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Climas éticos e satisfacdo no trabalho: o caso dos profissionais de satiide em Instituices Particulares

de Solidariedade Social

Resumo

O presente estudo pretende analisar a relacdo entre o clima ético e a satisfacdo no trabalho,
de profissionais de salide a exercer em Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). As IPSS
em estudo sao organizacdes sem fins lucrativos direcionadas para o apoio de pessoas com deficiéncia.
Neste tipo de instituicdes integram equipas multidisciplinares diretamente relacionadas com a saude,
promovendo o desenvolvimento de competéncias, a reabilitacdo e a inclusdo social dos beneficiarios.
Os profissionais envolvidos nestas equipas, podem ser Terapeutas da Fala, Fisioterapeutas, Terapeutas
Ocupacionais, Psicologos, Psicomotricistas, Assistentes Sociais, Enfermeiros, entre outros dependendo

da area de intervencao da instituicao.

Através deste estudo sera possivel compreender o clima ético predominante neste tipo de
instituicdes; compreender em que medida os profissionais de saude envolvidos estdo satisfeitos com
as varias dimensoes do seu trabalho; e perceber em que medida a existéncia de um clima ético nas

IPSS se correlaciona com a satisfacdo com o trabalho dos profissionais de satde que nelas trabalham.

De forma a atingir os objetivos propostos, foi aplicado um questionario a varios profissionais de
salide a exercer em IPSS direcionada para a deficiéncia no distrito de Braga, complementando-se a
informacdo com entrevistas a quatro profissionais com as mesmas caracteristicas. As escalas de
medidas utilizadas no inquérito por questionario foram aquelas relativas ao Clima Etico validada por
Rego em 2001, e as escalas de Satisfacdo no Trabalho desenvolvidas por Spector (1985). Deste modo,
a metodologia de investigacao inspira-se na cross-sectional através da combinacao de métodos de
recolha de dados quantitativos e qualitativos, respetivamente pelo recurso a inquérito por questionario

e por entrevista.

Atendendo as caracteristicas deste setor econémico e aos escassos estudos na area pretende-
se também levantar necessidades e expor caracteristicas deste tipo de instituicdo, permitindo uma
tomada de consciéncia do impacto da ética e da satisfacdo profissional no desempenho dos

profissionais envolvidos.

Palavras-chave: Climas éticos; IPSS; Profissionais de Saude; Satisfacdo Profissional
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Ethical climates and job satisfaction: the case of health professionals in Private Social Solidarity

Institutions

Abstract

This study aims to analyze the relationship between, the ethical climate and the job satisfaction
of health professionals working in Private Social Solidarity Institutions (IPSS). The IPSS under study are
non-profit organizations aimed at supporting people with disabilities. These institutions include
multidisciplinary teams directly related to health, promoting the development of skills, rehabilitation and
social inclusion of beneficiaries. The professionals involved in these teams may be Speech Therapists,
Physical Therapists, Occupational Therapists, Psychologists, Psychomotorists, Social Workers, Nurses,

among others depending on the institution's area of intervention.

This study main goal aims understanding the prevailing ethical climate in this type of institutions.
In addition, it intends to comprehend the extent in wich these health professionals are satisfied with the
various dimensions of their work; and to understand if the existence of an ethical climate in the IPSS

correlates positively with the job satisfaction of health professionals working inside them.

In order to achieve the proposed research goal, we applied a questionnaire (survey) to several
health professionals working in IPSS “s spezialized in the care of patients with disabilities in Braga. We
complemented the information provided by the questionnaire with four in depth interviews to
professionals with the same characteristics. The questionnaire included the Ethical Climate scales
validated by Rego in 2001 for the Portuguese context, and the Job Satisfaction scales developed by
Spector (1985). Thus, the research methodology is inspired by a cross sectional methodology with the

use of mixed methods of data collection, specifically a questionnaire and interviews.

Given the characteristics of this economic sector and the scarcity of research in this field, we
intend to highlight the needs and to depict the characteristics of this type of institution, allowing an

awareness of the impact of ethics and job satisfaction on the performance of the professionals involved.

Keywords: Ethical climates; Health professionals; IPSS; Professional Satisfaction
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1. Introducio

Uma organizacao nunca sera mais ética

do que as pessoas dentro dela

Lewis (1985)

O presente estudo pretende analisar a relacao entre o clima ético e a satisfacdo no trabalho,
de profissionais de salde a exercer em Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). Deste
modo, procurar-se-a enquadrar o conceito de IPSS, aspetos legais € modo de funcionamento destas
instituicdes, bem como os profissionais de saude a exercer nestes contextos. De seguida, procurar-se-
a definir climas éticos e satisfacdo profissional, assim como as diversas variaveis envolvidas nestes

conceitos.

As IPSS representam, no panorama nacional, um pilar de sustentabilidade, através de
instituicdes com servicos qualificados, de modo a assegurar a prestacdo de servicos que, de outra
forma, o Estado ndo conseguiria garantir por si s6 (Baia & Serra, 2013). As IPSS em estudo sao
organizacoes sem fins lucrativos direcionadas para o apoio de pessoas com necessidades especiais.
Neste tipo de instituicdes integram equipas multidisciplinares diretamente relacionadas com a saude,
promovendo o desenvolvimento de competéncias, a reabilitacao e a inclusao social dos beneficiarios.
Os profissionais envolvidos nestas equipas, podem ser Terapeutas da Fala, Fisioterapeutas, Terapeutas
Ocupacionais, Psicologos, Psicomotricistas, Assistentes Sociais, Enfermeiros, entre outros dependendo

da area de intervencdo da instituicao.

O numero de IPSS aumentou exponencialmente nas Ultimas trés décadas assumindo, na
comunidade onde estdo inseridas, uma importancia econdmica e social relevante. A acéo exercida por
este tipo de instituicdes abrange dominios como a solidariedade social, a saude e a educacao,
fornecendo resposta a situacdes de emergéncia social, bem como apoio a cidaddos de maior
vulnerabilidade. Torna-se importante realcar que, além desta importancia social, as IPSS apresentam
um impacto significativo na economia local atendendo ao peso que possuem no emprego em Portugal

e que é cerca de 4,5% (Carvalho, 2010).

Dado que este tipo de Instituicdes estd ao servico das pessoas, com foco no cuidado da

comunidade circundante, e possuem impacto consideravel na economia nacional enquanto entidades

10
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empregadoras, torna-se importante compreender o funcionamento destas organizacdes e a satisfacédo
dos profissionais que nelas trabalham. Neste sentido, surge o presente estudo que pretende analisar a
relacdo entre o clima ético e a satisfacdo com o trabalho dos profissionais de saude a trabalhar em

IPSS, definindo-se os seguintes objetivos:

i) Compreender qual o clima ético predominante neste tipo de organizacoes -IPSS;

i) Perceber em que medida os profissionais de salide envolvidos estao satisfeitos com as
varias dimensodes do seu trabalho;

iii) Perceber em que medida a existéncia de um clima ético nas IPSS se correlaciona com

a satisfacdo com o trabalho dos profissionais de saude que nelas trabalham.

O clima ético tem sido definido como percecdes estaveis e psicologicamente significativas que
0s membros das organizacdes mantém em relacao a procedimentos e politicas éticas existentes nas
suas organizacdes. Atualmente, é consensual que, as percecdes éticas dos funcionarios relativamente
ao clima organizacional, resulta de um ambiente contextual geral, onde os profissionais estao integrados
e dentro do qual os individuos operam, destacando-se os comportamentos e respostas que sao

esperadas, apoiadas e recompensadas (Hansen, Dunford, Alge, & Jackson, 2016; Rego, 2001).

O clima ético mede a conduta aceitavel nas organizacdes e explica como as organizacdes
diferenciam o correto do errado. O clima ético de uma organizacdo inclui normas éticas e é um
importante determinante do capital psicologico. Asad, Naseem, e Faiz (2017) referem que, a
prevaléncia do clima ético dentro das organizacdes promove atitudes e comportamentos positivos no
local de trabalho, como a satisfacdo no trabalho. Pelo contrario, a auséncia deste tipo de clima ético
desencadeia uma série de comportamentos contraproducentes ou de retirada organizacional destes
funcionarios, como é exemplo mais frequente o absentismo (Asad et al., 2017; Goebel & WeiBenberger,

2015).

A satisfacéo profissional pode ser vista como uma atitude geral relativamente ao trabalho se
considerarmos a forma unidimensional (Locke, 1976), ou um estado resultante de um conjunto de
fatores relacionados com o trabalho numa perspetiva multidimensional. Neste conjunto de fatores pode
estar incluido o tipo de trabalho que fazem, o relacionamento com os colegas e chefia, a remuneracao,

entre outros (Cunha, Rego, Cardoso, Campos Rita, & Neves, 2007; Locke, 1976).

De forma a atingir os objetivos propostos, foi aplicado um inquérito por questionario a varios
profissionais de saude a exercer em |PSS direcionadas para a deficiéncia no distrito de Braga,

complementando-se a informacdo com entrevistas a quatro profissionais com as mesmas

11
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caracteristicas. Assim, de forma a compreender como os profissionais formam as suas percecoes de
clima ético e o cariz multidimensional da satisfacdo profissional foram utilizadas escalas de medidas
incluidas no Questionario de Climas Eticos validado por Rego em 2001 para o contexto Portugués, e no
Job Satisfaction Survey desenvolvido por Spector (1985) e também ja usada em estudos realizados em
Portugal (e.g.Pereira, 2010; Rego, 2001). Deste modo, em termos do desenho da investigacédo
procurou-se inspiracao na cross-sectionalou estudo setorial, pela tentativa de construcao da teoria, com

recurso a métodos mistos, especificamente inquérito por questionario e por entrevistas.

