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A Satisfacdo Profissional tem vindo a ser descrita como o estado emocional positivo resultante do prazer que se
tem com as experiéncias do trabalho, estando intrinsecamente relacionada com factores como desempenho
profissional, satde fisica e mental e com a auto-estima do trabalhador. Neste estudo pretende-se estudar o nivel
de Satisfacdo Profissional dos Técnicos de Anatomia Patoldgica, Citoldgica e Tanatolégica (APCT), que
desempenham funcdes nos Hospitais Publicos e de Gestdo S.A. da Sub-regido de Salde de Lisboa.

A Satisfacdo Profissional foi classificada, quantitativamente, segundo as abordagens baseadas na Discrepancia
entre Expectativas e Resultados. Para tal, recorreu-se a um Questionario validado que compreende itens passiveis
de medir a Satisfacio Profissional Global e as suas dimensées — Remuneracdo, Seguranga no Emprego, Condicoes
de Trabalho & Salde, RelacBes de Trabalho & Suporte Social, Status & Prestigio, Autonomia & Poder e Realizacdo
Pessoal e Profissional & Desempenho Organizacional, permitindo ainda, verificar a Importancia Motivacional que
0s Técnicos inquiridos atribuem a cada uma destas. O referido instrumento de medida continha, também, uma
questao aberta para sugestSes dos Técnicos de forma a melhorar a sua Satisfacdo Profissional. )
O score de Satisfagdo Profissional Global dos inquiridos é relativamente elevado. Em relacdo as dimensdes
abordadas, os resultados revelam que os Técnicos se encontram mais satisfeitos com Status & Prestigio e
Menos satisfeitos com Remuneracdo. Em relacdo a ordenacdo das dimensges segundo a Importancia Motivacional,
a Realizagdo Pessoal e Profissional & Desempenho Organizacional é considerada a mais importante, sendo a mais
focada nas sugestSes apresentadas pelos inquiridos para a melhoria da sua satisfacdo, enquanto que Status &
Prestigio serd a menos importante. Verificaram-se diferengas estatisticamente significativas entre os Técnicos
pertencentes ao Quadro (no geral, os menos satisfeitos) e aqueles que ndo pertencem, em relacdo a maioria
das dimensdes e 3 Satisfacdo Profissional Global: bem como entre os Licenciados e os Nao Licenciados, que
estdo menos satisfeitos em relacdo a Dimensdo Status & Prestigio.
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INTRODUCAO

No dmbito da Anatomia Patoldgica, as vertentes so-
ciais e psicologicas tém adquirido uma crescente re-
levdncia em processos de investigacdo, na medida
em que vdo facultar a percepcdo de determinados
comportamentos e atitudes dos Técnicos de Ana-
tomia Patoldgica, Citolégica e Tanatoldgica (APCT).
Estas caracteristicas vdo consentir que os Técnicos
de APCT adquiram e coloquem em pratica determi-
nadas condutas especificas de relacionamento
interpessoal, quer com os restantes Profissionais de
Salde, quer com os utentes, de forma a disciplina-
rem e adaptarem ao maximo a prestagdo de Servi-
cos de Saude.

A pratica de uma profissdo ndo deve ser considerada
somente como o resultado de aptidSes e habilidades
do profissional. Ela resulta da conjugagdo de factores
psicol6gicos e sociais que exercem marcada influéncia
sobre o comportamento do Homem no exercicio da
profissdo e condicionam a compatibilizagdo do profissi-
onal com o seu trabalho, isto &, o seu nivel de ajusta-
mento. E € esta compatibilizacdo que leva a chamada
Satisfagdo Profissional.

A Satisfacdo Profissional (SP) €, basicamente, uma
atitude que pode ser verbalizada e medida através de
opinides e percepgBes, como tal, é distinta de um
comportamento directamente observavel. Poder-se-
a dizer que a SP resulta da avaliacdo periddica que
cada individuo faz, instantanea e empiricamente, do
grau de realizagdo dos seus valores, necessidades, pre-
feréncias e expectativas profissionais, ou seja, é uma
pessoa perceber ou sentir que aquilo que recebe é
justo ou estd de acordo com aquilo que esperava obter
[4]. A SP &, certamente, um tema muito importante
pois esta fortemente relacionado com factores como
desempenho profissional, qualidade de vida, salde fi-
sica e mental e com a auto-estima do trabalhador. E
hoje reconhecido que a SP é um importante indica-
dor do clima organizacional e, mais do que isso, um
elemento determinante da avaliacdo da qualidade das
empresas e demais organizacdes, visto que uma ex-
periéncia prolongada de N&o SP n3o sé tem
consequéncias indesejaveis na Salide e Bem-estar do
individuo, como sobretudo afecta negativamente a
Sua motivagdo futura e, por razdes Gbvias, o seu de-
sempenho profissional. A avaliacdo da SP dos Profissi-
onais de Salde tem inclusive um enquadramento le-

