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O clima organizacional em unidades hospitalares publicas e privadas.
A perspectiva dos Técnicos de Radiologia.

“Os dias présperos ndo vém por acaso. S3o granjeados,
como as searas, com muita fadiga e com muitos

intervalos de desalento.”

(Camilo C. Branco)
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O clima organizacional em unidades hospitalares publicas e privadas. A
perspectiva dos Técnicos de Radiologia.

Resumo

O clima organizacional em unidades hospitalares publicas e privadas - a perspectiva
dos Técnicos de Radiologia € um estudo que tem como objectivo identificar a
percepcao que os TR, de um hospital publico e privado, tém acerca de seis dimensdes
de analise definidas para o estudo.

Construiu-se um quadro teérico baseado na literatura, a partir do qual foram
estabelecidas as dimensbes de analise: estrutura organizacional; organizacido e
condicodes de trabalho; relacionamento interpessoal; lideranga; satisfacdo e motivagao;
sistema de assisténcia, remuneragdes e beneficios sociais. Um questionario com 42
itens utilizando uma escala de Likert de cinco pontos, foi aplicado a uma amostra de
72 TR. A andlise dos dados quantitativos foi feita com o recurso ao programa SPSS.
Os TR de ambos os hospitais percepcionam o clima organizacional de modo positivo,
sendo que, comparativamente, os profissionais do hospital privado tém uma
percepg¢do mais positiva do clima organizacional do seu local de trabalho.

Palavras-chave: Clima organizacional; Satisfacdo; Radiologia

The organizational climate in public and private hospitals. The Radiology
Technicians perspective.

Abstract

The organizational climate in public and private hospitals — the Radiology Technicians
perspective is a study that aims to identify the Radiology Technicians perspective
about six dimensions of analysis defined for the study.

A theoretical framework was built based on literature, from which were established the
dimensions of analysis: organizational structure, organization and working conditions,
interpersonal relationships, leadership, satisfaction and motivation; care system, wages
and social benefits. A questionnaire with 42 items using a Likert scale of five points
was applied to a sample of 72 Radiology Technicians. The quantitative data analysis
was performed with the use of SPSS.

The Radiology Technicians of both hospitals perceive the organizational climate
positively, and, in comparison, the private hospital's professionals have a more positive
perception of organizational climate in their workplace.

Key-Words: Organizational climate; Satisfaction: Radiology
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1 - INTRODUCAO

O ser humano nao vive isoladamente, mas em continua interacgdo com 0s seus
semelhantes. Nas interac¢gdes humanas, ambas as partes envolvem-se mutuamente,
uma influenciando a atitude que a outra ira tomar, e vice-versa. Em face das suas
limitacdes individuais, os seres humanos sédo obrigados a cooperarem uns com 0s
outros para alcangar certos objectivos que a acgéo individual isolada ndo conseguiria
alcangar (Chiavenato, 1985, p.17). A cooperacdo entre seres humanos é, assim,
essencial para a existéncia de uma organizagao.

Na sociedade actual, quase toda a vida do Homem se desenvolve em
organizagdes que cumprem também um papel de satisfagdo de necessidades.
Chiavenato (1994 p.54) refere que “0 homem moderno passa a maior parte do seu
tempo dentro das organizagdes, das quais depende para nascer, viver, aprender,
trabalhar, ganhar o seu salario, curar as suas doencgas, obter todos os produtos e
servigos de que necessita (...)". Desta forma pode-se referir que a nossa sociedade é
composta de organizacdes, nas quais fomos educados e passamos a vida a trabalhar.
Assim, a existéncia das organizacdes justifica-se por permitirem a satisfacao efectiva
das necessidades humanas, através do exercicio de um trabalho coordenado,
mediante a conjugacao do esforgco de todos os que nele intervém, com o intuito de
atingir os objectivos individuais e organizacionais (Gongalves, 2010).

Segundo Chiavenato (1994), existem trés razées que motivam a existéncia de
organizagoes:

1) Razbes Sociais: as organizagbes surgem pela necessidade que o individuo
tem de ser relacionar em grupo para viver;

2) Razbes Materiais: os individuos organizam-se de forma a incrementarem as
suas capacidades e competéncias cognitivas, através do aumento de
conhecimentos;

3) Razbes que se traduzem pelo efeito de Sinergia: as organizagoes
apresentam um efeito multiplicador nas actividades praticadas pelos elementos
que a constituem, isto € duas ou mais causas ao actuar em conjunto
apresentam um resultado superior a soma dos efeitos produzidos
separadamente.

Observa-se que existem diferentes definicbes de organizagdo, que advém da sua
complexidade, sendo que todas elas respondem a principios gerais, como a
orientacdo para metas, definidas através de pessoas que trabalham através de
métodos e técnicas. A organizacdo € um sistema aberto, que para sobreviver
necessita de uma constante adaptagao as mutagdes do contexto onde se insere. Além
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disso, pode-se reconhecer também, que a organizacdo € um conjunto de individuos,
que mediante uma hierarquia e uma divisdo de funcdes, partilham um conjunto de
regras, procedimentos e responsabilidades, as quais sdo orientadas por pessoas com
capacidades de lideranga, com o proposito de cumprir determinada missdo e os
objectivos associados (individuais e organizagdes) (Gongalves, 2010; Cunha et al,
2007).

Surgiram assim, as teorias da organizagao que apesar de advogar ideias diferentes,
procuram estudar e analisar a inser¢gdo do homem na organizacgao (teorias classicas, a
teoria da escola das relagbes humanas e a abordagem sistémico - contingencial).
Estas modernas teorias de gestdo tiveram a sua origem aquando da revolugéao
industrial iniciada em Inglaterra, as quais introduziram transformacdes na sociedade,
ciéncia, tecnologias, fontes de energia e, consequentemente, no ambiente vivenciado
dentro das organizagbes. A introdugdo das técnicas de produgcdo em massa
proporcionou o desenvolvimento de novas formas de trabalho, através da
racionalidade cientifica da organizagdo do trabalho, baseada na divisdo do trabalho e
na autoridade formal, com o intuito de simplificar as funcées e tarefas inerentes ao
factor trabalho (Gongalves, 2010). Consequentemente, o desenvolvimento cientifico do
conhecimento proporcionou um melhor entendimento da “organizacao”, a qual passou
a ser entendida como um sistema de constantes permutas com o meio.

As organizagdes sdo constituidas de recursos humanos, materiais, financeiros e
tecnolégicos, e dependem do trabalho das pessoas para sobreviver, crescer e se
desenvolver. Sao as pessoas que respondem pela interaccdo e interdependéncia das
demais variaveis (processos, estrutura, tecnologia e ambiente) que compbdem a
organizacao (Rizzatti, 2002). Assim sendo, uma organizagdo sé existe quando ha
pessoas capazes de se comunicarem e que estdo dispostas a contribuir com accoes a
fim de cumprirem um propésito comum (Chiavenato, 1985, p.17).

A contribuicdo dos individuos para as organizagdes é instavel, uma vez que é o

resultado das satisfacdes e insatisfagdes obtidas pelos individuos ao longo do tempo,
seja de forma real, ou percebida imaginariamente (Chiavenato, 1985).
Sejam de indole publica ou privada, as organizacdes tém-se confrontado com
crescentes niveis de exigéncia, econémicos ou legislativos, por exemplo. Tais niveis
implicam novas praticas de gestdo, para a prossecucao dos objectivos e requerem
politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos globalmente integradas e
desejavelmente consensuais no ambiente organizacional.

O estudo das percepgcdes que os trabalhadores constroem acerca de diferentes
aspectos do seu trabalho, tem sido uma das tematicas de maior interesse no campo
do comportamento organizacional (Menezes et al, 2009).
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1.1. Problematica, contextualizacao, objectivos e hipéteses

A ideia do senso comum que prevalece é a de que as unidades hospitalares
publicas e privadas estdao longe de ser iguais, principalmente ao nivel de infra-
estruturas e do conforto que possibilitam aos seus utentes. Contudo, nos dias que
correm, tanto os hospitais publicos como os privados estdo apetrechados com todos
0s equipamentos indispensaveis, e com profissionais especializados, de modo a que
os cuidados prestados sejam equiparaveis. Sera entdo possivel que os cuidados
prestados difiram dos hospitais pUblicos para os hospitais privados? E a partir desta
questdo que devemos pensar que nao sO as infra-estruturas, as comodidades, as
tecnologias e os equipamentos fazem com que o hospital funcione da forma mais
correcta. A constatacdo de que o diferencial competitivo de uma organizagcdo, num
ambiente de grande disponibilidade técnica e tecnoldgica, ocorrera a partir do
comprometimento das pessoas, torna o conhecimento de expectativas, motivacoes,
necessidades e niveis de satisfacdo dos individuos, perante a organizacao, estratégico
para a eficacia organizacional (Silva, 2003).

Actualmente, uma organizacdo que esteja preocupada com a modernidade,
competitividade e produtividade ndo pode relegar a importancia do conhecimento das
varigveis que afectam positivamente ou negativamente o comportamento humano
dentro da organizacdo. Nesse sentido, os estudos sobre clima organizacional, sao
fundamentais para identificar onde se situam as grandes deficiéncias das
organizacdes e mostrar em que direcgao possiveis esforcos devem ser realizados na
busca de solugbes que venham a favorecer uma melhor integragdo e compatibilidade
entre as metas individuais e institucionais, o que, em consequéncia, se traduz num
melhor desempenho, tanto do ponto de vista pessoal, como organizacional (Rizzatti,
2002).

A andlise do clima organizacional nas organizagbes, permite as mesmas a
monitorizacdo e avaliacdo das percepcoes dos seus colaboradores acerca do seu
ambiente de trabalho e, consequentemente a definicdo de acc¢des a preconizar para
melhorar a qualidade de vida dos mesmos. Gerir o clima implica assim acompanhar as
percepcdes dos seus colaboradores e avaliar o tratamento das suas expectativas,
pelas diversas unidades organicas.

Em contexto pratico, o estudo do clima é influenciado, por diversas variaveis,
designadamente as caracteristicas organizacionais, como por exemplo a estrutura
organizacional, a cultura organizacional, o estilo de lideranga, 0os meios de
comunicacao, o trabalho de equipa, o incentivo a participacao na tomada de deciséo, a
avaliacdo de desempenho, a remuneracdo € a possibilidade de adquirirem ou
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aperfeicoarem o0s seus conhecimentos, mediante a participacdo em acgdes de
formacao profissional. Estes factores sdo condicionantes do clima e tém evidéncias
notérias quer na motivagdo, quer no empenho individual (Gongalves, 2010).

As constantes e inevitaveis mudancas a que as organizagcbes estdo sujeitas
motivam a necessidade de estudar o “seu” clima organizacional. Constitui um
instrumento fundamental e acessivel a Gestao de Recursos Humanos. Pela analise do
clima organizacional, as organizagdes publicas ou privadas podem aferir o ambiente
de contexto de trabalho, vivenciado pelos seus colaboradores atendendo a diversas
variaveis, como sejam: a formacdo profissional, a lideranca, a comunicacgéo,
identidade organizacional, motivagao, entre outras. E dessa forma procurar encontrar
medidas de melhoria da qualidade e bem-estar laboral (Gongalves, 2010).

O clima organizacional influencia directa e indirectamente os comportamentos, a
motivagdo, a produtividade e a satisfagdo dos individuos envolvidos com a
organizacao (Menezes, 2008). A avaliagdo do clima organizacional é considerada um
factor de extrema importancia para que se possa obter um diagnostico do ambiente
interno da organizacdo, em diversos dos seus aspectos essenciais, objectivando o
conhecimento da situagdo actual da organizacdo e a dimensdo do nivel de
comprometimento e de satisfagdo dos profissionais que nela laboram (Silva, 2003).
Para uma avaliacdo adequada do clima organizacional nos locais de trabalho, é
necessario que se efectuem estudos ou pesquisas especificas com instrumentos
apropriados. A identificagdo de dimensdes de analise e respectivos indicadores, € um
processo importante a desenvolver num estudo do clima organizacional. Torna-se
fundamental identificar as peculiaridades das Instituicdes Hospitalares onde os
profissionais trabalham. A identificacdo dessas peculiaridades ou componentes é um
aspecto fundamental para se obter uma imagem do clima organizacional em que os
TR laboram e como esse ambiente pode afectar a sua produtividade e satisfagao.

No ambito da pesquisa efectuada, foram definidos dois tipos de objectivos: o
objectivo geral e os objectivos especificos, que procuram operacionalizar o primeiro.
Neste seguimento, o presente estudo tem como objectivo geral caracterizar o clima
organizacional, na perspectiva dos profissionais Técnicos de Radiologia, e apurar se
este difere em fungao do tipo de organizagdo em andlise (publico ou privado).

Para operacionalizar o objectivo geral, definiram-se objectivos especificos e
construiram-se hip6teses para cada uma das dimensoées de andlise definidas.
Os objectivos especificos e as hipdteses que lhe estdo associadas sdo as seguintes:
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Objectivo 1 (O1) — Identificar a percepgao que os profissionais TR, de um hospital
publico e privado, tém acerca da estrutura organizacional da instituicio em que
laboram;

Hipétese 1 (H;) — Os profissionais TR, de ambos os hospitais, tém uma
percepcgao positiva acerca da estrutura organizacional da instituicido em que laboram.

Objectivo 2 (O2) — Identificar a percepgao que os profissionais TR de um hospital
publico e privado tém acerca da organizacdo e condigcbes da instituicdo em que
laboram;

Hipotese 2 (H,) — Os profissionais TR, de ambos os hospitais, tém uma
percepgao positiva acerca da organizagdo do hospital em que trabalham e das suas
condicoes de trabalho.

Objectivo 3 (O3) — lIdentificar as diferencas e semelhancas, ao nivel das duas
instituicoées, no que se refere ao relacionamento interpessoal;
Hipotese 3 (H;) - Existem diferengas significativas, ao nivel das duas

instituicoes, no que se refere ao relacionamento interpessoal dos TR entre si.

Objectivo 4 (O4) — Distinguir em qual das instituicoes hospitalares os profissionais TR
se encontram mais satisfeitos com a lideranca e respectivo lider;

Hipétese 4 (H,) — Os profissionais TR da instituicAo hospitalar publica estao
mais satisfeitos com a lideranga no seu local de trabalho do que os profissionais TR
da instituicdo hospitalar privada.

Objectivo 5 (O5) — Identificar em qual das instituicbes hospitalares existe um maior
nivel de satisfagdo e motivacao por parte dos profissionais TR;

Hipétese 5 (Hs) — Os profissionais TR da instituicdo hospitalar publica estéo
mais satisfeitos e motivados com o seu clima organizacional que os profissionais TR
da instituicdo hospitalar privada.

Objectivo 6 (O6) — caracterizar os sistema de assisténcia, remuneracées e beneficios
sociais, do ponto de visto dos profissionais TR, e perceber qual deles causa maior
satisfacao;

Hipotese 6 (Hg) — Sob o ponto de vista dos profissionais TR, existe um melhor
sistema de assisténcia, remuneragbes e beneficios sociais no hospital privado.
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1.2. Estrutura do estudo

O presente estudo inicia-se através de uma pequena introducdo onde é
apresentada uma visdo geral sobre o tema em investigagdo, destacando-se a
especificacdo do problema de pesquisa, a sua relevancia, as finalidades e objectivos
especificos e os problemas e limitacbes do estudo. Esta introdugdo é seguida de
quatro capitulos.

O primeiro capitulo baseia-se na definicho e contextualizagdo do clima
organizacional, baseada na bibliografia consultada, fazendo-se uma revisdo de
literatura relativamente a cada uma das dimensdes de analise seleccionadas para este
estudo. Sdo ainda explicados ao leitor, sobre a forma de um pequeno resumo, os
elementos de caracterizacao do perfil profissional do TR.

No segundo capitulo surge o modelo de andlise e a investigagdo empirica, no qual
se descrevem 0s pontos relacionados com a metodologia que norteia o estudo e as
técnicas de recolha de dados.

O terceiro capitulo é composto pela apresentagdo, analise e discussdo dos
resultados obtidos, sendo realizada uma caracterizagdo das unidades hospitalares, e a
caracterizacao socio-demogréfica dos profissionais TR que participaram no estudo.
Posteriormente sdo descritos os resultados obtidos de acordo com a percepcédo dos
inquiridos, pondo-se em evidéncia as possiveis relagées, com o objectivo de ir de
encontro aos objectivos da pesquisa.

Por ultimo, no quarto capitulo, apresentam-se as conclusées, as recomendacoes e

as pistas de investigacéo futuras.

1.3. Problemas e limitagc6es do estudo

Ao longo da realizacdo do estudo foram encontrados alguns problemas e
limitacbes. Considero que o facto do presente estudo se centrar num grupo de
profissionais pequeno, e de néo se ter conseguido estudar a totalidade da populagéo
na instituicdo hospitalar publica € uma das grandes limitagoes.

Neste contexto, todos os resultados apresentados dizem respeito as percepcoes
dos profissionais TR das Instituicoes Hospitalares estudadas. Dado o recurso a
técnicas estatisticas meramente descritivas, os resultados ndo devem ser
generalizados para outros contextos ou outras Instituicées de Saude.
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2 — CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Soares (2007), o conceito de clima organizacional foi alvo inicial de
discussdo no ano de 1958 por Argyris, o qual justificou ser um dos factores de
influéncia sob o comportamento dos individuos em contexto de trabalho. Rizzatti
(2002) defende que os primeiros estudos sobre o clima organizacional foram
realizados nos Estados Unidos, em 1960, com os trabalhos sobre comportamento
organizacional de Forehand e Gilmer.

Desde essa altura, o clima organizacional tem sido objecto de grande interesse
tanto no meio académico como empresarial. Avaliar a percepgado dos profissionais
sobre o ambiente em que trabalham tem sido cada vez mais uma preocupagao por
parte das empresas, com a finalidade de adoptar medidas de intervencdo para
melhora-lo, uma vez que o clima organizacional influencia o comportamento e atitudes
das pessoas, devido a relagdo que as mesmas estabelecem com o contexto, a
estrutura e os processos organizacionais. Além disso, sabe-se que funcionarios mais
satisfeitos tendem a desempenhar melhor as suas funcdes (Silva, 2003; Menezes,
2008). Assim, a compreensao destes ambientes, através da percepgao dos individuos
que neles se inserem, é fundamental para modificar e melhorar a qualidade do
ambiente organizacional, de forma a proporcionar um desempenho mais eficaz.

O conceito de clima organizacional é constituido por uma multiplicidade de
variaveis, pelo que é dificil encontrar uma definicdo concreta do mesmo.

Calado e Sousa (1993) e Louro (1995) citado por Soares (2007 pp.37-38)
apresentam uma cronologia das diversas definicdes defendidas ao longo do século XX
(quadro 1).

Para Rizzatti (2002) o clima organizacional é considerado um conjunto de
caracteristicas que descrevem uma organizagdo, um conjunto de factores, valores ou
atitudes que afectam o relacionamento das pessoas, ou, ainda, um fenémeno
resultante dos elementos da cultura. O mesmo autor cita outros, tal como Hall (1984)
que caracteriza o tema como sendo representado pelos conceitos que os individuos
partilham a respeito do lugar em que trabalham, ou Payne e Mansfield (1973) que
entendem o clima organizacional como o elo conceitual de ligagdo entre o nivel
individual e o nivel organizacional no sentido de expressar a compatibilidade ou as
congruéncias das expectativas, valores e interesses individuais com as necessidades,
valores e directrizes formais.
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Quadro 1 - Cronologia das varias definicoes de clima organizacional

Autores

Definicao

Lewin, 1939

Percepgbes dos atributos organizacionais partilhados pelos
membros de um grupo.

Forehand e Gilmer,
1964

Caracteristicas  organizacionais que distinguem uma
organizagao da outra; duram ao longo do tempo; influenciam o
comportamento das pessoas nas organizagoes.

Tagiuri, 1968

E a qualidade duradoura da situagdo global que ¢é
experimentada pelos individuos; influencia os seus
comportamentos, e que pode ser descrita em termos de
valores e de um conjunto especifico de caracteristicas do
ambiente.

Friedlander e
Marguiles, 1969

Propriedades organizacionais percebidas que intervém entre
as caracteristicas organizacionais e o comportamento.

Schneider e Hall,
1972

Percepgbes individuais da organizagdo afectadas pelas
caracteristicas da mesma e do individuo.

Pritchard e Karasick,
1973

Descri¢cdes que caracterizam as praticas organizacionais.

James e Jones, 1974

Representacbes cognitivas da situagdo psicologicamente
significativas: percepgoes.

Schneider, 1975

Percepcbes ou interpretacées do significado que ajudam os
individuos a compreender o mundo e a saber como comportar-
se.

Payne, Fineman e
Wall, 1976

Consenso das descrigdes individuais da organizagéo.

James et. al., 1978

Somatorio das percepgdes dos membros sobre a organizagao.

Litwin e Stringer,
1978

Processo psicolégico que intervém entre as caracteristicas
organizacionais e o comportamento.

Joyce e Slocum,

Os climas sédo perceptuais, psicolégicos, abstractos,

1979 descritivos, ndo avaliativos e ndo activos.
Naylor, Pritchard e Opinides descritivas surgidas de acontecimentos, processos e
Ligen, 1980 contingéncias que existem no seio dos grupos.

Payne e Pugh, 1983

Descricdo dos processos comportamentais caracteristicos de
um sistema social, num ponto particular do tempo. Estes
processos reflectem os valores, atitudes, crengas e
comportamentos dos membros da organizagao.

Schneider e Percepcdo molar avaliada ou inferida que os investigadores

Reichers, 1983 fazem baseada em conhecimentos mais particulares.

Poole, 1985 Estrutura hierarquica de crencas, expectativas e valores.

Glick, 1985 Termo genérico para uma extensa classe de varidveis
organizacionais, em vez de psicologicas, que descrevem o
contexto para as acg¢des individuais.

Ekvall, 1987 Comportamentos tipicos, atitudes, sentimentos na organizacao

decorrendo da realidade objectiva.

Rousseau, 1988

Descricao individual do ambiente social ou contexto do qual o
individuo faz parte.

Vala, Monteiro e
Lima, 1988

Entendido como uma dimensdo da cultura, aquela que se
refere aos seus aspectos especificamente perceptivos.

Fonte: Calado M.; Sousa E. (1993) citado em Soares (2007)
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Segundo Chiavenato (1985) “o clima organizacional refere-se ao ambiente interno
existente entre os membros da organizacdo e esta intimamente relacionado com o
grau de motivacdo dos seus participantes” (p.98). Neste mesmo seguimento, Souza
(1983) (in Rizzatti, 2002) comenta que o estudo de clima ¢é constituido
fundamentalmente por percepg¢des acerca de propriedades objectivas do ambiente,
como estrutura e processos que produzem efeitos sobre o desempenho institucional e
a satisfagao no trabalho dos membros organizacionais. Da mesma forma, Chiavenato
(1985) e Rizzatti (2002) citam Litwin e Stinger (1968) que véem o clima organizacional
como um conjunto de propriedades psicologicas mensuraveis do ambiente de trabalho
percebido directa ou indirectamente pelas pessoas que vivem e que trabalham nesse
ambiente. Segundo os dois primeiros autores, Litwin e Stringer salientam que o clima
organizacional depende de seis dimensdes:

a) estrutura da organizagdo: o sentimento dos trabalhadores sobre as suas
restricbes na sua situacdo de trabalho, como regras excessivas, regulamentos,
procedimentos, etc.

b) responsabilidade: o sentimento de ser o seu proprio chefe e de ndo haver
dependéncia nem dupla verificagcdo das suas decisoes.

c) riscos: o senso de arriscar e de enfrentar desafios no cargo e na situagédo de
trabalho.

d) Recompensas: o sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; é
a substituicao do criticismo e das punigbes pela recompensa.

e) Calor e apoio: o0 sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que
prevalece na organizacao.

f) Conflito: o sentimento de que a administragdo ndo diferentes opinides ou
conflitos. E a colocacdo das diferencas no aqui e no agora.

Esses dois autores concluiram que climas organizacionais distintos podem ser
criados pela variacao no estilo de lideranca instituido na organizacao.

Em sintese, as diversas definicdes apresentadas pelos diferentes autores revelam
que o conceito de clima pressupde uma multiplicidade de variaveis, tais como: as
caracteristicas  organizacionais expostas objectivamente; as caracteristicas
organizacionais percepcionadas pelas pessoas; as representacoes psicoldgicas; e as
interpretagdes cognitivas individuais. Assim, a grande dificuldade de encontrar uma
definicdo exacta do clima organizacional, advém do facto do mesmo ser muitas vezes
entendido de forma diferente pelos diversos individuos que desempenham funcdes na

mesma organizag¢do, o que faz com que os mesmos reajam de forma divergente ao
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Unico conjunto de politicas, normas e costumes (Gongalves, 2010). Pode-se dizer que

o clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é

percebida ou experimentada pelos membros da organizagdo e que influencia o seu

comportamento” (Chiavenato, 1985, p.98).

O conceito de clima organizacional pode ser abordado segundo 4 perspectivas que

apesar de distintas ndao sdo mutuamente exclusivas, designando-se por perspectiva

organizacional, perspectiva psicolégica, perspectiva psicossocial e perspectiva

cultural.

a)

Perspectiva Organizacional: conjunto de caracteristicas que descreve
objectivamente uma organizacdo, diferenciando-a de outra; é exterior ao
individuo, independente das suas percepgdes e relativamente estavel no
tempo, influenciando o comportamento dos individuos, o qual se
desenvolve pelo facto de estarem expostos aos mesmos factores
organizacionais e, consequentemente, manifestarem percepcdes
semelhantes. A dimensao, a estrutura, o estilo de lideranca, os processos
de decisdo, o nimero de niveis hierarquicos, entre outros, constituem os
factores que explicam a variancia do clima, justificando-se, desta forma, o

mesmo, como um atributo organizacional e nao individual. (Neves, 2000)

Perspectiva Psicologica: da énfase ao individuo, ou seja, este esta na
origem do clima. A forma como os atributos organizacionais sao
cognitivamente apreendidos e caracterizados pelas pessoas que o
percepcionam, traduzem-se numa interpretacdo que os mesmos fazem da
sua situacado de trabalho, a qual difere naturalmente, de individuo para
individuo. O clima organizacional € assim encarado como um atributo
individual, dado que as descricbes dos aspectos organizacionais reflectem
a forma como o individuo organiza e faz a interpretacio da sua experiéncia.
Desta forma, o clima resulta das motivagbes, valores e crencas que 0s
individuos possuem, em relacdo a organizacdo onde estdo inseridos.
(Neves, 2000)

Perspectiva Psicossocial: a origem do clima organizacional advém da
interaccao inter-individual, na qual sdo reforgados os acordos perceptivos e
0s processos comunicacionais. Assim, Neves (2000) considera, que
interpretar a realidade organizacional pressupde analisar as interacgdes

entre os atributos organizacionais com a realidade subjectiva que o
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individuo percepciona e a relagéo verificada entre os diversos membros que
constituem a organizacdo. Os aspectos do contexto organizacional que
influenciam a formagéo do clima s&o: o papel do grupo na avaliagdo das
crengas, dos valores mutuos e da pressao para a conformidade; o papel do
afecto na integracdo social e na reducao da ansiedade nos individuos; o
papel da cultura que auxilia os individuos na definicdo de critérios de
importancia e o seu impacto no encadeamento de trabalho; e finalmente, o
papel do contexto fisico enquanto elemento que agiliza ou impede, as
interaccdes e os processos de comunicacao.

d) Perspectiva Cultural: Resultado das interac¢des dos individuos, as quais
sdo influenciadas pela cultura organizacional. Deste modo, sdo os
individuos que interpretam a cultura organizacional, a qual assenta na
partilha de valores, normas, crengas, artefactos, simbolos e pressupostos
fundamentais, factores explicativos da multi-dimensionalidade do clima.