O presente estudo estrutura-se em diversas partes. Numa primeira fase, é realizada a
contextualizacdo das IPSS, de seguida ¢ efetuada a revisdo bibliografica relativamente aos constructos
tedricos, nomeadamente os conceitos de clima organizacional, ética e climas éticos. Posteriormente
aborda-se o conceito de satisfacdo profissional, e respetivos antecedentes e consequéncias. De seguida,
é realizada a revisdo da literatura relativamente a relacao entre climas éticos e satisfacao profissional

dos profissionais de saude a exercer em IPSS.

A terceira parte consiste na explanacao relativa a metodologia utilizada, com descricao das
hipoteses e andlise dos instrumentos de recolhas de dados (questionarios e entrevistas). Apds o
tratamento estatistico dos dados recolhidos, sao apresentados os resultados e a sua discussao,
relacionando o estudo empirico com as teorias que o fundamentam. No final desta dissertacao proceder-
se-a as principais conclusoes, indicando-se as limitacdes do estudo e sugestdes de investigacoes

futuras.

De uma forma geral, esta investigacdo pretende analisar a importancia dos climas éticos em
IPSS e o impacto destes na satisfacado profissional. Sendo este setor econémico pouco estudado em
Portugal pretende-se também levantar necessidades e expor caracteristicas deste tipo de instituicao,
permitindo uma tomada de consciéncia do impacto da ética e da satisfacdo profissional no desempenho
dos profissionais envolvidos. Tal ira permitir que as instituicbes compreendam a necessidade de
auscultar as percecdes dos profissionais e implementar estratégias que levem a um clima mais ético,
g, consequentemente, um aumento da satisfacdo profissional, que levara a um desempenho das

equipas mais favoravel aos beneficiarios destas instituicoes.

12
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2. Enquadramento Teérico

A revisdo da literatura deste trabalho de investigacao ira ser realizada em torno de dois conceitos
centrais: climas éticos e satisfacdo com o trabalho enfatizando particularmente o caso das IPSS.

Atualmente ndo existe uma abordagem consensual relativamente a nocdo de “clima”
organizacional, contudo é considerado um dos mais importantes aspetos na relacdo entre colaboradores
e organizacdo. A literatura aborda variados estudos que revelam o impacto do clima organizacional em
variaveis como o desempenho, a produtividade, a satisfacdo, a eficacia e a cultura (Agarwal & Malloy,
1999; Pereira, Cunha, & Pompeu, 2016; Rasmussen, Malloy, & Agarwal, 2003; Rego, 2002; Wang &
Hsieh, 2012). Neste sentido, ¢ pertinente a analise aprofundada da relacdo entre clima ético e a
satisfacdo profissional e, para o concretizar, proceder-se-a a definicdo dos conceitos “clima” e “ética”.
De forma a compreender as caracteristicas das IPSS, proceder-se-a a contextualizacdo deste tipo de

organizacao, analisando os seus objetivos e areas de atuacao.

2.1. Organizagdes Nao Governamentais e Instituicoes Particulares de Seguranca Social
A organizacdo socioeconémica de um pais resulta da atividade de 3 setores, nomeadamente o
Setor Publico, o Privado Empresarial € o Sector Cooperativo e Social. Este ultimo designa-se
comummente como Terceiro sector e engloba as atividades de Organizacdes Nao Governamentais (ONG)
e Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) (Silva, Santos, Mota, & Martin, 2014).
De acordo com um estudo realizado pela Universidade Catolica para a Fundacdo Calouste
Gulbenkian coordenado por Franco (2015), as ONG satisfazem cumulativamente as seguintes condicdes:

e Tém personalidade juridica de natureza civil e coletiva;

e Surgem da iniciativa da sociedade civil, mas sdo de caracter privado;

e Tém gestao autonoma relativamente ao Estado;

e A principal missdo enquadra-se no incentivo a acao coletiva para a solidariedade entre
0s seres humanos e 0 meio ambiente.

e O resultado global da atividade destas organizacbes, quando cumprem a missao
principal, tem a natureza de um bem publico, como a reducéo da exclusdo social, defesa
dos direitos humanos e a melhoria da saude publica.

e Os bens e servicos que providenciam individualmente aos seus utentes podem ser bens
ou servicos privados, fornecidos a baixo preco, pois de outra forma ndo poderiam ter

acesso a eles.
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e Os excedentes gerados na atividade das ONG devem ser reinvestidos no cumprimento
da sua missao.

No que respeita as praticas de gestdo, o0 mesmo estudo refere que, as ONG em Portugal sdo
usualmente lideradas por voluntarios, maioritariamente de meia idade, com habilitacbes literarias
superiores e forte predominancia do sexo masculino. Estas direcdes estatutarias delegam nas direcoes
técnicas as decisdes de gestao corrente. Apesar desse facto, demonstram pouca abertura a participacdo
e avaliacao externa. Relativamente aos recursos humanos, temos que os colaboradores remunerados
sao principalmente do género feminino, a tempo integral e com contratos sem termo (Baia & Serra,
2013; Franco, 2015).

As ONG subdividem-se quanto a sua area de intervencdo em:

e Organizacdes Nao Governamentais de Ambiente e Equiparadas;

e Organizacdes Nao Governamentais de Cooperacao para o Desenvolvimento €;

e Organizacdes Nao Governamentais das Pessoas com Deficiéncia (ONGPD) - as
organizacoes-alvo do estudo.

Quanto as ONGPD, o Decreto-Lei N.° 106/2013, de 30 de Julho, na sequéncia da Lei N.°
127/99, regula o estatuto juridico destas organizacoes e define-as do seguinte modo:

«Artigo 2.°

Natureza Juridica

1. Independentemente da forma juridica, as ONGPD sdo pessoas coletivas de direito privado,
sem fins lucrativos. {(...)

Artigo 3.°

Objetivos 1.

As ONGPD prosseguem os seguintes objetivos:

a. A defesa e promocao dos direitos e interesses das pessoas com deficiéncia e suas
familias, em ordem & integracao social e familiar dos seus membros, a respetiva valorizacao
pessoal e profissional;

b. A eliminacao de todas as formas de discriminacdo das pessoas com deficiéncia;

c. A promocéo da igualdade de tratamento das pessoas com deficiéncia.

2. Além dos objetivos enunciados no numero anterior, as ONGPD podem prosseguir outros fins
que com aqueles sejam compativeis.»

(Ministério da Solidariedade e da Seguranca Social, 2013)
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O resultado global da atividade das ONGPD, quando cumprem a sua principal missao, tem a
natureza de um bem publico (ex. reducao de quaisquer formas de exclusado social, defesa dos direitos
humanos, melhoria da saude publica, producdao de conhecimento do dominio publico, entre outros
objetivos). Isto verifica-se mesmo quando os bens e servicos que providenciam individualmente aos seus
utentes séo privados, uma vez que, estes devem ser fornecidos em condicdes que ndo ponham em causa
a sua missao principal, mas antes sejam instrumentais para o seu cumprimento. A titulo de exemplo, os
servicos de saude e reabilitacao fornecidos abaixo do preco de custo, pelas IPSS aos seus utentes que,
de outra forma, ndo poderiam ter acesso a eles (Franco, 2015).

As IPSS sdao ONGPD e em Portugal, desempenham um papel cada vez mais importantes desde
os anos de 1980 através da Lei Executiva n°119/83 de 25 Fevereiro de 1983. Esta lei veio fornecer uma
estrutura para organizacdes sem fins lucrativos envolvidas em trabalho social através de protocolos com
a Seguranca Social para a prestacdo de servicos. As IPSS fornecem servicos sociais para assegurar as
politicas do Estado e este regula as suas operacoes e financas. As IPSS costumam ter uma natureza
caritativa, o que leva a uma pesada dependéncia do Estado (Ministério dos Assuntos Sociais, 1983;
Parente, 2012).

O funcionamento destas organizacdes tem, portanto, como base apoios financeiros prestados
por agentes externos, nao visando a obtencao ou distribuicao de lucro, mas sim atingir os objetivos
sociais que levaram a sua criacao, sendo isso muitas vezes atingido, através de um elevado grau de
voluntariado. As IPSS ocupam uma posicdo intermediaria numa estrutura tripolar constituida por
mercado, Estado e comunidades, permanecendo, assim, numa constante tensdo uma vez que sao
influenciadas simultaneamente pelas politicas estatais e pela legislacdo, pelos valores e pelas praticas
das entidades privadas, pela cultura da sociedade civil, e pelas necessidades provenientes das familias
e da vida comunitaria (Silva et al., 2014).

