competéncias e a igualdade de oportunidades. Reconhece-se que a exceléncia nos
servicos de saude exige profissionais motivados, satisfeitos com o ambiente de trabalho
e devidamente preparados para responder as exigéncias do setor. Neste sentido, aposta-
se em programas de acolhimento e integracdo, formacgéo profissional alinhada com
necessidades identificadas, e em politicas de salde ocupacional que asseguram o bem-

estar fisico e mental dos trabalhadores (Grupo HPA, s/d).

O sistema interno de informacé&o clinica do grupo permite o0 acesso partilhado ao historico
dos utentes em qualquer uma das suas unidades, assegurando continuidade de cuidados,
interoperabilidade de dados e maior eficiéncia na resposta clinica.

A missdo do grupo assenta na prestacdo de cuidados de saide com qualidade, eficiéncia
e sustentabilidade, com o objetivo de garantir o bem-estar dos seus utentes. A visdo
organizacional aponta para a consolidacdo do Grupo HPA como uma referéncia na
medicina privada em Portugal. Para tal, disponibiliza uma vasta gama de servi¢os que
incluem Atendimento Permanente, Consultas de Especialidade, Internamento, Meios

Complementares de Diagnostico, e Servicos de Ambulatério (Grupo HPA, s/d).

No plano dos valores institucionais, destacam-se 0 compromisso com a seguranca do
paciente, a valorizacdo da ética nas relacBes internas e externas, a promocao da
honestidade e do profissionalismo, e o reconhecimento das competéncias individuais. Em
matéria de recrutamento e selecdo, sdo privilegiadas a qualificacdo e o potencial dos
candidatos. Complementarmente, a organizacdo adota uma perspetiva inclusiva,
promovendo a igualdade de oportunidades independentemente da raca, género,
orientagdo sexual ou crencas religiosas e politicas. Também se evidencia 0 compromisso
ambiental, através da implementacdo de praticas de ecoeficiéncia como estratégia de

sustentabilidade organizacional (Grupo HPA, s/d).

A oferta de servicos do Grupo HPA ¢ vasta e diversificada, incluindo areas como
Acupuntura, Analises Clinicas, Anatomia Patologica, Atendimento Urgente e Pediétrico,
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Bloco Operatorio, Cuidados Intensivos, Fisioterapia, Hemodinamica, Imagiologia,
Maternidade, Médico ao Domicilio, Neonatologia, Osteopatia, Pilates Clinico,
Quiroprética, Terapia da Fala e Unidade de Coluna, entre outros. Importa referir que nem
todos o0s servicos estdo disponiveis em todas as unidades, sendo recomendavel a consulta
prévia da unidade desejada (Grupo HPA, 2020).

Para além dos servigos gerais, o grupo disponibiliza um vasto conjunto de especialidades
clinicas, como Anestesiologia, Angiologia e Cirurgia Vascular, Cardiologia (incluindo
Cardiologia Pediatrica), Cirurgia Maxilo-Facial, Cirurgia Plastica, Reconstrutiva e
Estética, Cirurgia da Obesidade, Dermatologia, Gastrenterologia (também Pediéatrica),
Ginecologia, Medicina Dentéria, Medicina Fisica e de Reabilitagdo, Neurocirurgia,
Nutricdo, Oftalmologia, Ortopedia, Podologia, Radiologia, Urologia, bem como
consultas especificas como Cessacdo Tabéagica, Coluna, Fertilidade e Senologia, entre
outras. Tal como referido anteriormente, a disponibilidade destas especialidades varia

consoante a unidade (Grupo HPA, s/d).

O reconhecimento da qualidade dos cuidados prestados € atestado pela acreditacao
concedida pela Joint Commission International (JCI), entidade de referéncia mundial na
certificacdo de instituicbes de salde. Esta acreditacdo valida o cumprimento dos mais
exigentes padrdes de qualidade e seguranca, reforcando a credibilidade e 0 compromisso

do grupo com a exceléncia clinica (Grupo HPA, s/d).
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Capitulo 4. Metodologia

Apbs a revisdo de literatura, inicia-se o capitulo da metodologia. Assim, neste capitulo
apresenta-se a informacao que orientou 0 processo de investigacdo, segundo a seguinte
sequéncia: Problema de Investigacdo; Objetivos de Investigacdo; Método e Desenho de
Investigacdo; Populacdo e Amostra; Amostra do Estudo; Técnica de Colheita de Dados;

Qualidade e Etica na Investigacao.
4.1 Problema de Investigacao

Pela importancia que o trabalho assume nos dias de hoje, é fundamental que as
organizacGes integrem nas suas praticas de gestdo de pessoas uma atenc¢do particular para
0 desenvolvimento do seu capital humano. Embora existam muitos estudos sobre a
satisfacdo no trabalho, esta questdo continua a exigir por parte dos gestores e responsaveis
pela &rea comportamental um acompanhamento e monitorizagdo continuada e
permanente, no sentido de aferir o nivel de satisfacdo no trabalho e determinar os fatores
que influenciam a satisfacdo dos profissionais e os efeitos que dai resultam, tanto ao nivel
individual e grupal, como ao nivel organizacional. A partir dos estudos analisados nos
capitulos anteriores, torna-se notério que existe uma percecao sobre os problemas que
podem advir da influéncia da Satisfacdo nos comportamentos dos profissionais na salde
e no bem-estar emocional, assim como as consequéncias que podem surgir no
desempenho das organizacfes (Cunha et al., 2007; Robbins, 2006; Freitas, 2019). A
Satisfacdo no Trabalho ¢ um tema que deve continuar a ser estudado e cada vez mais
valorizado, devido a necessidade de garantir que os profissionais de salde estejam
satisfeitos, para garantir o seu bem-estar e assim proporcionar um bom desempenho nas

organizacOes (Pereira, 2020).

Para concretizar o problema de investigacéo e formula-lo de forma a refletir uma intengéo
exploratdria, é essencial apresenta-lo como uma pergunta clara e inequivoca. Essa
pergunta deve expressar a relacdo entre as variaveis, destacando o objetivo da
investigacdo (Quivy e Capenhoudt, 2019). Para o efeito, formulou-se a seguinte pergunta
de investigacdo: Qual o nivel de satisfacdo dos profissionais de satde de uma unidade
hospitalar do setor privado e os fatores determinantes da satisfacdo e insatisfacdo no

trabalho?
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Com base na questdo de investigagcdo, o investigador pode definir os objetivos, que
ajudam a manter o foco ao longo de todo o processo de pesquisa, assegurando que 0
propdsito do estudo ndo seja alterado (Quivy e Campenhoudt, 2019). Assim, pretendeu-
se com o presente estudo conhecer e analisar a satisfacdo no trabalho dos profissionais de
salde de uma organizacgdo hospitalar do setor privado, com vista a sugerir acfes de gestao
promotoras da satisfacdo e da melhoria da qualidade dos servicos e dos cuidados.