gal especifico em Portugal. Nomeadamente, a lei de
Bases da Saude (Lei n.° 48/90, de 24 de Agosto),
segundo a qual a SP deve ser um dos critérios de
avaliagao periddica do Servico Nacional de Satde (SNS),
a par da satisfagdo dos utentes, da qualidade dos cui-
dados e da eficiente utilizacdo dos recursos numa op-
tica de custo-beneficio [4].

A SP é também um importante determinante da mo-
tivacao e do desempenho. A motivacio no trabalho é
“fungdo da importancia da recompensa e do grau em
que as recompensas estdo vinculadas a um desempe-
nho ou comportamento especifico” [10]. As pessoas
podem ser motivadas tanto pelas recompensas dadas
pela organizacdo, como por recompensas intrinsecas
que cada um atribui a si proprio. H4 uma grande moti-
vagao quando, simultaneamente, as pessoas realizam
tarefas que as recompensam intrinsecamente, exis-
tindo um bom desempenho, reconhecimento e di-
nheiro como recompensas. Este é o caminho para que
as pessoas consigam satisfazer as suas necessidades
sob a dptica do trabalho.

Nesta pesquisa pretende-se estudar o nivel de Sp
dos Técnicos de APCT, que desempenham func&es
nos Hospitais Publicos e de Gestdo S.A. da Sub-Re-
gido de Salde de Lishoa. Deste modo, e de acordo
com a literatura consultada, decidiu-se avaliar a SP com
base nos trabalhos desenvolvidos por Graca (1999)
[4], assentando nas Teorias da discrepancia. De acor-
do com estas teorias [12, 13], a SP resulta da exis-
téncia de uma discrepancia entre os valores/necessi-
dades individuais, e os valores que podem ser alcan-
Gados através do desempenho de uma funcdo. As-
sim, a discrepancia resulta dos valores que os indivi-
duos concedem as dimensdes do trabalho e a SP
deriva do valor atribuido a cada uma dessas dimen-
sGes e da congruéncia entre o nivel alcancado e o
ambicionado. Por outro lado, a importancia atribuida
a uma Dimensdo vai influenciar a intensidade relativa
da SP, produzida pelo grau de discrepancia entre as
percepcdes e os valores. Neste contexto, quanto
mais importante for para o individuo a Dimensao, maior
serd a variabilidade ao nivel da sua resposta efectiva,
ou seja, da sua Satisfagdo [18].

Em suma, a teoria fundamenta-se na discrepancia e
na importancia das dimenstes do trabalho, e confe-
re relevancia aos processos psicoldgicos de compara-
Gao no ambito da SP, nomeadamente guanto a de-
terminadas dimenses do trabalho.
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E assim possivel quantificar a SP tendo em conta cada
uma das suas dimensdes: Remuneracdo, Seguranga no
Emprego, Condigbes de Trabalho & Salde, RelagBes
de Trabalho & Suporte Social, Status & Prestigio, Au-
tonomia & Poder e Realizacdo Pessoal e Profissional &
Desempenho Organizacional [4] — ver Tabela 1.

Objectivos

O objectivo geral deste estudo consiste em investigar

o fenémeno da Satisfacdo Profissional junto dos Téc-

nicos de APCT, que desempenham func¢bes nos Hos-

pitais Publicos e de Gestdo S.A. da Sub-regido de Sau-
de de Lisboa.

Tendo em conta a mesma populacdo, os objectivos

especificos prendem-se com:

e Quantificar a Satisfacdo Profissional, Global e de cada
uma das suas dimensdes.

¢ Ordenar as principais dimensdes da Satisfacdo Pro-
fissional, em termos de importancia motivacional.

o \erificar qual a correlagdo entre a Satisfacdo Profis-
sional Global e as suas diferentes dimensses.