De acordo com a tutela (Seguranca Social), as IPSS definem-se como organizacoes constituidas
a partir de iniciativas de particulares, sem finalidade lucrativa, focando a solidariedade e justica entre os
individuos, nao sendo administradas pelo Estado ou corpo autarquico (seguranca social, 2019). As IPSS
abordadas neste estudo enquadram como objetivos: a promocao e protecao da saude, nomeadamente
através da prestacdo de cuidados de medicina preventiva, curativa e de reabilitacao. Para a realizacdo
do estudo foram auscultados as IPSS do Distrito de Braga, direcionadas para a pessoa com Deficiéncia,
nomeadamente a Deficiéncia Visual, Deficiéncia Mental; Paralisia Cerebral; Autismo; Deficiéncia Auditiva,

entre outras mais generalistas na sua atuacao.
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Considerando o impacto das IPSS na sociedade civil, ¢ fundamental que estas atuem com foco
na populacdo alvo, ndo suscitando desconfianca por parte das pessoas. Assim, a ética serve como

suporte a esta missao (Lima & Muraro, 2003).

2.2. Clima Organizacional — o conceito

O clima organizacional ¢é visto como um dos principais aspetos a considerar no relacionamento
entre os colaboradores e as organizacdes. A analise do clima organizacional permite aos gestores
planearem de forma eficaz o desenvolvimento da organizacao, através de estratégias orientadas para a
influéncia desta variavel no desempenho, satisfacdo e produtividade dos trabalhadores (Chiavenato,
2009; Lisboa, Coelho, Filipe, & Aimeida, 2011; Ribeiro, Porto, Puente-Palacios, & Resende, 2016; Zohar
& Luria, 2005).

Neves (2000) clarificou o conceito de clima organizacional através de um modelo evolutivo,
sistematizando-o em trés fases:

e a primeira fase, que ocorre entre o final da década de 1930 e inicio da década de 1970,
designada por introducdo do conceito. Esta fase, ocorre quando o conceito é inventado,
descoberto ou transferido de uma area distinta e o foco é legitimar o mesmo.

e A segunda etapa, inicia em 1970 e ocorre até 1985, designada por avaliacdo e
desenvolvimento do conceito; sendo caracterizada pela revisdo critica da escassa literatura
e pelo aperfeicoamento de técnicas de medida de clima organizacional.

e Aterceira, e ultima fase, comeca em 1985 e vai até a atualidade, designada por consolidacéo
do conceito e caracteriza-se pela clarificacdo do mesmo e exaustivas revisdes de literatura
relativas ao tema clima organizacional.

Segundo Ribeiro et al. (2016), o clima tem de ser considerado um construto dinamico, de ambito
organizacional. Neste sentido, a sua estrutura ndo pode ser definida pela presenca ou auséncia de
determinados elementos, mas pelo relacionamento entre eles. O conceito de clima quando direcionado
as organizacoes, assenta num conjunto de varios fatores que influenciam os comportamentos e situacao
de trabalho. Chiavenato (1983) defende que a eficacia organizacional tem relacao proporcional com o
clima organizacional. Neste sentido, um clima organizacional que satisfaca as necessidades dos
membros da organizacdo potencia a orientacdo do comportamento motivado para os objetivos
organizacionais, favorecendo assim a eficacia da organizacao.

A definicdo central de clima esta relacionada com indicios dos comportamentos desejados, tendo

estes origem em politicas da gestao de topo e acoes dos supervisores. O clima organizacional serve como
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avaliador da percecao ou sentimento individual relativamente a uma organizacao. Este tipo de clima inclui
o estilo de gestdo e de lideranca, participacdo nas tomadas de decisdo, existéncia de desafios no
emprego, estratégias para reduzir a frustracdo; existéncia de beneficios e politicas individualizadas, o
providenciar boas condicbes de trabalho e a criacdo de possibilidade de progressao na carreira
(Ramalingam & Jegan, 2019; Zohar & Luria, 2005).

Cunha et al. (2007) definem clima organizacional, como um conjunto de comportamentos e
atitudes dos elementos de uma organizacdo no desempenho das suas funcdes. Paralelamente, Lisboa,
Coelho, Filipe, e Almeida (2011) acrescentam que o clima organizacional pode ser considerado como a
envolvéncia psicologica, social e humana, que define a organizacdo e a forma como as pessoas se
relacionam neste contexto. Considerando-se, assim, a qualidade do ambiente interno da entidade que
resulta dos comportamentos e condutas das pessoas envolvidas. Ahmed (1998) acrescenta que este
clima esta relacionado de forma direta com o nivel de motivacdo dos funcionarios.

Bancaleiro (2008) relaciona este conceito central com a satisfacao e insatisfacdo no trabalho, o
empenhamento, a disponibilidade e a relacao entre os elementos da organizacdo, o que normalmente
sofre alteracdes ao longo do tempo.

Assim, de uma forma geral, pode-se definir clima organizacional como o conjunto de percecoes
das caracteristicas relativamente estabilizadas da organizacdo que, por sua vez, podem influenciar as
percecdes dos individuos relativamente a sua situacdo laboral, nomeadamente as atitudes e
comportamentos destes colaboradores. E transversal a todos os autores acima mencionados que a
percecdo do clima se refere ao ambiente interno da organizacdo e tem impacto significativo nos
individuos que dela fazem parte, nomeadamente na sua motivacdo, comportamento e,
consequentemente, na produtividade organizacional. O clima organizacional esta presente em todas as
organizacbes e surge das percecOes dos trabalhadores. Deste modo, o diagnostico de clima
organizacional deve ser considerado uma ferramenta de gestao e deve partir da avaliacao das percecoes
dos colaboradores.

0O clima ético é considerado um tipo particular de clima organizacional que inclui as prescricoes,
proscricdes e permissdes referentes as obrigacdes de ambito moral, tendo como pressuposto responder
a questdes éticas (Rego, 2002). Neste sentido, torna-se fundamental abordar o conceito de ética

organizacional, permitindo uma maior compreensao do tema central.
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2.3.Etica Organizacional - o conceito

A palavra ética deriva do grego ethos e significa habito ou costume. A ética associada a uma
determinada sociedade é definida como o conjunto de regras de conduta partilhadas, com base na
distincdo entre o que é bom e mau (Mercier, 2003). Atualmente, as organizacdes manifestam imensas
preocupacdes com dilemas morais, por esta razdo a comunidade empresarial sentiu necessidade de
enfatizar a importancia da ética e de destacar o significado das virtudes nas organizacdes (Asad et al.,
2017). Os conceitos ética e organizacdo ndo podem ser analisados enquanto construcdes tedricas, uma
vez que sdo realidades concretas, observadas por todos, sendo de facil percecdo os comportamentos
pessoais e coletivos nas organizacdes. Por esta razdo, a conduta ética é o reflexo da conduta de todos
os profissionais envolvidos, fortalecendo as relacdes interpessoais, o desenvolvimento, 0 sucesso e a
imagem da organizacdo (Dias, 2014).

Quando se fala de ética organizacional, ¢ fundamental abordar os seguintes conceitos:
moralidade e lei. A moralidade consiste nos valores, normas e crencas enraizados através de processos
sociais que suportam o que é certo e errado para um individuo. A lei assenta em padrdes minimos de
comportamento aceitaveis em sociedade. A ética organizacional assenta na aplicacao de principios
morais as atividades de negdcio, objetivando a resolucdo ou a clarificacdo de questdes morais. Deste
modo, 0s critérios morais permitem avaliar uma boa ou ma pratica de negocio. Vallance (1995)
acrescenta que existem principios basicos da ética empresarial, nomeadamente a decéncia e a justica.
A decéncia diz respeito ao tratamento honesto e responsavel por parte de todos os intervenientes da
organizacdo e stakeholders ou partes interessadas. A justica refere-se ndo s6 a distribuicdo de
recompensas, como também dos privilégios e responsabilidades. Assim, a justica relaciona recompensa
e contribuicao, o que leva a que 0s que mais contribuem para o sucesso devem ser recompensados na
mesma proporcao (Crane & Matten, 2010; Vallance, 1995).

Stead, Worrell, e Stead (1990) desenvolveram um modelo relativo a gestdo e compreensao de
comportamento ético que envolve cinco componentes, nomeadamente os fatores individuais, a filosofia
ética, as ideologias de decisao ética, forcas externas e os fatores organizacionais. Se considerarmos os
fatores individuais, verificamos que a organizacdo apenas pode influenciar o caracter dos colaboradores
através dos procedimentos de recrutamento e de selecdo, uma vez que nao tem controlo relativamente
aos fatores individuais. Do mesmo modo, ndo controla as filosofias éticas de cada colaborador e tera que
potenciar um clima moral entre estes. No que respeita aos fatores organizacionais, realca-se o histérico
de decisao. Este historico é situacional devido as decisdes passadas e individual pela influéncia do préprio

sistema ético de cada individuo.
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0 comportamento dos individuos é ajustado pelos exemplos de pessoas vistas como importantes
(modelos), nomeadamente pais, irmaos, professores e chefias. Assim, se o comportamento ético é o
desejado, entdo os modelos, as avaliacbes de desempenho e os sistemas de incentivos devem ser

adequados e potenciar estes comportamentos (Boshoff & Van Zyl, 2011).