4.2. Objetivos de Investigacao

O presente trabalho de investigacdo teve como objetivo geral avaliar a satisfacdo dos
profissionais de salde de uma unidade hospitalar do setor privado. Para a sua
concretizacdo, definiram-se os seguintes objetivos especificos:

1. Determinar o nivel de satisfacdo no trabalho dos profissionais de salde;

2. ldentificar e analisar os fatores determinantes da satisfacao no trabalho;

3. Avaliar a existéncia de associacdo ou correlacdo entre as variaveis

sociodemogréficas e a satisfacdo no trabalho;
4. Sugerir medidas de gestdo promotoras da satisfacdo no trabalho, com vista a

melhoria da qualidade dos servigos e dos cuidados prestados.

4.3. Método e Desenho de Investigacdo

Considerando os objetivos definidos, este estudo seguiu uma abordagem quantitativa e
de corte transversal, na medida em que os dados foram recolhidos num Unico periodo
temporal. A abordagem quantitativa consiste na observacao de factos objetivos, que tem
como finalidade “descrever ou interpretar (...)”, traduzindo em nimeros, as informagdes,
de forma a permitir a sua analise (Fortin, 1999:22). Além disso, o estudo é do tipo
descritivo, uma vez que tem como propositos a descricdo das caracteristicas de

determinada populagé@o ou fenémeno social (Gil, 1999).
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4.4. Populagao-alvo do Estudo

A populacdo alvo deste estudo abrangeu todos os trabalhadores da unidade hospitalar, das

diferentes categorias profissionais e servicos.

Tendo por base a informacéo disponibilizada pelo departamento de Recursos Humanos
do Grupo HPA, do total de 300 trabalhadores foram obtidas 57 respostas, em que 38 séo
trabalhadores do sexo feminino e 18 do sexo masculino e 1 trabalhador preferiu ndo

responder (Tabela 4.1).

Tabela 4.1. - Sexo dos Participantes

Género N %
Feminino 38 66,7
Masculino 18 31,6
S/ Resposta 1 18
Total 57 100

Fonte: elaboracdo propria com base nos dados obtidos do JSS.

Na tabela 4.2 é possivel observar que do total de inquiridos, 31,6% tém idades
compreendidas entre 0s 31 e 0s 40 anos de idade, 26,3% possuem idades entre os escaldes

etarios 20-30 anos e 41 e 50 anos, sendo que 15,8 tém idades acima dos 51 anos.

Tabela 4.2. - Idade dos Participantes

Idade N %
< de 20 anos 0 0
20 - 30 anos 15 26,3
31 - 40 anos 18 31,6
41 - 50 anos 15 26,3
51 - 60 anos 3 53
> 61 anos 6 10,5
Total 57 100

Fonte: elaboracdo propria com base nos dados obtidos do JSS.
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Dos resultados obtidos, obtiveram-se respostas das diferentes categorias profissionais,
nomeadamente: Meédicos, Enfermeiros, Fisioterapeutas, Gestores, Técnicos de
Audiologia, Técnicos de Cardiopneumologia, Técnicos de Audiologia, Radiologistas,
Auxiliares de Acdo Médica, CirurgiGes e Administrativos. Na Tabela 4.3 é possivel
observar as categorias profissionais representadas. Dos 57 trabalhadores, os enfermeiros
sdo 0s que tém maior representatividade neste estudo (n=20), sequido dos médicos e

auxiliares de acdo médica (n=11 e n=10, respetivamente).

Tabela 4.3. - Categoria Profissional dos Participantes

Categoria Profissional N %
Administrativo 1 1,8
Cirurgido 3 53
Enfermeiro(a) 20 35,1
Fisioterapeuta 5 7
Médico(a) 11 19,3
Técnico(a) de Radiologia 2 3,5
Auxiliar de Acdo Médica 10 18
Cardiopneumologista 2 3,6
Gestor 1 1,8
Técnico(a) de Audiologia 2 3,6
Total 57 100

Fonte: elaboracdo propria com base nos dados obtidos do JSS.

Dos resultados obtidos, a Tabela 4.4. mostra as HabilitagBes Literarias dos inquiridos, em
que apenas 3,5% dos inquiridos tém o nivel maximo de formacdo profissional, o
Doutoramento, seguindo-se de 36,8% com Licenciatura e logo a seguir a P4s-Graduacao
com 35,1%. Os restantes 12,3% dos inquiridos detém o grau de Mestre, seguindo-se as

qualificagcdes mais baixas, 0 Ensino Basico com 5,3% e o0 Ensino Secundario com 7%.
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Tabela 4.4. Habilitagdes Literarias dos Participantes

HabilitacOes Literarias n %
Ensino Bésico 3 53
Ensino Secundério 4 7
Licenciatura 21 36,8
Especialidade / P6s-Graduacéo 20 35,1
Mestrado 7 12,3
Doutoramento 2 3,5
Total 57 100

Fonte: elaboracdo propria com base nos dados obtidos do JSS.

A partir da leitura dos dados obtidos na Tabela 4.5. - Tempo que Trabalha na
Organizacdo, € possivel observar que a maior percentagem de trabalhadores trabalha na

unidade hospitalar entre 1 ano e os 5 anos (43,9% dos inquiridos).

Tabela 4.5. - Tempo que os participantes trabalham na organizacéo

Tempo que trabalha na organizacio n %
< 1 ano 5 3.8
1 - 5 anos 25 43,9
6 - 10 anos 17 298
11 - 15 anos 6 10,5
16 - 20 anos 3 5.3
21 - 30 anos 1 1.8
Total 57 100

Fonte: elaboracdo propria com base nos dados obtidos do JSS.

Por sua vez, a Tabela 4.6. - Tempo de Experiéncia Profissional, também reflete que a
maioria dos trabalhadores tém até 10 anos de experiéncia profissional. Acima dos 10 anos
de tempo de trabalho na organizacdo, de acordo com os resultados obtidos no estudo por
base das respostas dos inquiridos ao inquérito, encontram-se apenas 9 pessoas
representando 17,6%. Em relacdo a experiéncia profissional, apenas 7% tem mais de 41
anos de experiéncia, sendo que 28,1% dos inquiridos possui entre 5 e 10 anos e 11 a 20

anos, respetivamente
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Tabela 4.6. — Tempo de Experiéncia Profissional dos Participantes

Tempo de Experiéncia Profissional n %
<5 anos 11 19,3
5 - 10 anos 16 28,1
11 - 20 anos 16 28,1
21 - 30 anos 8 14
31-40 anos 2 3,5
> 41 anos 4 7
Total 57 100

Fonte: elaboracdo propria com base nos dados obtidos do JSS.