» \Verificar se existe relacdo entre as caracteristicas
Sdcio-demograficas e a Satisfagdo Profissional Glo-
bal e de cada uma das suas dimensdes.

» Apresentar propostas concretas e exequiveis que
possam contribuir para a progressiva melhoria da
Satisfacao Profissional.

Tabela I - Principais Dimensbes da Satisfacdo Profissional [4].

Dimensao

Remuneracio

MATERIAL E METODOS

Populacdo e Amostra

A populagdo alvo do presente estudo compreende os
Técnicos de APCT que exercem funcBes nos Hospi-
tais Piblicos e de Gestdo S.A. da Sub-regido de Sau-
de de Lisboa (N=124), sendo a amostra constituida
pelos Técnicos de APCT que responderam ao questi-
onario (n=68). Pode-se afirmar, com recurso a calcu-
los estatisticos estandardizados, que a amostra possui
um intervalo de confianca de 8,02%, no nivel de con-
fianga classico de 95%, para a populagao inicial.

Métodos de Colheita de Dados

Para a concretizacdo do estudo em questdo, utili-
Zou-se, como instrumento de colheita de dados um
questionario validado por Luis Graca [4], adaptado
para este trabalho com a modificacdo e exclusdo de
algumas questdes que ndo se adequavam a amos-
tra. O questionario utilizado foi sujeito a pré-teste e
na sua versao final englobava: a caracterizacdo sé-
cio-demografica e do grau de importancia atribuido
as diferentes dimensdes da SP; uma escala de me-
digdo de atitudes para Expectativas (E), Resultados
(R) e diferenca entre Expectativas e Resultados (E-
R); e, ainda, uma questdo aberta sobre sugestdes
que o Técnico de APCT apresenta para melhorar a
sua SP.

Conceito

Recompensas extrinsecas com expressdo pecuniaria que o profissional recebe pelas funcfes que exerce. Inclui a

percepcéo da equidade dessas recompensas em funggo do nivel de desempenho, do grau de qualificacio e das condicdes

de trabalho.

Seguranca no Emprego

Condicdes de Trabalho | (i)

A garantia de estabilidade em relagdo ndo so a fungdo (ou ao cargo) que actualmente desempenha como em relacdo ao
futuro da sua carreira profissional e do seu vinculo.

Ambiente fisico e psicossocial de trabalho com implicages na salide e seguranca do profissional de satide;

& Savde (i) Existéncia de servigos, programas e actividades orientadas para a prevencao dos riscos profissionais, a vigilancia e

a promogao da salde;

Relacdes de Trabalfio
& Suporte Social

Status & Prestigio

Autornomia & Poder
servigos.

Realizacdo Pessoal e
Profissional &
Desempenfio
Organizacional

(i) Informagdo/formacao no dominio da Seguranca, Higiene e Salde no Trabalho.

O conjunto das relacGes de trabalho que se estabelecem a nivel interno e externo. Inclui o suporte social que pade ser
dado pelo director do local de trabalho, etc.

O prestigio socioprofissional que decorre da profissdo, da carreira profissional e da organizacdo onde se trabalha,
incluindo a auto-imagem e a auto-estima.

Margem de poder e de liberdade no exercicio das suas fungges. Inclui a oportunidade de participacio na organizacio dos

Concretizagdo das possibilidades de desenvolvimento pessoal e profissional, o que decorre das oportunidades coloca-
das pela organizacdo onde se trabalha, da profissdo que se tem e do contelido e organizacdo do trabalho.

Fonte: http://www.ensp.unl.pt/luis.graca/textos26.html
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Através da escala de atitudes (de 0, minimo, a 10,
maximo), foi calculado o nivel de SP relativamente a
cada questdo e relativamente a cada Dimensdo estu-
dada e, ainda, o score global. Para se chegar aos valo-
res mencionados foi calculado para cada individuo a
discrepancia em cada questdo, a média das discrepan-
cias obtidas para cada Dimenséao e, finalmente, a me-
dia das discrepancias das sete dimensbes, que
corresponde ao fndice de SP.