2.4. Clima Etico - o conceito

Rasmussen, Malloy, e Agarwal (2003) referem que o clima ético € um conceito que descreve uma
percecado partilhada das normas, valores e comportamentos de uma organizacéo. O clima ético transmite
aos membros da organizacdo, de modo informal, os comportamentos que sdo aceitaveis dentro dos
limites da mesma, influenciando a conduta moral daqueles. Rego (2002) refere que o clima ético pode
ser definido como um dos componentes da cultura da organizacéo, e que inclui as prescricdes, extincdes
e autorizacdes pertencentes as obrigacdes morais, tais como os comportamentos corretos a adotar e a
forma de lidar com as questdes éticas (Dark & Rix, 2015; Domino, Wingreen, & Blanton, 2015;
Rasmussen et al., 2003; Rego, 2002).

Murphy (1988) identifica duas dimensdes do clima ético a ser analisadas, sendo elas a forca e a
direcdo. A direcado define quais os comportamentos aceites e ndo aceites, bem como o contetido das
normas relativas aos comportamentos éticos. A forca refere-se a extensao que o clima ético tem sobre o
controlo do comportamento. Numa organizacdo com clima ético forte, as normas sao claras quanto aos
comportamentos esperados dentro da organizacdo, bem como quanto as respetivas recompensas e
punicdes. Deste modo, os colaboradores de uma organizacdo com clima ético forte tendencialmente
terao menos incidéncia de problemas éticos.

O clima ético do trabalho faz parte das percecdes que influenciam o pensamento dos membros da
organizacao, sendo assim uma caracteristica organizacional, que afeta a forma como as decisdes sdo
tomadas. Tendo em conta o conceito de climas éticos e 0 que este envolve, pode-se considerar que as
organizacbes podem tomar medidas nao so para melhorar as percecbes éticas dos climas, como,
também, para melhorar o comportamento ético dos funcionarios. Assim, o clima ético nao é apenas uma
funcdo do contexto, mas uma parte do contexto. Logo é influenciado por este e ¢ uma influéncia
contextual em si (Dark & Rix, 2015; Hansen et al., 2016; Victor & Cullen, 1988).

O clima ético organizacional é reforcado pela conduta ética e possui um papel significativo na forma
como 0s membros de uma organizacao se comportam, seja ético ou antiético. As percepcdes de justica

sao elementos-chave no clima ético e, por sua vez, influenciam o comportamento ético dos funcionarios.
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Nas organizacdes, o comportamento dos individuos em papéis de lideranca influenciara a integridade
dos funcionarios. Deste modo, pode-se considerar que o clima ético influencia a tomada de decisao ética
e que o clima ético ¢ a principal influéncia no comportamento ético (Agarwal & Malloy, 1999; Domino et
al., 2015; Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013; Stead et al., 1990; Victor & Cullen, 1988).

Um estudo sobre questdes éticas numa organizacao deve ter em conta o ambito da ética,
nomeadamente o ambito individual, organizacional ou comunitario, e a sua relacado com duas dimensdes
do raciocinio moral, sendo elas o critério ético e o locus de analise. A abordagem mais comum aos climas
éticos foi proposta por Victor e Cullen (1988) e, por esta razao, sera o modelo utilizado no presente
estudo. Este analisa os ambitos da ética supramencionados e as respetivas dimensdes (Cullen & Victor,

1993; Freire, 2017; Rego, 2002; Victor & Cullen, 1988).

2.4.1. Modelo de Clima Etico
Cullen, Victor e Bronson (1993) desenvolveram um esquema que permite avaliar a percecéo da
orientacdo ética dentro das organizacdes. O modelo concetual destes autores é composto por nove climas
gticos que resultam da combinacao entre trés perspetivas éticas e trés tipos de tomada de decisao:
a) As perspetivas éticas incluem os critérios do egoismo, benevoléncia e os principios. O egoismo
refere-se a um comportamento que esta fundamentalmente relacionado com interesses proprios,
sustentado na maximizacao do autointeresse. Por seu lado, a benevoléncia assenta no beneficio
do coletivo, isto €, do grupo de trabalho, da empresa ou da comunidade, baseando-se, assim, na
maximizacdo dos interesses conjuntos. Finalmente, os principios enfatizam a necessidade de
seguir regras, legislacao e procedimentos, consistindo na adeséao a regras e principios socialmente
e organizacionalmente convencionados. Temos aqui, por exemplo, o codigo de ética da instituicao,
as politicas governamentais e legislacao relevante.
b) No que respeita a tomada de decis@o esta podera depender de decisdes que sdo mais
individuais, locais ou cosmopolitas, dependendo do posicionamento do individuo. A tomada de
decisao individual reflete uma reacédo auto motivada para o comportamento decisor. No que diz
respeito ao individuo que assume um referente local para a tomada de decisdo a opc¢ao recai no
grupo de trabalho imediato ou na organizacao em geral. No caso do individuo cosmopolita, o
referencial para a tomada de decisado estende-se para além do grupo e organizacao. Assim, o
comportamento € moldado por sistemas normativos que tém o potencial de operar dentro da

organizacao mas sao gerados e mantidos externamente, tais como os codigos de ética em
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oposicdo as normas comportamentais especificas da organizacdo (Cullen et al, 2003;
Rasmussen et al,, 2003; Rego, 2002). A tabela 1 sintetiza os nove tipos de clima ético propostos

por Victor e Cullen.

Tabela 1: 7jpologia dos climas éticos de Victor e Cullen

LOCUS DE ANALISE (tomada de decisdo)
CRITERIO Individual Local Cosmopolita
ETICO Egoismo Interesse proprio | Lucro da organizacao Eficiéncia
(perspetiva Benevoléncia Amizade Interesse da Equipa Responsabilidade
ética) Social
Principios Moralidade Regras e procedimentos | Leis e cddigos
pessoal da empresa profissionais

Fonte: Adaptado de Cullen e Victor (1993); Victor e Cullen (1988)

Ao analisarmos os nove tipos de climas éticos defendidos por Victor e Cullen (1988, 1993)
podemos constatar que:

- Relativamente ao Critério Egoista, o /ocus de andlise individual vai de encontro as necessidades
e interesses do proprio individuo; o /ocus de analise local define-se de acordo com os interesses da
organizacao e consequentemente pressupde a obtencao de lucro; o cosmopolita atende aos interesses
economicos e sociais do sistema na sua globalidade, traduzindo-se em eficiéncia.

- No que respeita ao Critério Benevoléncia, o /ocus de analise individual assenta na consideracéo
e amizade com os outros individuos, sem constatar a pertenca a um grupo da organizacao; o /ocus de
analise local considera-se o coletivo da organizacao, traduzido em interesse de equipa; no cosmopolita
define-se de acordo com variaveis externas a organizacao, tais como a responsabilidade social.

- Se considerarmos o Critério Principios, o /ocus de analise individual assenta na moralidade
pessoal e as decisdes baseiam-se nos principios do préprio; o /ocus de analise local fundamenta-se nas
regras e procedimentos da organizacao e os comportamentos tem esta relacdo como referencial. O
cosmopolita assenta na legislacdo ou codigos exteriores a organizacao.

Victor e Cullen constataram empiricamente que alguns destes nove climas éticos se
sobrepunham e orientaram a elaboracao de seis modelos de climas éticos (Cullen & Victor, 1993 e Victor

& Cullen, 1988):
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Tabela 2: Dimensdes tedricas e empiricas dos modelos de clima ético propostos por Victor e Cullen

Dimensoes tedricas Dimensdes Empiricas

Principios - Cosmopolita

Profissionalismo

Benevoléncia - Cosmopolita

Benevoléncia - Individual

Benevoléncia - Local

Preocupado com os outros

Principios - Local Regulamentador
Principios - Individual Independente
Egoismo - Individual

Instrumental
Egoismo - Local
Egoismo - Cosmopolita Eficiente

Fonte: Adaptado de Freire (2017)

Analisando cada dimens&do empirica podemos considerar que:

o clima ético do tipo Profissionalismo pressupde que os trabalhadores se identificam
com os cadigos, condutas e regras da propria profissao, tendo como referéncia a propria
associacao profissional, sendo, assim, de carater cosmopolita.

O clima ético do tipo Preocupado com os outros fundamenta-se no bem-estar dos
outros, mesmo externos a organizacao, estando relacionado com um perfil utilitarista
gue se baseia na promocao do melhor para o maior numero de pessoas. Um clima
ético desta dimensao caracteriza-se por condutas éticas com foco na cooperacao entre
0s grupos de trabalho, independentemente das praticas e politicas éticas promovidas
pela organizacéo.

As organizacOes com clima Regulamentador caracterizam-se pela adesao as regras e
politicas por parte dos trabalhadores da entidade.

Quando estamos perante um clima ético enquadrado na /ndependéncia, os funcionarios
conduzem-se pelos proprios valores morais.

Nas organizacoes caracterizadas pelo clima /nstrumental o foco incide nos interesses
proprios dos seus trabalhadores.

Quando estamos perante uma organizacdo em que a dimensdo enquadra-se na
eficiéncia, o objetivo é a maximizacdo do sistema econdmico da organizacdo (Freire,

2017).
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Tal como referido anteriormente, a literatura refere varios estudos empiricos que sustentam a
existéncia destes tipos de climas éticos, sendo assim baseados em diferentes critérios e niveis de analise,
sendo de seguida referidos.