4.5. Técnica de Recolha de Dados

Com o objetivo de avaliar a Satisfacdo no Trabalho dos profissionais, optou-se pelo
inquérito por questionario como técnica privilegiada de recolha dos dados. Segundo Gil
(2006), o questionario é uma técnica de investigacdo composta por varias questdes, que
tem como objetivo o conhecimento de opinides, interesses, expectativas, sentimentos e

crencas.

A escolha deste instrumento prende-se com 0 acesso a populagéo, a economia de tempo,
a liberdade de resposta tendo em conta o anonimato, a rapidez, a facilidade de reposta e

o desperdicio de papel.

O questiondrio encontra-se estruturado em trés partes: 1) Caracterizacdo
sociodemogréafica — Parte I; 2) Uma escala de avaliacdo da satisfacdo de Satisfacdo no
Trabalho (Job Satisfaction Survey — JSS) — Parte II; 3) Opinido dos inquiridos sobre o

instrumento — Parte I11 (Apéndice 1).

A parte | do questionario é composta por questdes de caracterizacdo sociodemogréafica e
profissional, de forma a conhecer melhor a amostra em estudo e a analisar determinadas
variaveis, como o Sexo, a ldade, a Profissdo, o Servico, o tipo de Vinculo Contratual, as

HabilitacOes Literarias e a experiéncia Profissional no servico atual.

A parte Il do questionario é composta por 36 questdes afirmativas, cujo objetivo é analisar
o nivel de ST dos participantes através do Job Satisfaction Survey (JSS). Na presente

dissertagéo, foi utilizada a verséo adaptada e traduzida por Jodo Malheiro em 2010, sendo
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que a versdo reformulada pertence a Spector (1994) e a original criada também por
Spector em 1985.

Este questionario € composto por 36 afirmaces, distribuidas em nove dimens@es. As
nove dimensdes da Satisfacdo no trabalho avaliadas sdo: 1) Pagamento e Remuneracao;
2) Oportunidades de Promocdo; 3) Supervisdo por parte do Supervisor Direto; 4)
Beneficios Monetarios e N&o Monetérios; 5) Apreciacdo, Reconhecimento e
Recompensas pelo trabalho; 6) Politicas Operacionais e Procedimentos; 7) Colegas de

Trabalho; 8) Trabalho Desempenhado; 9) Comunicacdo no Seio da Organizacéo.

Segundo Spector (1997), considerando que das 36 afirmagdes nem todas abordam temas
interligados, a interpretacdo dos resultados da escala tem de ser analisada no sentido
inverso dos itens 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 e 36.

O questionario usa uma escala de Likert de 1 a 6 (em que: 1 — Discordo Fortemente; 2 —
Discordo Moderadamente; 3 — Discordo Ligeiramente; 4 — Concordo Ligeiramente; 5 —
Concordo Moderadamente; 6 — Concordo Fortemente), onde os participantes do
questionario escolhem a sua resposta conforme o grau de concordancia ou discordancia

com a presente afirmacdo (Spector, 1985, 1994; Malheiro 2010; Lourenco, 2016).

As pontuacdes do Job Satisfaction Survey (JSS) podem ser analisadas a dois niveis: geral
e por dimensdo. A pontuacdo total do questionario varia entre 36 e 216 pontos, enquanto
cada subescala, correspondente a uma das nove dimensdes da satisfacdo no trabalho, varia
entre 4 e 24 pontos. No que se refere a interpretacdo geral dos resultados, pontuacdes
entre 36 e 108 pontos indicam insatisfagdo no trabalho, entre 109 e 143 pontos sugerem
satisfacdo moderada ou ambivalente, e entre 144 e 216 pontos correspondem a niveis
elevados de satisfacdo. No caso das subescalas, uma pontuacdo entre 4 e 12 indica
insatisfacdo com a dimensdo em causa; entre 13 e 15, revela neutralidade ou indiferenca;
e entre 16 e 24, expressa satisfacdo com aquele aspeto especifico do trabalho. Importa
referir que o questionario inclui afirmac6es formuladas negativamente, as quais devem
ser recodificadas antes da analise para garantir a consisténcia na interpretacdo das
pontuacdes. O JSS permite ainda a realizagdo de analises descritivas e inferenciais, como
a comparacdo de médias entre grupos, correlagdes com varidveis como motivacdo ou

burnout, e analises fatoriais para validacdo da sua estrutura interna.
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Este questionario foi de autopreenchimento, garantindo a liberdade de preenchimento e o

anonimato nos dados.

Apds o processo de autorizacdo do estudo, este questionario foi enviado para o
departamento de Recursos Humanos do Hospital Privado do Algarve — Gambelas, que,
por sua vez, enviou para os medicos da unidade, sendo que o Enfermeiro Diretor ficou
encarregue de enviar para os enfermeiros, auxiliares e técnicos. Os questionarios foram
enviados por email para os trabalhadores através do Diretor de Enfermagem e do Diretor

dos Recursos Humanos do HPA-Faro.
4.6. Técnicas de Tratamento dos Dados

Os dados recolhidos foram tratados estatisticamente tendo por base as técnicas de analise
descritiva. A analise descritiva resume-se a descricdo das caracteristicas basicas de um
conjunto de dados, atraves de resumos simples sobre a amostra e as medidas. Esta técnica
engloba as medidas de tendéncia central que é um conjunto de medidas que servem para
descrever a distribuicdo de valores de uma variavel da amostra, como a média, a moda e
amediana, e também engloba as medidas de dispersao que demonstram quando os valores
individuais da mesma varidvel estdo proximos ou afastados do centro de distribuicdo,

essas medidas s&o as frequéncias e o desvio-padrdo (Martins, 2011).

Para a avaliacdo da consisténcia interna das escalas utilizadas, utilizou-se o Alfa de

Cronbach.

Os dados foram organizados e agrupados numa base de dados e, posteriormente,
analisados através procedimentos estatisticos com recurso ao programa Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS).

4.7. Qualidade e Etica na Investigacéo

Durante o processo de investigacdo, uma das principais preocupacdes do investigador é
garantir que a pesquisa estd a atender aos critérios de qualidade, de forma que os
resultados e as conclusdes sejam reconhecidos e aceites pela comunidade cientifica. Para
tal, é essencial um planeamento metodologico rigoroso, fundamentado com o

conhecimento previamente validado e confiavel cientificamente.
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Na investigacdo de natureza quantitativa, destacam-se dois critérios fundamentais para a
avaliacdo da qualidade dos dados e do processo de investigacdo: a fiabilidade e a
replicabilidade (Bryman, 2012).

A fiabilidade diz respeito a consisténcia dos resultados obtidos por um instrumento de
medicdo. Em termos préticos, avalia a estabilidade e coeréncia interna das respostas aos
itens que compdem uma mesma dimensdo. Um dos indicadores estatisticos mais
utilizados para esta avaliacdo é o Alfa de Cronbach, que varia entre 0 e 1. De acordo com
Pestana e Gageiro (2014), valores inferiores a 0,6 indicam consisténcia interna
inadmissivel; entre 0,6 e 0,7 sdo considerados fracos; entre 0,7 e 0,8 razoaveis; entre 0,8
e 0,9 bons; e superiores a 0,9 muito bons. No presente estudo, o valor obtido foi de 0,72,
0 que revela uma consisténcia interna razoavel, conferindo fiabilidade aos resultados
obtidos.