Em sintese, as caracteristicas organizacionais constituem a origem das
percepgodes individuais, as quais séo filtradas pela personalidade de cada individuo,
bem como pela sua estrutura cognitiva e pela interaccao estabelecida entre os
individuos. Tais percepgoes partilhadas pelo grupo resultam na constituicdo do clima
(Gongalves, 2010). Assim, o clima organizacional é criado por um conjunto de pessoas
que se relacionam e partilham a cultura organizacional, a qual é entendida como
estrutura comum de referéncia ao grupo.

Apesar de nao existir um consenso entre os investigadores da area, que permita
encontrar uma definigao integrada e Unica para clima organizacional, todos os autores
procuram descrever de que forma os varios elementos organizacionais, como estilos
de lideranga, estrutura, ambiente, processos, comportamento administrativo e outros
interagem para produzir aquilo que se tem tornado conhecido como clima
organizacional. As pesquisas evidenciam que o clima é como a fotografia do ambiente
laboral. Ele diagnostica a satisfagcdo ou insatisfacdo dos profissionais em relagéo a
organizacgao onde laboram (Motta, 2006). A pesquisa do clima organizacional & assim
um instrumento de diagnostico interno que permite aferir o ambiente, ou seja compara
a percepgdo que os individuos tém da sua organizagdo, através das praticas,
processos, estrutura e politicas utilizadas. A identificacao destes aspectos orientara
para uma definicdo de planos de acgdo de melhoria e contribuird para optimizar o
clima e para um aperfeicoamento no desempenho individual de cada um (Gongalves,
2010).
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Para que haja um bom clima organizacional dentro de uma organizagdo, é
necessdaria a existéncia de um ambiente agradavel, onde os trabalhadores se
relacionem bem com o0s demais, inclusive com pessoas que exercem cargos
superiores e se sintam bem sob todos os aspectos, proporcionando assim uma maior
eficacia no desempenho das tarefas (Menezes, 2008). Para isto, é necessario avaliar a
percepcao dos individuos relativamente a varios aspectos do ambiente interno da
organizacao onde trabalham (Silva, 2003), contemplando tanto aspectos da estrutura
organizacional quanto dos processos organizativos de trabalho, perpassando por
temas como relacionamento interpessoal e saude do trabalhador (Menezes et al,
2009). Alguns dos aspectos avaliados sao: a estrutura organizacional da Instituicdo
hospitalar; a organizacao e as condigdes de trabalho: o relacionamento interpessoal;
os estilos de lideranca; a satisfacdo e motivacdo; as politicas organizacionais, tais
como o sistema de assisténcia e beneficios e o reconhecimento pelo trabalho
realizado, entre outros.

2.1. Dimensoées do Clima Organizacional

2.1.1. Estrutura organizacional

Definir estrutura organizacional é explicitar o modo como se da a inter-relacao
entre os varios elementos de uma organizacdo e a sua relagdo com o ambiente no
qual esta inserida, de modo a que se configurem as acgdes em direccao a consecugao
do seu objectivo (Rizzatti, 2002).

A estrutura organizacional compreende fundamentalmente duas componentes: (1)
0 modo como a organizagao divide o trabalho em mudltiplas tarefas, e (2) a forma como
estabelece a coordenacao entre elas. A estrutura define a atribuicdo das tarefas, as
relacbes de autoridade e os mecanismos de coordenacado formal das actividades
(Cunha et al, 2007).

Krackhardt & Hanson (1993) citados por Cunha et al (2007) citam um conjunto de
premissas que ajudam a compreender melhor o conceito de estrutura organizacional:

a) As organizacoes existem para alcancgar objectivos definidos.

b) A estrutura de cada organizacao deve ser desenhada e implementada de forma

a ajustar-se as caracteristicas especificas dessa organizagdo (em termos de
pessoas, estratégia, produtos, tecnologia, etc.).

c) As organizagoes tendem a funcionar melhor quando a incerteza é controlada

por um conjunto de normas elaboradas com a finalidade precisa de evitar a
ambiguidade.
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d) A especializacdo facilita a obtencdo de niveis elevados de desempenho,
nomeadamente por permitir a cada individuo o conhecimento completo das
suas atribuigoes.

e) A eficacia nao é possivel sem a correcta coordenagdo e controlo das
actividades individuais.

f) Os problemas organizacionais resultam, frequentemente, de estruturas pouco
apropriadas as reais necessidades da organizagao.

E de extrema importancia a formalizagdo de normas numa organizagdo, sendo
estas utilizadas pelas organizagcdes como recurso para minimizar as incertezas do
ambiente e para que os profissionais saibam as linhas orientadoras do ambiente em
que laboram. A extensdo das normas e procedimentos varia de organizagdo para
organizagao, sendo que existem organiza¢des que se situam na extremidade superior
do continuum de formalizacdo, enquanto outras praticamente nao apresentam
procedimentos formalizados, situando-se no limite inferior deste continuum (Rizzatti,
2002). Contudo, deve-se sempre deixar espaco para a autonomia e liberdade pessoal,
de forma a nao condicionar os individuos a pensarem e agirem sempre da mesma
forma.

Nao se esgotando no conjunto de relacbes hierarquicas formalizadas no
organograma, a estrutura cria linhas de comunicagéo e de relacionamento informais,
que dao origem a uma organizagdo “por detras do organograma”, ou estrutura
informal. Esta corresponde a um lado ndo previsto e ndo planeado, mas nao
necessariamente indesejado. Com efeito, a organizagao informal pode ser comparada
ao sistema nervoso central da organizacdo que entra em acgdo sempre que é
necessario resolver problemas inesperados e para os quais nao existe uma resposta
da estrutura formal. As redes sociais informais sdo normalmente estaveis ao longo do
tempo e desconhecidas dos gestores. A comunicagédo informal pode funcionar, por
outro lado, como uma fonte importante de coordenagao horizontal (Cunha et al, 2007).

A caracterizagdo das estruturas organizacionais pode ser realizada a partir das
seguintes dimensobes estruturais:

a) Amplitude de controlo — refere-se ao numero de individuos supervisionados por
um chefia. Ou seja, cada chefia devera coordenar um numero de individuos
suficientemente grande para que ndo haja coordenadores em excesso, e
suficientemente pequeno para que a coordenag¢do nao seja dificultada pela
necessidade de um mesmo individuo articular equipas demasiado grandes
(Cunha et al, 2007);
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b) Amplitude vertical ou profundidade hierarquica — refere-se ao nimero de niveis
hierarquicos que existem entre o topo e a base da organizagdo (Cunha et al,
2007);

c) Autonomia — refere-se a possibilidade de um individuo/grupo/departamento
determinar as suas préprias acgdes (Cunha et al, 2007);

d) Centralizacdo — refere-se ao locus das decisdbes na organizagdo. Uma
organizacao € tanto mais centralizada quanto mais concentra as decisées nuns
poucos lugares (Cunha et al, 2007);

e) Complexidade — refere-se ao niUmero de niveis de hierarquia, ao nimero de
departamentos ou funcdes, ou ao numero de locais em que a organizacao se
encontra presente. Nesse sentido pode falar-se de varios tipos de
complexidade (Cunha et al, 2007):

» Horizontal: a separagao entre unidades do mesmo plano hierarquico,
ao nivel das tarefas que executam, das qualificacbes dos seus
profissionais, etc.

» Vertical: profundidade hierarquica.

» Espacial: grau de concentragao/dispersao geografica.

f) Componente administrativa — diz respeito a proporcdo do numero de
supervisores, gestores e pessoal de apoio, em relacdo ao numero total de
trabalhadores (Cunha et al, 2007);

g) Delegacédo — decorre da quantidade de decisdes que o superior atribui ao(s)
subordinado(s) (Cunha et al, 2007);

h) Diferenciagdo — a divisdo do trabalho persegue o objectivo de distribuir tarefas
diferentes por pessoas diferentes, de tal forma que do trabalho de diversos
especialistas resulte um produto/servico que congregue as diversas
capacidades e especializagcdes existentes na organizacao (Cunha et al, 2007);

i) Especializagao — refere-se ao conjunto de actividades que um individuo devera
executar no seu trabalho (Cunha et al, 2007);

j) Estandartizacao — diz respeito a determinagéo do desvio aceitavel em relagao
aquilo que esta previsto (Cunha et al, 2007);

I) Formalizacdo — respeita a medida que as actividades do empregado se
encontram definidas por escrito (Cunha et al, 2007);

m) Integracdo — tipo de colaboragdo que se verifica entre os diferentes
departamentos e niveis hierarquicos, com vista ao seu ajustamento reciproco
(Cunha et al, 2007);

n) Profissionalizacdo — refere-se ao grau em que os trabalhadores usam uma

organizacao profissional como referéncia; a dedicagdo que a sua éarea de
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trabalho lhes merece; a autonomia a que consideram ter direito (Cunha et al,
2007).

2.1.2. Organizacao e condicé6es de trabalho

A organizagdo do trabalho é o conjunto de dispositivos sociais e técnicos, que
definem a reparticdo das tarefas num servico, numa organizagdo e, mesmo, no
conjunto da sociedade.

A ideia de organizar fundamenta-se no facto de que o individuo sozinho é incapaz
de satisfazer todas as suas necessidades basicas. Uma ideia basica que contempla o
conceito de organizacao é a coordenacao de esforgcos a servico da ajuda matua, uma
vez que organizacdo é a coordenacdo planeada das actividades de uma série de
pessoas para a consecucao de algum propoésito ou objectivo comum, explicito, através
da divisdo do trabalho em funcdo e através de uma hierarquia de autoridade e
responsabilidade (Rizzatti, 2002).

Segundo Chiavenato (1985) os trés itens mais importantes das condicées fisicas de
trabalho sdo: iluminagao, ruido e condi¢cdes atmosféricas (p. 116).

a) lluminacdo: o tipo de iluminacdo do local de trabalho deve ser suficiente,

constante e uniformemente distribuida, tendo em conta o tipo de tarefa visual
que deve ser executado pelo trabalhador. A ma iluminagao causa fadiga a
vista, prejudica o sistema nervoso, converge para uma ma qualidade do
trabalho e é responsavel por uma razoavel parte dos acidentes de trabalho.
(Chiavenato, vol.3, 117)

b) Ruido: pesquisas afirmam que o ruido nao provoca diminuigdo no
desempenho do trabalho (Chiavenato, vol.3, 119), mas influencia a salde do
empregado e principalmente a sua audi¢do. E imperativo que o trabalhador ndo
esteja exposto a niveis elevados de ruido durante um periodo de tempo
prolongado, uma vez que isso iria provocar uma diminui¢cdo da sua audig&o.

c) Condigcdes atmosféricas: as condicdes atmosféricas sdo as condigdes
relevantes para o conforto ou comodidade no trabalho diario numa

organizagao, tais como temperatura, humidade, niveis de radiagéo, etc.

Outro factor importante para uma correcta realizagao do trabalho é a seguranga do
local de trabalho, ou seja, o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e
psicolégicas empregues para prevenir acidentes e eliminar as condigbes menos

inseguras do ambiente de trabalho.
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As exigéncias da modernidade, como, por exemplo, as inovagdes tecnoldgicas e
as mudancas nos processos de trabalho tém proporcionado uma nova realidade no
mundo das organizag¢des. Outro facto relevante é o de que os individuos comegaram a
dedicar mais tempo da sua vida ao trabalho, ocupando o trabalho, portanto, um
espaco cada vez mais importante na vida das pessoas, seja como meio de expressao
ou local para a realizacdo de seus sonhos. Dessa forma, para a organizagéo, a
importancia do trabalho realizado pelos funcionarios reflecte-se na qualidade dos
produtos e servigos oferecidos e na satisfacdo dos seus utentes.

Uma vez considerado que a pessoa nao é uma extensao da maquina ou do posto
de trabalho, as praticas organizacionais referentes a projectos de trabalho, sem cogitar
os processos humanos, devem ser abolidas. E é com esse objectivo que surge a
ergonomia do trabalho, produzindo conhecimentos especificos sobre a actividade do
trabalho humano. Com a perspectiva ergonémica, é possivel avaliar a interacgcao do
individuo com o meio fisico e abstrair o que constitui 0 seu quotidiano no trabalho.
Somente assim, as organizacées terdao dados para reformular os ambientes

organizacionais, a fim de torna-los mais humanos.

2.1.3. Relacionamento Interpessoal

O relacionamento interpessoal refere-se a uma interacgao ou relagdo entre duas
pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de modo que a actividade de cada um
esta em parte determinada pela actividade do outro. As pessoas que compartilham
das mesmas metas tém maior probabilidade de se interessar uma pela outra, mais do
que simplesmente em termos profissionais. O sentimento de ndo sermos apenas parte
da equipa, mas sim de algo significante e maior que aquele momento, cria uma forte
motivagao para realizar e ser bem sucedido. Os sentimentos incluem os processos
mentais e emocionais internos de cada pessoa € que, apesar de nao poderem ser
vistos, a presenca é inferida a partir da actividade e interacgbes das pessoas. Por isso,
os conflitos entre individuos na organizagdo normalmente sdo gerados pelas
diferengas existentes entre os diversos membros na execugado das suas tarefas. O
conflito interpessoal origina-se tanto em funcdo das discordancias individuais, a
respeito de problemas essenciais, como diferencas em relacdo as estruturas
organizacionais, politicas e conjuntos de medidas administrativas, quanto
antagonismos pessoais, ou seja, diferencas de caracter marcadamente pessoal e
emocional decorrentes das relacdes de interdependéncia dos individuos no trabalho
(Rizzatti, 2002).
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A cooperagdo é necessdria para desenvolver o comprometimento e as
qualificacbes dos profissionais, para resolver problemas e para responder a pressoes
no ambiente de trabalho, reflectindo-se assim no clima organizacional da instituicdo.
Fomentar a cooperacdo nao é apenas uma boa ideia, mas sim se torna importante
para liberar as energias e talentos disponiveis nas organizacdes. Fomentar a
cooperacao ou colaboragdo é conseguir que as pessoas trabalhem em conjunto em
busca de objectivos maiores, seja para os individuos ou para as organizagoes.

As diferentes dimensdes ou ambientes organizacionais, seja com relagdo aos
individuos ou aos seus papéis, tecnologia, estruturas organizacionais, estratégia,
processos de gestdo e cultura organizacional, determinam as condicbes para a
maioria das interaccobes humanas nas organizacées. A definicAo dos papéis
individuais, tais como os papéis que os individuos assumem no contexto
organizacional, a escolha da tecnologia basica, aquela que a organizagcdo domina e
determina a competéncia organizacional, e a definicAo dos objectivos e metas, de
acordo com a missao da organizacao, sao elementos das estruturas de conhecimento,
que determinam as bases organizacionais e o desenvolvimento das relacbes
interpessoais (Rizzatti, 2002).

Os relacionamentos ajudam as pessoas a entrar mais facilmente em contacto com
outras que podem ajuda-las a completar as suas tarefas. E os relacionamentos
duraveis requerem interaccoes frequentes, proporcionando incentivos para que as
pessoas se ajudem umas as outras.

No &mbito das organizacoes, as relagdes interpessoais, sem duvida, tém impacto
na qualidade do clima organizacional, devendo por isso dar-se especial atencdo a
forma por meio da qual se estabelecem as relagdes entre os membros dos grupos, a
fim de criar um ambiente propicio ao desenvolvimento e amadurecimento de tais
relagdes (Silva, 2003).

2.1.4. Lideranca

Nao importa para onde se olhe na histéria: desde os animais, os primatas, o0s
humanos, a mitologia grega, a Biblia, Platdo, romanos, ou em qualquer outra
sociedade, os lideres aparecem sempre. Até mesmo onde as pessoas nao tém
estabelecido ou eleito os lideres, chefes, ou regras, existe sempre alguém (um lider)
que assume um papel critico no processo de tomada de decisdo do grupo. A lideranca
sempre foi e serda uma parte crucial da vida da humanidade e, nos dias actuais, torna-
se cada vez mais importante, especialmente para o sucesso das organizacoes (Silva,
20083).
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A lideranga esta em todos os lugares, mas ninguém parece poder determinar ou
entender com exactidao do que é composta uma boa lideranca, uma vez que se trata
de uma variavel altamente complexa. Lideranca é o papel de encorajar e ajudar os
outros a trabalhar entusiasticamente na direccdo dos objectivos (Silva, 2003).
Segundo Gongalves (2010) a lideranca € considerada como um processo interactivo
entre 0s membros do grupo, no qual os lideres influenciam a sua conduta.

Parreira (1995) descreve alguns dos autores que contribuiram com estudos e
teorias relacionados com lider e lideranca, e diz que, em todos eles, a lideranca
aparece, nao como uma qualidade pessoal, nem como uma pratica bem delimitada,
mas sim como um ajuste de factores pessoais, comportamentais e situacionais. Este
autor define a lideranga como um processo de influéncia e de desempenho de uma
funcédo em grupo, orientada para a obtencao de resultados (Parreira 1995, p. 10). Isto
é, a lideranca é a forma como se leva uma equipa/organizagdo, a realizar
determinados objectivos, através de comunicacgao, influéncia e motivagao

O lider deve ter a capacidade de visdo estratégica, deve ser coerente, deve
conhecer o seu pessoal e a maturidade de cada um para saber como tratar cada um
dos colaboradores, devendo trata-los a todos com respeito, percebendo as suas
diferencas individuais (Menezes, 2008).

Perante a profusédo de estudos e caracteristicas pessoais abrangidas, os quadros 2
e 3 tentam dar resposta aos tragcos e competéncias potencialmente mais relevantes

para a eficacia de lideranca.
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Quadro 2 — Tracos mais relevantes para a eficacia dos lideres

Tracos

Permitem que os lideres:

Energia e toleréncia ao
stress (inclui robustez
fisica, resiliéncia
emocional, tenacidade)

Trabalhem longas horas de trabalho, lidem com ritmos de trabalho
febris, respondam calmamente a situagbes interpessoais
tensas/delicadas, lidem com stakeholders hostis, tomem decistes
importantes mesmo desapossados de informagdo adequada,
lidem com a ambiguidade. Em suma, sobrevivam na “arena
competitiva” organizacional.

Auto-confianga

Influenciem os outros e obtenham o seu empenhamento,
enfrentem tarefas dificeis, actuem decisivamente em momentos
criticos, estabelecam objectivos desafiantes para si proprios, para
0s outros e para a organizagao, transmitam confianga aos outros,
sejam mais persistentes perante os obstaculos, ndo se demitam
das suas responsabilidades em momentos dificeis.

Locus de controlo interno

Sejam mais orientados para o futuro, acreditem que podem mudar
o destino da organizagao, assumam responsabilidades pelas suas
acgOes e pelo desempenho da organizagdo, tomem iniciativa,
sejam proactivos, aprendam com 0s erros.

Maturidade emocional

Tenham consciéncia das suas forgas e fraquezas, nao se sintam
pessoalmente rejeitados apenas porque alguém manifesta uma
discordancia, nao se rodeiem apenas de colaboradores acriticos,
evitem “fechar os olhos” aos fracassos e fantasiar sucessos,
sejam mais orientados para a auto-melhoria, mais auto-
controlados e menos defensivos, menos auto-centrados, menos
impulsivos, mais cooperativos.

Honestidade / integridade

Sejam crediveis, actuem de acordo com os valores que advogam,
assumam responsabilidade pelas suas proprias acgbes e
decisées, lidem com os outros de modo franco e néo
manipulativo, cumpram compromissos, concitem a confianca,
lealdade e empenho das outras pessoas, induzam os outros a
negociar e a cooperar, obtenham informagoes criticas/sensiveis.

Motivacédo para o éxito

Desejem alcangar padrdes de exceléncia, procurem nesgas de
oportunidades entre os problemas e obstaculos, sejam
persistentes, tenham vontade de assumir responsabilidade pela
resolugdo de problemas, tomem iniciativa, prefiram solugbes de
risco intermédio.

Motivagédo para o poder
social

Sejam assertivos, sintam vontade de usar o poder para organizar
e dirigir as actividades do grupo, negociar acordos favoraveis,
obter apoios para as decisbes e 0s recursos necessarios, impor a
disciplina. Conduzam esse desejo de influenciar os outros, nao
para manipula-los e alcangar engrandecimento pessoal, mas para
desenvolver e fortalecer os colaboradores e alcangar os
objectivos organizacionais.

Fonte: Cunha et al, 2007, p.342
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Quadro 3 — Competéncias potencialmente mais relevantes para a eficacia dos

lideres

Competéncias

Incluem

Pertinéncia das competéncias

Técnicas

Conhecimentos acerca
do modo de realizar as
tarefas especializadas
da unidade
organizacional.

Capacidade para usar

as técnicas e
equipamentos que
permitem realizar tais
actividades.

Permitem conhecer as técnicas e equipamentos
que o0s subordinados usam para executar o
trabalho.

Ajudam a planear e organizar o trabalho.
Permitem compreender e dirigir os subordinados
com fungbes especializadas.

Permitem monitorar e avaliar o desempenho dos
colaboradores.

Permitem lidar com disrupgcoes no fluxo de
actividades.

Facultam o conhecimento dos produtos e
processos da concorréncia, de modo a
compreender as proprias forcas e fraquezas e,
assim, fazer melhor planeamento estratégico.

Interpessoais

Conhecimentos acerca
do comportamento
humano e processos de
grupo; capacidade para
compreender as
atitudes, sentimento e
motivos de  outras
pessoas; sensibilidade
social; capacidade de
comunicagao.

A empatia, perspicéacia social, charme, tacto,
diplomacia, fluéncia verbal e persuasdo sao
essenciais para desenvolver e manter relagdes
de cooperagdo com pares, superiores,
subordinados, clientes, fornecedores.

A perceptividade social permite identificar as
necessidades, objectivos e exigéncias dos varios
Stakeholders e, assim, tomar decisdes
integradores e implementéaveis.

S&o igualmente relevantes para seleccionar e
usar as estratégias de influéncia mais adequadas
a cada alvo.

S&o também essenciais para a capacidade de
ouvir com atencdo, empatia e cortesia os
problemas pessoais, queixas e criticas.

S&o ainda importantes para a negociagao e a
resolugao bem sucedida de conflitos.

Ajudam a lidar com pessoas de diferentes
culturas.

Conceptuais
(cognitivas)

Capacidade analitica,
pensamento l6gico,
capacidade de

conceptualizar relagdes
complexas e ambiguas,

pensamento

divergente, intuicao,
raciocinio indutivo e
dedutivo.

Permitem analisar  eventos, reconhecer
tendéncias, detectar oportunidades e problemas
potenciais, antecipar mudangas, decifrar

constrangimentos.

Ajudam a identificar relagbes complexas e a
desenvolver solugdes criativas para problemas
inéditos e complexos.

Permitem compreender como se inter-relacionam
as diversas partes da organizagdo e, assim,
decifrar modos eficazes de coordenacéo.

Ajudam a identificar factores criticos de sucesso.
Permitem tomar decisbes em ambientes
ambiguos.

Fonte: Cunha et al, 2007, p.343
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A personalidade do lider reveste-se de um papel decisivo na maneira de conduzir a
equipa de trabalho. A maneira de administrar as pessoas pode ser caracterizada por
diversos estilos tradicionalmente designados por autoritario, democratico e laissez-
faire. Na lideranga autoritéaria o comportamento do lider caracteriza-se essencialmente,
por se apresentar como directivo, ou seja, transmite aos liderados as instrucoes
concretas do que fazer, como o devem concretizar e qual o prazo, para que possam
atingir os objectivos. Neste tipo de lideranga a intervengao dos liderados é diminuta, o
lider assume sozinho as suas decisdées e, posteriormente, comunica-as aos seus
colaboradores, com ou sem explicagcoes. O lider procura manter-se afastado do grupo,
mas sem grande hostilidade. Por sua vez, o lider democratico envolve os seus
liderados na preparagdo da tomada de decisdes, atribuindo maior ou menor
responsabilidade a cada um, de acordo com a sua experiéncia € competéncias
técnicas e pessoais. Assim, o lider apresenta as diversas alternativas de acgéo e o
grupo selecciona o que mais lhe interessa. Neste tipo de lideranga, o lider procura dar
a conhecer a todos os membros os objectivos e as tarefas que estao inerentes a cada
elemento do grupo, estimulando o envolvimento, a responsabilidade e inter-ajuda entre
0S mesmos.

O comportamento do lider que adopta a postura de laissez-faire caracteriza-se pelo
facto de ndo se envolver com o grupo de trabalho, deixando a cada um, a liberdade
para tomarem as suas proprias decisdes, ndo havendo qualquer envolvimento do lider
no desenvolvimento das tarefas executadas pelo grupo. Tais estilos sao
circunstanciais, uma vez que nao ha padrao a ser seguido, variando de acordo com a
personalidade do lider ou com a circunstancia. Por isso, cada lider tem o seu
comportamento e o seu estilo préprio de comandar, variando de acordo com a sua
personalidade ou de conformidade com o ambiente de trabalho (Rizzatti, 2002).

Independentemente do estilo de lideranca adoptado pela chefia, o acto de liderar
produz um impacto no subordinado afectando o seu comportamento e,
consequentemente, a sua motivagdo para o trabalho. Para fazer uma instituicdo ou
departamento produzir resultados, o administrador deve desempenhar correctamente
as suas fungdes de lider e usar adequadamente os incentivos para obter motivagao.

Neves (2000) faz a analogia de que a lideranga € um processo através do qual se
exerce alguma persuasao no desempenho de uma funcao de grupo, vocacionada para
a producéo de resultados, desde que aceites pelos membros que compdem o grupo. A
lideranga é assim, um meio que auxilia o grupo a atingir os objectivos propostos numa
determinada situacao, sendo necessaria em todos os tipos de organizacdo humana, e
igualmente essencial em todas as demais funcbées de administracdo: planeamento
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organizacional, direc¢ao e controlo. Porém, a lideranga é mais relevante na fungao de
direcgao, sendo esta a que toca mais de perto as pessoas (Rizzatti, 2002).