No estudo desenvolvido por Ribeiro et al. (2016) foi possivel reforcar que as evidéncias do modelo
tedrico proposto por Victor e Cullen (1988) ndo permite deter a complexidade do fendmeno, uma vez
que as analises ndo apresentam apoio para a distincao entre nove tipos de clima de ético. O modelo de
nove arquétipos parece nao estar alinhado com a légica das organizacdes ao adotarem principios éticos.
Os autores consideram que os limites de cada arquétipo ndo sdo estanques, sdo parte constituinte de
um mesmo clima organizacional, o que justificaria a possibilidade de associacdes entre esses diversos
componentes.

Goebel e WeiBenberger (2015) defendem que tanto os aspetos individuais quanto os culturais os
culturais promovem uma difusdo de normas e valores centrais que levam a uma maior consciencializacdo
coletiva das questdes éticas. Referem, ainda, que ambos os mecanismos informais de controle definem
0s comportamentos esperados e apoiam a institucionalizacao das convencdes sociais. De um modo
geral, os resultados do estudo realizado pelos autores indicam que estratégias de controlo mais informais
detém uma particular relevancia na promocdo de climas éticos e comportamentos éticos nas
organizacoes.

Tendo em conta a definicdo de clima ético, é fundamental que a analise do clima ético de uma
organizacao seja realizada a niveis mais altos de analise do que o individual. Apos esta fase é fundamental
que seja analisado ao nivel da equipa ou departamento (preocupado com os outros ou instrumental) e
outros ao nivel organizacional (Regulamentador ou Profissionalismo). Para determinar a forca dos climas
nos diferentes niveis organizacionais seria indicado examinar se existem percecdes compartilhadas nos
niveis de analise da equipa, departamento e organizacao, e qual o nivel de concordancia nessas
percepcoes (forca do clima). Esta pesquisa produzira ndo apenas uma medida mais precisa do clima
gético, mas também permitira comparacoes entre areas e niveis do clima ético organizacional (Newman,
Round, Bhattacharya, & Roy, 2017).

Considerando as caracteristicas das IPSS direcionadas para as pessoas com deficiéncia torna-
se relevante analisar os estudos realizados neste ambito. De acordo com a pesquisa realizada, os estudos
em Portugal sdo escassos, no entanto alguns autores analisaram o0s climas éticos em organizacoes
internacionais do terceiro setor que servirao como base ao capitulo seguinte. Por esta razao convém

referir que as IPSS sdo comummente denominadas organizacdes sem fins lucrativos sendo este um
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termo bastante utilizado na literatura internacional (Agarwal & Malloy, 1999; Dark & Rix, 2015; Garcia &

Mendes, 2009; Lima & Muraro, 2003; Malloy & Agarwal, 2003; Rasmussen et al., 2003).

2.4.2. Climas éticos em IPSS

Dark e Rix (2015) referem que para que uma organizacdo tenha uma abordagem em
conformidade com os critérios éticos, ¢ fundamental que estas tenham uma orientacdo maior assente
em valores e integridade. Assim, as organizacdes deveriam encorajar a manutencdo de uma cultura ética
onde o certo e o errado nao é medido de acordo com os regulamentos ou opinies juridicas, mas de
acordo com a orientacao da acao, isto €, se esta € consistente com as missao e valores da organizacao.
Isto destaca a necessidade das IPSS que trabalham nos setores de bem-estar social, saude, assisténcia
a idosos e a pessoa com deficiéncia definirem os valores essenciais da instituicdo e que estes estejam
totalmente alinhados com a visdo e missao da mesma. Apenas deste modo, é possivel orientar e
monitorizar o desempenho dos funcionarios durante o seu trabalho junto da comunidade.

Uma abordagem da ética orientada a valores ou integridade ajuda a criar uma cultura onde os
funcionarios sdo capazes de discutir questdes éticas sem vergonha ou constrangimento, sao
reconhecidos e recompensados pela conduta ética apropriada e os valores éticos sao parte integrante
na tomada de deciséo estratégica dos lideres das organizacdes. Esta abordagem também ajuda a
estabelecer um bom clima ético, incluindo melhor consciéncia ética, integridade dos funcionarios e a
crenca de que as decisdes organizacionais sao melhores devido ao respeito pelas normas e codigos de
gtica (Dark & Rix, 2015; Goebel & WeiBenberger, 2015).

Rasmussen et al. (2003) referem que diversos estudos focaram o impacto de fatores éticos como
a integridade, justica e a responsabilidade em instituicdes sem fins lucrativos. Defendem também que a
responsabilidade e o compromisso do profissional a trabalhar nestas instituicdes devera incidir mais no
bem-estar do cliente, contrariamente & organizacdo com fins lucrativos que se compromete
maioritariamente com o acionista. No entanto, a maior parte do trabalho empirico tem sido feito no setor
com fins lucrativos, existindo pesquisa limitada no setor sem fins lucrativos e no setor publico, fator que
sustenta a pertinéncia deste estudo.

Segundo Agarwal e Malloy, a pesquisa nas organizacdes sem fins lucrativos nao aborda o tema
dos climas éticos de forma significativa devido a um numero consideravel de fatores. Em primeiro lugar,
devido ao seu objetivo tipicamente de servir e nao lucrar, as organizacdes sem fins lucrativos néo

fornecem as mesmas oportunidades para o comportamento antiético de base econdmica e individual
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comparativamente com as organizacdes com fins lucrativos. Assim, os funcionarios, membros das
direcdes e voluntarios, estdo menos propensos a distribuir lucros organizacionais e o incentivo para que
o individuo melhore a sua posicdo economicamente ¢ um pouco circunscrito (Agarwal & Malloy, 1999;
Dark & Rix, 2015; Malloy & Agarwal, 2003).

Em segundo lugar, até bem recentemente, o sector sem fins lucrativos, ao contrario do sector
com fins lucrativos, ndo tem sido o centro do escrutinio publico. A énfase atual no clima ético no sector
com fins lucrativos ¢ uma reacédo ao ceticismo do publico em relacdo a integridade dos negocios em
geral (Agarwal & Malloy, 1999; Malloy & Agarwal, 2003). No entanto, em Portugal algumas noticias
divulgadas nos meios de comunicacdo social ja levantam a necessidade de analisar o setor sem fins
lucrativos, como a titulo de exemplo as noticias relativas a Associacdo Rarissimas (Baido, 2019) e a
instituicdo Jodo de Deus relativamente a gestdo danosa (Drago, 2018).

Em terceiro lugar, a tendéncia aparente no setor sem fins lucrativos de a literatura se concentrar
na estrutura organizacional, como o estilo de gestao e lideranca, potencia a necessidade deste tipo de
organizacdes se tornarem tecnicamente mais eficientes e eficazes. Isto sucede principalmente ao nivel
das dificuldades econémicas gerais e competicdo devido aos recursos limitados experimentados pelo
setor sem fins lucrativos, em geral (Agarwal & Malloy, 1999; Malloy & Agarwal, 2003).

De acordo com Garcia e Mendes (2009), as organizacdes sem fins lucrativos apresentam uma
maior complexidade organizacional, atendendo que, devido a origem dos seus recursos e a natureza da
sua missao articulam-se em diversas redes e tém uma maior diversidade de relacionamentos
fundamentais. Assim, os comportamentos organizacionais baseiam-se em aplicacao de principios éticos
a todos os relacionamentos (internos e externos) e na formacdo da consciéncia ética-social dos
colaboradores perante os parceiros e o publico-alvo. Considerando a influéncia deste tipo de organizacdes
¢ fundamental que atuem pensando no seu publico, tendo como missdo primordial a administracdo da
Sua imagem, servindo a ética como suporte a sua missao.

No setor sem fins lucrativos, Deshpande (1996) relatou a presenca de inter-correlacdes
significativas entre as dimensdes dos climas éticos Profissionalismo, Preocupado com os outros,
Regulamentacao, Instrumental, Eficiéncia e Independente, reforcando a existéncia de multiplos climas
éticos. Deshpande (1996) consolidou a possibilidade de varios tipos de climas éticos coexistirem dentro
da organizacao, no entanto, defende que um clima dominante ¢ tipicamente identificado. Os resultados
do estudo do autor relatam quatro tipos diferentes de clima (Profissionalismo, Preocupado com os outros,

Regulamentador e Instrumental). O mesmo autor recomendou que os lideres analisem o clima ético

25



Climas éticos e satisfacdo no trabalho: o caso dos profissionais de saude em IPSS

percecionado dentro da organizacao antes de desenvolver estratégias para mudar o comportamento ético
dos funcionarios.

O estudo empirico exploratério de Brower e Shrader (2000) examinou a diferenca entre o
raciocinio moral e o clima ético dos membros do conselho em sete organizacdes com fins lucrativos e
seis organizacdes sem fins lucrativos. Relativamente ao clima ético, os autores identificaram diferencas
nas percecdes das equipas de gestdo em entidades com e sem fins lucrativos relativamente ao clima
ético dentro das organizacdes. Referem também que, as organizacdes com fins lucrativos exibem climas
mais elevados no egoismo do que as organizacdes sem fins lucrativos. Equipas de gestdo das entidades
sem fins lucrativos eram mais propensas a utilizar raciocinio ético de benevoléncia do que as equipas
das organizacdes com fins lucrativos (Brower & Shrader, 2000; Dark & Rix, 2015).