A replicabilidade refere-se a possibilidade de reproduzir o estudo em contextos
semelhantes, com o0s mesmos procedimentos metodol6gicos, e obter resultados
comparaveis. Para que essa condicdo seja atendida, é fundamental que todas as fases do
processo de investigacdo — desde o desenho do estudo até a analise dos dados — estejam
claramente descritas, permitindo que outros investigadores possam replicad-lo com
precisdo. A replicabilidade €, assim, um pilar da ciéncia cumulativa, pois garante a

transparéncia do processo cientifico e contribui para a validacao externa dos resultados.

Em conformidade com os principios éticos da investigacdo cientifica, o presente estudo
foi submetido a apreciacdo das entidades competentes e obteve parecer favoravel da
Comisséo de Etica da Universidade do Algarve (UALG), bem como da organizacio
hospitalar estudada. Todos os procedimentos de recolha e tratamento de dados foram
conduzidos considerando as normas éticas aplicaveis a investigacdo com seres humanos,
nomeadamente: i) a garantia do consentimento livre e esclarecido dos participantes; ii) o
respeito pela confidencialidade e pelo anonimato dos dados recolhidos; iii) a protecdo da
dignidade, integridade e bem-estar dos participantes ao longo de todo o processo.

Estas medidas asseguram a integridade cientifica e o rigor ético da investigacéo,
respeitando os direitos dos participantes e os principios fundamentais da investigagdo

responsavel.
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Capitulo 5. Analise e Discussdo dos Resultados

No capitulo anterior procedeu-se a caracterizagdo dos participantes, no que se refere ao
sexo, idade, habilitacbes literarias, categoria profissional, anos de experiéncia
profissional, assim como o tempo que trabalham na organizacdo. Neste capitulo,
procurou-se analisar as percec¢des dos profissionais inquiridos sobre a sua satisfacdo no
trabalho.

Ao analisar os itens do JSS, foi possivel conhecer e analisar quais os determinantes em

que os inquiridos se encontram satisfeitos ou insatisfeitos.

A andlise dos itens do JSS, especificamente no que se refere as facetas do Pagamento,
Colegas, Comunicacao, Beneficios, Natureza do Trabalho e CondicBes Operacionais,
permite comparar as percegOes dos inquiridos relativamente a diferentes dimensoes da

sua experiéncia profissional.

No que respeita a faceta Pagamento, os resultados apontam para uma tendéncia clara de
insatisfacdo. Na questdo 1 — “Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho
que fago” — registaram-se predominantemente respostas em desacordo, evidenciando
uma percecao negativa quanto a justica salarial. Este padrdo é reforcado pela questdo 19
— “Quando penso no que me pagam, sinto que nao sou valorizado pela organizacdo” —
na qual se observou uma concordancia significativa por parte dos inquiridos, o que
confirma a insatisfacéo relativamente ao reconhecimento financeiro por parte da entidade

empregadora.

Relativamente a Comunicacdo, a insatisfacdo também é notdria. Na questdo 9 — “As
comunicagdes dentro desta organizagao parecem boas” — a maioria dos participantes
manifestou discordancia, o que revela uma avaliacdo negativa da qualidade e eficacia dos
processos comunicacionais internos. Ja na questdo 26 — “Sinto frequentemente que nao
sei 0 que se passa com a organiza¢ao” — foi registada uma concordancia expressiva,
reforcando a percecdo de falhas na partilha de informagdo e na transparéncia

organizacional.

Em contraste, a faceta Natureza do Trabalho revelou niveis elevados de satisfagdo. As
respostas as questdes 17 — “Gosto de fazer as tarefas que fago no meu trabalho”, 27 —
“Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho” e 35 — “O meu trabalho ¢ agradavel”

— foram marcadamente positivas, com um grau de concordancia quase unanime. Estes
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resultados demonstram que os colaboradores se sentem realizados e identificados com as

suas funcdes, valorizando o contelido e a natureza das suas atividades profissionais.

De forma geral, esta analise permite concluir que, embora existam fragilidades evidentes
em areas como 0 pagamento e a comunicacao, a satisfacdo com a natureza do trabalho

constitui um aspeto positivo e diferenciador no contexto organizacional em estudo.

Globalmente, percebe-se que os inquiridos ndo estéo satisfeitos com as seguintes facetas:
a remuneracao e a comunicacdo. No que diz respeito a comunicagdo, os trabalhadores
manifestam concordancia no que se refere a existe de falta de comunicacao dentro da
organizacao e que ndo tém conhecimento do que esta a acontecer. Mas, por outro lado, as
suas percecOes sdo concordantes quanto ao orgulho que tém do trabalho e da profisséo
que exercem, embora considerem ter muitas tarefas para fazer (Tabela 5.1).

Tabela 5.1. - Andlise dos Itens do JSS (em %)
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1. Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco. 3L6 175 14 158 175 35
7. Gosto das pessoas com quem trabalho 35 18 0 838 38,6 474
9, As comunicagdes dentro desta organizagdo parecem boas 246 14 211 158 175 7
13. 0s beneficios que recebemos s&o to bons como a maioria das outras organizagdes oferece 281 14 123 158 246 53
17. Gosto de fazer as tarefas que fago no meu trabalho 53 0 0 7 36,8 50,9
19. Quando penso no que me pagam, sinto que ndo sou valorizado pela organizagdo 7 105 123 228 838 38,6
24, Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho 105 123 193 228 14 211
26. Sinto frequentemente que ndo sei 0 que se passa com a organizagao 838 158 158 21,2 175 211
21. Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho 53 18 35 838 281 52,6
35. O meu trabalho é agradavel 7 0 35 175 414 246

Fonte: elaboracdo propria com base nos dados obtidos do JSS.

Na Figura 5.1 — Recompensas, e na Figura 5.2 - Promogdes, pode-se depreender que estas
duas facetas estdo interligadas, sendo visualmente percetivel a insatisfacdo dos
trabalhadores. Os trabalhadores sentem que, mesmo que fagam um bom trabalho, ndo séo

reconhecidos nem promovidos.
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Figura 5.1. — Recompensas

Quando fago um bom trabalho, recebo o devido
reconhecimento

Concordo Fortemente
= Concordo Ligeiramente

Concordo Moderadamente

Discordo Fortemente
Discordo Ligeiramente
Discordo Moderadamente

Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados obtidos do JSS

Figura 5.2. - Promog0es

Aqueles que fazem o seu trabalho tém boas oportunidade
se serem promovidos

Concordo Fortemente
= Concordo Ligeiramente

Concordo Moderadamente

Discordo Fortemente
Discordo Ligeiramente
Discordo Moderadamente

Fonte: Elaboracéo propria com base nos dados obtidos do JSS.