Variaveis em Estudo

Foram consideradas como variaveis independentes as
que se prendem com as caracteristicas socio-
demograficas: o Género, a Idade, as Habilitagbes
Académicas, a Categoria Profissional, o Exercicio ou ndo
de fungdes de Coordenagao ou Direccdo, o Vinculo
profissional, a Antiguidade na profissdo e a Antiguidade
no actual local de trabalho, na medida em que se pre-
tende verificar se estas se relacionam com a SP. As
variaveis dependentes sdo as Expectativas, os Resulta-
dos, a SP Global e relativamente a cada Dimens&o.

RESULTADOS

Caracteristicas Socio-demograficas da
Amostra.

A maioria dos inquiridos € do género feminino (79%).
A Idade varia de 22 a 54 anos, tratando-se uma amos-
tra relativamente jovem com uma média etaria de
32,25. Existe uma maioria de Licenciados (74%) e a
Categoria Profissional predominante & a de Técnico
de 22 Classe (68%), seguida de Técnico de 12 Clas-
se (18%). Verifica-se, ainda, a existéncia de Técni-
cos Coordenadores na amostra (7%) e a inexisténcia
de Técnicos Directores. Observa-se que a maioria dos
técnicos (74%) pertence ao Quadro de Pessoal do
hospital, estando os restantes em contrato individu-
al de trabalho (13%) ou em contrato a termo certo
(13%). A Antiguidade na Profissdo encontra-se com-
preendida entre 0 e 30 anos, com uma média de
9,01 anos. Em relacdo a Antiguidade no Actual Local
de Trabalho, observa-se que compreende valores en-
tre 0 e 30 anos com uma media de 6,60 anos.

Grau de Importancia Atribuido as Dimensodes
da Satisfagao Profissional
Um dos objectivos do questionario era obter a Hierar-

quia das sete Dimensdes da SP estudadas de acordo
com o critério de importancia motivacional dos Técni-
cos. Constata-se que a Dimensdo considerada mais
importante foi a Realizagdo Pessoal e Profissional &
Desempenho Organizacional. Inversamente, a Dimen-
sao Status & Prestigio foi ponderada como a menos
importante — ver Tabela II.

Tabela II - Ordenagdo dos Factores de Satisfagdo
Profissional de acordo com a Importéncia Motivacional decla-
rada.

Ordenacao Dimensdo
10 Realizagdo Pessoal e Profissional
& Desempenfic Organizacional
20 Remuneracdo
3.0 Seguranca no Emprego
40 Condigbes de Trabalho & Satide
50 Relagdes de Trabalho & Suporte Social
6° Autonomia & Poder
= 7¢° Status & Prestigio

A Satisfacao Profissional como Discrepancia
entre Expectativas e Resultados.

A média de Expectativas mais elevada diz respeito
a CondicGes de Trabalho & Sadde (9,20), enguan-
to que a mais baixa & a de Status & Prestigio (7,64).
No que concerne & média dos Resultados, a me-
Ihor pertence a Relagbes de Trabalho & Suporte
Social (6,09), enquanto que a pior aponta para
Remuneragao (4,00). Na Tabela III, estdao descri-
tos os scores médios das Expectativas (E), Resul-
tados (R) e de SP (E-R) por Dimensgo e global-
mente, destacando-se Status & Prestigio e Rela-
¢Oes de Trabalho & Suporte Social com discrepén-
cias minimas. Por outro lado, Condicbes de Traba-
lho & Salde e Remuneragao sao as que apresen-
tam os piores indices de SP.

Tabela III - Scores Médios de Expectativas, Resultados e
Satisfacdo Profissional.

Dimensdo E R SP
Status & Prestigio 7,64 5,42 2,23
Relacbes de Trabalho & Suporte Social 8,95 6,09 2,87
Autonomia & Poder 9,00 6,00 3,01
Realizacdo Pessoal e Profissional 9,03 5.94 3,11
& Desempenho Organizacional

Seguranca no Emprego 8,56 531 3,31
Condicdes de Trabalho & Saude 9,20 514 4,09
Remuneracao 8,50 4,00 4,51