Rasmussen et al. (2003) realizaram um estudo comparativo entre entidades de dominio
governamental e organizacdes sem fins lucrativos e categorizaram as respostas de acordo com os trés
tipos de climas éticos e os trés /ocus de analise presentes nas organizacdes sem fins lucrativos:

Neste estudo, e no que respeita ao clima ético Egoismo, os entrevistados mostraram uma falta
de identificacdo com o ego ou fortes impulsos magquiavélicos tanto no nivel individual (Instrumental)
quanto no nivel local (Instrumental). Quanto ao /ocus analise cosmopolita (Eficiente) foi visivel por parte
dos lideres organizacionais alguma preocupacdo quanto ao custo-efetividade na tomada de deciséo
devido a diminuicao de recursos financeiros.

No que concerne ao clima ético Benevolente foi evidente que no setor sem fins lucrativos ha uma
tendéncia para ver “a outra pessoa” como o cliente. Tendo como objetivo fazer o melhor para a
populacdo-alvo, sendo menos focados no /ocus cosmopolita (Profissionalismo) e mais orientados para o
local (Preocupado com os outros). Estes resultados sdo expectaveis considerando os pressupostos
comunitarios subjacentes a este setor.

Relativamente aos Principios verificou-se que as crencas morais e pessoais estao relacionadas
com os objetivos da instituicao (Independente), contudo a lideranca nunca mencionou o tratamento justo
e equitativo dos colaboradores. Utilizam os cédigos éticos de uma forma muito focada no cliente
(Regulamentador), mas com flexibilidade, tentando assegurar que cada cliente seja tratado
separadamente e de acordo com as necessidades individuais. Deste modo, consideram que as regras
podem nao ajudar o cliente e que a organizacao deve estar disponivel para as flexibilizar (Rasmussen et
al., 2003).

O estudo de Agarwal e Malloy (1999) refere que diferentes climas éticos podem coexistir em

organizacdes com caracteristicas comuns. Por exemplo, a benevoléncia individual (Preocupado com os
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outros) e cosmopolita (Profissionalismo) estao significativamente e positivamente correlacionados entre
si. Da mesma forma, o egoismo local e cosmopolita (Instrumental e Eficiente) e a benevoléncia individual
e cosmopolita (Preocupado com os outros e Profissionalismo) estdo significativamente e negativamente
correlacionados. Isto sublinha a presuncdo de que existem multiplas percecdes de membros da
organizacao. Os resultados do mesmo estudo sugerem que o setor sem fins lucrativos pode ter uma
percecdo mais discriminativa de climas benevolentes do que suas contrapartes com fins lucrativos. Este
facto pode ndo surpreender atendendo aos pressupostos comunitarios subjacentes a esta esfera
organizacional, ja atras mencionados (e.g., Agarwal & Malloy, 1999; Dark & Rix, 2015).

0O mesmo estudo refere que, parece haver uma auséncia de percecdes do clima ético
relacionadas com a propria organizacdo (ou seja, o /ocus de analise local). Assim, as dimensdes
emergentes assentam nas perceces individuais do comportamento organizacional, egoismo-individual
(Instrumental), benevoléncia-individual (Preocupado com os outros) e principio-individual (Independente)
e cosmopolita (benevoléncia-cosmopolita e principio-cosmopolita (ambos Profissionalismo)). Estes
resultados sugerem que os individuos do setor sem fins lucrativos podem perceber o clima ético como
mais favoravel ao crescimento pessoal, ao bem-estar e a responsabilidade social, do que a propria
organizacao em que trabalham (Agarwal & Malloy, 1999; Dark & Rix, 2015).

Laratta (2009) realizou um estudo comparativo entre organizacdes sem fins lucrativos do Jap&o
e do Reino Unido e constatou que em ambos os paises, predominou a auséncia de interesse proprio e
uma alta énfase nos climas de cuidado. A diferenca fundamental relacionou-se com as decisdes dos
participantes do Reino Unido assentarem menos nas regras e leis e mais nos valores morais individuais
e codigos éticos; enquanto que os participantes do Japao se identificam, fortemente com a lei e regras
a tomar decisdes, mantendo sempre uma orientacdo benevolente, nomeadamente refletindo em como
cuidar do bem da comunidade

Este autor confirmou que as leis e regras universais sado consideradas necessarias pelo setor
sem fins lucrativos. Também foi assinalada a falta de identificacdo com o egoismo nos executivos das
organizacdes sem fins lucrativos, juntamente com fortes percecdes de pertencer a um clima de
Benevoléncia individual e local. A principal preocupacao dos lideres é o bem-estar dos outros e fazer o
que é melhor para os utilizadores do servico da organizacéo (responsabilidade individual) e a comunidade
como um todo (responsabilidade social) (Laratta, 2009, 2011).

Sims e Keon (1997) identificaram uma relacdo entre satisfacdo, comprometimento,
desenvolvimento moral cognitivo e clima ético. Deste modo, os funcionarios que optaram por integrar

organizacdes sem fins lucrativos parecem estar mais predispostos a valores, normas e crencas
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individuais ou cosmopolitas. Contrastando com os que selecionaram organizacdes com fins lucrativos
que enfatizaram os referentes locais (Agarwal & Malloy, 1999; Sims & Keon, 1997). Da mesma forma,
os individuos que trabalham no setor sem fins lucrativos tendem a nao ser muito focados na organizacéo,
mas, sim, mais orientados para os interesses e necessidades dos clientes e colegas imediatos (Agarwal
& Malloy, 1999; Malloy & Agarwal, 2003; Rasmussen et al., 2003).

A implicacao dessa descoberta sugere que a organizacao pode ter controlo relativamente limitado
sobre os seus membros. Este facto pode ser visto de forma positiva, pois o comportamento dos membros
esta a ser moderado por valores, normas e crencas existenciais e / ou universais. No entanto, como as
organizacdes existem para um propésito comum, a falta de controlo pode ser problematica em termos
de tentativas dos lideres de coordenar esforcos. Referindo a orientacdo cosmopolita deste tipo de
organizacoes, apesar de louvavel, poderdo coexistir algumas limitacoes pragmaticas nomeadamente a
falta de eficiéncia e eficacia. Os autores sugerem que as organizacdes sem fins lucrativos necessitam de
se focar no estabelecimento e manutencao de uma "cultura formal" interna, com o objetivo de promover
a congruéncia das decisdes organizacionais assentes na percecao local e nas orientacdes cosmopolitas.
Por outras palavras, assim como as organizacdes sem fins lucrativos parecem ser capazes de olhar para
fora, podera ser necessario considerar também uma perspetiva interna para equilibrar o desempenho
da instituicdo aos varios niveis (Agarwal & Malloy, 1999; Rasmussen et al., 2003).

Rasmussen et al. (2003) resumem o clima ético das organizacdes sem fins lucrativos do seguinte
modo: Ha mais predominio de critérios éticos benevolentes dentro do setor sem fins lucrativos com base
na consideracdo primaria do bem-estar dos outros. Assim, ha uma tendéncia para fazer o que é melhor
para os seus clientes e para as pessoas que sao os seus clientes, em vez de olhar para o publico como
um todo.

Deste modo, o clima ético favorece o desenvolvimento de percecdes positivas dos funcionarios
sobre a sua organizacao. A auséncia de um clima ético numa organizacao e da satisfacao no trabalho
entre os funcionarios pode prejudicar as instituicdes/organizacdes. O estudo de Asad et al. (2017)
verificou que o clima organizacional benevolente & propicio para niveis mais altos de satisfacdo no

trabalho em comparacao com climas éticos egoistas e de principios.

2.5.Satisfacéo Profissional
O conceito de satisfacao profissional tem sido objeto de estudo aprofundado e por essa razao tem

evoluido ao longo do tempo. Atualmente, o trabalho tem uma importancia consideravel na vida do
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individuo, sendo nao s6 um meio de subsisténcia, mas, também, uma forma de realizacdo pessoal. Desta
forma, considera-se que a satisfacdo profissional € uma componente da vida do individuo com
implicacdes socioeconémicas e emocionais, sendo um meio de afirmacao e realizacao pessoal.

Os estudos desenvolvidos sobre satisfacdo profissional demonstram que esta dimensdo é
fundamental para o funcionamento eficaz de uma organizacao. A satisfacdo pode ser considerada uma
avaliacao positiva dos funcionarios sobre o seu trabalho e organizacao. Quando um individuo compreende
que o seu trabalho atende as suas expectativas, é vivenciado um sentimento de satisfacao. A satisfacdo
no trabalho é uma agregacao de todas as atitudes e comportamentos de um funcionario relativamente
ao seu trabalho, deste modo, um funcionario que tenha uma atitude positiva em relacdo ao seu trabalho
encontra-se satisfeito com este. A satisfacdo no trabalho é influenciada pela maneira como uma
organizacao trata seus funcionarios (Asad et al., 2017; Campbel, Mertens, Seitz, & Cox, 1982; Domino
et al.,, 2015; Ghazzawi, 2008; Locke, 1976; Omar, Salessi, & Urteaga, 2017; Orgambidez-Ramos &
Borrego-Alés, 2017).