De forma a obter uma perspetiva mais global dos dados, apresenta-se, de seguida, uma
tabela que agrupa os valores da mediana de cada um dos itens avaliados pela escala do
JSS (Tabela 5.2).
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Tabela 5.2. - Tabela de Mediana dos Itens do JSS

Itens Mediana

1. Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco.

2. No meu trabalho, ha realmente poucas oportunidades para
promocades.

3. A minha chefia é competente no seu trabalho.

4. Né&o estou satisfeito com os beneficios que recebo.

5. Quando fago um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento.

6. Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil fazer um
bom trabalho.

7. Gosto das pessoas com quem trabalho.

8. Por vezes sinto que o meu trabalho nédo tem sentido.

9. As comunicagdes dentro desta organizacdo parecem boas.

10. Os aumentos sdo muito poucos e espacgados entre si.

11. Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades de
serem promovidos.

12. A minha chefia é injusta comigo.

13. Os beneficios que recebemos sédo tdo bons como os que a maioria
das outras organizacdes oferece.

14. Né&o sinto que o trabalho que faco seja apreciado.

15. Os meus esforgos para fazer um bom trabalho raramente sao
blogueados por burocracias.

16. Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha fungao por
causa da incompeténcia das pessoas com as quais trabalho.

17. Gosto de fazer as tarefas que fago no meu trabalho.

18. Os objetivos desta organizacéo ndo sao claros para mim.

19. Quando penso no que me pagam, sinto que nao sou valorizado pela
organizacao.

20. As pessoas progridem aqui tdo rapidamente como em outros
locais.

21. A minha chefia demonstra muito pouco interesse pelos sentimentos
dos subordinados.

22. O pacote de beneficios que temos é justo.

23. Ha poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui.

24. Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho.

25. Gosto dos colaboradores desta organizagéo.

26. Sinto frequentemente que ndo sei 0 que se passa com a
organizacao.

27. Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho.

28. Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumento
salariais.

29. Ha beneficios que ndo temos e deviamos ter.

30. Gosto da minha chefia.

31. Tenho demasiado trabalho burocratico.

32. Nao sinto que os meus esforgos sejam recompensados como
deviam.

33. Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promogéo.

34. Ha demasiadas lutas e conflitos no trabalho.

35. O meu trabalho é agradavel.

. .N I IN D I II\J .N II\.) N (e . N[ I N .N I I

36. As tarefas do meu trabalho ndo sdo completamente explicadas.

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados obtidos do JSS
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De acordo com os resultados da Tabela 5.2. foi possivel obter uma visdo geral das
respostas a cada uma das 36 perguntas do JSS. Ainda assim, na Tabela 5.3, ap0s a
agregacao dos dados por facetas e, utilizando varias unidades de medida, tais como, 0s
valores minimo e maximo, o desvio padréo e a mediana, tornou-se possivel alcancar uma

visdo global da Satisfagdo no Trabalho.

O JSS permite avaliar a satisfacdo no trabalho a partir de nove facetas distintas. Os
resultados evidenciam que a faceta com maior nivel de insatisfacdo é a Promocao,
indicando perce¢des negativas quanto as oportunidades de progressao na carreira. A
Comunicacdo apresenta-se num nivel intermédio entre a insatisfacdo e a neutralidade, o
que sugere fragilidades significativas neste dominio que carecem de atencdo e melhoria
por parte da organizacdo. A maioria das facetas — nomeadamente Pagamento,
Beneficios, Condi¢des Operacionais, Supervisdo, Recompensas Contingentes e Colegas
— encontra-se num patamar de neutralidade, o que podera refletir uma auséncia de
percecdes marcadamente positivas ou negativas, ou ainda uma certa indiferenca ou
conformismo por parte dos trabalhadores. A Unica faceta com resultados claramente
positivos é a Natureza do Trabalho, o que revela que os colaboradores demonstram
envolvimento e satisfagdo com o conteido das tarefas que desempenham. O valor global
de satisfacdo obtido — 129 pontos — insere-se na faixa da neutralidade, segundo os
critérios definidos por Spector (1994), o que reforca a ideia de que, embora ndo se
verifique uma insatisfacdo generalizada, os niveis de satisfacdo sdo moderados, com

margem para melhorias significativas em diversas areas.

Tabela 5.3. — Tabela de resultados de JSS por facetas numa perspetiva geral

MIN MAX DP Média |Mediana
Pagamento 1 6 0,199 3,6
Promocao 1 6 0101 | 29
Supervisao 1 6 0,220 3,6
Beneficios 1 6 0,153 3,6
Recompensas 1 6 0,173 3,8
Condigbes Operacionais 1 6 0,080 3,6
Colegas 1 6 0,269 3,9
Natureza do Trabalho 1 6 0,148 43
Comunicagéo 1 6 0,131 31
Satisfagfo Geral 9 54 1,474 32,4

Fonte: elaboragéo propria com base nos dados obtidos do JSS
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Os resultados abaixo apresentados procuram, ainda, analisar o nivel de satisfacdo dos
inquiridos, tendo em conta o sexo, a categoria profissional, o tempo de experiéncia e ano

de experiéncia na organizacao.

Das 57 respostas obtidas, verificou-se que, relativamente a faceta pagamento, quer 0s
inquiridos do sexo masculino, quer os inquiridos do sexo feminino manifestaram-se

fortemente insatisfeitos (respetivamente 22,2% e 34,2%).

No que diz respeito ao item — “Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho
que eu faco”, apurou-se que, nas categorias profissionais Enfermeiros e Auxiliares de
Acdo Médica a insatisfacdo é maior (respetivamente 80% e 80%). O Gnico inquirido da
categoria Administrativo também se demonstrou muito insatisfeito, assim como o Gestor,
ainda que de forma moderada. Na categoria Técnicos de Radiologia e Audiologia, houve
apenas dois trabalhadores a responder, manifestando-se divididos, embora nenhum

concorde ou discorde. Os cirurgiGes foram a Unica categoria que manifestou satisfacao.

No que se refere ao mesmo item, destacaram-se os trabalhadores com o ensino secundario
(100%) como os mais insatisfeitos, sendo que os que trabalhadores que possuem mestrado
dividiram-se entre os que concordam (28,60%) e os que discordam (71,50%). Os
trabalhadores com doutoramento manifestaram opinides semelhantes (50% de
concordancia e 50% de discordancia).

Apurou-se, ainda, que os inquiridos com até 10 anos, consideraram gque 0s aumentos sdo
muito espacados, poucos e que nédo estdo a ser remunerados de forma justa, em tempo de
experiéncia profissional (25% concorda e 2% discorda), e em tempo de trabalho
organizacao, (41% concorda e 6% discorda). De forma geral, os Enfermeiros (80%) foram

0s que mais se manifestaram de forma negativa, em qualquer faceta.