Global : 8,85 | 5,61 | 3,23
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Com o objectivo de comparar da melhor forma as dis-
tribuicdes da SP, Global e de cada uma das suas Di-
mensdes, apresenta-se, de sequida, um diagrama de
caixas (Fig. 1). Assim, é possivel constatar, por exem-
plo, a existéncia de itens em que os Técnicos se en-
contram totalmente satisfeitos (discrepincia = 0 em
Status & Prestigio, Relagdes de Trabalho & Suporte
Social, Seguranca no Emprego e Remunerac3o) e a
existéncia de discrepancias muito elevadas (por exem-
plo: discrepancia maxima = 9 e 8,4 para a Remunera-
¢do e Condicdes de Trabalho & Salide, respectiva-
mente), que traduzem uma satisfacio extremamen-
te reduzida em alguns itens. E sugestiva a presenca
de distribuigdes quase simétricas (no caso da Autono-
mia & Poder e da Remuneracdo), pois as medianas
estdo perto do meio da caixa. Pode, ainda, observar-
se que as distribuicdes dos scores médios de SP Glo-
bal e de Autonomia & Poder sdo as que assumem
uma menor disperséo de discrepancias, contrariamen-
te a Remuneragdo e Seguranca no Emprego. E de
realcar, também, a existéncia de dois outliers modera-
dos, que apontam para as discrepancias maximas de
Relagbes de Trabalho & Suporte Social (7,14) e Segu-
ranca no Emprego (9).

Ao comparar-se a ordem hierdrquica das dimensdes,
quanto aos niveis de importancia motivacional e SP,
verifica-se que, no geral, as dimensdes a que foi atri-
buido menor Importancia, possuem um melhor indice
de SP e vice-versa.

Analise das Relagdes entre Variaveis

As diferencas encontradas mostram-nos que os indivi-
duos que pertencem ao Quadro se encontram mais
insatisfeitos com as Condicbes de Trabalho & Salde
do que os que estdo em contrato individual (p=0,045),
enquanto que estes (ltimos estdo mais satisfeitos em
relagdo a Remuneragdo do que os que pertencem ao
Quadro(p=0,002).

Os individuos que se encontram em contrato a termo
certo estdo mais insatisfeitos em relagdo a Seguranca
no Emprego do que o0s que pertencem ao
Quadro(p=0,035).

Em relagcdo a Status & Prestigio, verificou-se que os
nao licenciados se encontram menos satisfeitos do que
os licenciados (p = 0,029). Os individuos que se en-
contram em contrato a termo certo estdo mais satis-
feitos em relacdo ao Status & Prestigio do que os que
pertencem ao Quadro(p=0,015).
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Figura 1 - Satisfacio Profissional por Dimenséo e Global
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Ao aplicar o coeficiente de correlacdo de Pearson
para estudar a relagdo entre a varidvel dependente,
SP, e cada uma das sete dimensdes, de modo a per-
ceber qual aquela que mais influencia o score Global,
obtiveram-se os resultados apresentados na Tabela
IV. Assim, a Realizacdo Pessoal e Profissional & De-
sempenho Organizacional apresenta a correlagdo mais
forte com a SP Global. Contrariamente, Seguranca
no Emprego correlaciona-se de forma fraca com a
mesma.

Tabela IV - Correlagdo Entre a Satisfacio Profissional Glo-
bal e as suas DimensGes

Dimensdes | Pearson (r)

Autonomia & Poder 0,845
Condicdes de Trabalho & Salde 0,837
Realizacdo Pessoal e Profissional

& Desempenho Organizacional Lin
Relagdes de Trabalho & Suporte Social 0,838
Remuneracdo 0,613
Sequranga no Emprego 0,358
Status & Prestigio | 0736

Sugestoes Apresentadas para Melhoria da
Satisfacao Profissional

Apds ter sido realizada uma analise de contetido sim-
ples [2], foram calculadas as frequéncias relativas para
as unidades de andlise criadas e para as categorias,
que coincidem com as dimensdes estudadas (Tabela
V). As dimensbes mais referidas para a melhoria pro-
gressiva da SP foram Realizacdo Pessoal e Profissional
& Desempenho Organizacional (29,75%) e Remune-
racao (19,83%). As menos referidas foram RelacBes
Trabalho & Suporte Social (5,78%) e Seguranca no
Emprego (4,96).

DISCUSSAO

A andlise das relagBes entre as caracteristicas sdcio-
demogréficas e a SP Global e de cada uma das suas
Dimensdes, remete para a existéncia de diferencas
entre os Técnicos que pertencem ac Quadro da Ins-
tituicdo e aqueles que se encontram em Contrato
Individual de trabalho ou Contrato a Termo Certo.