A relagdo estabelecida entre lideres e liderados € uma das caracteristicas que
interfere directa ou indirectamente no clima organizacional e no desempenho
profissional. Importa referir que esta relagdo é baseada em expectativas mutuas, ou
seja, os lideres esperam dos seus liderados um bom desempenho e o cumprimento
dos objectivos, enquanto os liderados esperam do seu lider o reconhecimento pelo
esforco na execugao do seu trabalho. Esta relagdo mutua pressupde a existéncia por
ambas as partes (lideres e liderados), de uma boa comunicacdo, acompanhada de
honestidade, lealdade e confiangca, estimulando o trabalho de equipa e,
consequentemente, um melhor ambiente organizacional vivenciado (Gongalves, 2010).

A presenca de lideres nas organizacbes sdo fundamentais, pois a eles lhes
compete o dever de planear, organizar, mediar conflitos existentes entre os grupos e
definir estratégias face as resisténcias, quando a mudanga se impde. A lideranca
assume énfase em processos de mudanca e desenvolvimento, preocupando-se em
criar um clima de empenho e motivacao para que todos os colaboradores executem as
suas tarefas com o maximo desempenho, ou seja pressupde-se que a lideranga defina
estratégias que auxilie a organizacao.

Sem lideranca, uma organizacdo seria somente uma confusdo de pessoas e
maquinas, do mesmo modo que uma orquestra sem maestro seria somente musicos e

instrumentos (Silva, 2003).

2.1.5. Satisfacdo e Motivacao

Uma das questdes cruciais mais comummente levantadas pelos administradores
refere-se ao facto de como satisfazer os empregados ao desempenharem as suas
tarefas. Frequentemente as pessoas que ocupam fungdes de gestao nas organizagdes
questionam: como se pode motivar os empregados a contribuirem de forma mais
efectiva para o alcance das metas organizacionais? Como pode a organizagao
compreender melhor e orientar o comportamento dos individuos na direcgao
desejada? Por que se oferecem excelentes condicdes de trabalho e, no entanto, nao
se consegue perceber o pessoal como motivado e satisfeito em relagcdo ao trabalho
que executa? (Rizzatti, 2002)

O ser humano, constituido por tragos tipicos, Unicos e complexos, tem a sua
conduta no trabalho, na maioria das vezes, influenciada por factores analisados como
motivacionais (Menezes, 2008). Por isso, é importante entender o que é a motivacéo.

A motivagado no trabalho tem raizes no individuo, na organiza¢do, no ambiente externo
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e na prépria situacdo do pais e do mundo num determinado periodo de tempo. Por
exemplo, uma situagao de crise, como a que se vive actualmente, exerce forte pressao
de inseguranca e insatisfagdo no trabalhador.

Muitas vezes vém definidas na literatura como iguais os conceitos de satisfacdo e
motivacdo. Contudo, enquanto a motivagdo implica um movimento, uma accao para
um objectivo, a satisfacdo € o produto de resultados decorrentes do objectivo
alcangado. Levando-se em consideragao a relagéo individuo e organizacao, percebe-
se que a satisfacdo deriva da situagdo total no trabalho. A satisfagdo geralmente é
usada para expressar resultados ja experimentados pelo empregado. A satisfacdo da
funcdo frequentemente é vista a partir da posicdo de que as funcbes que
proporcionam um desafio e contém intrinsecamente caracteristicas satisfatorias sao
inerentemente compensadoras para o empregado. Significa o grau em que os
participantes estao contentes com sua situagdo de trabalho em relagdo as varias
actividades relacionadas com a fungdo que exercem e o reconhecimento por parte da
organizacao (Rizzatti, 2002). Cunha et al (2007) apresenta alguns conceitos de
satisfagao no trabalho (quadro 4).

Quadro 4 — Algumas definicoes de satisfacao no trabalho

Definicao Autores

“Um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliagdo do

trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo trabalho.” Locke (1976, p.10)

“Um estado emocional expresso através da avaliagao afectiva e/ou
cognitiva de uma experiéncia de trabalho, com algum grau de | Brief (1998, p.86)
favorabilidade ou desfavorabilidade.”

“O conjunto de sentimentos e crengas das pessoas sobre o seu actual
trabalho. Os graus ou niveis de satisfacdo das pessoas sobre o seu
trabalho podem ir da satisfacdo extrema a insatisfagdo extrema. Além
de terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as pessoas
podem também ter atitudes sobre os varios aspectos do seu trabalho —
como o tipo de trabalho que fazem, os seus colegas, supervisores ou
subordinados ou o pagamento.”

George & Jones
(1999, p.74)

Fonte: Cunha et al (2007)

O desempenho organizacional pode ser aumentado através da criagdo de um clima
que satisfaca as necessidades dos membros da organizacdo e, ao mesmo tempo,
canalize os seus comportamentos motivados para a realizacdo dos objectivos
organizacionais (Silva, 2003). Um individuo sentir-se-a motivado a realizar as suas
tarefas mais eficazmente se acreditar que isso trara bons resultados para a
organizagao, contribuindo para a sua boa avaliagdo de desempenho, trazendo com
iSsO recompensas organizacionais, tais como: beneficios, regalias, prémios, aumento

de salario ou promocao, tudo atendendo as suas expectativas e metas pessoais.
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Verifica-se que a preocupagdo em compreender como funcionam as organizagoes,
deve estar associada ao entendimento de como agem as pessoas que as compdem.
Todos os gestores tém, diante de si, o desafio de alcancar resultados através da
accao cooperativa dos individuos. Em vista da necessidade de compreender a
complexidade do comportamento humano e o seu caracter dinamico, € que nao se
pode desconsiderar a importancia da motivacdo na satisfacdo no trabalho. A
promogao da motivagdo e a sua canalizagdo em beneficio da satisfacado, tanto das
pessoas como das organizagdes, é relevante para qualquer empreendimento colectivo
humano que queira obter éxito. A motivacdo no trabalho é um dos factores
determinantes e imprescindiveis no estudo do Clima Organizacional, pois funciona
como um espécie de dinamizador e impulsionador do comportamento humano. De um
modo geral, motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma (Chiavenato, 1985, pp.79). Cunha e tal (2007) apresentam algumas definicbes
de motivagao (quadro 5).

Quadro 5 — Algumas definicoes de motivacao

Definicao Autores

“ O conjunto de forgas energéticas que tém
origem quer no individuo quer fora dele, e que
dao origem ao comportamento de trabalho, Pinder (1998, p.11)
determinando a sua forma, direcgéo,
intensidade e duracio.”

“As forgcas psicologicas internas de um
individuo que determinam a direcgdo do seu
comportamento, o seu nivel de esforco e a
sua persisténcia face aos obstaculos.”

George e Jones (1999, p.183)

“O termo motivacao estéa relacionado com trés
questdes fundamentais relativas a regulagao
do comportamento: o que energiza a acgio; Deci (1992, p.9)
como ela é direccionada; em que medida ela
é voluntariamente controlada.”

“Os mecanismos psicologicos reguladores da
direcgdo, intensidade e persisténcia das
acgbes nédo devidas somente a diferengas Kanfer (1995, p.330)
individuais de capacidade ou a forcas
ambientais que forgam a acgao.”

“As forgcas que actuam sobre e dentro do
individuo, que iniciam e dirigem o seu | Sims, Fineman e Gabriel (1993, p.273)
comportamento”

Fonte: Cunha tal (2007)

Entretanto, a motivacdo deve ser entendida como um processo amplo, nao
realizavel em curto prazo, e que implica uma postura, uma atitude que deve fluir em
todos os niveis da organizacao, visando a acgao para o trabalho provido de sentido e
que, consequentemente, gere satisfacdo dos individuos. Os administradores devem
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tomar consciéncia deste facto e empenhar-se para criar organizagées que oferecam
um ambiente capaz de motivar e satisfazer as pessoas no trabalho. A motivacéo,
entao, esta contida dentro das préprias pessoas e pode ser amplamente influenciada
por fontes externas ao individuo ou pelo seu préprio trabalho na organizacdo. As
motivagdes internas e externas devem complementar-se através do trabalho de
gestdo. O administrador deve conhecer o potencial interno de motivacdo de cada
pessoa e deve saber extrair do ambiente de trabalho as condi¢cbes externas para
elevar a satisfagdo profissional.

A motivagdo pode assim dividir-se em intrinseca e extrinseca. A motivagao
intrinseca refere-se ao comportamento de trabalho que é estimulado pelo entusiasmo
que a propria tarefa suscita na pessoa que a executa. Por sua vez, a motivagédo
extrinseca esta relacionada com o tipo de comportamentos que sao efectuados, tendo
a finalidade de obter uma recompensa material ou social ou mesmo para evitar alguma
forma de punicao (Cunha et al, 2007).

No que se refere a motivagao, os individuos sao diferentes, consoante as suas
necessidades e 0s seus valores sociais, o que produz diferentes padrées de
comportamento. A satisfacdo de algumas necessidades é temporal, ou seja, a
motivagdo humana é ciclica e orientada pelas diferentes necessidades, sejam
fisiolégicas, psicolégicas ou sociais. O comportamento € quase um processo de
resolucdo de problemas, de satisfacdo de necessidades, cujas causas podem ser
especificas ou genéricas (Chiavenato, 1985, p.82).

A nivel organizacional quando se pretende analisar e avaliar o clima organizacional
é fundamental perceber quais os factores que interferem na motivagao e desmotivagao
dos seus colaboradores, partindo sempre do pressuposto que o local de trabalho é a
“segunda casa” dos mesmos, tornando-se fundamental a definicio de medidas que
procurem a satisfacdo e o seu bem-estar dos seus colaboradores (Gongalves, 2010).

Muitas séo as teorias sobre motivagdo, sendo que uma das classificagbes de maior
valor organizador da diversidade de abordagens e teorias da motivagdo cruza dois
critérios. O primeiro distingue teorias de conteldo e teorias de processo, o segundo
discerne teorias gerais sobre a motivagdo humana e as teorias especificas. As teorias
de conteldo procuram explicar a motivacao através da analise dos motivadores: o que
motiva as pessoas? As teorias de processo analisam a motivacao de uma forma mais
dindmica, procurando sobretudo respostas para a questdo: como se desenrola o
comportamento motivado? (Cunha et al, 2007, p.155)

Dizem-se teorias gerais as que se referem a aspiracées genéricas dos seres
humanos, ou seja, que ndo se centram exclusivamente no trabalho e no

comportamento organizacional.

Débora Trindade Massano 37



O clima organizacional em unidades hospitalares publicas e privadas.
A perspectiva dos Técnicos de Radiologia.

As teorias organizacionais

incidem directamente sobre o comportamento

organizacional, ndo tendo sido desenvolvidas com a mesma tentativa de grande

alcance das teorias de grupo anterior, que procuram explicar o comportamento

humano numa gama diversa de contextos. Assim as teorias das caracteristicas da

funcéao incidem directamente sobre os conteldos de trabalho (Cunha et al, 2007,

p.155).

No quadro 6 Cunha et al (2007) fazem uma taxonomia das teorias da motivacgao.

Quadro 6 — Taxonomia das teorias da motivacao

Teorias gerais

Teorias organizacionais

Teorias de contetudo

- Teoria da Hierarquia das
necessidades segundo Maslow

- Teoria ERG (Existence,
Relatedness, Growth), de Alderfer

- Teoria bifactorial de Herzberg
- Teoria das caracteristicas da
funcdo, de Hackman e Oldham

Teorias de processo

- Teoria da Equidade de Adams
- Teoria da Modificagao do
Comportamento Organizacional
de Luthans e Kreitner

- Teoria da Definigéao de
objectivos de Locke e Latham
- Teoria das Expectativas de
Vroom

- Teoria da avaliagcdo cognitiva
de Deci

Fonte: Cunha et al (2007)

2.1.6. Sistema de assisténcia, remuneracoes e beneficios sociais

Como a organizagdo é um sistema cooperativo racional, torna-se necessario

reconhecer os motivos que levam os individuos a cooperar. Para Simon (citado por

Chiavenato, 1985), os individuos estdo dispostos a cooperar sempre que as suas

actividades dentro da organizacdo contribuam directamente para os seus préprios

objectivos pessoais.

a) Incentivos: pagamentos feitos pela organizacao aos seus participantes (salarios

a um empregado, servi¢cos a um cliente, lucro a um investidor, etc.). Cada tipo

de incentivo possui um correspondente valor de utilidade que é subjectivo e

varia de individuo para individuo.

b) Contribuicdes: sdo pagamentos que cada participante efectua a organizacao a

que esta ligado (trabalho do empregado, honorarios do cliente, capital do

investidor, etc.). Cada tipo de contribuicdo possui um correspondente valor

para o individuo que varia conforme aquilo de que ele abre méo para efectuar

as suas contribuicbes a organizagdo. Dai as varias modalidades de

comportamento a disposi¢ao do participante (p. 125).
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O equilibrio reflecte o éxito da organizagcdo em “remunerar” os seus integrantes
com quantias adequadas (de dinheiro, oportunidades ou satisfacdes ndo materiais) e
motiva-los a continuar a fazer parte da organizagdo, garantindo com isso a sua
sobrevivéncia e eficacia.

Dentro desse conceito, a organizacdo oferece aliciantes para induzir um retorno
equivalente ou de maior contribuigbes. Torna-se necessario que os incentivos sejam
Uteis aos participantes, da mesma forma que as suas contribuicbes sejam Uteis a
organizacao, para que esta seja solvente.

Para que as recompensas funcionem adequadamente é necessario que:

a) Sejam percebidas claramente como suficientemente grandes a fim de
justificarem o esforco adicional necessario para consegui-las (Katz e Kahn
citados por Chiavenato, 1985, p.128).

b) Sejam percebidas como directamente relacionadas ao desempenho solicitado
e ser concedidas imediatamente apds o desempenho (Katz e Kahn citados por
Chiavenato, 1985, p.128).

c) Sejam percebidas como equitativas pela maioria dos membros do sistema,
muito dos quais nao as receberdo (Katz e Kahn citados por Chiavenato, 1985,
p.128).

Contudo, é necessario ter em conta que cada um dos participantes tem motivos
pessoais proprios para se dedicar a organizacdo, pelo que as recompensas podem
variar.

Os saléarios constituem o centro da relagdo transaccional mais importante dos
negécios. Todas as pessoas, dentro das organizagdes, dispensam o0 seu tempo e o
seu esforco, e, em troca, recebem dinheiro, que representa o intercambio de uma
equivaléncia entre direitos e responsabilidades reciprocos entre empregado e
empregador (Chiavenato, 1985, p.18).

O salario pode ser considerado de muitas maneiras distintas:

a) E o pagamento de um trabalho;

b) Constitui uma medida do valor de um individuo numa organizagao;

c) Coloca uma pessoa numa hierarquia de status dentro de uma organizacao

(Chiavenato, 1985, p.19).

Convém lembrar que, para o empregado, o trabalho é muitas vezes considerado
um meio para atingir um objectivo intermediario — o salario —, com o qual muitos

objectivos finais podem ser alcangados pelo individuo.
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Enquanto para o empregador, o salario constitui um centro de custo, para o

empregado constitui uma fonte de renda (Chiavenato, 1985, p.19).

Os salarios sdo ao mesmo tempo um custo e um investimento. Custo porque

os salarios se reflectem no custo do produto ou do servico final. Investimento porque

representa aplicagcao de dinheiro num factor de produgéo — o trabalho — como uma

tentativa de conseguir um retorno maior.

Os salarios variam de acordo com:

a) Capacidade financeira da empresa;

o O T

)
)
)
)

= O

Negociagdes colectivas;
Mercado de trabalho;

Valor relativo de cada cargo;
Legislagao

) Custo de vida.

Chiavenato (Chiavenato, 1985, p.24) cita Chruden e Sherman Jr. Ao afirmar que é

extremamente importante fazer uma administragdo eficaz das remuneracées numa

organizacao, tendo em conta nao apenas a influéncia que os salarios produzem sobre

quem os recebe, mas também sobre a companhia que os paga e sobre a sociedade

onde a companhia esta localizada.

1. Importancia para os empregados:

a. Os salarios representam a base do padrdo de vida do empregado, do

b.

C.

seu conforto, do servigo e das reservas financeiras que ele proporciona
para si e para a sua familia;

Os salarios percebidos apresentam elevada influéncia no status do
empregado na sua comunidade, sendo que este é avaliado mais pelo
ganho material do que pelo tipo de trabalho. Dentro da organizagdo o
salario pode ser igualmente uma fonte de stafus uma vez que, em
comparagdo com os salarios percebidos pelos outros empregados,
serve como uma medida da importancia relativa que o cargo e 0 seu
ocupante possuem para a organizagao;

A possibilidade de ganhos mais elevados pode motivar os empregados
a aumentar o seu rendimento e/ou valor.

2. Importancia para a organizagao:

a.

Os salarios representam uma significante parcela dos custos de

producdo. Os aumentos nos valores salariais geralmente séao
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repassados para o consumidor na forma de precos mais elevados, o
que pode provocar uma reducao no volume de vendas. Se o custo de
aumento de salarios nao for repassado para o consumidor, deve ser
entao recompensado por uma maior eficiéncia dos trabalhadores.

3. Importancia para a sociedade:
a. Os salarios tém um importante efeito sobre os varios grupos e
instituicoes dentro da sociedade. Salarios mais elevados proporcionam
maior poder de investimento, aumento a prosperidade da comunidade e

promovem a expansao dos servicos.

Contudo, o salario directo, pago em relacdo ao cargo ocupado, constitui apenas
uma parte da remuneragao que uma empresa paga ao empregado. Outros tipos de
remuneracao sao pagos através de beneficios sociais

Os beneficios sociais sdo meios indispensaveis de apoio fornecidos ou financiados
pela organizacdo, que costumam englobar tanto os beneficios estabelecidos por lei
(como por exemplo seguro de acidentes de trabalho), como os beneficios extra (tais
como ajuda de custos com transporte).

Segundo Rizzatti (2002), a origem dos beneficios nas relagdes trabalhistas tem
historia recente e esta intimamente relacionada com a gradativa consciencializacao da
responsabilidade social das organizacoes. As origens e o crescimento dos planos de
servigos e beneficios devem-se aos seguintes factores: nova atitude do servidor
quanto aos beneficios sociais; exigéncias dos sindicatos; legislacdo trabalhista
imposta pelo governo; competicdo entre as empresas na disputa pelos recursos
humanos disponiveis, seja para atrai-los ou para manté-los; controle salarial exercido
pelo governo, principalmente no caso de salarios elevados, seja no caso da
regulamentagao de indices oficiais de reajuste salarial por dissidio ou acordo sindical,
seja no caso de controlos indirectamente efectuados nos reajustes de precos dos
produtos ou servigos; altos impostos atribuidos as empresas (Chiavenato, 1985).

Existem vérios tipos de beneficios, classificados em legais e assistenciais. Os
legais sdo os estabelecidos por lei, (exemplo: alimentacéo). Ja, os assistenciais sao
aqueles oferecidos pela empresa ou conquistados pelos servidores, também
conhecidos como incentivos, que normalmente tém por objectivo motivar as pessoas
para o trabalho. Sdo considerados beneficios espontaneos, concedidos por liberdade
das organizacoes, ja que nao sao exigidos por lei, nem por negociacao colectiva.
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2.2. Elementos de Caracterizacio do perfil profissional do Técnico de
Radiologia

No Universo das diferentes profissées da area da saude, a profissao de Técnico de
Radiologia enquadra-se num sector de actividade de prestacao de cuidados de saude,
quer no sector publico, quer no sector privado, que presta servicos na area da
radiologia de diagnéstico médico e/ou terapéutica (Langa 2003, p. 22).

A carreira de técnico de diagnéstico e terapéutica engloba um conjunto de 18
profissdes relacionadas com as Tecnologias da Saude, compostas por profissionais
detentores de uma formagao especializada de nivel superior.

As profissdes que integram esta carreira sao (Quadro 7):

Quadro 7 — Profissoes que integram a carreira de Técnico de Diagndstico e
Terapéutica

Técnico de andlises clinicas e de saude | Técnico de neurofisiologia
publica Ortoptista

Técnico de audiologia Ortoprotésico

Dietista Técnico de proétese dentaria
Técnico de anatomia patoldgica, citologica | Técnico de radiologia

e tanatolégica Técnico de radioterapia
Técnico de cardiopneumologia Terapeuta da fala

Técnico de farmacia Terapeuta ocupacional
Fisioterapeuta Técnico de saude ambiental
Higienista oral

Técnico de medicina nuclear

Fonte: Langa (2003)

O Dec.-Lei n® 564/99 de 21 de Dezembro, estabelece o estatuto legal da carreira de
técnico de diagnostico e terapéutica, cujo enquadramento legal lhe confere as
competéncias necessarias para que, segundo o ponto 2 do Artigo 32 do referido Dec.-
Lei:

“No desenvolvimento das suas fungdes, os técnicos de
diagnéstico e terapéutica actuam em conformidade com a
indicagao clinica, pré-diagndstico, diagndstico e processo
de investigagdo ou identificagdo, cabendo-lhes conceber,

planear, organizar, aplicar e avaliar o processo de
trabalho no ambito da respectiva profissdo, com o
objectivo da promogéo da salde, da prevencao, do
diagndstico, do tratamento, da reabilitagcdo e da
reinsergdo.”
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A alinea n) do ponto 1 do artigo 5° do referido Dec.-Lei caracteriza da seguinte
forma as competéncias do técnico de radiologia:

“Técnico de Radiologia — realizacao de todos os exames
da area da radiologia de diagnostico médico,
programagao, execugao e avaliacao de todas as técnicas
radiol6gicas que intervém na prevengao e promogao da
saude; utilizacao de técnicas e normas de proteccao e
seguranca radiolégica no manuseamento com radiacoes

ionizantes.”

Os técnicos de radiologia sdo, portanto, profissionais de salde que realizam
exames no ambito da radiologia clinica, com utilizagao de agentes fisicos — os raio-X —
com fins de diagnostico radiolégico, com excepcao daqueles que pela sua particular
complexidade, envolvam riscos para o doente. As suas principais fungdes consistem
na programacao, execugao e avaliagcao de todas as técnicas radiolégicas utilizadas no
diagnoéstico, na prevengdo e promogdo da saude, recorrendo para esse efeito a
diferentes métodos de estudo, tais como: tomografia computorizada, ressonancia
magnética, radiologia convencional, mamografia, ecografia, densitometria 6ssea e
angiografia digital. As suas fungdes compreendem a preparacao e posicionamento do
utente para a realizacdo do exame, bem como a sua vigilancia durante o mesmo. Além
disso, planeiam, programam e executam o0s procedimentos necessarios ao
esclarecimento da situagao clinica dos doentes.

Além dos conhecimentos técnicos e cientificos caracteristicos da profissdo, estes
profissionais de saude devem ter a capacidade de trabalhar em equipa de uma forma
eficaz, uma vez que contribuem decisivamente para o diagnostico final, como
elemento da equipa de saude a que pertencem, dentro dos limites das suas
competéncias.

A ESTeSL (1998), num documento acerca dos perfis profissionais dos Técnicos de
Diagnostico e Terapéutica, identifica algumas das competéncias especificas que séo
atribuidas ao técnico de radiologia:

a. Identificar e aplicar métodos e técnicas de radiologia e os modos ou
procedimentos de as optimizar, com vista a obtencdo de imagens de
qualidade

b. Seleccionar os diversos parametros de regulacdo e manipulacdo do

equipamento
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c. Utilizar técnicas informaticas inerentes ao sistema de funcionamento do
equipamento

d. Reconhecer e interpretar a linguagem emitida pelo equipamento

e. Escolher e fotografar em pelicula as imagens obtidas em funcdo da sua
qualidade e importancia para o diagnostico

f.  Proceder ao arquivo das imagens no formato digital disponivel, de acordo
com critérios estipulados conjuntamente com médico responsavel

g. \Verificar o estado de funcionamento, conservagdo e seguranga dos
equipamentos e identificar em conformidade com as normas de seguranga e
de controlo de qualidade, as anomalias que possam colocar em risco
pessoas e instalagdes

h. Compreender e utilizar o sistema técnico dos equipamentos nomeadamente
no que se refere as suas fungdes, componentes e métodos de controlo

i. Interpretar e aplicar leis, regras, regulamentos e recomendagoes relativas a
utilizacao de radiaces ionizantes.
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3—- METODOLOGIA
3.1. Modelo de analise

No ambito da pesquisa efectuada, foi definido um objectivo geral e objectivos
especificos e respectivas hipoteses para cada uma das dimensoées de analise.

Neste seguimento, o presente estudo tem como finalidade caracterizar o clima
organizacional, na perspectiva dos profissionais Técnicos de Radiologia, e apurar se
este difere em fungéo do tipo de organizagdo em andlise (publico ou privado). Para
operacionalizar o objectivo geral, definiram-se os objectivos especificos acima
descritos, e respectivas hipoteses.

No seu conjunto, todos os objectivos especificos e hipéteses tém como finalidade
identificar a percepgcao que os profissionais TR, de dois hospitais (um publico e um
privado), tém acerca do clima organizacional em que laboram, fazendo para isso uma
caracterizacao das diferencas e das semelhancas, ao nivel das dimensdes estudadas,
no que se refere A satisfacdo dos profissionais TR dos dois hospitais. E realizada
ainda uma comparacao da percepcao dos profissionais, de forma a perceber em qual
dos hospitais o clima organizacional é mais favorecedor do ponto de vista dos
inquiridos.

O quadro 8 relaciona as dimensdes de andlise definidas para o estudo do Clima
Organizacional dos locais de trabalho dos TR com os objectivos especificos propostos
para cada uma das dimensoes de analise e as respectivas hipéteses realizadas.
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Quadro 8 — Modelo de analise

Dimensoes de

Conceitos analise Objectivo Geral Objectivo especifico Hipotese
Caracterizar o | Oy — lIdentificar a | Hy — Os profissionais TR,
clima percepgdo que os | de ambos os hospitais,
organizacional, profissionais TR, de um | tém uma  percepgao

Estrutura na perspectiva | hospital publico e | positiva acerca da
Organizacional | dos profissionais | privado, tém acerca da | estrutura  organizacional
Técnicos de | estrutura organizacional | da instituigdo em que
Radiologia, e | da instituichio em que | laboram.
apurar se este | laboram;
difere em fungdo | O, — Identificar a | H, — Os profissionais TR,
do tipo de | percepgdo que os | de ambos os hospitais,
L organizacdo em | profissionais TR de um | tém uma percepgao
Organizacéo e . g . i .
Condicoes de anallge (publico hqspltal . publico e posm\{a ) acerca .da
Trabalho ou privado). privado tém acerca da | organizagdo do hospital
organizagao e | em que trabalham e das
condicdes da instituicdo | suas condicoes de
em que laboram; trabalho.
Oz — Identificar as | H3 — Existem diferencas
diferengas e | significativas, ao nivel das
. semelhangas, ao nivel | duas instituigbes, no que
Relacionamento o
das duas instituicdes, | se refere ao
Interpessoal .
no que se refere ao | relacionamento
relacionamento interpessoal dos TR entre
interpessoal; si.
Clima O, — Distinguir em qual | H, — Os profissionais TR
Organizacional das instituicbes | da instituicdo hospitalar
hospitalares 0s | publica estao mais
. profissionais TR se | satisfeitos com a lideranca
Lideranca .
encontram mais | no seu local de trabalho
satisfeitos com a | do que os profissionais TR

Satisfacdo e
Motivagao

Sistema de
assisténcia,
remuneracdes e
beneficios
sociais

lideranga e respectivo
lider;

da instituicdo hospitalar
privada.