Constatou-se, ainda, que os inquiridos consideraram que existem poucas oportunidades
de promocdo (78% numa média global). Verificou-se, assim, que, na progressao de
carreira, os valores de satisfagdo sdo visivelmente negativos, sendo que os
Administrativos e o Gestor discordam fortemente (4,5% e 100% respetivamente)),
enquanto os Técnicos de Radiologia e Audiologia (50% e 50% respetivamente)
manifestam uma discordancia média. Os Fisioterapeutas também discordam (100%),
considerando assim que este conjunto de inquiridos ndo sente que seja facil a sua
progressdao dentro da organizacdo. SO os Cirurgides concordam com a afirmacao
(66,60%).
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Por fim, em relag&o aos beneficios, 70% dos inquiridos ndo se manifestaram satisfeitos
com os beneficios que tém. E percetivel que ndo se sentem valorizados, ndo sentem
reconhecimento no trabalho que desempenham e consideram que os esfor¢cos ndo sao
recompensados. A falta de comunicacéo e falta de informacéo dos objetivos da empresa
aos trabalhadores surge, ainda, como uma faceta com niveis de insatisfagdo mais altos
(60% dos inquiridos).

De forma positiva surge a relacdo com as chefias e confianca no trabalho das mesmas,
respetivamente 76,8% dos inquiridos. Esta faceta interliga-se com o facto de as pessoas
gostarem do que fazem e que a relagdo com os colegas de trabalho é satisfatdria, porque
se entreajudam (50% concorda fortemente). Os niveis mais baixos de satisfacdo
verificaram-se na faceta de Natureza do Trabalho, demonstrando que apenas 5,3% néo
gosta das tarefas que desempenha, ao passo que 87,8% sente orgulho no seu trabalho. Em

termos operacionais consideram que é acessivel trabalhar nesta organizacéo.

Ao observar a Tabela 5.4. — “Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que
eu fago”, conclui-se que os niveis de insatisfacdo sdo elevados, sobretudo a categoria
profissional de Enfermagem, sendo a que se destaca sempre com niveis mais altos em
praticamente todas as facetas, nomeadamente a faceta do Pagamento. Importa salientar

que os Enfermeiros representam 35% da populacdo que respondeu ao questionario.

Tabela 5.4. — Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que fago

Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco

Cat. Profissional Cone. Fort|Cone. Lig. |Cone. Mod. |Disc. Fort. |Disc. Lig. |Disc. Mod.

Administrativo 0 0 0 1 0 0
Cirurgiio 0 1 2 0 0 0
Enfermeiro 1 2 1 7 3 6
Fisioterapeuta 0 2 1 1 0 1
Meédico 1 0 4 3 2 1
Tecn. Radiologia 0 1 0 0 1 0
Gestor 0 0 0 0 0 1
Tecn. Audiologia 0 1 0 0 1 0
Aux. Acio Meéd. 0 0 2 6 1 1
Cardiopneumologista 0 2 0 0 0 0
Total 2 9 10 18 8 10

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados obtidos do JSS
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Em termos gerais, os trabalhadores sentem-se insatisfeitos com as oportunidades de
aumento salariais, destacando-se novamente os Enfermeiros e os Auxiliares de Agéo
Médica (Tabela 5.5).

Tabela 5.5. — Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumento salariais

Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumento salariais

Cat. Profssional Cone. Fort|Conc. Lig. |Cone. Mod. |Disc. Fort. |Disc. Lig. |Disc. Mod.

Administrativo 0 0 0 1 0 0
Cirurgiao 1 0 1 0 0 1
Enfermeiro 0 3 1 8 3 4
Fisioterapeuta 1 2 0 2 1 0
Meédico 0 1 0 5 1 0
Tecn. Radiologia 0 0 0 1 0 1
Gestor 0 0 0 1 0 0
Tecn. Audiologia 0 0 0 0 1 1
Aux. Aciio Med. 0 0 1 7 0 2
Cardiopneumologista 0 0 1 0 1 0
Total 2 6 4 25 10 9

Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados obtidos do JSS

Além disso, os resultados confirmaram que os trabalhadores consideram ter muito

trabalho burocrético, o0 que poderd impactar na sua satisfacdo (Tabela 5.6).

Tabela 5.6. — Tenho demasiado trabalho burocratico

Tenho demasiado trabalho burocratico

Cat. Profssional Conc. Fort|Conc. Lig. |Conc. Mod. |Disc. Fort. |Disc. Lig. |Disc. Mod.

Administrativo 0 1 0 0 0 0
Cirurgido 0 1 2 0 0 0
Enfermeiro 6 7 3 0 3 1
Fisioterapeuta 1 3 1 0 0 0
Meédico 3 1 2 3 0 2
Tecn. Radiologia 1 1 0 0 0 0
Gestor 0 0 0 0 0 1
Tecn. Aundiologia 0 1 0 0 1 0
Aux. Acio Méd. 1 3 3 1 0 2
Cardiopneumologista 0 0 0 0 2 0
Total 12 18 11 4 6 6

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados obtidos do JSS

Apos a anélise dos resultados, tornou-se evidente que os niveis de Satisfacdo no Trabalho

sdo baixos, sendo os Enfermeiros os que se encontram mais insatisfeitos. Estes resultados
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vao ao encontro dos estudos realizados por Safarpour, Sabzevari e Delpishem (2018) e
Mai, Krairiksh e Phuong (2020).

O estudo de Rodrigues (2015), a semelhanca deste estudo, também apresenta resultados
negativos ao nivel dos beneficios, das promocdes e remuneragdes, tal como a investigacdo
de Pereira (2020), que acrescenta o reconhecimento e os procedimentos adotados. Ja o0s
autores Bansal e Malhotra (2018), no seu estudo percebem que nem todos os fatores mais
obvios se relacionam, como a idade o tempo de experiéncia profissional e a satisfacdo no
trabalho, 0 que demonstra a inexisténcia de associagdo. Também os estudos na area da
salde de Kalkhoff e Collins (2012) Skitsou et al. (2015), Koverova (2019), Mai et al.
(2020), d&o suporte a estes resultados. Estes resultados negativos influenciam a satisfacao
global, mas também a satisfacdo em relacédo a outras facetas, conforme evidenciado pelos
estudos de Pereira et al. (2017) e Samira (2017).

A faceta Natureza do Trabalho, Supervisdo e Colegas apresentaram bons niveis de
satisfacdo, tal como no estudo realizado a enfermeiros por Skitsou et al. (2015) e Mai et
al. (2020), sendo que estas foram as que mais contribuiram para a Satisfacéo no Trabalho
(Allebdi e Ibrahim, 2020).
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Capitulo 6. Recomendac6es e Transferéncia de Conhecimento

Ap0s a andlise dos resultados da presente investigacdo, é desejavel que a informacéo, os
dados aqui obtidos possam de alguma forma ajudar a modificar processos de deciséo dos
gestores. Espera-se que, com base nestes resultados, a Satisfagdo no Trabalho possa ser

alvo de mudancas de forma a aumentar os niveis de satisfacdo entre os profissionais.