A satisfacdo profissional é assim considerada um estado afetivo global relativamente ao trabalho
ou conjunto de atitudes relacionadas com varios aspetos do mesmo (Spector, 1997). Segundo Locke
(1976), a satisfacdo profissional pode ser considerada um estado afetivo positivo que resulta das
experiéncias relacionadas com o trabalho ou com a avaliacdo individual do mesmo. O mesmo autor
defende dois componentes inerentes a satisfacdo, sendo eles a componente cognitiva e a emocional. A
primeira relaciona-se com a percecao do individuo quanto ao trabalho que realiza e as suas opinides
sobre 0 mesmo, a segunda esta relacionada com o sentimento da pessoa em relacao ao seu trabalho
(Locke, 1976; Sawitri, Suswati, & Huda, 2016; Spector, 1997).

A satisfacdo no trabalho ¢ um construto complexo e controverso, considerado uma das atitudes
mais positivas em relacdo ao trabalho. Atualmente, verifica-se a predominancia de uma abordagem
multidimensional que entende a satisfacdo como uma resposta psicologica tripartida composta de
sentimentos, ideias e intencdes de agir, através das quais as pessoas avaliam as suas experiéncias de
trabalho de uma maneira emocional e / ou cognitiva. Os especialistas concordam com o impacto positivo
e as consequéncias benéficas da satisfacao no local de trabalho (Omar et al., 2017).

Deste modo, a satisfacdo profissional esta diretamente relacionada com o bem-estar fisico,
emocional, a qualidade de vida do individuo, bem como com a qualidade, desempenho e produtividade

individuais, pontualidade, absentismo e rotatividade. Na area da saude, a satisfacao profissional tem
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elevada importancia considerando que tem impacto direto na qualidade do servico prestado ao utente
(Batista, Santos, Santos, & Duarte, 2010).

Os sentimentos de satisfacao no trabalho de profissionais de saude representam um importante
objeto de estudo, uma vez que o conhecimento desses sentimentos pode promover uma melhoria no
bem-estar destes trabalhadores, do clima organizacional e na gestdo de recursos humanos (Marques et

al., 2017).

2.5.1. Antecedentes da Satisfacao Profissional

Spector (1997) refere que existem diversas dimensdes que afetam diretamente a satisfacéo
profissional, nomeadamente: as relacdes interpessoais, as condicdes fisicas de trabalho, a natureza do
mesmo e da organizacao, as politicas e procedimentos da organizacdo, o crescimento pessoal, o
reconhecimento, a remuneracao e as oportunidades de promocao, a seguranca e estabilidade do
trabalho e a supervisdo. Cavanagh (1992) acrescenta o0s seguintes aspetos psicossociais: as
caracteristicas da tarefa, papel do individuo na organizacéo, clima e estrutura organizacionais. Contudo,
Spector (2002) refere que existem fatores que influenciam a satisfacdo, que tém vindo a ser mais
analisados, nomeadamente, o reconhecimento profissional, o sentido de realizacdo, os desafios criados
pelo trabalho, a responsabilidade, a possibilidade de progressado, a autonomia, a autoridade, o clima
organizacional, a natureza do trabalho e a propria organizacao (Cavanagh, 1992; Grujicic, Bata, Radjen,

Novakovic, & Grujicic, 2016; Spector, 1997, 2002).

Se analisarmos os autores atras mencionados, as causas da satisfacdo podem ser agrupadas
em causas pessoais, que provém de fatores inerentes ao trabalhador, e as causas organizacionais, que
resultam de fatores do ambiente de trabalho que se vive na organizacdo, sendo as Ultimas mais
frequentemente consideradas na satisfacao profissional. Para melhor relacionarmos os diversos fatores

inerentes com os autores apresenta-se de seguida uma tabela resumo:
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Tabela 3: Antecedentes da Satisfacédo Profissional

ANTECEDENTES DA SATISFACAO PROFISSIONAL

CAUSAS PESSOAIS

AUTORES

Satisfacdo com desenvolvimento pessoal:
- Aquisicdo de novos conhecimentos

- Uso de competéncias;

- Satisfacéo global;

(Campbel et al., 1982)

Fatores demograficos:

Idade e género

- Trabalhadores mais jovens apresentam-se menos satisfeitos do que os
mais velhos.

- Sexo feminino tem niveis inferiores de satisfacdo comparativamente
com o masculino.

- Trabalhadores mais velhos apresentam niveis mais elevados de
satisfacdo quando comparados com faixas etarias mais jovens;

- Caracteristicas biologicas e socioculturais diferentes levam a atribuir
significados diferentes a uma mesma realidade, com repercussdes no
desempenho e na forma como se avalia a satisfacao.

Habilitacoes literarias:

- Trabalhadores mais jovens desempenham posicoes hierarquicamente
mais baixas; funcdes de menor responsabilidade; e tém expectativas
desfasadas quanto ao trabalho.

- Tempo de servico

- Estado civil

Tracos individuais:

- Afetividade positiva apresenta uma maior relacdo com a satisfacao

- Locus de controlo interno também se correlaciona mais favoravelmente
com a satisfacao

(Cunha, Rego, Cardoso,
Campos & Neves, 2007;
Ghazzawi, 2008)

CAUSAS ORGANIZACIONAIS

AUTORES

Variedade da tarefa:

- Diversificacao da execucao das atividades.

Identidade com a tarefa:

- Atividades completas, que tenham um inicio e um fim de acordo com o
programado.

Significancia da tarefa:

- Impacto do resultado do trabalho na vida de outras pessoas, na propria
organizacao ou no exterior.

Autonomia:

- Liberdade, Independéncia e Privacidade,

- Trabalhador programa o trabalho e determina os procedimentos para a
sua realizacao.

Feedback:
- Grau de resposta e informacao precisa e clara.

(Campbel et al., 1982;
Cavanagh, 1992; Grujicic
et al., 2016; Hackman &
Oldham, 1974; Spector,

2002)
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Clima organizacional (Cavanagh, 1992;
Estrutura organizacional Spector, 2002)
Politicas e procedimentos da organizacéo;
Crescimento pessoal

Reconhecimento (Spector, 1997)
Seguranca e estabilidade do trabalho

Supervisdo

Satisfacdo com as condicdes fisicas do local de trabalho:
- Ambiente agradavel;

- Auséncia de condicdes perigosas ou insalubres.
Satisfacdo com recompensas do trabalho:

- Salario; (Campbel et al., 1982;
- Seguranca no trabalho; Spector, 1997)

- Possibilidade de promocao.

Satisfacdo com as interagdes humanas (relagoes interpessoais:
- Relacbes com os colegas;

- Relacbes com os supervisores.

Salario;

Trabalho em si mesmo;

Perspetiva de carreira;

Estilo de chefia;

Colegas;

Autonomia;

Condicdes fisicas.

(Cunha et al., 2007; 1.

Pereira, Veloso, Silva, &

Costa, 2017; Spector,
2002)

2.5.2. Consequéncias da Satisfacdo Profissional

0 trabalho de um individuo na sociedade atual deve assegurar as suas necessidades materiais,
favorecendo o desenvolvimento econdmico e o crescimento profissional, proporcionando também o bem-
estar social, a realizacao pessoal e a saude. Deste modo, o trabalho devera ser uma vertente promotora
do bem-estar fisico, mental e social do ser humano (Cunha et al., 2007; Pereira et al., 2017). Se
considerarmos que um funcionario mais satisfeito ira contribuir para uma presenca positiva na
organizacao e, consequentemente, transmitir uma imagem favoravel da mesma para o exterior, podemos
deduzir que, deste modo, contribui para uma melhor reputacéo organizacional (Ghazzawi, 2008; Pereira
etal.,, 2017).

Segundo Agapito e Sousa (2010), a satisfacdo profissional deveria ser contemplada como um
dos objetivos primordiais de uma organizacao devido ao facto de influenciar a qualidade de vida dos
trabalhadores. Deste modo, a organizacdo tem a responsabilidade de promover trabalhos desafiantes e

recompensadores, ndo so ao nivel monetario, como também de crescimento profissional.
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A satisfacao profissional tem impacto no funcionario e, consequentemente, na organizacao. Na
tabela 4 procurar-se-a resumir as consequéncias da satisfacao profissional de acordo com a direcéo e a

forca desta relacdo. Contudo seguidamente proceder-se-a a analise de cada uma das variaveis.

Tabela 4: Consequéncias da satisfacdo profissional

Consequéncias da satisfacdo | Direcédo da relacao Forca da relacao
profissional

Motivacéo Positiva Moderada
Envolvimento no trabalho Positiva Moderada
Comportamentos de cidadania | Positiva Moderada
organizacional

Comprometimento Positiva Forte
Organizacional

Absentismo Negativa Fraca
Rotatividade Negativa Moderada
Desempenho profissional Positivo Fraca
Bem-estar Positivo Moderado

Assim, de seguida, procurar-se-a analisar as consequéncias da satisfacado profissional das varias
dimensdes, sendo elas: 1) Motivacdo 2) Desempenho Profissional 3) Envolvimento no trabalho; 4)
Comportamentos de cidadania Organizacional 5) Comprometimento Organizacional; 6) Absentismo; 7)

Rotatividade; 8) Bem-estar do funcionario.