Tabela V - Sugestdes apresentadas para melhoria da Satisfacdo Profissional.

Categorias % Unidades de Analise %
Realizacdo Pessoal 29,7  Existéncia de mais formagao direccionada para os técnicos de A.P.C.T 9,9
e Profissional TR : 2
& Desempenho Actualizagdo das carreiras 5.7
Organizacional Maiores possibilidades de desenvolvimento pessoal e profissional SR
Mais desafios/oportunidades de formacdo na instituicdo onde trabalha A
Outros 4,8
Remuneracéo 19,8  Maior remuneracéo kil 10,7
_ Compensagbes e equidade em relagdo ao grau académico = 6,6
Compensagfies em relagdo ao risco k 2,4
Condigbes de Trabalho 15,7  Existéncia de EPI s e EPC s adequados para maior seguranca e higiene 74
Eaiae Existéncia de actividades orientadas para a prevencdo dos riscos i 4,1
Reconhecimento do risco biclégico/quimico 3 2,4
Maior vigildncia e promocio da salde 1,6
Autonomia & Poder 13,2 Reconhecimento de responsabilidades/competéncias técnico-cientificas b |
Criagdo de uma Ordem 323
Maior autonomia 33
Oportunidade de participagdo na gestdo do servigo 2,4
Status & Prestigio 10,7  Maior reconhecimento sécio-profissional do Técnico APCT ZA
L Promogdo da auto-estima e auto-imagem - 3,3
Relacdes de Trabalho 57  Melhores relag@es de trabalho (hierdrquicas, funcionais e cooperativas) 4,1
& ponsocsl Melhor suporte social prestado pelo coordenador e director de servigo 1,6
Seguranga no Emprego 4,9 Garantia de maior estabilidade na sua fungao 24
_ Garantia de maior estabilidade em relagdo ao futuro da sua carreira e
Garantia de maior estabilidade em relacdo ao seu vinculo ao SNS 0,8
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Como seria de esperar, os individuos que se encon-
tram em Contrato a Termo Certo estdo menos satis-
feitos do que aqueles que pertencem ao Quadro, re-
lativamente a Seguranca no Emprego, uma vez que
possuem uma garantia de estabilidade inferior. Tam-
bém previsiveis foram as diferengas encontradas en-
tre os individuos Licenciados e Nao Licenciados relati-
vamente a Status & Prestigio, verificando-se que os
Licenciados estdo mais satisfeitos com o prestigio sé-
cio-profissional, provavelmente decorrente das suas
Habilitacbes Académicas.

Verifica-se que em Remuneragdo, existem diferengas
na SP entre os individuos que pertencem ao Quadro
e os que possuem Contrato Individual de trabalho,
verificando-se que estes Ultimos estdo mais satisfei-
tos. Estes resultados poder-se-do explicar pela per-
cepcao da iniquidade das recompensas, provavelmen-
te pelo facto dos Técnicos que pertencem ao Qua-
dro na categoria de Técnico de 22 Classe, auferirem
uma menor remuneracdo do que 0s que se encon-
tram em Contrato Individual de Trabalho.

Os individuos vinculados ao Quadro estdo menos sa-
tisfeitos com Status & Prestigio do que os a Termo
Certo. Esta relagdo podera advir do facto dos individu-
0s que estdo no Quadro percepcionarem que 0 pres-
tigio socio-profissional de que gozam ndo ser o ambici-
onado, enquanto que os individuos a Termo Certo,
por serem predominantemente de faixas etérias mais
baixas, ainda se encontram numa fase de construcao
substancialmente diferente e mais basica no que
concerne a estas expectativas.

A Dimensdo com a qual os inquiridos se encontram,
no geral, mais satisfeitos é o Status & Prestigio. Este
resultado pode dever-se, em parte, as reduzidas ex-
pectativas que os profissionais tém relativamente a
esta Dimensdo, sendo também a apontada pelos in-
quiridos como a menos importante em termos
motivacionais. No entanto, a percepgao desta Dimen-
sao ser aguela onde existe maior SP € contrariada com
o facto de 10,7% da amostra admitir que se deve
apostar mais nestes parametros de forma a melhorar
a SP dos Técnicos de APCT, sendo que 7,4% conside-
ra de extrema relevancia a existéncia de maior reco-
nhecimento socio-profissional da importancia dos Tec-
nicos de APCT.