Neste sentido, apresenta-se na Tabela 6.1 uma sintese de recomendacdes de acdes de

gestdo da Satisfacdo no Trabalho alinhadas com as principais &reas com baixa satisfacao.

Tabela 6.1 - Recomendacdes de a¢des de gestdo da Satisfacdo no Trabalho

Areas com baixos niveis de

satisfacao Recomendacdes

Remuneracgtes Remuneracdes ajustadas ao desempenho e
conhecimento dos trabalhadores (Spector, 1985).

Promocéo e Oportunidades de | Oportunidades de progressdo de carreira e

progressao de carreira. feedback continuo (Judge et al., 2001)

Fonte: elaborag&o propria com base nos resultados do estudo e na revisao da literatura

Neste contexto, sugere-se que se promova a participacao, o envolvimento e a capacitacao
dos profissionais, investindo no seu desenvolvimento profissional e humano através da
formacdo, da autonomia e tomada de decisdo. A importancia de manter o bom
funcionamento das equipas torna-se fundamental para melhorar o seu desempenho.
Recomenda-se, assim, um maior investimento nos canais de comunicagédo/informacéo
entre a organizacao e as equipas, no sentido de ajudar as equipas e os profissionais a saber
onde estdo e para onde devem caminhar. Realizar anualmente avaliagdes de desempenho
e estudos de clima organizacional, de forma a criar planos de desenvolvimento e
progressao na carreira, através de parametros e indicadores de desempenho baseados em
beneficios, sejam monetarios ou outros. Os procedimentos burocraticos sao efetivamente
0s que os trabalhadores mais consideram que influenciam negativamente o seu trabalho.
Neste sentido, torna-se crucial o alinhamento entre processos e procedimentos, de forma

que sejam mais faceis de realizar no seu dia a dia, o que implica retirar tarefas
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desnecessarias que possam comprometer o bom desempenho dos trabalhadores. Criar
lacos, confianca e lealdade com os trabalhadores, de forma a antecipar problemas e
fortalecer as relagdes humanas dentro da organizacao (Cameron e Quinn. 2006; Almeida,
2021; Vilhena, 2021)
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Capitulo 7. Concluséo

A Satisfacdo no Trabalho é determinada por diversos fatores, entre os quais, as condi¢fes
de trabalho, as relagcbes com os colegas e chefias, as oportunidades de progressédo na
carreira, o reconhecimento e a natureza do trabalho, com interferéncias na motivacéo do
trabalhador. O presente estudo teve como preocupacdo central avaliar a satisfacdo no
trabalho a partir das percecdes dos trabalhadores de uma unidade hospitalar do setor
privado. Assim, o presente estudo propds-se a avaliar o nivel de satisfacdo dos
profissionais de salde e os determinantes da satisfagdo, com vista a responder a seguinte
questdo: “Qual o nivel de satisfacdo dos profissionais de saude de uma unidade hospitalar

do setor privado e os fatores determinantes da satisfacdo e insatisfacdo no trabalho?”

Com base nos resultados obtidos foi possivel determinar o nivel de satisfacéo e identificar

em que facetas os trabalhadores se sentem mais satisfeitos e insatisfeitos no trabalho.

A comunicacdo interna, também, carece de ser melhorada. Todavia, os trabalhadores
revelaram que a relag&o entre colegas e chefias € muito positiva. Mesmo com niveis de
insatisfacdo mais elevados sobre a valorizacdo do trabalho desempenhado, a falta de
recompensas, promocdes e progressdo de carreira, os resultados do estudo revelaram que
os trabalhadores concordam que existe boa lideranca dentro da organizacdo. De salientar
que a faceta Natureza do Trabalho foi a que apresentou niveis de satisfacdo mais
positivos. De forma negativa, causando ansiedade e stress nos trabalhadores, surge o
trabalho burocratico, sendo este um aspeto a ser revisto e melhorado.

Além disso, os resultados do estudo permitiram apurar que, entre as categorias
profissionais, os Auxiliares de Acdo Meédica e os Enfermeiros foram os que se

manifestaram mais insatisfeitos, em particular na faceta remuneracdes.

Pode-se, assim, concluir que a insatisfacdo esta presente em varias facetas, tais como, o
pagamento, a comunicacao e as recompensas. Torna-se, por isso, necessario a criagdo de
medidas assertivas que visem melhorar os procedimentos internos, de forma a contribuir
para aumentar a satisfacdo no trabalho. Trabalhadores mais satisfeitos no seu local de
trabalho, contribui para a melhoria da prestagdo dos cuidados, promovendo, deste modo,

a satisfacdo dos clientes, os resultados e reputagdo da unidade hospitalar.
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Este estudo permitiu conhecer e analisar a Satisfagdo no Trabalho em diferentes facetas
e identificar as areas criticas e, com base nesta informacéo, apresentar recomendacgdes
com acdes de gestdo promotoras da satisfacdo no trabalho, com vista a melhoria da
qualidade dos servicos e dos cuidados prestados pelos profissionais da unidade hospitalar

alvo de estudo.

7.1. LimitagOes de Investigacao

Uma das limitagdes do estudo prende-se com facto de ser um estudo de corte transversal,
cujos resultados foram extraidos num Unico periodo temporal, o que impossibilita o
estabelecimento de relagbes causais por ndo provarem a existéncia de uma sequéncia

temporal.

Outra limitacdo relaciona-se com a baixa taxa de participacdo de respostas aos
questionarios, o que condicionou os resultados, impossibilitando a sua generalizacéo para

a populagéo-alvo de estudo.

7.2. Sugestdes para Investigacbes Futuras

Com base nas limitagdes identificadas, pode-se delinear um conjunto de recomendagdes
para investigacOes futuras sobre a satisfacdo no trabalho de profissionais de salde,
visando aprofundar e ampliar a compreensdo do fendmeno. Em primeiro lugar, destaca-
se a importancia da realizacdo de estudos longitudinais, que permitam acompanhar a
evolucgéo das percegdes de satisfacdo ao longo do tempo, possibilitando a identificagdo
de mudancas e a andlise de relacGes causais entre os diferentes fatores envolvidos.
Paralelamente, recomenda-se a inclusao de novos fatores explicativos, como os estilos de
lideranca, a cultura organizacional, a gestdo de mudancas e as praticas institucionais de
promogdo do bem-estar, ampliando assim a analise dos determinantes da satisfacdo

laboral.