Os — Identificar em qual

Hs — Os profissionais TR

das instituicbes | da instituicao hospitalar
hospitalares existe um | publica estao mais
maior nivel de | satisfeitos e motivados
satisfacdo e motivagdo | com o seu clima
por parte dos | organizacional que o0s
profissionais TR; profissionais TR da
instituicao hospitalar
privada.
Og — Caracterizar os | Hg — Sob o ponto de vista
sistema de assisténcia, | dos  profissionais TR,
remuneragdes e | existe um melhor sistema
beneficios sociais, do | de assisténcia,
ponto de visto dos | remuneragdes e
profissionais TR, e | beneficios sociais no
perceber qual deles | hospital privado.

causa maior satisfagao;

Fonte: Realizado por autoria prépria
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3.2. Metodologia de investigacao

Em fungdo dos objectivos do estudo optou-se por utilizar uma metodologia
baseada no estudo de caso. Este € um dos véarios modos de realizar uma pesquisa em
ciéncias sociais. Descrevé-lo e caracteriza-lo ndo é uma tarefa facil, uma vez que é
usado de modos diferentes, com abordagens quantitativas e qualitativas (Ventura,
2007).

Segundo Yin (2003), estudo de caso designa um método de abordagem de
investigacdo, que consiste na utilizagdo de um ou mais métodos quantitativos de
recolha de informagao, e se caracteriza por descrever um evento ou caso de uma
forma longitudinal. O caso consiste geralmente no estudo aprofundado de uma
entidade bem definida, tal como: um individuo, um grupo de pessoas, uma instituicao,
um sistema educativo, entre outros. Visa conhecer o seu “como” e 0s seus “porqués”,
evidenciando a sua unidade e identidade prépria.

Um estudo de caso é uma pesquisa empirica que investiga um fenémeno
contemporaneo dentro do seu contexto real, no qual o pesquisador nao pretende
intervir, mas sim dar a conhecer a situacao tal como ela Ihe surge. N&o precisa, no
entanto, de ser um estudo meramente descritivo. O estudo de caso pode ter um
profundo alcance analitico, podendo interrogar a situagcao, compara-la com outras ja
conhecidas e ajudar a gerar novas teorias e novas questdes para futura investigacao.
O estudo de caso visa a investigagdo de um caso especifico, bem delimitado,
contextualizado em tempo e lugar, para que se possa realizar uma busca
circunstanciada de informagdes (Ventura, 2007).

Quanto ao tipo de investigacdo, considera-se este estudo descritivo e

exploratério:

a. Descritivo, porque se pretende caracterizar as dimensbées de analise em
estudo, para que se possa compreender e explicar o objecto de
investigacao;

b. Exploratério, porque se pretende avaliar a percepcao dos profissionais TR
acerca do ambiente em que trabalham, procurando-se perceber se este

difere em funcéo do tipo de organizacdo em analise (publico ou privado);

O estudo de clima é um excelente instrumento de feedback e de intervencao
organizacional, trazendo contribuicées valiosas para o conhecimento e 0 manejo do

funcionamento das organizacées.
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3.3. Técnicas de recolha de dados

A populagao seleccionada para este estudo é composta por profissionais Técnicos
de Radiologia que trabalham em dois hospitais da cidade de Lisboa, um hospital
publico e outro privado.

Os critérios de elegibilidade foram os seguintes:

a) Profissionais Técnicos de Radiologia que trabalham num hospital publico da

regiao da Grande Lisboa (N=80)

b) Profissionais Técnicos de Radiologia que trabalham num hospital privado da

regido da Grande Lisboa (N=20)

A amostra pretende estudar uma populacdo de profissionais que trabalham em
unidades de salde com diferentes tipos de liderangas e principalmente diferentes tipos
de objectivos. Enquanto o hospital publico ndo tem fins lucrativos, o hospital privado,
tal como o nome indica é propriedade de uma instituicao privada em que 50% ou mais
dos custos de producdo da sua actividade sao financeiramente cobertos pela
prestacao de servigos de saude (INE), tendo como finalidade a obtengéo de lucro.

Da populacao seleccionada, a amostra no hospital publico é de N=52, e no hospital
privado é de N=20 sendo assim igual a da populacdo de profissionais Técnicos de
Radiologia desta instituicao de saude.

As questdes para as quais se procuram respostas no ambito deste estudo exigem a
utiizacdo de técnicas adequadas e respectivos instrumentos de recolha de
informagado. Sendo um estudo de natureza quantitativa e qualitativa, optou-se pela
aplicacdo de um questionario.

Desde o inicio do século XX, que uma das formas de maior importancia da
pesquisa primaria € o pedido directo as pessoas para responderem a um determinado
nimero de questdes especificas, de forma sistematica e utilizando as questdes
estruturadas de igual forma para cada entrevistado, o que permite proceder a
comparagdes entre todos os que respondem e o estudo dos resultados (Bulmer,
2004). Optou-se neste estudo pela utilizacdo de um questionario, uma vez que se trata
de um instrumento de medida que traduz os objectivos de um estudo com variaveis
mensuraveis (Mayya, 2004; Fortin, 2003). E um instrumento de recolha de dados que
possibilita uma recolha de informagcdo de forma rapida e eficaz, permitindo aos
respondentes o auto-preenchimento, garantindo o anonimato das respostas. Este tipo
de metodologia ajuda a organizar, a normalizar e a controlar os dados, de tal forma
que as informacobes procuradas possam ser colhidas de uma maneira rigorosa (Fortin,

2003). E ainda um instrumento que permite um tratamento quantitativo de mdiltiplos
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dados num curto espago de tempo, com o0 recurso a um programa informatico de
tratamento estatistico (Lanca, 2003).

Os dados quantitativos serdo obtidos através de valores numéricos, como é o caso
das perguntas de resposta fechada do questionario. Os dados qualitativos serdo
obtidos através da observacao de uma caracteristica ndo numérica, como é o caso do
pedido de comentario e/ou sugestdes incluido no questionario.

Apos revisao da literatura, o questionario foi elaborado pelo autor do estudo, devido
ao facto de nao existir na literatura nenhum instrumento ja testado e validado que se
tivesse revelado totalmente adequado aos objectivos do estudo. Desta forma,
procurou-se encontrar possiveis dimensdes de analise e respectivos itens, tomando
como referéncia os seguintes autores:

- Rizzatti (2002) que realizou estudos no contexto do clima organizacional em
instituicoes de salde e que permitiram avaliar a satisfagdo dos profissionais;

- Menezes e tal (2009) que desenvolveu e validou uma Escala de clima Organizacional
para Organizagdes de Saude;

Baseadas nas literatura referida, as dimensbes de analise encontradas poderao
considerar-se adequadas para a realizacdo de um estudo acerca do clima
organizacional dos profissionais Técnicos de Radiologia em unidades hospitalares
publicas e privadas.

A primeira parte do questionario (A) tem como objectivo a caracterizagdo da
populacdo de respondentes. As seis dimensbdes de anadlise (B a G) propostas de

seguida para este estudo e respectivos itens (Quadro 9) sdo as seguintes:

Quadro 9 — Dimensoes de analise e respectivos itens do questionario
Estrutura Organizacional da Instituicao
B | Hospitalar Itens: 1,2,3,4,5,6
6 itens, score maximo = 30

Organizacao e Condicoes de Trabalho

C 7 itens, score maximo = 35 ltens: 7.8,9,10,11,12,13
D Relacionamento Interpessoal Itens:
9 itens, score maximo = 45 14,15,16,17,18,19,20,21,22
g | Lideranca _ ltens: 23,24,25,26,27,28,29
7 itens, score maximo = 35
g | Satisfagao e Motivagao ltens: 30,31,32,33,34,35,36

7 itens, score maximo = 35

Sistema de Assisténcia, Beneficios e
G | Remuneragoes Itens: 37,38,39,40,41,42
6 itens, score maximo = 30

Fonte: “Questionario”
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O questionério apresentado aos profissionais Técnicos de Radiologia de ambas as
unidades hospitalares (Anexo 1) é precedido por uma nota introdutéria, em que se
explicita o ambito da investigacdo e seus objectivos, o pedido de colaboragdo ao
inquirido e as instru¢des de preenchimento.

A primeira parte do questionario, tal como foi referido anteriormente, contém um
espaco que visa obter dados para caracterizar a populacao de respondentes, quanto a
idade, género sexual, categoria profissional, se o respondente ocupa algum cargo de
chefia, regime contratual, regime juridico da instituicdo de saude e se exerce fungdes
noutra instituicdo hospitalar. O restante questionario comporta um conjunto de
quarenta e dois itens numerados, que pertencem a cada uma das dimensbées de
andlise acima referidas, tendo sido medidos com o recurso a uma escala de Likert,
cuja possibilidade de resposta era fechada, de acordo com a seguinte escala:
Concordo totalmente; Concordo; Indeciso/a; Discordo; Discordo totalmente.

O facto de o questionario apresentar uma escala de resposta fechada, sendo util do
ponto de vista do tratamento estatistico dos dados, limita a liberdade de expressao do
inquirido. Para contornar este problema, optou-se por incluir no final um espaco para
respostas abertas, em que se solicita aos respondentes 0s seus comentarios e/ou
sugestdes. A justificacdo desta opgcdo prende-se com o facto de, com a possibilidade
de responder abertamente, se poder recorrer a técnica de analise de conteldo, o que
trara uma maior riqgueza na compreensao dos dados obtidos.

Para garantir a validade e fiabilidade do instrumento, foi necessario efectuar um
conjunto de procedimentos nomeadamente:

a. A validacao facial dos conteddos do questionario e da sua tradugao;
b. A realizagdo de um pré-teste;
c. A validagao estatistica do instrumento.

A validagao facial dos contetidos do questionario e da sua tradugéo foi feita por um
conjunto de Técnicos de Radiologia que apresentaram criticas e sugestées quanto a
qualidade do instrumento, as quais foram consideradas na construgdo do mesmo.

A versao inicial do questionario era constituida por quarenta e sete itens incluidos
em sete dimensdes de analise. Uma das dimensdes inicialmente incluidas, para além
das ja referidas, dizia respeito a comunicacao dos profissionais entre si e destes com a
coordenacéo.

A realizacdo de um pré-teste a uma amostra constituida por 11 profissionais
Técnicos de Radiologia, teve como objectivo avaliar a clareza do instrumento e
detectar eventuais dificuldades no seu preenchimento. Optou-se por realizar o pré-
teste com este grupo de profissionais, porque estes estavam excluidos do estudo e
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porque, sendo de diversas unidades hospitalares (tanto publicas como privadas)
constituiam uma amostra com caracteristicas idénticas as da populagcao em estudo.

A validagao estatistica do instrumento, com recurso ao programa estatistico SPSS,
teve como objectivo avaliar a fiabilidade do mesmo, através do Alpha de Cronbach
(Anexo 4). De acordo com os resultados obtidos (quadro 10) obtiveram-se valores de
consisténcia interna, para o pré-teste, considerados bons para as dimensotes
“Estrutura Organizacional da Instituicdo Hospitalar” (0,911), “Relacionamento
Interpessoal” (0,824), “Satisfagdo e Motivagao” (0,735) e “Sistema de Assisténcia,
Beneficios e Remuneragdes” (0,860). As dimensdes “Organizacdo e condicbes de
Trabalho” e “Lideranga” obtiveram um valor Alpha de 0,631 e 0,624, respectivamente,
0s quais sdo considerados suficientes, tendo-se optado pelas suas inclusdes no
estudo. A dimensao “Comunicacdo” foi aquela que obteve um valor Alpha muito baixo
(0,473), que foi considerado insuficiente e, portanto, a dimenséo foi retirada do estudo.

Quadro 10 — Fiabilidade do questionario para avaliacao do clima organizacional

Dimensao Pré-Teste (alpha de Cronbach)

Estrutura Organizacional da Instituicao

. 0,911
Hospitalar
Organizacao e condicoes de Trabalho 0,631
Relacionamento Interpessoal 0,824
Comunicacao 0,473
Lideranga 0,624
Satisfagdo e Motivagéo 0,735
Sistema de Assisténcia, Beneficios e

- 0,860

Remuneracoes

Fonte: “Questionario”

Eliminando assim os itens correspondentes a dimensao “Comunicacao”, obteve-se
um numero de 42 itens, os quais constituem o corpo principal do questionario
apresentado aos profissionais Técnicos de Radiologia dos dois hospitais (publico e
privado).

Conclui-se que, tendo em conta o processo de validacao facial dos contetdos e
tradugao e avaliagcdo da consisténcia interna da escala de medida das seis dimensodes
e respectivos itens, que o questionario para avaliagdo da percepg¢ao dos profissionais
Técnicos de Radiologia acerca do clima organizacional no local de trabalho, é valido e
fiavel, no contexto deste estudo.

A recolha dos dados foi feita em Maio e Julho de 2011 na Instituicao Hospitalar
privada e na Instituicao Hospitalar publica, respectivamente.

Os dados dos questionarios foram recolhidos nas instalagbes das devidas
Instituicdes Hospitalares, tendo os Coordenadores dos Servicos de Imagiologia sido
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contactados previamente por telefone/e-mail, de forma a marcar a melhor altura
possivel para a realizacao dos questionarios sem perturbar o trabalho no Servigo.

O tratamento dos dados quantitativos, provenientes do questionario, foi feito com o
recurso ao programa informatico SPSS©, versdo 17.0 para Windows, para analise
estatistica, tendo sido necessario proceder a codificacdo do instrumento, de acordo
com uma escala de Likert de cinco pontos. Tratou-se de uma escala ordinal
constituida por cinco niveis, em que se pretendeu apenas obter uma Unica resposta
quanto ao grau de concordancia ou discordancia relativamente a cada um dos

quarenta e dois itens que sao apresentados no questionario (Quadro 11).

Quadro 11 — Escala ordinal utilizada no questionario

Concordo Totalmente

Concordo

Indeciso(a)

Discordo

=N prOC

Discordo Totalmente

Fonte: “Questionario”

A informacéao recolhida foi submetida a uma analise estatistica descritiva tal como
sugerida por Hill e Hill (2000), onde se analisaram os dados utilizando medidas de
tendéncia central (moda), distribuicdo por frequéncia (frequéncia e percentagem) e
medida de dispersao (desvio padrdo).

Analisou-se também a associacdo entre as seis dimensdes de anadlise através de
uma matriz de correlacao para dados nao paramétricos (correlacao de Spearman).

Foi ainda efectuada a classificacdo das dimensdes de analise por scores (a partir da
soma dos pontos atribuidos nos questionarios), utilizando-se medidas de tendéncia
central (média), distribuicao por percentagem e medida de dispersao (desvio padrao).

O questionario € composto por uma parte para resposta qualitativa, na qual se
pediam comentarios e/ou sugestbes. Dos 72 questionarios realizados, apenas 1 dos
inquiridos respondeu a esta parte.

Os dados qualitativos foram objecto de uma analise de contetdo, tendo sido
efectuada a transcricdo das frases que constavam no dito questionario. Depois fez-se
uma leitura flutuante ou uma pré-analise da fonte de dados em questdo, a qual, tal
como diz Bardin (2002) “tem por objectivo a organizacdo, embora ela propria seja
composta por actividades nao estruturadas, “abertas”, por oposicdo a exploragao
sistematica dos documentos” (p.96). Esta primeira leitura permite ao investigador
tomar um primeiro contacto com o texto, que Ihe permita organizar as questdes a tratar

e classificar aquelas que serdo objecto de analise (Langa, 2003).
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De seguida, procedeu-se a transformagdo dos dados brutos do texto em
unidades que permitem uma descricdo exacta das caracteristicas do conteudo,
através da criacdo de unidades de contexto dentro de categorias pré-definidas
(Bardin, 2002).

No desenvolvimento deste trabalho existiu a preocupag¢do em assegurar o seu rigor
em relacdo a determinados aspectos da pesquisa, tais como a validade e a fiabilidade
da mesma. Estes sdo dois critérios que estdo associados a qualidade da informacao
obtida para o estudo, a qual tem implicacdes 6bvias nos objectivos propostos e nas
respostas as questdes de investigagao formuladas.

A validade de um estudo envolve a construgcédo de todo o processo de investigacao,
sendo uma exigéncia da propria natureza e concepcao da investigacao, constituindo
um valor intrinseco da verdade cientifica. Um teste ou instrumento de medida dizem-
se validos se conseguirem traduzir de forma correcta a grandeza que pretendem
medir.

A fiabilidade mede o grau de consisténcia e/ou concordancia entre dois conjuntos
de dados independentes, expressos por um coeficiente de correlagéo.

Enquanto a fiabilidade diz respeito a consisténcia ou estabilidade de uma medida, a
validade diz respeito a sua veracidade.

Neste sentido, observaram-se os seguintes procedimentos:

a) Avaliaram-se os critérios de validade, recorrendo a peritos, quanto a validade

facial, conceptual e de critério, sendo que:

- validade facial: grau com que um método aparenta medir aquilo que de facto
pretende medir;

- validade conceptual: relaciona-se com o método de medigcao de um conceito
ou fenébmeno;

- validade de critério: grau com que um método de medigdo se correlaciona
com outros métodos ja estabelecidos para o mesmo fenédmeno (Schweigert
1994).

b) Garantiu-se a fiabilidade dos questionarios procedendo a testes de

consisténcia interna aos itens seleccionados para analise do clima

organizacional.

Neste tipo de investigacao é necessario garantir que os dados recolhidos estejam
de acordo com o que os individuos dizem, ou seja, quando um estudo faz descricdes e
interpretacdes tao proximas da realidade a ponto de que os participantes daquela
realidade reconhegcam como verdadeiras aquelas situagdes. Nesse sentido, tomou-se
a seguinte precaucao no desenvolvimento deste estudo:
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a) Os profissionais Técnicos de Radiologia, respondentes do questionario, foram
informados sobre o sigilo das informacoes prestadas. Esta atitude visou facilitar
a colaboragéo dos inquiridos para que fornecessem informagdes significativas
para o estudo;

Considerando algumas limitagdes em trabalhos desta natureza, que resultam da
pesquisa empirica, enunciam-se as limitagbes consideradas mais significativas em
termos de possiveis interferéncias nos resultados. As limitagcdes deste estudo
restringem-se as dimensbes de analise e aos componentes considerados pelo
pesquisador como relevantes para este estudo. Assim, os dados obtidos no presente
estudo apresentam as seguintes limitagdes:

a) Os dados foram obtidos com base em questionarios que visam analisar a
percepcao dos profissionais TR, pelo que se poderia ter complementado o
estudo com observagoées in loco e entrevistas aos TR.

b) Este estudo inclui itens e dimensbtes de andlise identificadas noutros
estudos que nédo estudaram, em rigor, o clima organizacional dos
profissionais TR. Foi assim necessario criar instrumentos de pesquisa
adequados para o efeito, os quais poderdo conter algumas limitacdes,
como por exemplo, as questdes relacionadas com a comunicagao entre os
profissionais.

c) Tendo em vista que a pesquisa incidiu sobre o clima organizacional em
duas Instituicdes Hospitalares da Grande Lisboa, considera-se que as
dimensodes identificadas servem apenas os objectivos que se pretendem
alcancar nesta pesquisa.
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4 - O CLIMA ORGANIZACIONAL EM UNIDADES HOSPITALARES PUBLICAS E
PRIVADAS NA PERSPECTIVA DOS TECNICOS DE RADIOLOGIA.

4.1. Caracterizacao das unidades hospitalares

Hospital Publico, EPE

O hospital publico no qual alguns dos inquiridos laboram é uma entidade publica
empresarial (EPE), ou seja, é uma instituicdo colectiva de direito publico, com natureza
empresarial, criada pelo Estado, mas que é administrada por uma empresa terceira
indicada por este ultimo.

Os hospitais EPE foram criados na sequéncia das profundas alteragdes verificadas
na composigao e nas regras de funcionamento do sector empresarial do Estado ao
longo dos ultimos anos (Dec.-Lei n® 558/99). Segundo o artigo 192 do Capitulo Il do
Dec.-Lei n® 558/99 de 17 de Dezembro, as empresas publicas encarregadas da gestéao

de servigcos de interesse econémico geral sao:

“aquelas cujas actividades devam assegurar a
universalidade e continuidade dos servigos
prestados, a coesdo econdmica e social e a
proteccdo dos consumidores, sem prejuizo da
eficacia econémica e do respeito dos principios de

n&o discriminagéo e transparéncia.”

As empresas publicas encarregadas da gestdo de servicos de interesse econémico
geral devem prosseguir as missdes que lhe estejam confiadas no sentido, consoante
0S casos, de:

a) Prestar os servicos de interesse econdémico geral no conjunto do territério
nacional, sem discriminagdo das zonas rurais e do interior (Dec.-Lei n°
558/99);

b) Promover o acesso da generalidade dos cidadaos, em condi¢des financeiras
equilibradas, a bens e servicos essenciais, procurando, na medida do
possivel, que todos os utilizadores tenham direito a tratamento idéntico e
neutro, sem quaisquer discriminacdes, quer quanto ao funcionamento dos
servigos, quer quanto a taxas ou contraprestacdes devidas, a menos que o

interesse geral o justifique (Dec.-Lei n? 558/99);
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c) Assegurar o cumprimento das exigéncias de prestacdo de servicos de
caracter universal relativamente a actividades econémicas cujo acesso se
encontre legalmente vedado a empresas privadas e a outras entidades da
mesma natureza (Dec.-Lei n? 558/99);

Segundo o Dec.-Lei acima referido, no Capitulo Il é referido que as entidades
publicas empresariais sdo dotadas de autonomia administrativa, financeira e
patrimonial, ndo estando sujeitas as normas da contabilidade publica, tendo um
capital, designado «capital estatutario», detido pelo Estado ou por outras entidades
publicas e destinado a responder as respectivas necessidades permanentes. O capital

estatutario podera ser aumentado ou reduzido nos termos previstos nos estatutos.

Hospital Privado
O hospital privado é um hospital com fins lucrativos, sendo que o hospital em

estudo tem como misséo:

“Proporcionar bem-estar através de um servigo de
elevada qualidade, de acordo com as melhores
praticas na prestacao de cuidados de satde
obtendo a confianga e o compromisso dos clientes,
colaboradores e parceiros, criando valor para os

accionistas”’

Para cumprir a missdo a que se propde, o hospital em questdo assenta a sua

cultura em seis valores fundamentais:

a) Compromisso — “Assegurando que o cliente esta sempre em primeiro lugar:
privilegiar uma relagdo personalizada, escutar e dar respostas as
preocupacdes e necessidades, oferecendo sempre um servico humanizado,
fundado em elevados padrées de comportamento ético, delicadeza e respeito
pelo préximo.”’

b) Cultura — “Trabalho em equipa, comunicacio e qualidade: promover o trabalho
em equipa, a atencdo ao detalhe, a responsabilidade individual, a iniciativa, a
inovagao, a confianga, o nivel de servico e a comunicagao, conseguindo assim

Y in site oficial do hospital privado em estudo
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construir um genuino espirito de pertenca, traduzido pela cooperagdo mutua e

a participacdo de todos.”’

c) Paixdo e impulso para a melhoria continua — “Colocar paixao, inovagao e
criatividade naquilo que fazemos, contribuindo para desenvolver as melhores
solugdes, produtos e servicos e alcangar os melhores resultados, superando as
expectativas dos nossos clientes, colaboradores e parceiros.”"

d) Valorizacdo das pessoas e com as pessoas — “Apostar no desenvolvimento
pessoal e profissional dos nossos colaboradores, capitalizando todo o
conhecimento criado numa importante fonte de informacéo e diferenciagao de
todos.”"

e) Performance — “Para garantir o futuro: alcancar de uma forma continuada os
melhores indicadores de maneira a cumprir a nossa missdo, garantindo o
presente e sustentando o nosso desenvolvimento futuro.”’

f) Responsabilidade social e ambiental - Respeitar o bem-estar e o futuro da
comunidade onde estamos inseridos, fomentando um espirito activo de

responsabilidade social e ambiental.

4.2. Caracterizacao socio-demografica dos profissionais de TR

A populacdo seleccionada para este estudo é composta por profissionais TR de
duas Instituicoes Hospitalares, uma publica (N=80) e uma privada (N=20). A amostra
obtida apds a realizacdo dos inquéritos € de N=52 no hospital publico e N=20 no
hospital privado.

A caracterizagdo da populacdo escolhida é efectuada com base em variaveis
independentes referentes ao grupo etario, género sexual, categoria profissional,
ocupacao de algum cargo de chefia, regime contratual, regime juridico da instituicao
de salde e o desempenho de fungdes noutra Instituicdo Hospitalar.

Grupo etario

O Quadro 12 apresenta a distribuicao dos profissionais TR, segundo o grupo etario.
Relativamente a Instituicdo Hospitalar publica, a maioria dos profissionais encontram-
se no grupo etario mais jovem, entre os 20 e os 29 anos (51,9%), sendo de salientar
também os dois grupos etarios seguintes (30 a 39 anos) e (40 a 49 anos) com 21,2% e
25%, respectivamente. Entre os 50 e os 59 anos existe apenas um individuo, que
representa 1,9% da amostra.
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Os profissionais da Instituicdo Hospitalar privada apresentam idades
compreendidas maioritariamente entre os 20 e os 29 anos (45%) sendo também de
salientar o grupo de profissionais entre os 30 e os 39 anos, com uma
representatividade de 40% da amostra. Nesta Instituicdo Hospitalar, nenhum dos
individuos tem mais de 49 anos.

Quadro 12 — Distribuicao dos TR segundo o grupo etario

Instituicao 20a29 | 30a39 | 40a49 |50a59
. Total
Hospitalar anos anos anos anos
Frequéncia 27 11 13 1 52
Publica % 51,9 21,2 25 1,9 100
% valida 51,9 21,2 25 1,9 100
Frequéncia 9 8 3 0 20
Privada % 45 40 15 0 100
% valida 45 40 15 0 100

Fonte: “Questionario”

A amostra de profissionais da Instituicido Hospitalar publica apresenta uma média
de idades de 33,65 anos, com um desvio padrao de 8,490 e tem idades
compreendidas entre os 23 € 0s 54 anos (Quadro 13).