Em Relagdes de Trabalho & Suporte Social, denotam-
se algumas semelhancas com a Dimensdo anteriormen-
te referida, uma vez que os individuos se encontram

relativamente satisfeitos com esta Dimensao (2,87) e
que a mesma € atribuida a 52 posicdo de importancia
motivacional. Deste modo, uma elevada percentagem
de individuos considera que os resultados obtidos nesta
Dimensdo vao ao encontro das suas expectativas. A
posicdo ocupada por esta Dimensao na importancia
motivacional, pode dever-se ao facto dos individuos
possuirem relacbes de amizade e de apoio com os ele-
mentos do seu local de trabalho, pelo que ndo véem
esta Dimensdo como algo a melhorar. O referido €
corroborado por existir apenas uma pequena percenta-
gem (5,7%) de individuos a frisar ser esta uma Di-
mensdo na qual se deve apostar para uma melhoria
progressiva da SP.

Autonomia & Poder € apontada como uma das me-
nos relevantes (62 posigdo) no que concerne a SP.
Nesta Dimensdo, verifica-se a existéncia de uma dis-
crepancia entre expectativas e resultados de 3,01.
Assim, pode-se considerar que os profissionais inqui-
ridos sentem que possuem uma margem de poder e
de liberdade adequadas no exercicio das suas fun-
cdes e, de igual forma, percepcionam que a possibi-
lidade efectiva de participar na concepcao, planea-
mento, implementacdo e avaliacdo dos programas e
actividades do Servico estdo substancialmente simi-
lares as esperadas. Esta Dimens&o foi mencionada por
13,23% dos inquiridos como sendo algo em que se
deve apostar para uma progressiva melhoria da SP
dos Técnicos, tendo sido focadas sobretudo as ca-
réncias existentes no que diz respeito ao reconheci-
mento das responsabilidades e competéncias técni-
co-cientificas (4,1%), a margem de autonomia
(3,3%) e a necessidade de criacdo de uma Ordem
(3,3%).

Realizagao Pessoal e Profissional & Desempenho
Organizacional @ a 12 classificada na Hierarquia
motivacional apresentada, o que € consubstanciado
nas teorias que abordam a Motivacao. Neste sentido,
diversos autores [1, 8, 15, 17], consideram que “as
necessidades de auto-realizacdo, de constante cresci-
mento e desenvolvimento pessoal assumem extrema
importancia na motivacao dos individuos para atingir o
limiar da sua satisfagdo”. Esta posigdo €, ainda, coe-
rente com o actual contexto sociolégico do ensino e

da pratica das Tecnologias da Saude, bem como com
os problemas da sua afirmagdo e reconhecimento no
ambito do desenvolvimento do sistema e politicas de
Satde. Em relagdo a SP, esta Dimensdo encontra-se




numa posicdo intermédia (3,11). A relativa satisfa-
cio demonstrada pelos Técnicos pode dever-se ao
facto destes apresentarem expectativas muito ele-
vadas (9,03) comparativamente aos resultados obti-
dos (5,94). Algo que podera contribuir, em grande
escala, para esta discrepancia sera o descontenta-
mento revelado pelos Técnicos em relagdo ao traba-
lho em equipa e a gestdo por objectivos que o hos-
pital onde trabalham proporciona (4,95). Sendo as-
sim, os inquiridos apontam a Dimensdo supracitada
como a aquela onde devem ser introduzidas mudan-
cas mais radicais afim de incrementar a sua SP
(29,7%). Os Técnicos propdem, por exemplo, a exis-
téncia de mais formacdo complementar (9,9%), a
actualizacdo das carreiras (5,7%), maiores possibili-
dades de desenvolvimento pessoal e profissional
(4,9%) e mais desafios e oportunidades de forma-
cdo por parte da instituicdo de trabalho (4,1%). Es-
tas Ultimas propostas sdo coerentes com a literatura
apresentada: “o clima organizacional contribui para
moldar o comportamento dos individuos para a
afiliacdo, poder ou realizagdo, sendo através deste
que se obtém a integragdo dos objectivos individuais
com os objectivos da organizagdo” [16].