Outra vertente fundamental consiste na expanséo da investigacéo para diferentes unidades

de salde, tanto do setor publico como do setor privado, de modo a proporcionar uma
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leitura comparativa dos fatores que influenciam a satisfacao dos profissionais em distintos
contextos organizacionais. Adicionalmente, sugere-se o aprofundamento da anélise por
subcategorias profissionais, como médicos, enfermeiros, auxiliares e pessoal
administrativo, reconhecendo as especificidades e necessidades proprias de cada grupo
no que diz respeito a satisfacdo no trabalho. Por fim, sublinha-se a relevancia da avaliacéo
do impacto de intervencdes concretas, nomeadamente da aplicagéo de medidas propostas
com base nas recomendacOes da investigacdo, de forma a verificar os seus efeitos no

desempenho dos profissionais e na qualidade dos cuidados prestados.
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Questionario sobre Satisfacdo no Trabalho

- Pré-teste -

Caro (a) participante,

O meu nome é Andreia Santos e, no ambito da dissertagdo de Mestrado em Gestéo de
Unidade de Saude na Faculdade de Economia da Universidade do Algarve intitulada: “A
Satisfacdo Profissional numa Unidade Hospitalar do Setor Privado: Contributos para a
Melhoria da Gestdo da Qualidade dos Servi¢os e Cuidados Prestados”, venho solicitar a
sua colaboracdo no preenchimento do presente questionario com o objetivo de avaliar o
nivel de satisfacdo no trabalho.
Neste sentido, a sua colaboracao, de forma livre e esclarecida, na resposta ao presente
questionario, na sua versdo de pré-teste, € determinante para testar o instrumento de
colheita de dados e possibilitar a sua otimizacao.
A resposta ao questionario demora cerca de 15 minutos, devendo ser respondido na sua
totalidade.
Deste instrumento fazem parte:
1) Um questionario de caracterizacdo sociodemografica — Parte I;
2) Uma escala de avaliagéo da satisfagdo no trabalho (Job Satisfaction Survey — JSS)
- Parte II;
3) Um questionario para aferir a sua opinido sobre o presente instrumento — Parte
1.
Antes de avancar € importante salvaguardar que ndo existem respostas certas ou erradas,
uma vez que cada servico e cada equipa tem caracteristicas especificas que os definem.

Toda a informacdo aqui recolhida é andnima e ndo sera utilizada com outro propésito.
Para o efeito, o trabalho conta com a aprovagio da Comisséo de Etica da instituicdo, com
a garantia do cumprimento de todo o articulado legal e ético requerido numa investigagédo

de ambito académico.

Grata pela sua participacao,
Andreia Santos
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Parte | — Dados Sociodemograficos

O preenchimento das tabelas seguintes deveré ser realizado assinalando com uma “X” a opgéao
mais adequada.

1. Género

Feminino Masculino

2. ldade
< de 20 anos
20 - 30 anos
31 - 40 anos
41 - 50 anos
51 - 60 anos
> 61 anos

3. HabilitacGes Literarias

4. Categoria Profissional

Ensino Primario

Médico(a)

Ensino Bésico

Médico(a) dentista

Ensino Secundario

Enfermeiro(a)

Bacharelato

Cardiologista

Licenciatura

Cirurgido

Especialidade/Pos Graduagéo

Técnico(a) de Radiologia

Mestrado

Técnico(a) de Andlises Clinicas

Doutoramento

Psicélogo(a)

5. Unidade de Saude?
Hospital
Clinicas

Fisioterapeuta

Secretario(a) Clinico(a)

Administrativo(a)

Outra? Qual?

6. Tipo de Vinculo Contratual

Contrato sem Termo

Contrato de Trabalho a Termo Certo

Contrato de Trabalho a Termo Incerto

Contrato de Prestacdo de Servicos
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7. Tempo que trabalha na organizacéo:

<1lano

1-5anos

6 - 10 anos

11 - 15 anos

16 - 20 anos

21 - 30 anos

8. Tempo de Experiéncia Profissional

< 5 anos

5-10 anos

11 - 20 anos

21 - 30 anos

31 - 40 anos

> 41 anos

9. Horario semanal

Horario Parcial < 35h/semana

Horério Completo de 35h/semana a 40h/semana

Horario Acrescido > 40h/semana

11. O seu hordario inclui turnos noturnos?
Sim
Néo

10. Tipo de horério

Fixo

Por turnos
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Parte I1- Avaliagdo da satisfacéo no trabalho

Job Satisfaction Survey (JSS)
- Likert1a6—

De acordo com o seu contexto atual de trabalho, assinale a opcao

que melhor se adequa em relacao as seguintes afirmacoes.

o g &~ w

10.
11.

12.
13.

14.
15.

16.

17.

18.

19.

20.

21,

22,

Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco.

No meu trabalho, ha realmente poucas oportunidades para
promocoes.

A minha chefia é competente no seu trabalho.

N&o estou satisfeito com os beneficios que recebo.

Quando faco um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento.
Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil fazer um
bom trabalho.

Gosto das pessoas com guem trabalho.

Por vezes sinto que 0 meu trabalho ndo tem sentido.

As comunicagdes dentro desta organizacao parecem boas.

Os aumentos sd0 muito poucos e espagados entre si.

Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades de
serem promovidos.

A minha chefia é injusta comigo.

Os beneficios que recebemos sdo tdo bons como 0s que a maioria das
outras organizagdes oferece.

N&o sinto que o trabalho que fago seja apreciado.

Os meus esforcos para fazer um bom trabalho raramente séo
bloqueados por burocracias.

Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha fungéo por
causa da incompeténcia das pessoas com as quais trabalho.

Gosto de fazer as tarefas que fago no meu trabalho.

Os objetivos desta organizacdo ndo sdo claros para mim.

Quando penso no que me pagam, sinto que ndo sou valorizado pela
organizacao.

As pessoas progridem aqui tdo rapidamente como em outros locais.

A minha chefia demonstra muito pouco interesse pelos sentimentos
dos subordinados.

O pacote de beneficios que temos € justo.

Discordo Fortemente

-

N

Discordo Moderadamente

N

N NN NN

Discordo Ligeiramente

w

w W w w

Concordo Ligeiramente

SN

EE N N R

(6]

o1 o1 o1 o1

Concordo Moderadamente
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23.

24,
25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Hé& poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui.

Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho.

Gosto dos colaboradores desta organizag&o.

Sinto frequentemente que ndo sei 0 que se passa com a organizagao.
Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho.

Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumento

salariais.

Ha beneficios que ndo temos e deviamos ter.

Gosto da minha chefia.

Tenho demasiado trabalho burocratico.

Né&o sinto que 0s meus esforcos sejam recompensados como deviam.
Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promogéo.

Hé& demasiadas lutas e conflitos no trabalho.

O meu trabalho é agradavel.

As tarefas do meu trabalho ndo sdo completamente explicadas.

Fonte: Adaptado da versdo traduzida para portugués de Jodo Malheiro (2010). A versao original pertence a Paul
Spector (1994)
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