A populagao de profissionais da Instituicdo Hospitalar privada apresenta uma média
etaria ligeiramente mais baixa que a anterior — 32,5 anos — com um desvio padrao de
7,127 anos, sendo a idade mais baixa igual a da Instituicao publica (23 anos) e a idade
mais elevada de 48 anos (Quadro 13).

Quadro 13 — Média de idades dos TR e limites maximo e minimo

. L o Desvio

Instituicdo Hospitalar N Minimo | Maximo | Media Padrao
Publica 52 23 54 33,65 8,490
Privada 20 23 48 32,5 7,127

Fonte: “Questionario”

A frequéncia modal quanto ao numero de profissionais TR por idade é apresentada
nos graficos do Anexo 5, sendo descrita de forma mais detalhada a distribuicado das
idades dos profissionais TR de ambas as Instituicdes Hospitalares.

Género

No que respeita ao género (grafico 1), verifica-se que, na Instituicido Hospitalar
publica, 17 dos profissionais sdo do sexo masculino (32,7%) e 35 sdo do sexo
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feminino (67,3%). Na Instituicao Hospitalar privada (grafico 2), 15 profissionais TR sédo
do sexo masculino (75%) e 5 do sexo feminino (25%).

Género Género
[IMasculino [OMasculino
[CIFeminino CFeminino
Grafico 1 — Género dos profissionais TR do Grafico 2 — Género dos profissionais TR do
hospital publico hospital privado

Verifica-se, assim, que na Instituicido Hospitalar Publica os profissionais TR séao
maioritariamente do sexo feminino (67,3), enquanto na InstituicAo Hospitalar privada

s&o maioritariamente do sexo masculino (75%).

Em sintese, pode dizer-se que, relativamente a populacao de profissionais TR, no
que se refere ao género, este varia consoante o tipo de Instituicdo hospitalar, uma vez
que no publico se verificam mais individuos do sexo feminino e no privado mais

individuos do sexo masculino.

Categoria profissional

No que respeita a categoria profissional, verifica-se que, na Instituicido Hospitalar
publica (grafico 3), 32 dos profissionais sao técnicos de 22 Classe (61,54%), 11 sao
técnicos de 12 Classe (21,15%) e 9 tém outra categoria profissional (17,31%) (quadro
14). Na Instituicao Hospitalar privada (grafico 4 e quadro 15), 10 dos profissionais sdo
técnicos de 22 Classe (50%), 2 sdo técnicos de 12 Classe (10%) e 8 tém outra
categoria profissional (40%).
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Categoria Profissional
[JTécnico de 22 Classe
M Técnico de 12Classe
[Joutro

Quadro 14
Categoria profissional Frequéncia
Técnico de 22 Classe 32
Técnico de 12 Classe 11
Outro 9
Fonte: “Questionario”
Grafico 3 - Categoria profissional dos
profissionais TR do hospital publico
Categoria Profissional
[ITécnico de 22 Classe
B Técnico de 12Classe
CJoutro
Quadro 15
Categoria profissional Frequéncia
Técnico de 22 Classe 10
Técnico de 12 Classe 2
Outro 8

Fonte: “Questionario”

Grafico 4 — Categoria profissional dos
profissionais TR do hospital privado

Verifica-se, assim, que em ambas as Instituicbes Hospitalares em estudo, a maioria
dos profissionais é Técnico de 22 Classe.
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Ocupacao de cargos de chefia

Cargo de Chefia
W sim
[INao

Cargo de Chefia
Hsim
[INao

Grafico 5 — Cargo de chefia no Grafico 6 — Cargos de chefia no
hospital publico hospital privado

Relativamente a ocupacdo de cargos de chefia (grafico 5), verifica-se que, na
Instituicdo Hospitalar publica, 4 dos profissionais ocupa um cargo de chefia (7,69%)

enquanto 48 dos TR n&o ocupa qualquer cargo (92,31%).

Na Instituicdo Hospitalar privada (grafico 6), apenas 1 profissional TR ocupa algum
cargo de chefia (5%) enquanto os restantes 19 nao tém qualquer cargo superior
(95%).

Regime contratual

Na Instituicdo Hospitalar publica (grafico 7), no que respeita ao regime contratual,
42,31% (22 TR) pertence ao quadro, enquanto os restantes nao pertence ao quadro
(30 TR). Na Instituicao Hospitalar privada (grafico 8), 13 dos TR pertence ao quadro,
perfazendo uma percentagem de 65%, enquanto os outros 35% (7 TR) n&o pertence

ao quadro.
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Regime Contratual

[Pertence ao quadro

Néo pertence ao
quadro

Regime Contratual

[JPertence ao quadro
BINzo pertence ao quadrc

Grafico 7 — Regime contratual dos Grafico 8 — Regime contratual dos
profissionais TR do hospital publico profissionais TR do hospital privado

Em sintese, verifica-se que na Instituicado Hospitalar privada os profissionais TR sao
na sua maioria pertencentes ao quadro, enquanto na Instituicdo publica a maioria nao

pertence ao quadro.

Realizacao de funcoes hospitalares em mais do que um hospital

Na Instituicdo Hospitalar publica (grafico 9), a maioria dos profissionais TR nao
exerce fungdes noutras Instituicbes Hospitalares, a excepgao de 5 TR (9,62%) que diz
exercer. Ja na Instituicdo hospitalar privada (grafico 10), a percentagem de
profissionais TR que diz exercer fungdes noutro hospital € maior, com 35% (7 TR).
Contudo, a maioria dos profissionais, a semelhanca do hospital publico, ndo exerce
funcdes noutra unidade hospitalar.
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Exerce fungdes

Exerce fungdes
noutros hospitais

noutro hospitais

Osim Osim  MN&o
BNzo
65,00%
13
Grafico 9 — Profissionais TR do hospital publico Grafico 10 — Profissionais TR do hospital privado
que exercem fungdes noutros hospitais que exercem fungdes noutros hospitais

Em sintese, verifica-se que em ambas as Instituicdes hospitalares, a maioria dos
profissionais TR nao exerce fungdes noutros hospitais.

4.3. Resultados do inquérito por dimensao de analise

De seguida sdo apresentados os dados resultantes dos questionarios, quanto a
identificacdo da percepgao dos profissionais TR em relagdo ao clima organizacional
dos seus locais de trabalho, analisando-se as dimensdes de analise do estudo.

4.3.1. Estrutura organizacional

A percepcao dos profissionais TR relativamente aos itens da dimenséo “Estrutura
Organizacional da Instituicdo Hospitalar” € de uma forma geral positiva.

Relativamente ao conjunto de itens que compdem esta dimenséo, a percep¢ao dos
profissionais TR da Instituicdo Hospitalar publica é de uma forma geral positiva
(Quadro 16). Os valores obtidos indicam uma percepgao maioritariamente positiva,
correspondente a um valor modal de 4 — “concordo”. Pode verificar-se no quadro
abaixo que a Unica questdao que nao mereceu por parte dos respondentes um valor
modal positivo foi a questdo 5. Quando questionados acerca da existéncia de
igualdade de tratamento entre coordenadores/subordinados, o valor modal obtido € de
2, correspondendo a “discordo”. Contudo nem todos os profissionais TR se encontram
satisfeitos, 0 que é evidente principalmente na questdo 6, onde, quando questionados
se as informagdes internas sao transmitidas em tempo util, através de reunides e/ou

circulares, 7,7% dos inquiridos discordaram completamente. Pelo contrario, quando
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inquiridos relativamente ao facto de as regras e procedimentos explicitos que
envolvem todos os processos da Instituicdo Hospitalar ndo impedirem o correcto
desempenho das suas fungdes, 23,1% dos profissionais concordou totalmente. Esta
foi a questdo que obteve total concordancia em maior escala. Nas questdes 1 e 3
nenhum dos profissionais discordou completamente, sendo o minimo de 2 (“discordo”),
perfazendo 15,4% dos inquiridos no item 1 e 13,5% no item 3. Ao invés, nas questdes
5 e 6 nenhum concordou completamente. Quando questionados se existe igualdade
de tratamento entre coordenadores/subordinados, 3,8% discorda totalmente, 36,5%
dos TR respondeu que discorda, 26,9% mostra-se indeciso(a) e 32,7% concordam. No
item 6 (As informagbes internas sdo transmitidas em tempo Util através de reunides
e/ou circulares), 38,5% dos inquiridos concordam, seguidos de 34,6% que dizem estar
indecisos(as), 19,2% que discordam e 7,7% discorda totalmente. Estes sdo os itens

em que maior discérdia houve.

Quadro 16 — Estrutura Organizacional da instituicdo hospitalar publica

frequéncia
ltem dt d i c ct moda dp
Quando iniciei as minhas fungbes no Hospital n 8 9 31 4 4 0,846
onde trabalho actualmente, foi-me dada a
o,
conhecer a sua estrutura hierarquica. % 154 173 59,6 77
A estrutura hierdrquica da instituigdo onde n 1 6 17 24 4 4 0,874

trabalho facilita o desempenho das minhas
fungdes, uma vez que divide correctamente as
responsabilidades profissionais pelos varios
niveis hierarquicos.

% 1,9 11,5 327 46,2 7,7

Conhego as linhas orientadoras dos processos n 7 7 35 3 4 0,789
de trabalho da minha Instituicdo Hospitalar. % 13,5 13,5 67,3 5,8
As regras e procedimentos explicitos que n 1 3 10 26 12 4 0,908

envolvem todos os processos da Instituicdo

Hospitalar ndo impedem o  correcto % 1,9 5,8 19,2 50,0 23,1
desempenho das minhas fungdes.

Existe igualdade de tratamento entre n 2 19 14 17 2 0,922
coordenadores/subordinados. % 3,8 36,5 26,9 32,7

As informagdes internas sdo transmitidas em n 4 10 18 20 4 0,949
tempo Util, através de reunides e/ou circulares. % 7,7 19,2 34,6 38,5

(N=52) Fonte: “Questionario”

Os valores obtidos indicam uma percepgao positiva, por parte dos profissionais TR
da Instituicado Hospitalar privada, correspondendo a valores modais 4, representativo
de “concordo”.

Pode verificar-se no quadro 17 que a maioria dos profissionais TR responde
“concordo” em todos os itens que constituem a dimensédo em estudo, sendo os valores
de 55%, 75%, 70%, 70%, 60% e 90% nas questdes de 1 a 6 respectivamente. Sao
também significativas o nimero de respostas “concordo totalmente”, as quais ocorrem
principalmente nos itens 1, 2, 3 e 5. A maioria dos profissionais TR concorda
totalmente que quando iniciaram as fungdes no hospital em que trabalham lhes foi
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dada a conhecer a sua estrutura hierarquica (40%), que a estrutura hierarquica da
instituicao facilita o desempenho das suas funcdes (20%), que conhecem as linhas
orientadoras dos processos de trabalho da instituicdo Hospitalar (20%) e que existe
igualdade de tratamento entre coordenadores/subordinados (25%). O item 6 (“As
informagdes internas sdo transmitidas em tempo Util, através de reunides e/ou
circulares”) foi o Unico que nao mereceu por parte dos respondentes nenhuma
resposta de concordancia total, sendo que 90% disseram concordar com este item. A
afirmacédo “quando iniciei as minhas fun¢des no Hospital onde trabalho actualmente,
foi-me dada a conhecer a sua estrutura hierarquica.” (item 1) foi a Unica que obteve
um minimo de 1 (discordo totalmente), em que apenas um profissional discordou
totalmente (5%). Nos itens 3, 4, 5, 6 surge a resposta “indeciso/a”. Esta resposta
aparece mais em evidéncia quanto ao facto de as regras e procedimentos explicitos
que envolvem todos os processos da Instituicdo Hospitalar ndo impedirem o correcto
desempenho das fungdes dos TR (15%) Relativamente as referéncias negativas —
“discordo” — reportam a 3 individuos nos itens 2, 4 e 6, sendo os valores em cada um
dos itens de 5%.

Quadro 17 — Estrutura Organizacional da instituicdo hospitalar privada

frequéncia

Item dt d i c ct moda dp
Quando iniciei as minhas fungdes no Hospital n 1 11 8 4 0,910
conihcer & sua corura neriraucn. % 50 550 40,0
A estrutura hierdrquica da instituicio onde n 1 15 4 4 0,641
trabalho facilita o desempenho das minhas
fungo ma vez ivi rr men
niveis hierarquicos.
Conhego as linhas orientadoras dos processos n 2 14 4 4 0,553
de trabalho da minha Instituigdo Hospitalar. % 10,0 70,0 20,0
As regras e procedimentos explicitos que n 1 3 14 2 4 0,671

envolvem todos os processos da Instituicdo
Hospitalar ndo impedem o  correcto % 5,0 15,0 70,0 10,0
desempenho das minhas fungdes.

Existe igualdade de tratamento entre n* 2 12 5 4 0,602
coordenadores/subordinados. % 10,0 60,0 25,0

As informagBes internas sdo transmitidas em n 1 1 18 4 0,489
tempo Util, através de reunides e/ou circulares. % 5,0 5,0 90,0

(N=20) Fonte: “Questionario”
*N=19

Comparando as duas Instituicdes (publica e privada) verifica-se que em ambas tém
uma percepgao maioritariamente positiva relativamente a estrutura organizacional dos
locais onde exercem fungdes. Visualizando de forma mais detalhada, verifica-se que a
Instituicdo Hospitalar privada € a que tem a percepcao mais positiva no que se refere a
dimensao em estudo. Recorrendo ao quadro 17 verifica-se que no hospital privado o
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numero de respostas discordantes ou totalmente discordantes em qualquer um dos
itens ndo passou de 5% da amostra, enquanto no hospital publico, o nimero de
respostas de caracter negativo chega a atingir os 36,5% da amostra (item 5) seguidos
de 19,2% no item 6. A percentagem de respostas positivas (“concordo” e “concordo
totalmente”) realca ainda mais a afirmacao de que a percepg¢ao no hospital privado é
mais positiva que no publico, isto porque no hospital privado, dois dos itens (1 e 5)
obtiveram total concordancia por 25% ou mais dos profissionais constituintes da
amostra, enquanto no hospital publico o item que obteve maior nimero de “concordo
totalmente” foi o 4 (“As regras e procedimentos explicitos que envolvem todos os
processos da Instituicado Hospitalar ndo impedem o correcto desempenho das minhas
funcdes.”) com 23,1%.

Ao nivel da estrutura organizacional das instituicbes Hospitalares, a maior
disparidade verifica-se na existéncia de igualdade de tratamento entre
coordenadores/subordinados, uma vez que no hospital privado 60% dos profissionais
concordam com esta afirmacgao e 25% concordam totalmente, enquanto no hospital
publico a maioria dos profissionais discorda (36,5%) e 26,9% dizem-se indecisos(as).

Em sintese, a percepcéo dos profissionais TR relativamente aos itens da dimenséo
“Estrutura Organizacional da Instituicdo Hospitalar” € de uma forma geral positiva,
sendo, contudo, nitidamente melhor na Instituicdo Hospitalar privada do que na
publica.

4.3.2. Organizacgao e Condicoes de Trabalho

A percepgdo dos profissionais TR relativamente aos itens da dimenséo
“Organizagédo e Condigcbes de Trabalho”, a semelhanga da dimensao anterior em
estudo, é de uma forma geral positiva.

Na Instituicdo hospitalar publica o valor modal obtido na maioria dos itens foi de 4 -
“concordo”, sendo que no item 11 (“Nos Ultimos 5 anos, foram realizados
investimentos com vista a modernizagao tecnolégica da unidade em que trabalho.”) o
valor modal atinge o valor maximo (5 — “concordo totalmente”). Tal demonstra a
percepcao positiva por parte dos TR. O unico item que obteve um valor modal
ligeiramente mais baixo foi 0 13, com um valor de 3, o que corresponde a uma maioria
de respostas de “indeciso(a)” por parte dos respondentes quando questionados se
lhes é facilitada a participacdo em palestras/accdes de formagao/workshops fora da
unidade hospitalar em que trabalham.

A semelhanca da dimensdo anterior, e tal como se pode verificar no quadro 18,
nem todos os profissionais TR se encontram satisfeitos, o que é evidente nos itens 7,
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8, 11, 12 e 13, nos quais existem resposta de “discordo totalmente”, respectivamente,
1,9%, 3,8%, 1,9%, 3,8% e 7,7%. Quando inquiridos relativamente a existéncia de
medidas de seguranca adequadas para a proteccdo da saude e bem-estar e
simultaneamente para a execugao do trabalho (item 9), e relativamente ao facto de os
equipamentos de trabalho garantirem a sua seguranca (item 10), os inquiridos
responderam com um minimo de 2 — “discordo”. Relativamente aos maximos obtidos,
todos os itens obtiveram valores maximos de 5, correspondentes a “concordo
totalmente”. O item melhor cotado foi 0 11, uma vez que quando questionados se nos
ultimos 5 anos foram realizados investimentos com vista a modernizagéao tecnolégica
da unidade de trabalho, 44,2% dos inquiridos concordaram totalmente, seguidos da

concordancia de 38,5% dos inquiridos.

Quadro 18 — Organizacao e CondicGes de Trabalho da instituicao hospitalar publica

frequéncia

ltem dt d i c ct moda dp

O ambiente (fisico) de trabalho favorece a n 1 6 6 33 6 4 0,893
7 gi(;(i::sgﬁ:al _Ic_i;s minhas actividades como % 19 115 115 63,5 115
8 As condicdes fisicas do meu local de trabalho n 2 3 5 35 7 4 0,886

s&o satisfatorias % 38 58 9,6 67,3 13,5

Existem medidas de seguranga adequadas para n 6 9 31 6 4 0,825
9 a protecgdo da minha salde e bem-estar e

simultaneamente para a execugdo do meu % 11,5 17,3 59,6 11,5

trabalho.
10 Os equipamentos de trabalho sdo adequados n 1 6 36 9 4 0,610

para garantir a minha seguranga. % 1,9 11,5 69,2 17,3

Nos Ultimos 5 anos, foram realizados n 1 1 7 20 23 5 0,893
11  investimentos com vista a modernizagdo

tecnolégica da unidade em que trabalho. ¢ % 1.9 1.9 13,5 38,5 44,2

A unidade em que trabalho da-me formagao n 2 2 20 25 3 4 0,828
12 :z;evc?:;da e continua, face a modernizagdo do % 38 38 38,5 48,1 5.8

E-me facilitada a participacdo  em n 4 3 20 17 8 3 1,073
13 alestras/acgdes de formacdo/workshops fora

ga unidade ﬁospitalar em qu?a trabalho. P % 7758 38,5 32,7 15,4

(N=52) Fonte: “Questionario”

Tendo em conta os valores obtidos, os profissionais TR da Instituicdo Hospitalar
privada tém uma percepcéo positiva no que se refere a Organizagao e Condi¢des de
Trabalho, correspondendo a valores modais 4 e 5, representativo de “concordo” e
“concordo totalmente” (Quadro 19). O item 11 é o que apresenta o valor modal
maior — 5 —, 0 qual corresponde a “concordo totalmente”. Tal significa que nos
ultimos 5 anos, foram realizados investimentos com vista @ modernizagao
tecnoldgica da unidade em que os TR trabalham (45%).

Os itens que apresentam o valor modal 4 (“concordo” nos itens 8, 9, 10, 12 e
13) dizem-nos que as condicbes fisicas do local de trabalho sdo satisfatérias
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(60%), existem medidas de seguranca adequadas para a proteccao da saude e
bem-estar e simultaneamente para a execucdo do trabalho dos TR (50%), os
equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a seguranga dos TR
(55%), a unidade em que trabalham fornece formacao adequada e continua, face a
modernizagdo do servico (55%) e é facilitada aos TR a participacdo em
palestras/accdes de formacao/workshops fora da unidade hospitalar (70%).

No item 7 as respostas dividem-se igualmente entre o “concordo” e o “concordo
totalmente”, obtendo-se assim dois valores de moda 4 e 5, respectivamente. Os
profissionais TR respondem que o ambiente fisico de trabalho favorece a
execucgao das suas actividades (50%).

A resposta “indeciso/a” surge em quatro itens (9, 11, 12 e 13) do quadro 19,
salientando-se os itens 12 e 13 com valores de 15% cada um. Estas respostas
indicam que estes profissionais TR se sentem indecisos quanto a unidade em que
trabalham lhes fornecer formagéo adequada e continua, face a modernizagéo do
servico e a facilidade dada aos TR para a participacao em palestras/accoes de
formacao/workshops fora da unidade hospitalar.

A resposta “discordo” surge no item 9 com 5% e nos itens 11 e 13 com 10% em
cada uma delas.

N&o se verifica nenhuma resposta “discordo totalmente” em nenhum dos itens.

Quadro 19 — Organizacao e CondicGes de Trabalho instituicao hospitalar privada

frequéncia

ltem dt d i c ct moda dp

O ambiente (fisico) de trabalho favorece a n 10 10 4:5 0,513
7 execugcdo das minhas actividades como

profiss%onal TR. % 50 50
8 As condicdes fisicas do meu local de trabalho n 12 8 4 0,503

sdo satisfatérias % 60 40

Existem medidas de seguranga adequadas para n 1 1 10 8 4 0,786
9 a protecgdo da minha salde e bem-estar e

simultaneamente para a execugdo do meu % 5,0 5,0 50,0 40,0

trabalho.
10 Os equipamentos de trabalho sdo adequados n 11 9 4 0,510

para garantir a minha seguranga. % 55,0 45,0

Nos dltimos 5 anos, foram realizados n* 2 1 6 9 5 1,003
11  investimentos com vista a modernizagdo

tecnolégica da unidade em que trabalho. ¢ % 10,0 5.0 30,0 45,0

A unidade em que trabalho da-me formagao n 3 11 6 4 0,671
12 Zievc?ggda e continua, face a modernizagdo do % 15,0 55.0 30,0

E-me facilitada a participagdo  em n 2 3 14 1 4 0,733
13 alestras/acgdes de formacdo/workshops fora

ga unidade ﬁospitalar em qu?a trabalho. P % 10,0 150 70,0 50

(N=20) Fonte: “Questionario”
*N=18
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Comparando as duas Instituicdes (publica e privada) verifica-se que em ambas tém
uma percepgao maioritariamente positiva relativamente a organizacao e condicbes de
trabalho dos locais onde exercem fung¢des. De uma forma mais aprofundada, pode-se
admitir que a Instituicdo Hospitalar privada é a que tem a percepgao mais positiva no
que se refere a dimensdao em estudo. Recorrendo ao quadro 19 verifica-se que no
hospital privado ndo houve resposta totalmente discordantes, e o nUmero de respostas
discordantes em qualquer um dos itens ndo passou de 10% da amostra. No hospital
publico, o nUmero de respostas de caracter negativo & mais elevado, tendo 5 dos itens
(7, 8, 11, 12 e 13) obtido respostas de total discordancia, chegando estas a 7,7% no
item 13, e todos os itens sem excepcdo obtiveram respostas discordantes.
Relativamente as respostas positivas (“concordo” e “concordo totalmente”), tanto o
sector publico como privado obtiveram percentagens elevadas. De salientar que no
hospital publico as respostas positivas foram na grande maioria correspondentes a
valores de 4 (“concordo”), enquanto no hospital privado o nimero de resposta de total
concordancia, correspondentes ao valor 5, sdo significativas (50% no item 7 e 45%
tanto no item 10 como no item 11). O item que se encontra mais equiparado entre as
duas Instituicbes Hospitalares em estudo é o item 11, em que 38,5% e 30% dos
inquiridos, no hospital publico e privado, respectivamente, responderam de forma
concordante quando questionados se nos Udltimos 5 anos foram realizados
investimentos com vista a modernizagao tecnoldgica das unidades em que trabalham,
e 442% e 45% concordaram totalmente, no hospital publico e privado,
respectivamente.

Em sintese, a percepcéo dos profissionais TR relativamente aos itens da dimenséo
“Estrutura Organizacional da Instituicao Hospitalar” é de uma forma geral positiva, nao
havendo nesta dimensao grandes disparidades entre a Instituicdo Hospitalar publica e
privada. Verificam-se alguns aspectos em que no hospital privado a percepcao é
melhor que no publico, mas ndo com tanta diferenga como na dimensao anterior.

4.3.3. Relacionamento Interpessoal

A percepcdo dos profissionais TR relativamente aos itens da dimenséo
“Relacionamento Interpessoal”, tal como nas dimensdes estudadas anteriormente, é
de uma forma geral positiva.

Na Instituicido Hospitalar publica, todos os itens obtiveram um valor modal de 4,
correspondente a “concordo”, sendo os valores maximos obtidos em todos os itens de
5 — “concordo totalmente” (quadro 20). Estes aspectos demonstram a percepcao
positiva por parte dos TR relativamente a esta dimensao de estudo. Contudo, nem
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todos os profissionais se encontram satisfeitos com o relacionamento interpessoal.
Quando questionados se sao acolhidos como importantes membros da equipa de
trabalho (item 16), se na equipa de trabalho existe cooperagdo para o alcance de
metas (item 18) e se nas suas equipas de trabalho tém condigbes para ensinar o que
sabem aos colegas e aprender com eles (item 22), um dos inquiridos responde que
discorda totalmente nos itens 18 e 22 (1,9% cada um) e dois dos inquiridos dao a
mesma resposta no item 16 (3,8%). Sdo de salientar os itens 19 e 21 devido a
percentagem de respostas “concordo”, com 75% dos respondentes a concordarem
quando se afirma que confiam nas pessoas com quem trabalham e 73,1%
concordarem com o facto de serem respeitados pelas suas equipas de trabalho.
Quando questionados se o relacionamento com os colegas de trabalho favorece a
execucdo das suas actividades como TR (item 14), 36,5% dos TR concorda
totalmente, seguidos de 21,2% que concordam totalmente com o facto de na equipa
em que trabalham terem condi¢cbes para ensinarem o que sabem aos colegas e

aprenderem com eles.