Em Seguranga no Emprego, os Técnhicos encontram-
se relativamente satisfeitos (3,31), e no que concerne
a hierarquizacdo, esta Dimensdo encontra-se em 3°
lugar, permitindo, em parte, inferir que os individuos
possam construir expectativas demasiado elevadas
quando comparadas aos resultados obtidos. Porém,
¢ contraditério que, ao ser uma Dimensédo
motivacionalmente importante para os individuos e
ao apresentar lacunas na SP, ndo seja alvo de mais
sugestbes por parte dos mesmos, pois apenas 4,9%
apresentam propostas para esta Dimensdo.
CondicBes de Trabalho & Salde apresenta uma rela-
tiva baixa satisfacdo (4,10), o que é preocupante
tendo em conta a sua importancia. Esta Dimensdo
encontra-se em 4° lugar na hierarquia de Dimenses
da SP e foi a 32 Dimensdo mais focada (15,7%) no
que diz respeito as propostas redigidas com o intuito
de fomentar a sua satisfagdo: a existéncia de Equipa-
mentos de Proteccdo Individual e Equipamentos de
Proteccdo Colectiva adequados (7,4%), a existéncia
de actividades orientadas para a prevengao dos ris-
cos profissionais (4,1%) e o reconhecimento do ris-
co bioldgico/quimico inerente a propria profissao
(2,4%).

Finalmente, a Remuneracdo € a Dimensdo que apre-
senta um indice de satisfagdo mais baixo (4,51). Em
relacdo a Hierarquia Motivacional, esta Dimensdo en-
contra-se numa posicdo favoravel, sendo a segunda
mais importante. Facto este que pode ser suportado
pela literatura: “o dinheiro tem elevado valor para se
criar expectativa em alcangar os resultados finais (mo-
tivacdo para desempenhar), porque existe a crenga
de gue o desempenho leva ao dinheiro e que o di-
nheiro leva a satisfacdo de necessidades ndo satisfei-
tas” [19]. Sendo assim, para além de ser importante
motivacionalmente, é também uma Dimensdo em que,
a partida, se constroem expectativas elevadas que
ndo s3o alcancadas pelos resultados. Estas discrepan-
cias sdo, sobretudo, suportadas pelas respostas a per-
guntas especificas do instrumento onde ¢ revelada a
percepcdo que os Técnicos possuem acerca de esta-
rem relativamente mal pagos tendo em conta o nivel
do seu desempenho profissional e o regime de traba-
Iho, e por comparacdo com outros funcionarios publi-
cos com qualificagbes e responsabilidades equivalen-
tes. Por estes motivos, é natural que esta seja a se-
gunda Dimensdo mais evidenciada para a progressiva
melhoria da SP (19,8%), na medida em que os Técni-
cos consideram legitimo usufruir de uma maior remu-
neracdo, tendo em conta compensagdes em relagdo
ao risco e maior equidade em relagdo ao seu grau
académico.

No que diz respeito a SP Global dos inquiridos, os da-
dos obtidos revelam congruéncia com os estudos an-
teriormente realizados, pois a discrepancia entre Ex-
pectativas (8,85) e Resultados (5,61) é de 3,23, o
que revela uma Satisfagdo relativamente elevada, pa-
tamar este coincidente com os resultados obtidos no
estudo de Martinho et a/ (2002) [14]. Verificou-se,
ainda, que Realizagdo Pessoal e Profissional & Desem-
penho Organizacional e Autonomia & Poder apresen-
tam um indice de correlacdo forte com a SP Global,
sendo as que exercem maior influéncia sobre esta.
Inversamente, as dimensdes Seguranga no Emprego
e Remuneragdo apresentam um indice de correlagao
fraco a moderado, exercendo, deste modo, uma me-
nor influéncia na SP Global do que as restantes Di-
mensoes.

A limitacdo mais relevante do estudo relaciona-se com
a extensdo do questiondrio utilizado. Tentou-se ultra-
passar esta limitagdo, apresentando aos inquiridos um
documento de apuramento de resultados que lhes
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permitia calcular no momento a sua prépria SP, servin-
do deste modo como incentivo ao preenchimento do
questionario. Finalmente, os investigadores sugerem
a continuidade da realizacdo de estudos desta indole.
Seria interessante analisar o tema da SP com base em
abordagens diferentes das baseadas no conceito de
discrepancia, estudar outras dimensdes, relacionar a
SP com outros conceitos que n3o a Motivagao ou
analisa-la a luz da Teoria das Necessidades de Maslow
[15].
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