Quadro 20 — Relacionamento Interpessoal na instituicao hospitalar publica

frequéncia
Iltem dt d i c ct moda dp
O relacionamento com os meus colegas de n 3 4 26 19 4 0,810
14  trabalho favorece a execugdo das minhas N
actividades como TR. % 5,8 77 50,0 36,5
O relacionamento  com  0(s) meu(s) n 5 9 31 7 4 0,807
15  Coordenador(es) favorece a execugdo das N
minhas actividades como TR. % 9.6 17,3 59,6 13,5
16 Sou acolhido como um importante membro da n 2 2 12 33 3 4 0,817
minha equipa de trabalho. % 3,8 38 231 63,5 5,8
47 Na minha equipa de trabalho existe um forte n 5 16 28 3 4 0,752
espirito de equipa. % 96 30,8 538 5,8
1g  Naminha equipa de trabalho existe cooperagdo n 1 3 13 30 5 4 0,810
para o alcance de metas. % 19 58 25,0 57,7 9,6
. n 3 5 39 5 4 0,646
19  Confio nas pessoas com quem trabalho.
% 5,8 9,6 75,0 9,6
oo Na minha equipa de trabalho as pessoas n 2 10 33 7 4 0,687
possuem um bom relacionamento. % 38 19,2 635 135
o1 Sou respeitado(a) pela minha equipa de n 1 10 38 3 4 0,550
trabalho. % 1,9 19,2 73,1 5,8
Na minha equipa de trabalho tenho condigdes n 1 2 6 32 11 4 0,816
22  para ensinar o que sei aos meus colegas e N
aprender com eles. % 1.9 38 11,5 61,5 21,2
(N=52) Fonte: “Questionario”

No que se refere ao Relacionamento Interpessoal, os profissionais TR da Instituicao
Hospitalar privada, tém uma percepgdo muito positiva, correspondendo a valores
modais 4 e 5, i.e. “concordo” e “concordo totalmente”, respectivamente (quadro 21)

Nesta dimensao a percepcao dos técnicos € muito positiva, apresentando nos itens
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14, 15, 17, 18 e 22 valores que correspondem a maioria das respostas “concordo
totalmente”. Segundo os resultados, 60% dos TR concorda totalmente que o
relacionamento com o0s colegas de trabalho favorece a execug¢do das actividades
como TR, 75% concorda totalmente que o relacionamento com Coordenador(es)
favorece a execucdo das actividades como TR, 70% dos individuos concorda
totalmente que na equipa de trabalho existe um forte espirito de equipa, 50% concorda
totalmente que na equipa de trabalho existe cooperagcédo para o alcance de metas e
55% dos TR concorda totalmente que na sua equipa de trabalho tém condi¢des para
ensinar o que sabem aos colegas e aprender com eles. Nos itens 16, 19, 20 e 21, a
grande maioria dos inquiridos apresenta a resposta “concordo”. Os TR sdo acolhidos
como um importante membro da equipa de trabalho (50%) e confiam nas pessoas com
quem trabalham (50%), nas equipas de trabalho as pessoas possuem um bom
relacionamento (55%) e os inquiridos séo respeitados pela equipa de trabalho (60%).
A resposta “indeciso/a” surge em seis (14, 15, 16, 17, 18 e 19) dos nove itens que
compdem a dimensao, sendo que, a excepcao do item 16, em que 10% dos inquiridos
estdo indecisos quanto ao serem acolhidos como um importante membro da equipa,
nos outros cinco itens — 14, 15, 17, 18 e 19 — apenas 5% dos inquiridos se apresentam
indecisos. As referéncias negativas, correspondentes ao “discordo” e “discordo

totalmente”, ndo se verificam em nenhum dos itens desta dimenséo.

Quadro 21 — Relacionamento Interpessoal na instituicao hospitalar privada

frequéncia
Iltem dt d i c ct moda dp
O relacionamento com os meus colegas de n 1 17 12 5 0,605
14  trabalho favorece a execugdo das minhas
actividades como TR. % 50 35,0 60,0
O relacionamento com o(s) meu(s) n 1 4 15 5 0,571
15  Coordenador(es) favorece a execugdo das % 50 20.0 750
minhas actividades como TR. ° ’ ’ ’
16 Sou acolhido como um importante membro da n 2 10 8 4 0,657
minha equipa de trabalho. % 10,0 50,0 40,0
17 Na minha equipa de trabalho existe um forte n 1 5 14 5 0,587
espirito de equipa. % 5,0 25,0 70,0
1g Naminha equipa de trabalho existe cooperagao n 1 9 10 5 0,605
para o alcance de metas. % 5,0 45,0 50,0
n 1 10 9 4 0,598
1 fi Iho. .
9  Confio nas pessoas com quem trabalho % 5.0 50.0 5.0
o9 Na minha equipa de trabalho as pessoas n 11 9 4 0,510
possuem um bom relacionamento. % 55,0 45,0
51  Sou respeitado(a) pela minha equipa de n 12 8 4 0,503
trabalho. % 60,0 40,0
Na minha equipa de trabalho tenho condigdes n 9 11 5 0,510
22  para ensinar o que sei aos meus colegas e
aprender com eles. % 45,0 55,0
(N=20) Fonte: “Questionario”
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No que respeita a dimensao “Relacionamento Interpessoal’, é notério que, apesar
de os TR de ambas as instituicbes (publica e privada) terem uma percepcao
maioritariamente positiva, os TR da Instituicdo Hospitalar privada estdo mais
satisfeitos com o relacionamento que detém com os seus pares no local de trabalho do
que na Instituicao Hospitalar puablica. Um facto notério disso mesmo é a existéncia de
respostas de caracter negativo (“discordo totalmente” e “discordo”) no hospital publico
e a auséncia destas no hospital privado. Nenhum dos TR do hospital privado discorda
de um Unico item, sendo que a resposta indeciso(a) surge em 6 dos itens com apenas
um inquirido em cada um (5%). Na InstituicAo Hospitalar publica as respostas
negativas “discordo” chegam a atingir valores de 9,6% nos itens 15 e 17.
Relativamente as respostas positivas de valor 4 - “concordo”, tanto o sector publico
como privado obtiveram percentagens elevadas. No entanto, as respostas positivas de
valor 5 — “concordo totalmente” apresentam valores mais elevados no hospital publico
que no privado. No hospital publico, o valor maximo de respostas de total
concordancia encontra-se no item 14, com 36,5%. No hospital privado todos os itens
relativos a dimensao em estudo apresentam total concordancia com valores iguais ou
superiores a 40%. De destacar os itens 15 e 17 em que, quando inquiridos se o
relacionamento com o(s) Coordenador(es) favorece a execugédo das suas actividades
como TR e se na sua equipa de trabalho existe um forte espirito de equipa, 75% e
70% dos TR, respectivamente, concordaram totalmente.

4.3.4. Lideranca

A percepgéo dos profissionais TR relativamente aos itens da dimenséo “Lideranga”
é de uma forma geral positiva.

Relativamente ao conjunto de itens que compdem esta dimenséo, a percepcao dos
profissionais TR da Instituicdo Hospitalar publica é de forma geral positiva (Quadro
22).

Os valores obtidos indicam wuma percepcdo maioritariamente positiva,
correspondente a valores modais de 4 — “concordo”. De salientar também os valores
modais de 3, correspondente a “indeciso(a)” correspondente aos itens 25, 26 € 29. Os
TR dizem-se indecisos quando questionados se o(a) coordenador(a) é a pessoa mais
indicada para a fungdo que ocupa (42,3%), se o(a) coordenador(a) conhece bem os
aspectos técnicos do seu trabalho (40,4%) e se o coordenador envolve o0s
subordinados nas decisdes que afectam os diferentes aspectos do trabalho (ambiente
de trabalho, seguranga, remuneracao, estratégias, etc.) (40,4%). Pode também
verificar-se através do quadro 22 que o item 28 ndo obteve por parte de nenhum

Débora Trindade Massano 72



O clima organizacional em unidades hospitalares publicas e privadas.
A perspectiva dos Técnicos de Radiologia.

respondente concordancia total, o que significa que nenhum dos TR da amostra da
Instituicdo Hospitalar publica concorda na totalidade que € informado pela
Coordenacgao relativamente as metas e objectivos da Unidade Hospitalar. Quando
questionados se tém plena confianca no seu coordenador (item 23), se o Técnico
Coordenador trata de forma justa e adequada todo os TR que coordena (item 24), se o
Coordenador aceita sugestdes que contribuam para a melhoria do trabalho (item 27) e
se séo informados pela Coordenagao relativamente as metas e objectivos da Unidade
Hospitalar (item 28), os TR pertencentes a amostra em estudo responderam a estas

questdes com uma maioria de respostas “concordo”.

Quadro 22 - Lideranca da instituicao hospitalar publica

frequéncia
Iltem dt d i c ct moda dp
) n 6 1 17 23 5 4 1,087
23  Tenho plena confianga no meu Coordenador(a).
% 11,5 1,9 32,7 44,2 9,6
54  O(A) Técnico(a) Coordenador(a) trata de forma n 5 9 15 19 4 4 1,109
justa e adequada todo os TR que coordena. % 9,6 17,3 28,8 36,5 7.7
o5 O(A) Coordenador(a) é a pessoa mais indicada n 3 4 22 17 6 3 0,991
para a fung&@o que ocupa. % 5,8 7,7 423 32,7 11,5
og O meu Coordenador(a) conhece bem os n 5 4 21 17 5 3 1,064
aspectos técnicos do meu trabalho. % 9,6 7.7 40,4 32,7 9,6
o7 O(A) Coordenador(a) aceita sugestdes que n 4 7 12 26 3 4 1,043
contribuam para a melhoria do trabalho. % 7.7 13,5 23,1 50,0 5,8
Sou informado pela Coordenacdo relativamente n 5 11 15 21 4 1,010
28 o . .
as metas e objectivos da Unidade Hospitalar. % 9,6 21,2 28,8 40,4
O(s) Coordenador(es) envolvem 0s n 8 8 21 14 1 3 1,055
subordinados nas decisbes que afectam os
29 diferentes aspectos do trabalho (ambiente de o
trabalho, seguranga, remuneragéo, estratégias, % 154 154 404 26,9 1.9
etc.).
(N=52) Fonte: “Questionario”

A percepgcdo dos profissionais TR da Instituicdo Hospitalar privada quanto a
dimenséao “Lideranga” surge representada no Quadro 23 Como se constata, cinco dos
sete itens que medem esta dimenséo apresentam um valor modal de 5, o que significa
que a maioria dos profissionais TR responderam “concordo totalmente” a quase todos
os itens desta dimensao. E de facil verificacdo que os TR estdo satisfeitos com o seu
lider e o respectivo processo de lideranca. Nenhum dos itens obteve qualquer tipo de
cotagdo negativa, ndo existindo resposta de “discordo” ou “discordo totalmente”. Nos
itens 23, 24, 28 e 29, aparece a resposta “indeciso(a)” com uma percentagem de 5%
em cada um dos itens, o que corresponde a apenas um inquirido. 65% dos TR tém
total confianca no seu coordenador, seguidos de 30% que concordam que tém plena
confianga no mesmo. Quando inquiridos se o técnico coordenador trata de forma justa
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e adequada todos os TR que coordena (item 24), e se o coordenador aceita sugestdes
que contribuam para a melhoria do trabalha (item 27), 70% dos inquiridos concorda
totalmente com cada um dos itens. Os Unicos itens que ndo apresentam valores
modais de 5 sdo o0 28 e o0 29, com modas de 4, correspondentes a “concordo”. 70%
dos TR diz concordar com o facto de ser informado pela coordenagéo relativamente as
metas e objectivos da Unidade Hospitalar, seguidos de 25% que concordam
totalmente. Quanto ao facto de os coordenadores envolverem os subordinados nas
decisdes que afectam os diferentes aspectos do trabalho, 50% dos TR concorda e
45% concorda totalmente.

Quadro 23 - Lideranca da instituicao hospitalar privada

frequéncia
Iltem dt d i c ct moda dp
n 1 6 13 5 0,598
23  Tenho plena confianga no meu Coordenador(a). ’
P ¢ @ % 50 300 650
o4  O(A) Técnico(a) Coordenador(a) trata de forma n 1 8 11 5 0,607
justa e adequada todo os TR que coordena. % 5,0 40,0 55,0
o5 O(A) Coordenador(a) é a pessoa mais indicada n 6 14 5 0,470
para a fungdo que ocupa. % 30,0 70,0
%6 O meu Coordenador(a) conhece bem os n 8 12 5 0,503
aspectos técnicos do meu trabalho. % 40,0 60,0
57 O(A) Coordenador(a) aceita sugestoes que n 6 14 5 0,470
contribuam para a melhoria do trabalho. % 30,0 70,0
o8 Sou informado pela Coordenacio relativamente n 1 14 5 4 0,523
as metas e objectivos da Unidade Hospitalar. % 5,0 70,0 25,0
O(s) Coordenador(es) envolvem os n 1 10 9 4 0,598
subordinados nas decisdes que afectam os
29 diferentes aspectos do trabalho (ambiente de
trabalho, seguranga, remuneracéo, estratégias, % 50 50,0 45,0
etc.).
(N=20) Fonte: “Questionario”

De todas as dimensOes ja analisadas, a dimensao “Lideranga” € sem qualquer
divida aquela em que se nota a maior diferenga entre as duas instituicbes em analise.
Os profissionais TR do hospital privado estdao mais satisfeitos com o seu lider € o seu
estilo de lideranca do que os TR do hospital publico. Tal como esta citado acima, 5 dos
7 itens constituintes desta dimensao apresentaram na Instituicdo Hospitalar privada
valores modais maximos (5 — “concordo totalmente”), enquanto na Instituicdo publica
nenhum dos itens apresenta moda de 5. As respostas de “concordo” em qualquer um
dos itens no hospital privado situam-se entre 30-70% enquanto no hospital publico
estdo entre 26,9-50%. Relativamente as respostas de “concordo totalmente”, no
hospital publico as percentagens situam-se em todos os itens entre valores de 25-
70%, enquanto no hospital publico ndo vao além dos 11,5%. Além disso, o facto de no
hospital privado ndo existir nenhum tipo de resposta negativa nesta dimenséo e no
hospital publico existirem valores consideraveis de respostas “discordo” (1,9 a 21,2%)
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e “discordo totalmente” (5,8 a 15,4%) é mais um factor que demonstra que,
relativamente a lideranca, os TR do hospital privado tém uma percepcao melhor que
os TR do hospital publico.

4.3.5. Satisfacado e Motivacao

A percepgéao dos profissionais TR relativamente aos itens da dimensao “Satisfacéo
e Motivagao” é de uma forma geral positiva.

Os profissionais TR da Instituicido Hospitalar publica tém uma percepcao positiva
relativamente a dimensao satisfacao e motivacao (quadro 24). Os itens 30, 33, 34, 35
e 36 tém um valor modal de 4, correspondendo a “concordo”, o que significa que a
maioria dos profissionais respondeu “concordo” quando questionados se: estavam
satisfeitos com a estrutura hierarquica (coordenadores/subordinados) a que estao
vinculados (40,4%); o coordenador de turno tem capacidade para motivar a equipa de
trabalho (38,5%); o trabalho dos TR permite usar os seus conhecimentos (75%); estao
satisfeitos com o trabalho que realizam como TR (50%); o trabalho favorece as suas
relacbes com a comunidade, familia, lazer, etc. (40,4%). Dos itens citados, todos
obtiveram valores maximos de 5 (“concordo totalmente”), sendo que em trés deles os
valores foram significativos. 21,2% dos TR concordaram totalmente com o item 34,
38,5% com o item 35 e 26,9% com o item 36. Ao contrério destes, os itens 31 e 32 néo
obtiveram respostas de total concordancia, tendo sido o seu valor modal de 3
(indeciso(a)). De salientar que estes mesmos dois itens foram os que obtiveram um
maior nimero de respostas negativas, sendo que o item 31 (“Recebo elogios do(s)
meu(s) Coordenador(es) pela qualidade do meu trabalho”) obteve 9,6% de respostas
“discordo” seguido de 17,3% de “discordo totalmente”; e o item 32 obteve 11,5% de
respostas “discordo” e 9,6% de “discordo totalmente”. Os itens 34 e 35 foram os que
obtiveram uma melhor percepgao por parte dos inquiridos, uma vez que a resposta
“indeciso(a)” — 3 — foi o valor minimo obtido por estes itens, ndo tendo assim respostas
negativas.
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Quadro 24 — Satisfacao e Motivacao na instituicdao hospitalar publica

frequéncia

ltem dt d i c ct moda dp
Estou satisfeito(a) com a estrutura hierarquica n 2 5 18 21 6 4 0,959

30 (coordenadores/subordinados) a que estou N
vinculado. % 3,8 96 346 404 11,5

31 Recebo elogios do(s) meu(s) Coordenador(es) n 9 5 24 14 3 1,024
pela qualidade do meu trabalho. % 17,3 96 46,2 26,9

3o Sou avaliado de acordo com os resultados do n 5 6 24 17 3 0,918
meu trabalho. % 96 11,5 362 327

33 O Coordenador de Tumo tem capacidade para n 1 9 19 20 3 4 0,893
motivar a equipa de trabalho. % 1,9 17,3 36,5 38,5 58

34 O meu trabalho permite-me usar os meus n 2 39 1 4 0,474
conhecimentos. % 3,8 750 21,2

g5  Estou satisfeito com o trabalho que realizo como n 6 26 20 4 0,660
TR. % 11,5 50,0 385

36 O meu trabalho favorece as minhas relagdes n 2 2 13 21 14 4 1,004
com a comunidade, familia, lazer, etc. % 3,8 38 250 404 26,9
(N=52) Fonte: “Questionario”

Quanto a dimensdo em estudo, a percepgcao dos profissionais TR da Instituicao
Hospitalar privada é positiva, correspondendo a valores modais em todos os itens de 4
— “concordo” (quadro 25). Em todos os itens a resposta “concordo” obteve valores
iguais ou superiores a 60%. Segundo os resultados, 65% dos TR concorda estar
satisfeito com a estrutura hierarquica (coordenadores/subordinados) a que esta
vinculado, 85% concorda que recebe elogios dos Coordenadores pela qualidade do
trabalho, 70% diz concordar em ser avaliado de acordo com os resultados do seu
trabalho, 60% concorda que o coordenador de turno tem capacidade para motivar a
equipa de trabalho, 70% concorda que o trabalho lhes permite usar os seus
conhecimentos, 80% concorda que esta satisfeito com o trabalho que realiza como TR
e 85% concorda que o trabalho favorece a s relagbes com a comunidade, familia,
lazer, etc. Em todos os itens o valor maximo cotado foi de 5, correspondendo a
“concordo totalmente”, sendo que o item 30 foi o que obteve o valor de totais
concordancias mais elevado, com 35%. A resposta “indeciso/a” surge em quatro (31,
32, 33 e 36) dos sete itens que compbéem a dimensdo, sendo apenas 5% dos
inquiridos, em cada item, se apresentam indecisos. As referéncias negativas,
correspondentes ao “discordo” aparecem uma Unica vez, com um TR que diz discordar
do facto de ser avaliado de acordo com os resultados do seus trabalho (5%). AS
respostas equivalentes ao valor 1 - “discordo totalmente”, ndo se verificam em nenhum

dos itens desta dimensao.
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Quadro 25 — Satisfacdo e Motivacao na instituicao hospitalar privada

frequéncia
ltem dt d i c ct moda
Estou satisfeito(a) com a estrutura hierarquica n 13 7 4 0,489
30 \(/cir?g;?aednsdores/subordmados) a que estou % 65.0 35.0
34 Recebo elogios do(s) meu(s) Coordenador(es) n 1 17 2 4 0,394
pela qualidade do meu trabalho. % 5,0 85,0 10,0
32 Sou avaliado de acordo com os resultados do n 1 1 14 4 4 0,686
meu trabalho. % 5,0 5,0 70,0 20,0
33 o Cpordenadpr de Turno tem capacidade para n* 1 12 6 4 0,562
motivar a equipa de trabalho. % 5,0 60,0 30,0
34 O meu trabalho permite-me usar os meus n 14 6 4 0,470
conhecimentos. % 70,0 30,0
35 Estou satisfeito com o trabalho que realizo como n 16 4 4 0,410
TR. % 80,0 20,0
36 O meu traba]ho favorege as minhas relagdes n 1 17 2 4 0,394
com a comunidade, familia, lazer, etc. % 5,0 85,0 10,0
(N=20) Fonte: “Questionario”
*N=19

Comparando as duas Instituicbes (publica e privada) verifica-se que em ambas tém
uma percepgao positiva relativamente a satisfacdo e motivagdo nos locais onde
exercem fungodes. Visualizando de forma mais detalhada, verifica-se que a Instituicao
Hospitalar privada é a que tem a melhor percepcao no que se refere a dimensdo em
estudo. Recorrendo ao quadro 25 verifica-se que no hospital privado existe apenas
uma resposta discordante, que equivale a 5% da amostra de TR e ndo sao referidas
respostas de total discordancia, enquanto no hospital publico, o nimero de respostas
de caracter negativo (“discordo totalmente”) chega a atingir os 17,3% da amostra (item
31). A percentagem de respostas positivas (“concordo” e “concordo totalmente”) é
elevada em ambos as Instituicdes Hospitalares, sendo que no total o hospital privado
obtém um maior nimero de respostas de total concordancia, igual ou superior a 10%
em todos os itens, enquanto o hospital publico ndo obteve total concordancia em dois
dos itens (31 e 32).

Em sintese, a percepcao dos profissionais TR relativamente aos itens da dimensao
“satisfacdo e motivacdo” é de uma forma geral positiva, sendo, contudo, nitidamente

melhor na Instituicdo Hospitalar privada do que na publica.

4.3.6. Sistema de assisténcia, remuneracoes e beneficios sociais

A percepcao dos profissionais TR relativamente aos itens da dimenséao “Sistema de
assisténcia, Beneficios e Remuneragdes” ao contrario de todas as outras dimensoes
analisados, em que as percepgdes foram sempre na sua grande maioria positivas,
nesta dimenséo varia de acordo com a Instituicao Hospitalar.
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Os profissionais TR da Instituicdo Hospitalar publica (Quadro 26) tém uma
percepcao variada quanto aos itens que compdem esta dimensao. Os itens melhores
cotados, foram 0 37 e 0 42, com valores modais de 4 (“concordo”). Quando inquiridos
relativamente ao facto de a Instituicdo hospitalar para a qual trabalham Ihes fornecer
um sistema de assisténcia médico que favorece o desempenho das suas fungoes,
40,4% dos TR concordou. Esta percentagem foi a mesma no item 42, em que 40,4%
dos TR concorda que a sua remuneragao esta de acordo com a praticada por lei.
Relativamente ao reconhecimento e valoracdo do trabalho por parte da Instituicédo
Hospitalar em que trabalham, os inquiridos mostram-se indecisos (38,5%) ou entao
discordam da afirmacéo (30,8%). O item 38 nao foi além do valor modal 2 — “discordo”,
tendo sido assim avaliado de forma negativa. Os piores cotados foram os itens 40 e
41, em que 48,1% dos TR diz discordar totalmente da justica da sua remuneracao
actual, e 38,5% discorda totalmente que a remuneragcdo & compativel com as
responsabilidades do trabalho que realiza.

Quadro 26 — Sistema de assisténcia, remuneracoes e beneficios sociais da instituicao
hospitalar publica

frequéncia
Iltem dt d i c ct moda dp
A Instituigdo Hospitalar para a qual trabalho n 3 8 11 21 9 4 1,129
37 fornece-me um sistema de assisténcia médico,
que favorece o desempenho das minhas % 5,8 15,4 21,2 40,4 17,3
fungodes.
O hospital em que trabalho oferece-me boas n 16 20 11 2 3 2 1,092
38 perspectivas de progressdo na carreira o
profissional. % 30,8 385 21,2 2,8 5,8
59 Considero que o meu trabalho é reconhecido e n 8 16 20 8 3 0,939
valorizado pela instituicao Hospitalar. % 15,4 30,8 38,5 15,4
. . ~ n 25 15 10 2 1 1,004
40  Acho justa a minha remuneragéo actual.
% 48,1 28,8 19,2 3,8
4 A minha remuneragdo é compativel com as n 20 19 11 2 1 0,978
responsabilidades do trabalho que realizo. % 385 36,5 21,2 3,8
4o A minha remuneracao esta de acordo com a n 7 6 11 21 7 4 1,242
praticada por lei. % 135 11,5 21,2 40,4 13,5
(N=52) Fonte: “Questionario”

Quanto a dimensdo em estudo, a percepgao dos profissionais TR da Instituicao
Hospitalar privada é positiva. Em todos os itens o valor modal foi de 4,
correspondendo a “concordo” (Quadro 27). Quando questionados se a remuneragao
esta de acordo com a praticada por lei, nenhum dos inquiridos discorda totalmente,
sendo que 55% concorda. O item 37 (“A Instituigio Hospitalar para a qual trabalho
fornece-me um sistema de assisténcia médico, que favorece o desempenho das
minhas func¢des”) é o que obtém uma total concordancia mais elevada, com 20%. Trés
dos itens obtém valores de concordancia igual ou superior a 50%. O item 39
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(considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela instituicdo Hospitalar)
obteve por parte dos TR 75% de respostas “concordo”, seguido do item 42 (a minha
remuneracgao esta de acordo com a praticada por lei) com a concordancia de 55% dos
TR, e com 50% de respostas “concordo” o item 40 (acho justa a minha remuneragao
actual). Relativamente as respostas negativas “discordo totalmente” apenas um dos
itens ndo obteve o valor minimo (item 42) sendo que em todos os outros o valor obtido
foi de 15%.

Quadro 27 - Sistema de assisténcia, remuneracoes e beneficios sociais da instituicao
hospitalar privada

frequéncia
ltem dt d i c ct moda dp
A Instituigdo Hospitalar para a qual trabalho n 3 4 9 4 4 1,276
37 fornece-me um sistema de assisténcia médico,
que favorece o desempenho das minhas % 15,0 20,0 45,0 20,0
fungodes.
O hospital em que trabalho oferece-me boas n* 3 3 6 7 4 1,100
38 perspectivas de progressdo na carreira
profissional. % 150 15,0 30,0 350
a9 Considero que o meu trabalho & reconhecido e n 1 1 2 15 1 4 0,865
valorizado pela instituigdo Hospitalar. % 5,0 5,0 10,0 75,0 5,0
2 1 4 1,119
40  Acho justa a minha remuneragéo actual. ;’ 153,0 100 255,0 50?0
41 A minha remuneragdo é compativel com as n 1 4 5 9 1 4 1,020
responsabilidades do trabalho que realizo. % 5,0 20,0 25,0 45,0 5,0
4 A minha remuneragdo estd de acordo com a n* 1 4 11 3 4 0,765
praticada por lei. % 50 20,0 55,0 15,0
(N=20) Fonte: “Questionario”
*N=19

Comparando as duas Instituicées (publica e privada) verifica-se que, de todas as
dimensdes ja analisadas, esta é a que apresenta maiores disparidades. Ao nivel da
Instituicido Hospitalar Publica a percepcdo dos TR varia de positiva a negativa
consoante os itens que compdem a dimensao. Ja na Instituicao Hospitalar privada os
TR tém uma percepgao positiva relativamente ao Sistema de assisténcia, beneficios e
remuneragcbes. A maior diferenga entre as duas Instituicbes Hospitalares verifica-se
nos itens 40 e 41. Quando questionados se acham a remuneragao actual justa, 48,1%
dos profissionais TR do hospital publico discorda totalmente, seguidos de 28,8% que
discorda, enquanto no hospital privado 50% dos TR concorda seguidos de 25% que
diz estar indeciso. Relativamente ao item 41, quando se afirma que a remuneragéo
actual é compativel com as responsabilidades que cada TR realiza, 38,5% dos
inquiridos do hospital publico discorda totalmente e 36,5% discorda, enquanto no
hospital publico 45% dos TR concorda seguidos de 25% que dizem estar indecisos.

Relativamente ao facto da Instituicio Hospitalar para a qual trabalham os

profissionais inquiridos fornecer um sistema de assisténcia médico, que favorega o
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desempenho das fungbdes (item 37), tanto no hospital publico (40,4%) como privado
(45%) a maioria dos TR concorda. No item 42, os profissionais de ambas as
Instituicdes concorda com o facto de a remuneragéo estar de acordo com a praticada
por lei.

Em sintese, a percepcao dos profissionais TR relativamente aos itens da dimensao
“sistema de assisténcia, beneficios e remuneracdes” é nitidamente melhor na

Instituicdo Hospitalar privada do que na publica.

4.4. Analise dos scores obtidos por dimensao de analise

Os quadros 28 e 29 apresentam 0s scores obtidos por cada dimenséo de andlise,
nas Instituicbes Hospitalares publica e privada, respectivamente. Os scores foram
obtidos a partir da soma dos valores atribuidos na codificagdo do questiondrio. Assim,
foram somados todos os valores das respostas dadas aos itens correspondentes a
cada dimensao de andlise e calculada a média. Calculou-se entdo a razao entre a
média e o valor maximo possivel para cada dimensdo. Os resultados desta operacao
surgem na coluna das percentagens, apresentando-se ordenados de forma
decrescente em fungdo da percepcado dos TR. Na InstituicAo Hospitalar publica a
percepcao dos TR sobre o relacionamento interpessoal ocupa o primeiro lugar com um
score de 76,3%, seguido da percepcdo sobre a organizacdo e as condigcdes de
trabalho com um score de 75,3%. Em terceiro lugar vem a percepgdo dos TR
relativamente a satisfacdo e motivagdo com um score de 71%. A percepgao dos TR
sobre a Estrutura Organizacional da Instituicdo Hospitalar e sobre a Liderancga, obteve
scores de 68,3% e 63,8%, respectivamente. Em ultimo lugar, com pouco mais de 50%
esta a percepgao dos TR relativamente aos Sistema de assisténcia, Beneficios e
Remuneracoes (50,8%). Na Instituicdo Hospitalar privada, em primeiro lugar esta a
percepcao dos TR sobre a Lideranca, com um score de 90,6%. A percepcao dos TR
sobre o Relacionamento interpessoal ocupa o segundo lugar com um score de 89,9%,
seguido de 84,9% relativamente a percepgao sobre a organizacdo e condigbes de
trabalho. A percepcdo sobre a satisfagdo e a motivagdo, e sobre a estrutura
organizacional da Instituichio Hospitalar obtiveram scores de 83,8% e 80,7%,
respectivamente. A dimensao pior cotada pelos TR foi relativa ao sistema de
assisténcia, beneficios e remuneracdes, com um score de 67,2%. Comparando as
Instituicbes Hospitalares verifica-se que o hospital privado obteve scores mais
elevados que o hospital publico. Relativamente a ordem pela qual as dimensdes foram
cotadas, a dimensao “sistema de assisténcia, beneficios e remuneracbes” ocupa o

ultimo lugar relativo a percepgado dos TR tanto no hospital publico como no privado. A
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percepcao relativa ao relacionamento interpessoal é a que melhores scores obteve em
ambas as instituicbes, com 76,3% e 89,9%, no hospital publico e privado,
respectivamente. A dimenséo relativa a “Lideranga” é a que tem maior disparidade
quando comparando a percepcao dos TR de ambas as Instituicbes. No hospital
privado, esta dimenséo aparece em primeiro lugar com um score de 90,6%, sendo que
no hospital publico obteve 63,8% ocupando a penultima posicao no quadro 28.

Quadro 28 — Scores por dimensao
de andlise da Instituicdo
Hospitalar publica

Percepcao dos TR sobre o

. 76,3%
Relacionamento Interpessoal

Quadro 29 — Scores por dimensao
de andlise da Instituicdo
Hospitalar Privada

Percepcéo dos TR sobre a
Organizacao e Condigbes de 75,3%
Trabalho

Percepgao dos TR sobre a

Lideranca 90.6%

Percepcéo dos TR sobre o

. 89,9%
Relacionamento Interpessoal

Percepcéo dos TR sobre a

Satisfagao e Motivagao 71,0%

Percepgao dos TR sobre a
Estrutura Organizacional da 68,3%
Instituicao Hospitalar

Percepcéo dos TR sobre a
Organizacao e Condigdes de 84,9%
Trabalho

Percepcao dos TR sobre a

o,
Satisfagdo e Motivagio 83,8%

Percepcao dos TR sobre a

o,
Lideranca 63,8%
Percepcao dos TR sobre o
Sistema de assisténcia, 50,8%

Beneficios e Remuneragbes

Percepcao dos TR sobre a
Estrutura organizacional da 80,7%
Instituicdo Hospitalar

Fonte: “Questionario”

Percepgao dos TR sobre o
Sistema de assisténcia, 67,2%
Beneficios e Remuneragbes

Fonte: “Questionario”

4.5. Analise das correlagcoes entre as dimensoes de analise

Na analise efectuada da correlagdo entre as dimensdes de analise utilizou-se uma
técnica bivariada, aplicando-se o coeficiente de Spearman (por se tratar de dados nao
paramétricos) que traduz a medida de correlagao entre duas variaveis ordinais (Pinto,
2009). Analisam-se os valores que traduzem os valores de correlacdo entre as
dimensodes de analise do estudo, para cada hospital.

Na Instituicdo hospitalar pulblica, as correlagbes existentes em estudo séao
apresentadas no Quadro 30. Todas as variaveis, quando analisadas duas a duas,
apresentam correlagdo positiva. As dimensdes de andlise que apresentam maior
correlacdo positiva correspondem a organizacdo e condicoes de trabalho o
relacionamento interpessoal (r = +632). No seguimento destas apresentam-se
correlagbes também positivas, muito préximas em termos de valores, tal como é o

caso de: lideranca e satisfacdo e motivacao (r = +0,613); satisfacdo e motivacao e
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sistema de assisténcia, beneficios e remuneragdes (r = +0,604); organizacdo e
condicoes de trabalho e satisfagcdo e motivacao (r = +0,601). As correlagbes entre as
dimensdes seguintes apresentaram valores baixos, tais como:

e estrutura organizacional e lideranga (r = +0,505);

e relacionamento interpessoal e satisfacdo e motivacao (r = +0,501);

e estrutura organizacional e satisfacdo e motivacéo (r = +0,495);

e organizacao e condicbes de trabalho e liderancga (r = +0,486);

e lideranca e sistema de assisténcia, beneficios e remuneracgdes (r = +0,475);

e relacionamento interpessoal e lideranca (r = +0,369);

e estrutura organizacional e organizacao e condi¢des de trabalho (r = +0,324).

As correlagdes de menor valor foram obtidas quando correlacionadas as
dimensdes: estrutura organizacional e relacionamento interpessoal (r = +0,255);
organizacao e condicdes de trabalho e o sistema de assisténcia, beneficios e
remuneragbes (r = +0,249); estrutura organizacional e o sistema de assisténcia,
beneficios e remuneracdes (r = +0,202); e relacionamento interpessoal € o sistema de
assisténcia, beneficios e remuneracdes (r = +0,187).

Quadro 30 — Coeficientes de correlacao entre as dimensoes de analise (coeficiente de Spearman) da
Instituicao Hospitalar Publica

o . ~ Sistema de
Organizacao . Satisfacao oA
Estrutura 2 Relacionamento . assisténcia,
. e Condicdes Lideranca e .
Organizacional Interpessoal N Beneficios e
de Trabalho Motivacéo -
Remuneracoes
Correlation i
Estrutura Coefficient
Organizacional Sig. (2- )
tailed)
Organizacéo e (éorrfef"la't on 0,324 -
Condigoes de Oe_ icient
Trabalho Sig. (2- 0,019 -
tailed)
Correlation
Relacionamento Coefficient 0,255 0,632 i
Interpessoal Sig. (2- 0,068 0,000 i
tailed)
(éo"g.'a.t'o': 0,505 0,486 0,369 .
Lideranca OSe_ icien
9. (2- 0,000 0,000 0,007 -
tailed)
Correlation
Satisfaco e Coefficient 0,495 0,601 0,501 0,613 -
Motivagao Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 -
tailed)
Sistema de Correlation 0,202 0,249 0,187 0,475 0,604 .
assisténcia, Coefficient
Beneficios e_ Sig. (- 0,151 0,075 0,185 0,000 0,000 -
Remuneracées tailed)

Fonte: “Questionario”
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Os valores de significancia estatistica apresentados sdo em alguns casos
superiores a 0,05 (5%) o que é considerado como um erro demasiado elevado, tendo
em conta que a area a estudar é a saude, na qual o nivel de significAncia ndo deve ser
superior a 5%. Mais especificamente, pode verificar-se através do quadro 30 que as
correlacbes entre as dimensdes: estrutura organizacional e relacionamento
interpessoal (a = 0,068); estrutura organizacional e sistema de assisténcia, beneficios
e remuneragdes (a=0,151); organizacdo e condigcbes de trabalho e sistema de
assisténcia, beneficios e remuneragbes (a=0,075); e relacionamento interpessoal e
sistema de assisténcia, beneficios e remuneracdes (a=0,185) apresentam valores de
significancia acima de 0,05.

O Quadro 31 apresenta em detalhe a correlacao entre as variaveis em estudo da
Instituicdo Hospitalar privada, podendo verificar-se a existéncia de correlagdo, mesmo
que fraca, entre a maioria das dimensdes quando analisadas duas a duas.

Neste caso nao se apresentam os valores de significancia estatistica, uma vez que se
esta a estudar a totalidade da populacdo e, portanto, o problema do nivel de
significAncia da amostra néo se pde.

O valor obtido mais elevados correspondem a correlagao existente entre a estrutura
organizacional e o relacionamento interpessoal (r = +0,749), o que demonstra que as
dimensdes de analise descritas sdo as que maior correlagdo positiva possuem. As
correlagdes existentes entre a estrutura organizacional e a satisfagdo e motivagao (r =
+0,546); a organizacao e condigdes de trabalho e o sistema de assisténcia, beneficios
e remuneragbes (r = +0,514); o relacionamento interpessoal e o sistema de
assisténcia, beneficios e remuneracées (r = +0,557); e a lideranca e a satisfacdo e
motivagao (r = +0,668) apresentam valores menores, sendo contudo correlagdes
bastante positivas na mesma. A correlagdo existente entre as restantes variaveis nao
apresenta valores tdo representativos como as anteriores, sendo elas: relacionamento
interpessoal e a satisfacdo e motivagdo (r = +0,479); organizacado e condigdes de
trabalho e o relacionamento interpessoal (r = +0,441); estrutura organizacional e a
organizacdo e condicbes de trabalho (r = +0,384); organizacdo e condigcbes de
trabalho e a satisfacdo e motivagao (r = +0,371); relacionamento interpessoal € a
lideranga (r = +0,283); satisfagdo e motivagao e o sistema de assisténcia, beneficios e
remuneragbes (r = +0,197); estrutura organizacional e a lideranca (r = +0,164);
estrutura organizacional e o sistema de assisténcia, beneficios e remuneragbes (r =
+0,137); liderancga e o sistema de assisténcia, beneficios e remuneragoes (r = +0,052).
As dimensdes organizacdo e condi¢cdes de trabalho e a lideranga apresentam uma
correlagao negativa (r = -0,117).
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Quadro 31 — Coeficientes de correlacao entre as dimensées de analise (coeficiente de Spearman)
da Instituicao Hospitalar Privada

o . ~ Sistema de
Organizagao . Satisfagdo CoA
Estrutura o Relacionamento . assisténcia,
. e Condicdes Lideranga e .
Organizacional Interpessoal N Beneficios e
de Trabalho Motivagéao -
Remuneracoes
Estrutura Correlation i
Organizacional | Coefficient
Organizagéo e .
Condigbes de Corre'la't lon 0,384 -
Coefficient
Trabalho
Relacionament Corre!apon 0,749 0,441 )
o Interpessoal Coefficient
. Correlation
Lideranga Coefficient 0,164 - 0,117 0,283 -
satisfagdoe | Correlation 0,546 0,371 0,479 0,668 -
Motivagao Coefficient
Sistema de
assistencia, Correlation 0,137 0,514 0,557 0,052 0,197 -
Beneficios e Coefficient
Remuneragdes

Fonte: “Questionario”

Comparativamente, a Instituicdo Hospitalar publica apresenta correlacdes entre as
dimensdes de analise de valores maiores na sua generalidade do que a Instituicao
Hospitalar privada. Contudo, séo as correlagbes entre as dimensdes da Instituigao
Hospitalar privada que atingem valores maximos mais elevados, tal como é exemplo a
correlacdo entre a estrutura organizacional e o relacionamento interpessoal, com r =
+0,749 (Quadro 29) e a correlacao entre a estrutura organizacional e a satisfacao e
motivagéo (r = +0,546).

As correlagbes que apresentam uma maior diferenga de valores quando analisadas
do ponto de vista do hospital publico e do privado sao:

e a estrutura organizacional e o relacionamento interpessoal, com r = +0,749 e r

= +0,255, no hospital publico e privado, respectivamente;

e a estrutura organizacional e a lideranca, com r = +0,505 e r = +0,164, no
hospital publico e privado, respectivamente;

e a lideranca e o sistema de assisténcia, beneficios e remuneragbes com r =
+0,475 e r = +0,052, no hospital publico e privado, respectivamente;

e a satisfacdo e motivacgdo e o sistema de assisténcia, beneficios e
remuneragées com r = +0,604 e r = +0,197, no hospital publico e privado,
respectivamente;

e a organizacdo e condicbes de trabalho e a lideranca com r = +0,486 e r =
0,117, no hospital publico e privado, respectivamente.
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Esta Ultima correlagdo é de todas a que apresenta maior disparidade entre uma e
outra Instituicdo Hospitalar, uma vez que no hospital publico a correlacao é positiva
(Quadro 28) e no hospital privado é negativa (Quadro 29). Este aspecto mostra que no
hospital publico a percepgdo dos TR relativamente a organizagdo e condi¢des de
trabalho é afectada pelas suas percepcoes relativamente a lideranca e vice-versa,
enquanto no hospital privado, uma dimenséo e outra em nada se afectam, no que
respeita a percepgao dos profissionais inquiridos.

Apéds a comparacado das correlagbes entre as dimensées em estudo para as duas
instituicbes hospitalares, é possivel afirmar que os valores obtidos ndo sao
significativos na maioria das correlacées. O Unico valor de correlagcdo que se pode
dizer que apresente algum tipo de relevancia para o estudo é a correlacao entre a
“estrutura organizacional” e o “relacionamento interpessoal” na instituicdo hospitalar
privada (r = +0,749) (Quadro 29). Isto significa que a percepgao dos TR relativamente
a estrutura organizacional esta bastante relacionada com o relacionamento

interpessoal no seu local de trabalho.

4.6. Analise dos resultados qualitativos

Solicitou-se aos profissionais TR que, no final do questionario, indicassem
comentarios e/ou sugestbes. Apenas um dos profissionais TR colocou comentario:

“A minha remunerac¢do esta de acordo com a
praticada por lei, contudo a lei rege-se pela
remuneragéo definida para um TR com bacharelato,
n&o tendo ainda sido actualizada para TR com

licenciatura. Esse é um factor a ter em conta.”
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Quadro 32 — Tabela de remuneracoes 2009/2011

ESCALOES

CATEGORIAS 3 4

Especialista

12 Classe

185
1.744,84

205
1.834,32

220
1.968,54

235
2.102,76

255
2.281,71

Especialista

175
1.565,88

185
1.655,36

195
1.744,84

205
1.834,32

215
1.923,80

Principal

155
1.386,92

165
1.476,40

170
1.521,14

180
1.610,62

190
1.700,10

12 Classe

128
1.145,33

135
1.207,97

140
1.252,71

145
1.297,46

155
1.386,92

165
1.476,40

22 Classe

114
1.020,06

119
1.064,80

124
1.109,54

128
1.145,33

135
1.207.,97

145
1.297.,46

Fonte: sindicado dos técnicos superior de
diagnostico e terapéutica (www.sindite.pt)

Nota: indice 100 — 894,79€

O Quadro 32 mostra a Tabela de Remuneracées definida pela Portaria n.21553-
C/2008 pela presidéncia do Conselho de Ministros e Ministério das Finangas e da
Administragdo Publica, o qual indica qual o valor em euros das remuneragdes dos
Técnicos de Diagnéstico e Terapéutica consoante a sua classe e o seu escaldo. Nao
encontrei em local algum a referéncia a actualizacdo da remuneracéo de um técnico
de diagnostico e terapéutica de 22 Classe que diferenciasse o técnico com o
bacharelato e o técnico com a Licenciatura.
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5 — CONCLUSOES, RECOMENDACOES E PISTAS DE INVESTIGACAO FUTURA

O presente trabalho de investigacdo teve como finalidade verificar se o clima
organizacional, na perspectiva dos profissionais TR, difere em funcdo do tipo de
organizacdo em analise (publico ou privado). Para isso, procuraram-se encontrar
respostas orientadoras desta investigacao, através da percepcao dos profissionais TR
de duas Instituicobes Hospitalares da zona da Grande Lisboa, uma publica e uma
privada. Como percepcionam os TR o clima organizacional e a influéncia deste no
desejavel desenvolvimento da carreira € dos objectivos profissionais? Em que
ambiente aplicam e desenvolvem as suas competéncias? Qual o clima organizacional
no local de trabalho, tendo em vista o desenvolvimento das mesmas? Aspectos como
a estrutura organizacional, a lideranca e o relacionamento interpessoal, constituiram-
se como elementos de analise percepcionados pelos profissionais de ambas as
Instituicdes, para descrever o clima organizacional nos locais de trabalho dos TR.

Para isso foram enunciados 0s objectivos especificos apresentados abaixo e
construiram-se as seguintes hipéteses para cada uma das dimensdes de andlise
definidas:

Objectivo 1 (O1) — Identificar a percepcao que os profissionais TR, de um hospital
publico e privado, tém acerca da estrutura organizacional da instituicdo em que
laboram;

Hipotese 1 (H;) — Os profissionais TR, de ambos os hospitais, tém uma

percepgao positiva acerca da estrutura organizacional da instituicdo em que laboram.

Objectivo 2 (O2) — Identificar a percepgao que os profissionais TR de um hospital
publico e privado tém acerca da organizacdo e condigcbes da instituicdo em que
laboram;

Hipotese 2 (H,) — Os profissionais TR, de ambos os hospitais, tém uma
percepcao positiva acerca da organizagdo do hospital em que trabalham e das suas
condi¢des de trabalho.

Objectivo 3 (0O3) — Identificar as diferencas e semelhancas, ao nivel das duas
instituicoées, no que se refere ao relacionamento interpessoal;

Hipotese 3 (H;) - Existem diferengas significativas, ao nivel das duas
instituicoes, no que se refere ao relacionamento interpessoal dos TR entre si.
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Objectivo 4 (O4) — Distinguir em qual das instituicdes hospitalares os profissionais TR
se encontram mais satisfeitos com a lideranga e respectivo lider;

Hipotese 4 (Hy) — Os profissionais TR da instituicAo hospitalar publica estao
mais satisfeitos com a lideranga no seu local de trabalho do que os profissionais TR
da instituicdo hospitalar privada.

Objectivo 5 (O5) — Identificar em qual das instituicdes hospitalares existe um maior
nivel de satisfagdo e motivagao por parte dos profissionais TR;

Hipétese 5 (Hs) — Os profissionais TR da instituicAo hospitalar publica estao
mais satisfeitos e motivados com o seu clima organizacional que os profissionais TR

da instituicdo hospitalar privada.

Objectivo 6 (O6) — caracterizar os sistema de assisténcia, remuneragdes e beneficios
sociais, do ponto de visto dos profissionais TR, e perceber qual deles causa maior
satisfacao;

Hipotese 6 (Hs) — Sob o ponto de vista dos profissionais TR, existe um melhor

sistema de assisténcia, remuneragdes e beneficios sociais no hospital privado.

Apés a discussdo dos resultados, pode-se afirmar que a percepgao dos
profissionais TR é de uma forma geral positiva em ambas as instituicbes de saude, o
que contribui para o melhor desempenho das funcées como TR. Esta percepcao vem
de encontro as palavras de Silva (2003) e de Menezes (2008) que referem que
funcionarios mais satisfeitos tendem a desempenhar melhor as suas funcoes.

Relativamente a dimenséao “estrutura organizacional” o objectivo especifico definido
foi atingido uma vez que se conseguiu identificar a percepcao dos profissionais TR
relativamente a estrutura organizacional em que laboram. Verificou-se também que a
hipotese definida como H; “Os profissionais TR, de ambos os hospitais, tém uma
percepgao positiva acerca da estrutura organizacional da instituicdo em que laboram”
€ verdadeira. Aceita-se portanto a hipotese H;, uma vez que em ambas as instituicoes
hospitalares os valores modais obtidos para a grande maioria dos itens do
questionario relativos a esta dimensdo de estudo obtiveram valores modais de 4,
correspondendo a um elevado nimero de respostas “concordo”. E possivel ainda, ao
fazer uma comparagado entre as duas instituicdes (publica e privada), verificar que,
apesar de em ambas a percepgao dos TR ser maioritariamente positiva relativamente
a estrutura organizacional dos locais onde exercem fungdes, a instituicdo hospitalar
privada é a que tem a percepgcdo mais positiva no que se refere a dimensdo em

estudo.
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Quanto a dimensao “organizacao e condi¢des de trabalho”, o objectivo especifico
que se definiu foi “identificar a percepcao que os profissionais TR de um hospital
publico e privado tém acerca da organizacdo e condicdes da instituicdo em que
laboram”, tendo sido um objectivo atingido. A hipétese definida para esta dimenséo de
analise como H; (“Os profissionais TR, de ambos os hospitais, tém uma percepcao
positiva acerca da organizacao do hospital em que trabalham e das suas condicoes de
trabalho.”) é confirmada uma vez que em ambas as instituicbes hospitalares os
profissionais TR terem uma percepcao positiva relativamente a esta dimenséo de
analise. Contudo, quando analisado de forma mais aprofundada, verifica-se que a
instituicao hospitalar privada tem uma percepcao mais positiva que a publica. Ap6s a
andlise dos resultados foi possivel concluir que no hospital privado ndo houve
respostas totalmente discordantes, € o nUmero de respostas discordantes em qualquer
um dos itens ndo passou de 10% da amostra, enquanto no hospital publico, o nimero
de respostas de caracter negativo foi mais elevado, tendo alguns itens obtido
respostas de total discordancia. O mesmo é possivel de verificar através das
respostas positivas (“concordo” e “concordo totalmente”), uma vez que no hospital
publico as respostas positivas foram na grande maioria correspondentes a valores de
4 (“concordo”), enquanto no hospital privado o numero de resposta de total
concordancia, correspondentes ao valor 5, sdo mais significativas.

Para a dimensao “relacionamento interpessoal” foi definido o objectivo especifico:
“Identificar as diferencas e semelhangas, ao nivel das duas instituicbes, no que se
refere ao relacionamento interpessoal”, o qual foi atingido, tendo sido identificas
diferencas e semelhancas relativas ao relacionamento interpessoal entre os TR. A
hipétese (Hs) definida para esta dimensdo de andlise afirma que existem diferencas
significativas, ao nivel das duas instituicbes, no que se refere ao relacionamento
interpessoal dos TR. Esta hipétese foi confirmada, uma vez que é notério que, apesar
de os TR de ambas as instituicbes (publica e privada) terem uma percepgao
maioritariamente positiva relativamente a esta dimensdo de analise, os TR da
instituicao hospitalar privada estdo mais satisfeitos com o relacionamento que detém
com os seus pares no local de trabalho do que na instituicdo hospitalar publica. Um
facto notério disso mesmo é a existéncia de respostas de caracter negativo (“discordo
totalmente” e “discordo”) no hospital publico e a auséncia destas no hospital privado, e
também o facto de no hospital privado todos os itens relativos a dimensao em estudo
apresentarem total concordancia com valores iguais ou superiores a 40%, 0 quer nao
acontece no hospital publico.

Relativamente a dimensao ‘“lideranga” o objectivo especifico é distinguir em qual
das instituicoes hospitalares os profissionais TR se encontram mais satisfeitos com a
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lideranca e respectivo lider. Este foi um objectivo atingido, sendo que a hipétese H,,
definida com base na afirmacao: “Os profissionais TR da instituicdo hospitalar publica
estdo mais satisfeitos com a lideranga no seu local de trabalho do que os profissionais
TR da instituicdo hospitalar privada.” foi rejeitada apdés a analise dos resultados
obtidos. Isto porque, de todas as dimensdes analisadas, a “lideranga” é sem qualquer
duvida aquela em que se nota a maior diferenga entre as duas instituicdes em analise,
uma vez que os profissionais TR do hospital privado estdo mais satisfeitos com o seu
lider e o seu estilo de liderangca do que os TR do hospital publico. Ao rever os
resultados obtidos verifica-se que 5 dos 7 itens constituintes desta dimensao
apresentaram na Instituicio Hospitalar privada valores modais maximos (5 —
“concordo totalmente”), enquanto na Instituicdo publica nenhum dos itens apresenta
moda de 5. Além disso, o facto de no hospital privado nao existir nenhum tipo de
resposta negativa nesta dimensdo e no hospital puablico existirem valores
consideraveis de respostas “discordo” (1,9 a 21,2%) e “discordo totalmente” (5,8 a
15,4%) € mais um factor que demonstra que, relativamente a lideranga, os TR do
hospital privado tém uma percepcao melhor que os TR do hospital publico.

Na dimensao “satisfacdo e motivacdo” o objectivo especifico definido foi atingido
(Identificar em qual das instituicdes hospitalares existe um maior nivel de satisfagéo e
motivacao por parte dos profissionais TR), tendo sido a hipétese Hs — “Os profissionais
TR do hospital privado encontram-se mais satisfeitos e motivados com o seu clima
organizacional” — considerada como veridica. Isto porque a percepcao dos
profissionais TR relativamente aos itens desta dimensao de estudo é de uma forma
geral positiva, sendo, contudo, nitidamente melhor na instituicdo hospitalar privada do
que na publica. Tal é possivel de verificar principalmente através das respostas
negativas, uma vez que as respostas de valor 2 correspondentes ao “discordo”
aparecem uma Unica vez na instituicdo hospitalar privada, com um TR que diz
discordar do facto de ser avaliado de acordo com os resultados do seus trabalho (5%)
e as respostas equivalentes ao valor 1 - “discordo totalmente”, ndo se verificam em
nenhum dos itens desta dimenséao de anilise.

Por dltimo, para a dimensao “Sistema de assisténcia, remuneragoes e beneficios
sociais” o objectivo especifico foi, a semelhanca das outras dimensdes de analise,
atingido, uma vez que foi possivel caracterizar esta dimensao do ponto de vista dos
profissionais TR, e perceber qual deles causa maior satisfagdo. Desta forma, a
hipétese Hgs que afirma que sob o ponto de vista dos profissionais TR, existe um
melhor sistema de assisténcia, remuneracoes e beneficios sociais no hospital privado
€ aceite ap6s a analise dos resultados obtidos. Esta afirmagdo é suportada
principalmente pelo facto de ao nivel da instituicao hospitalar publica a percepgao dos
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TR variar de positiva a negativa consoante os itens que compdem a dimensao,
enquanto na instituicdo hospitalar privada os TR tém uma percepgdo positiva

relativamente ao Sistema de assisténcia, beneficios e remuneracgdes.

Os scores obtidos em cada uma das seis dimensdes avaliadas neste estudo, em
cada uma das Instituicbes Hospitalares, indicam que os profissionais TR tém uma
percepg¢do positiva acerca do clima organizacional dos seus locais de trabalho. De
acordo com os resultados, todos as dimensdes de analise obtiveram scores acima dos
50%. Para os profissionais TR a organizagdo e condicbes de trabalho e o
relacionamento interpessoal sdo os factores que mais determinam o clima
organizacional, sendo que na Instituicio Hospitalar privada a dimensao ‘“lideranca”
obteve um score elevado de 90,6%. O sistema de assisténcia, beneficios e
remuneracoes, apesar do seu score positivo em ambas as Instituicbes de saulde, é
aquele que menor influéncia tem no clima organizacional.

Este trabalho descreve apenas o clima organizacional em Radiologia tal como é
percepcionado pelos profissionais TR de duas Instituicdbes Hospitalares da Grande
Lisboa, uma publica e uma privada, fazendo uma comparacao entre ambas.

Trata-se de um estudo que vem contribuir para o conhecimento das diferencas e
semelhangas de percepgdes entre profissionais que trabalham em instituigcbes publicas
e privadas, no contexto do trabalho hospitalar. Este estudo ajuda portanto a identificar
o “bom” e o “mau” de cada clima organizacional com base em seis dimensbes
estudadas. Apds a analise e discussao de resultados, pode concluir-se que::

a) A percepgao dos profissionais TR é de uma forma geral positiva em ambas as

instituicoes de salde;

b) Os profissionais TR, de ambos os hospitais, ttm uma percepcao positiva
acerca da estrutura organizacional da instituicdo em que laboram, sendo que a
instituicdo hospitalar privada é a que tem a percepgao mais positiva no que se
refere a esta dimenséo de estudo;

c) Os profissionais TR, de ambos os hospitais, ttm uma percepcdo positiva
acerca da organizagdo e condicbes de trabalho, sendo que a instituicao
hospitalar privada é a que tem a melhor percepcéo;

d) E notério que, apesar de os TR de ambas as instituicdes (plblica e privada)
terem uma percepcdo maioritariamente  positiva relativamente ao
relacionamento interpessoal, os TR da instituicdo hospitalar privada estao mais
satisfeitos com o relacionamento que detém com os seus pares no local de

trabalho do que na instituicao hospitalar publica;
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e) De todas as dimensfes analisadas, a “lideranga” € sem qualquer duvida aquela
em que se nota a maior diferenca entre as duas instituicbes em analise, uma
vez que os profissionais TR do hospital privado estdo mais satisfeitos com o
seu lider e o seu estilo de lideranca do que os TR do hospital publico;

f) A percepcao dos profissionais TR relativamente a satisfagdo e motivagdo no
seu local de trabalho é de uma forma geral positiva, sendo, contudo,
nitidamente melhor na instituicao hospitalar privada do que na publica;

g) A (ltima dimensdo de estudo “Sistema de assisténcia, remuneragbes e
beneficios sociais” é, a semelhanca de todas as outras, também ela melhor
percepcionada pelos profissionais TR da instituicao hospitalar privada do que

pelos profissionais da instituicdo hospitalar publica.

Apods as conclusdes aqui apresentadas, propdem-se as seguintes recomendacoes,
para melhorar alguns dos aspectos identificados como negativos e manter ou melhorar
os niveis daqueles considerados positivos:

a) Promover a melhoria continua da qualidade do local de trabalho, com o intuito
de melhorar aspectos como a satisfagao dos profissionais;

b) Promover o didlogo aberto e reunides/debates relativamente a satisfagdo ou
insatisfagcao dos profissionais no que se refere ao seu clima organizacional

c) Encontrar solugbes para aumentar a satisfacdo dos profissionais,
principalmente no hospital publico, as quais podem passar pela maior
percepcdo e compreensao por parte da coordenacdo das insatisfacbes dos
profissionais, ficando assim ao corrente das mesmas o que fara com que se

tornem mais faceis as suas resolugoes.

Para além das recomendacbes sugeridas, propdéem-se algumas linhas de
investigacdo. As limitagdes apontadas permitem sugerir a realizagdo de estudos mais
abrangentes que podem integrar observagdes in loco, entrevistas com os varios
profissionais TR (tanto subordinados como coordenadores), entre outros.

Outros estudos podem contribuir para uma avaliagdo mais aprofundada acerca do
clima organizacional e a sua influéncia no desempenho dos profissionais.

Podem também realizar-se estudos sobre o clima organizacional, utilizando as seis
dimensdes de analise deste estudo noutras Instituicbes de Salde e também noutras
areas que nado apenas a Radiologia, sendo possivel posteriormente a comparagao
entre as varias areas constituintes da saude.

Perante a diversidade de estudos que podem e devem ser realizados para
compreender melhor as questdes do clima organizacional, sugere-se que este trabalho
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possa ser continuado com o objectivo de compreender com maior profundidade o
tema em estudo.

Serrano (2003) cita Crozier quando refere que as pessoas sdo vistas como um
factor de competitividade, tdo ou mais importante que o factor tecnolégico.
Paradoxalmente, quanto mais a tecnologia parece permitir a substituicio do homem
pela maquina, mais a formagcdo, a comunicacdo, a motivacado, a iniciativa constituem
condi¢des para que as potencialidades das novas tecnologias sejam realizadas. Todos
os profissionais sdo importantes para o aumento da produtividade numa organizagéo.
A sua satisfacao relativamente aos aspectos do seu trabalho facilita a sua realizacéo,

aumentando assim o0 seu desempenho.
5.1. Plano de Intervencao Socio-Organizacional

Tendo em conta os resultados da presente investigacdo sugerem-se de seguida
algumas recomendacgdes para um plano de Intervencdo Socio-Organizacional para
a promogao e valorizagao do clima organizacional dos TR nos seus locais de trabalho.

Em funcdo da analise dos resultados a concepgdo desta proposta assume uma
forte componente de intervengcdo e metodologia de acg¢do activa. Esta proposta visa
promover um melhor clima organizacional nas instituicdes hospitalares onde trabalham
TR, elevando os padrdes de satisfacdo e motivacdo dos profissionais, melhorando
assim o desempenho profissional e consequentemente a satisfacdo dos utentes.

Para a implementacdo do plano de intervencado sbécio-organizacional sera
fundamental a analise dos principios de intervengdo do clima organizacional. E
essencial analisar a estrutura organizacional das Instituicbes Hospitalares, as
organizacdes e as condicoes de trabalho, o relacionamento interpessoal, a lideranga, a
satisfacdo e motivacao e o sistema de assisténcia, remuneracdes e beneficios sociais.

O plano de intervengdo tem como objectivo principal melhorar o clima
organizacional nos locais de trabalho (hospitais publicos e privados) dos profissionais
TR.

Objectivos especificos:

1. Avaliar a estrutura organizacional da Instituicdo Hospitalar de forma a perceber

quais os pontos fortes e fracos € melhorar os dltimos;

2. Avaliar a organizacao e as condigdes de trabalho de forma a perceber quais os

pontos fortes e fracos e melhorar os Gltimos;

3. Efectuar melhorias ao nivel do relacionamento interpessoal, especialmente do

relacionamento dos profissionais TR com os seus superiores;
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4. Definir melhores estratégias de lideranca em que os profissionais TR sejam

compreendidos e valorizados pelo seu trabalho/desempenho;

5. Aumentar a satisfagdo e motivacao dos profissionais TR;

6. Melhorar o sistema de assisténcia, beneficios sociais, repensar as remuneragoes

e adequa-las as qualificacoes dos profissionais TR.

Para melhor contextualizar os objectivos expostos e as competéncias a desenvolver

relacionando-as com as dimensdes de andlise evidenciadas nos resultados do

presente estudo de investigacao € apresentado de seguida um quadro resumo (quadro

33).

Quadro 33 — Competéncias a desenvolver

Competéncias a desenvolver

Propésito

Avaliar a estrutura organizacional da
Instituicdo Hospitalar

Perceber quais os pontos fortes e fracos da
estrutura organizacional, de forma a melhorar os

fracos e manter os fortes.

Avaliar a organizagdo e as condigbes de
trabalho.

Perceber quais os pontos fortes e fracos das
organizagbes em andlise, de forma a melhorar
as condigdes de trabalho dos TR.

Efectuar melhorias ao nivel do
relacionamento interpessoal,
especialmente do relacionamento dos

profissionais TR com 0s seus superiores;

Perceber de que forma o relacionamento
interpessoal afecta o desempenho dos TR e
tomar medidas para que o relacionamento dos
TR com os colegas e principalmente com os
seus superiores seja harmonioso e produtivo.

Definir melhores estratégias de lideranga.

Definir estratégias de lideranga em que os
profissionais TR sejam compreendidos e
valorizados pelo seu trabalho/desempenho;

Aumentar a satisfacdo e motivacdo dos
profissionais TR;

Definir planos de accdo que aumentem a
satisfacdo dos TR com o seu trabalho, o que
farda com que se sintam mais motivados e

consequentemente a produtividade aumente.

Melhorar o sistema de assisténcia,
beneficios sociais e repensar as

remuneracgoes.

Adequar as remuneragdes dos TR as suas
qualificagcoes e tornar o sistema de assisténcia
abrangente a todos os profissionais.

Destinatarios: Técnicos de Radiologia das Instituicbes Hospitalares em analise.

Operacionalizacdo da analise do clima organizacional: serdo abordadas as

dimensbdes em estudo em sessdes de grupo que foquem principalmente os pontos

fracos de cada dimensdo, de forma a sugerir planos de intervencdo que melhorem
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esses mesmos pontos. Serdo também focados os pontos fortes do clima
organizacional, de forma a manté-los e a servirem de exemplo para aqueles que tém
de ser melhorados.

As sessoOes sugeridas sdo direccionadas aos profissionais Técnicos de Radiologia e
pretendem melhorar aspectos do clima organizacional que afectem directa ou
indirectamente o desempenho e a produtividade dos profissionais.

Todos os profissionais TR devem fazer uma sessao inicial, em grupos de 8/10
elementos e uma nova sessao algum tempo depois, dependendo dos planos e metas
definidos na sessao inicial (2 semanas, 1 més, 2 meses...), de forma a verificar se o
clima organizacional foi alvo de melhoria apés a aplicacdo das medidas sugeridas na
primeira sessao de grupo.

As sessodes de grupo devem focar as seis dimensoes:

a) Estrutura organizacional da Instituicdo Hospitalar;

b) Organizacao e as condicdes de trabalho;

c) Relacionamento interpessoal, especialmente do relacionamento dos

profissionais TR com 0s seus superiores;

d) Liderancga;

e) Satisfacao e motivagao dos profissionais TR;

f) Sistema de assisténcia, beneficios sociais e remuneragdes.

A presenca sera obrigatéria em todas as sessoes.
Sera fundamental numa fase posterior analisar se as alteragbes ao clima
organizacional foram realmente colmatadas, qual o impacto em termos de resultados

alcangados e sua reflexao nos profissionais TR da instituicao.

Perspectivas futuras: este estudo de investigacdo sugere perspectivas futuras de
intervencdo, no que diz respeito a linhas de investigacdo que possam vir a ser
desenvolvidas na area do clima organizacional. A investigagdo no contexto do clima
organizacional é vasta e subjectiva, pelo que seria interessante desenvolver estudos
de investigacdo mais aprofundados e diversificados em instituicdes de saude, focando
o trabalho dos TR. Por outro lado, seria importante a realizagao de estudos futuros que
permitam a andlise mais profunda das seis dimensdes de analise propostas bem como

a identificagao de outras dimensoées de analise.
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ANEXO 1

Questionario
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/ SRS

ESCOLA

< 7 S 3
SUPERIOR
§ Om: D€ TECNOLOGA
DA SAUDE
Fe) b DE LEBOA

0 Y . . z
Evo Universidade de Evora

Escola superior de Tecnologia da Saude de Lisboa

Mestrado em Intervencéo Sdocio-Organizacional na Saude

Especializagdo em Politicas de Administracdo e Gestao de Servigcos de Saude

Questionario

.

~

/

Caro Técnico(a) de Radiologia,

Encontro-me a desenvolver uma Dissertagdo intitulada “O clima organizacional em unidades
hospitalares publicas e privadas. A perspectiva dos Técnicos de Radiologia” no ambito do
Mestrado em Intervenc¢do Sdcio-Organizacional em Saude.

Este questionario destina-se a recolher informagdo acerca da perspectiva dos Técnicos de
Radiologia sobre o tema em estudo.

O objectivo do questionario é caracterizar o clima organizacional, na perspectiva dos
profissionais Técnicos de Radiologia, e apurar se este difere em fun¢do do tipo de
organiza¢do em analise (publico ou privado).

A sua colaborag¢do é muito importante e, desde ja, agradeco o seu contributo.

Peco-lhe, por favor, que:

¢ Preencha todos os itens do questionario;

¢ Assinale com uma cruz, na quadricula apropriada, a sua opinido em relagdo a cada item;

¢ Ndo assine, nem se identifique.
Os resultados serdo tratados informaticamente e utilizados somente na elaboracdo da

Dissertacao.

Muito obrigado pela sua colaboracao.
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-
A. Caracterizagdo da populagﬁow

Idade:

Sexo: Masculino [J Feminino [J

Categoria Profissional — Técnico de 22 classe [] Técnico de 12 Classe [J Outro []
Ocupa algum cargo de chefia—Sim [ Nao []

Regime Contratual: Pertence ao quadro [] N&o pertence ao quadro [

Regime juridico da sua instituicdo de saude: Hospital Publico [1 Hospital Privado [

Exerce fungdes noutra Instituigdo Hospitalar? Sim [1 N&o[l

Por favor assinale com uma cruz a sua opinido acerca das afirmacdes abaixo, tendo em conta a
escala: “Concordo totalmente, Concordo, Indeciso(a), Discordo e Discordo totalmente”.

Por favor, assinale com um X na quadricula apropriada.

B. Estrutura Organizacional da Instituicao Hospitalar

Discordo . . Concordo
Totalmente Discordo Indeciso(a) Concordo Totalmente
1. Quando iniciei as minhas fungdes no
Hospital onde trabalho actualmente, foi-
P ' O O O O O

me dada a conhecer a sua estrutura
hierarquica.
2. A estrutura hierarquica da institui¢dao
onde trabalho facilita o desempenho das
minhas fung¢bGes, uma vez quendlwde 0 0 0 0 0
correctamente as  responsabilidades
profissionais pelos varios niveis
hierdrquicos.
3. Conhe¢o as linhas orientadoras dos
processos de trabalho da minha Il O Il Il O
Instituicdo Hospitalar.
4. As regras e procedimentos explicitos que
envolvem todos os processos da

Instituicdo Hospitalar n3o impedem o Il O Il Il O
correcto desempenho das minhas
fungdes.

5. Existe igualdade de tratamento entre O 0 O O 0

coordenadores / subordinados.

6. As informagdes internas sdo transmitidas
em tempo Util, através de reunides e/ou d O d d O
circulares.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

21.

22.

Organizagao e CondigGes de Trabalho

O ambiente (fisico) de trabalho favorece a
execuc¢do das minhas actividades como
profissional Técnico(a) de Radiologia.

As condigBes fisicas do meu local de
trabalho sdo satisfatorias.

Existem medidas de seguranc¢a adequadas
para a protec¢do da minha saude e bem-
estar e simultaneamente para a execugdo
do meu trabalho.

Os equipamentos de trabalho sdo
adequados para garantir a minha
seguranga.

Nos ultimos 5 anos, foram realizados
investimentos com vista a modernizagao
tecnoldgica da unidade em que trabalho.
A unidade em que trabalho da-me
formagdo adequada e continua, face a
modernizagdo do servigo.

E-me facilitada a participagdo em
palestras/ac¢des de formagdo/workshops
fora da unidade hospitalar em que
trabalho.

. Relacionamento Interpessoal

O relacionamento com os meus colegas
de trabalho favorece a execugdo das
minhas actividades como Técnico(a) de
Radiologia.

O relacionamento com ofs) meu(s)
Coordenador(es) favorece a execugdo das
minhas actividade como Técnico(a) de
Radiologia.

Sou acolhido como um importante
membro da minha equipa de trabalho.

Na minha equipa de trabalho existe um
forte espirito de equipa.

Na minha equipa de trabalho existe
cooperagdo para o alcance de metas.
Confio nas pessoas com quem trabalho.
Na minha equipa de trabalho, as pessoas
possuem um bom relacionamento.

Sou respeitado(a) pela minha equipa de
trabalho.

Na minha equipa de trabalho, tenho
condigbes para ensinar o que sei aos
meus colegas e aprender com eles.

Discordo
Totalmente

|

|

Discordo
Totalmente

O

O oOoo o O

O

Discordo

O

Discordo

|

O Ooo o od

O

Indeciso(a)

O

Indeciso(a)

O

O oOoo o O

O

Concordo

O

O

Concordo

O

O oOoo o O

O

Concordo
Totalmente

|

|

Concordo
Totalmente

|

O Ooo o od

O
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E. Lideranga

23.Tenho plena confianga no meu
Coordenador(a).

24.0 Técnico(a) Coordenador(a) trata de
forma justa e adequada todos os

Técnicos(as) de Radiologia que coordena.

O Coordenador(a) € a pessoa mais
indicada para a func¢do que ocupa.

O meu Coordenador(a) conhece bem os
aspectos técnicos do meu trabalho.

O Coordenador(a) aceita sugestdes que
contribuam para a melhoria do trabalho.

Sou informado pela Coordenagdo
relativamente as metas e objectivos da
Unidade Hospitalar.

O(s) Coordenador(es) envolvem os
subordinados nas decisdes que afectam
os diferentes aspectos do trabalho
(ambiente de trabalho, seguranga,
remuneragdo, estratégias, etc.).

25.
26.
27.

28.

29.

F. Satisfagdo e Motivagao

30.Estou satisfeito(a) com a estrutura

hierarquica (coordenadores/

subordinados) a que estou vinculado.

Recebo elogios do(s) meu(s)

Coordenador(es) pela qualidade do meu

trabalho.

32.Sou avaliado de acordo com os resultados
do meu trabalho.

33.0 Coordenador de Turno tem capacidade
para motivar a equipa de trabalho.

34.0 meu trabalho permite-me usar os meus
conhecimentos.

35.Estou satisfeito com o trabalho que
realizo como Técnico(a) de Radiologia.

36.0 meu trabalho favorece as minhas
relagées com a comunidade, familia, lazer,
etc.

31.

Discordo
Totalmente

O

O

Discordo
Totalmente

O

O o o o O

O

Discordo Indeciso(a) Concordo T%?:ﬁ;:?e

O O O O

O O O O

O O O O

O | O O

O O O O

O O O O

O O O O
Discordo Indeciso(a) Concordo T%ct,:ﬁ:;:?e

O O O O

O | O O

O O O O

O | O O

O O O O

O | O O

O O O O
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G. Sistema de assisténcia, Beneficios e Remuneragoes

Concordo
Totalmente

Discordo
Totalmente

Discordo Indeciso(a) Concordo
37.A |Instituicdo Hospitalar para a qual
trabalho fornece-me um sistema de
e o O O O Il O
assisténcia médico, que favorece o
desempenho das minhas fungdes.
38.0 Hospital em que trabalho oferece-me
boas perspectivas de progressio na Il O Il Il O
carreira profissional.
39.Considero que o meu trabalho ¢é

reconhecido e valorizado pela Instituigdo Il U Il Il U
Hospitalar.
40. Acho justa a minha remuneragdo actual. [l O [l O O
41.A minha remuneragdo é compativel com
as responsabilidades do trabalho que Il O Il Il O
realizo.
42. A minha remuneragdo esta de acordo com 0 0 0 0 0

a praticada por lei.

H. Comentarios e/ou Sugestdes

Muito obrigado pela sua colaboragao!
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ANEXO 2

Pedido de autorizacao para a
aplicacao dos questionarios
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RS ;
) foy — B0l
§ ?ﬂ 1 SR !
: HETEOUOGH
DASHOE oy A
O EVO%'Y' LN :

Exmo. Sr(a)
Presidente do Conselho de Administragao

Assunto: Autorizagdo para aplicacdo de questionario aos Técnicos de Radiologia

A aluna Débora Trindade Massano, B.l. n.2 12965022, que frequente actualmente o Mestrado
em Intervencdo Sécio-Organizacional da Saude, com especializagdo em Politicas de
Administracdo e Gestdo de Servicos de Saude, encontra-se a realizar a uma dissertagdo sobre
“O clima organizacional em unidades hospitalares publicas e privadas. A perspectiva dos
Técnicos de Radiologia”.

No ambito das metodologias de investigacdo que a aluna definiu para a realizacdo deste
estudo, inclui-se um questionario aos Técnicos de Radiologia, pelo que vimos solicitar a

autorizacdo de V. Ex2 para a aluna aplicar um questiondrio aos Técnicos de Radiologia do

Hospita! |

Os questionarios terdo como objectivo caracterizar o clima organizacional, na perspectiva dos
profissionais Técnicos de Radiologia, e apurar se este difere em func¢do do tipo de organizagdo

em anadlise (publico ou privado).
A aluna compromete-se a garantir o anonimato da informagdo, dos Técnicos e da Instituicdo

Hospitalar e assegura que os dados nao terdo outra finalidade que ndo seja a elaboragdo desta

tese.

13 de Maio de 2011

Professor Paulo Resende da Silva
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ANEXO 3

Resultados do alpha de Cronbach
obtidos apos a aplicacao do pre-
teste Questionario
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RESULTADOS DO ALPHA DE CRONBACH APOS A RELIZACAO DO PRE TESTE

Apos realizar o pré-teste ao grupo seleccionado para representar a populacdo a

estudar, os resultados para cada dimensao foram os seguintes:

a) Estrutura organizacional da Instituicdo Hospitalar

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

911

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem

Scale Variance if Item

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Deleted Deleted Correlation Item Deleted
Q_1 17,55 10,073 ,935 ,866
Q_2 17,64 13,055 ,758 ,897
Q_3 17,45 12,873 ,648 ,909
Q_4 17,36 13,655 ,673 ,907
Q_5 18,00 13,000 ,752 ,897
Q_6 17,45 10,673 ,829 ,886

b) Organizacédo e Condicoes de Trabalho

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

,631

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item

Scale Variance if ltem

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Deleted Deleted Correlation Iltem Deleted
Q_7 24,18 3,564 ,659 ,502
Q_8 24,27 3,418 ,517 ,530
Q_9 24,27 4,018 447 ,570
Q_10 24,18 3,564 ,659 ,502
Q_11 24,45 3,673 ,223 ,665
Q_12 24,82 4,564 ,146 ,645
Q_13 25,09 4,891 -,039 ,696
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c) Relacionamento Interpessoal

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

,824

& |

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if Corrected ltem-Total Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
Q_14 31,18 6,564 ,753 ,795
Q_15 31,36 6,055 ,555 ,803
Q_16 31,27 7,818 ,000 ,837
Q_17 31,73 6,618 ,345 ,829
Q_18 31,45 6,873 ,369 ,822
Q_19 31,36 5,455 ,572 ,808
Q_20 31,18 6,564 ,753 ,795
Q_21 31,27 6,018 ,729 , 784
Q_22 31,36 4,855 ,801 ,766

d) Comunicagao

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

473

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if Corrected ltem-Total Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
Q_23 15,45 1,873 -,057 ,595
Q_24 14,73 1,618 ,176 ,464
Q_25 15,00 1,000 ,464 ,218
Q_26 15,00 ,800 ,692 -,061%
Q_27 14,73 2,018 ,000 ,505
a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability
model assumptions. You may want to check item codings.
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e) Lideranca

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of ltems

,624 7

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if Corrected ltem-Total Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
Q_28 20,18 2,964 ,546 ,515
Q_29 20,36 3,255 ,390 ,570
Q_30 20,36 3,855 ,055 ,668
Q_31 20,09 3,491 ,251 ,613
Q_32 20,36 3,655 ,160 ,639
Q_33 20,27 2,618 ,507 517
Q_34 20,73 3,218 ,499 ,542

f)

Satisfagdo e Motivagéo

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

,735

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if Corrected ltem-Total Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
Q_35 20,73 5,018 ,612 ,683
Q_36 20,82 3,564 ,649 ,649
Q_37 21,09 4,291 ,655 ,651
Q_38 20,36 5,655 ,050 ,806
Q_39 19,91 4,691 ,723 ,656
Q_40 20,09 4,891 ,691 ,669
Q_41 20,45 5,673 ,139 ,765
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g) Sistema de assisténcia, Beneficios e Remuneracoes

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of ltems

,860 6
ltem-Total Statistics
Scale Mean if Item Scale Variance if Corrected ltem-Total Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
Q_42 16,91 11,891 ,381 ,875
Q_43 17,18 10,564 ,560 ,852
Q_44 17,09 8,491 ,755 ,816
Q_45 17,27 8,218 ,855 ,794
Q_46 17,36 8,655 ,789 ,809
Q_47 16,91 9,891 ,575 ,850
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ANEXO 4

Frequéncia modal das idades
dos Técnicos de Radiologia
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FREQUENCIA MODAL DAS IDADES

Publico

A frequéncia modal quanto ao numero de profissionais TR por idade (Grafico 1) da-nos
um numero de 6 profissionais TR com 24 anos (11,5%) e outros 6 com 28 anos
(11,5%). Verifica-se que existem algumas idades com apenas um representante, tal
como os 23, 31, 34, 36, 39, 40, 44, 47 e 54 anos, cada um deles representado 1,9%
da amostra em estudo. Conforme se pode observar, a classe modal dos 29 anos é
aquela que apresenta uma maior frequéncia na Instituicdo Hospitalar Publica, a
semelhanca do privado, com 9 profissionais TR (17,3%).

Grafico 1 — frequéncia modal das idades no publico
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Privado

Na Instituicao Hospitalar Privada (Grafico 2), os profissionais TR apresentam uma
frequéncia modal por idade que mostra uma maior frequéncia na idade dos 29 anos,
com 3 TR (15%), seguidas das idades 23, 32, 35 e 38 anos com frequéncias de 2

individuos em cada uma delas, representando cada 10% da amostra.

Grafico 2 — frequéncia modal das idades no privado
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