1) Motivacao: de acordo com diversos estudos encontra-se uma relacdo positiva, mas
moderada, entre a motivacao e a satisfacado profissional. A motivacédo para o trabalho é
um estado interno que ativa e direciona 0s nossos pensamentos e esta relacionado a
todos os fatores capazes de provocar, manter e direcionar o comportamento em direcéo
a um objetivo. Concentrando-se no comportamento, os trabalhadores contribuem de
acordo com a motivacao para 0s seus proprios interesses e incluem a organizacado a que
pertencem nestes interesses. Se a gestao faz uma correta administracdo dos recursos,
ela pode estimular positivamente a realizacdo dos objetivos pessoais e 0s objetivos
institucionais traduzidos num bom desempenho dos trabalhadores (Kessler, 2014;

Samanez & Medina, 2017; Suttikun, Chang, & Bicksler, 2018)
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2)

3)

4)

5)

6)

Desempenho Profissional: Contrariamente ao expectavel, alguns estudos confirmam que
a satisfacdo profissional ndo se encontra fortemente relacionada com o desempenho,
existindo, assim, uma relacdo positiva contudo de reduzida significancia estatistica

(Pereira, 2010; Agapito e Sousa, 2010).

Envolvimento no trabalho: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacao profissional e o
envolvimento no trabalho. Verificando-se que funcionarios mais satisfeitos envolvem-se
de forma mais efetiva na missao da organizacao. Li (2018) refere que a reducao do
stress no trabalhador leva a maior satisfacao profissional e consequentemente aumenta
o envolvimento (Li, 2018; Orgambidez-Ramos & Borrego-Alés, 2017; Orgambidez-Ramos

& de Almeida, 2017).

Os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO): podem ser definidos como
aqueles que estao para além do dever do trabalhador, sendo assim de caracter
voluntario e nao exigido pelos membros da organizacao. No entanto, apesar de nao ser
uma imposicdo nao deixa de ser fundamental para a eficiéncia e sobrevivéncia da
organizacao. Existe uma relacdo positiva entre a satisfacao profissional e a exibicdo de
comportamentos de cidadania organizacional (Ghazzawi, 2008; Li, 2018; I. Pereira et

al., 2017; Sawitri et al., 2016)

Comprometimento Organizacional: Consiste numa triade de atitudes que indicam a
disposicdo do funcionario em pertencer a organizacéo. De acordo com a literatura, existe
uma correlacdo positiva estatisticamente significativa entre a satisfacao profissional e o
comprometimento organizacional afetivo e normativo (Demir, 2018; Ghazzawi, 2008;

Mikkelsen & Olsen, 2019).

Absentismo voluntario: Este conceito pode ser definido pelas auséncias ndo previstas ao
trabalho, com etiologia multifatorial. O absentismo voluntario tem um elevado custo
econdmico para as organizacdes e, por essa razao, é fundamental manté-lo com um
nivel baixo. Se considerarmos o setor da saude, este tem repercussoes negativas na
qualidade dos servicos prestados aos utentes e, ao analisarmos o absentismo em

Portugal, &€ um dos setores economicos com maior taxa (Pereira, 2010). Agapito e Sousa
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/)

8)

(2010) defendem que existe uma relacdo concreta entre a satisfacdo profissional e o
absentismo, ou seja, os trabalhadores mais satisfeitos sdo menos propensos a
ausentarem-se voluntariamente do trabalho. A estratégia adequada para diminuir a taxa
de absentismo passa pela prevencdo, assim é fundamental auscultar a causa da
insatisfacdo profissional de forma a impulsionar esta relacdo (Agapito & Sousa, 2010;
Ghazzawi, 2008; Humphries, Morgan, Mary, Montgomery, & McGee, 2014; Pereira,
2010).

Rotatividade organizacional: A rotatividade organizacional tem um impacto significativo
nas organizacdes, considerando o presente estudo, este fator pode desencadear
consequéncias significativas na reabilitacdo do utente, atendendo que as taxas de
mortalidade aumentam com o aumento dos niveis de rotatividade organizacional (Aiken,
2002). O despedimento ou a saida voluntaria por parte do trabalhador, ao contrario do
absentismo, ¢ uma situacdo definitiva e normalmente representa uma decisdo refletida
gue tem um impacto significativo na vida do trabalhador, assim como produz custos
organizacionais significativos em termos de recrutamento e selecdo e de formacao de
um novo profissional Existe um correlacdo negativa moderada entre a satisfacéo
profissional e a rotatividade organizacional (Aiken, 2002; Campbel et al., 1982;

Cavanagh, 1992; Ghazzawi, 2008; Kessler, 2014).

Bem-estar do funcionario: O bem-estar do trabalhador esta diretamente relacionado com
a felicidade e uma melhor qualidade de vida. Fisher (2010) refere que a felicidade afeta
varios dominios de vida do funcionario, nomeadamente a amizade e o casamento; o
desempenho laboral e a saude. Varios autores sublinham assim que o bem-estar tem
uma correlacdo positiva com a satisfacao profissional e desempenho (e.g. Aiken, 2002;
Domino et al., 2015; F. Garcia et al., 2008; Jordan, Brown, Trevifio, & Finkelstein, 2011;
Omar et al., 2017; Orgambidez-Ramos & de Almeida, 2017).
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2.6.Relacdo entre os climas éticos e a satisfacao profissional: 0 caso dos profissionais de salude

0 clima organizacional desenvolveu-se através da literatura sobre ética nos negdcios. A pesquisa
mostrou que as percecdes do clima ético estdo associadas a inumeros resultados positivos no individuo,
nomeadamente a satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional, o comportamento ético
dos funcionarios; bem como organizacionais, ou seja eficiéncia, responsabilidade social, aprendizagem
organizacional e desempenho. No que respeita aos antecedentes do clima ético, a literatura aborda a
idade da organizacao, a estrutura do departamento, o tipo e estrutura organizacional e fatores especificos
da organizacao, como a sua histéria. No entanto, a pesquisa também identificou alguns determinantes
individuais relativamente as percecoes do clima ético, incluindo o género, a idade e valores morais
(Hansen et al., 2016; Wimbush, Shepard, & Markham, 1997a; 1997b).

A organizacao, através das politicas escritas e nao escritas, molda o comportamento ao longo do
tempo, a medida que os individuos fazem escolhas que tém consequéncias organizacionais. Deste modo,
0 lucro induz comportamento fraudulento e os individuos com grande fibra moral abandonam a
organizacado a medida que o clima se torna mais antiético e ndo sdo recompensados financeiramente
quando ndo se conformam. Os valores éticos organizacionais percecionados estdo diretamente
associados ao comprometimento organizacional dos gerentes, a satisfacdo no trabalho e as intencdes
de rotatividade. A prevaléncia do clima ético dentro das organizacbes promove atitudes e
comportamentos positivos no local de trabalho, como a satisfacdo no trabalho. Auséncia de clima ético
desencadeia a série de comportamentos desviantes de funcionarios dentro de uma organizacdo como o
absentismo (Asad et al., 2017; Domino et al., 2015).

O clima organizacional refere-se a forma como os membros da organizacédo interiorizam e
praticam as politicas, praticas e os procedimentos organizacionais em termos psicologicamente
significativos. Varias pesquisas demonstram que as percecdes de um clima organizacional do tipo ético
estdo diretamente relacionadas ndo so6 com a satisfacao profissional, mas, também, com o resultado do
trabalho desenvolvido pelos funcionarios, nomeadamente com o desempenho dos profissionais.
Atendendo que o clima ético refere-se a forma como o funcionario compreende as normas,
procedimentos e praticas da sua organizacao, pode-se considerar que este, compreendendo que a sua
organizacao sendo ética tendera a ser justa para com ele também, estara mais propenso a corresponder
com uma atitude de trabalho positiva (Asad et al., 2017; Cullen et al., 2003; Deshpande, 1996; Elci &
Alpkan, 2009; Filipova, 2011; Garcia & Mendes, 2009; Guerci et al., 2015; Koh & Boo, 2001; Wang &
Hsieh, 2012; Wimbush et al., 1997).
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Contudo, em situacdes em que se verificam diferentes climas éticos dentro da mesma
organizacao poder-se-a verificar também diferentes niveis de satisfacao profissional. Deste modo, numa
mesma organizacao diferentes funcionarios podem ter percecdes distintas do clima ético organizacional,
e aqueles que experimentam um clima ético organizacional de nivel superior serao mais propensos a
apresentar uma atitude de trabalho positiva do que aqueles que percebem um nivel mais baixo (Wang &
Hsieh, 2012).

De acordo com Jordan, Brown, Trevifio e Finkelstein (2011) os colaboradores sentem-se mais
satisfeitos nos seus postos de trabalho e mais empenhados com as organizacdes quando o ambiente é
caracterizado pela conduta ética, honestidade, altruismo e justica. Este ambiente gera uma partilha de
normas éticas no trabalho e em associacdo com a lideranca ética desempenha um papel fundamental
no aumento da satisfacdo profissional. Por sua vez, Tzeng e Ketefian (2002) defendem que o nivel de
satisfacdo nos profissionais de saude favorece positivamente a satisfacdo do paciente e,
consequentemente, a sua adesdo a prestacdo de cuidados médicos (Jordan et al., 2011; Tzeng &
Ketefian, 2002).

Joseph e Deshpande (1997) realizaram um estudo em que analisaram o impacto dos varios
climas organizacionais nos comportamentos dos individuos em unidades hospitalares. O estudo parte do
pressuposto que a organizacdo, e nomeadamente o tipo de clima ético, pode influenciar as diversas
dimensdes da satisfacdo profissional. Assim, conjetura-se que o clima ético podera ser adaptado a
organizacao de forma a criar determinados comportamentos. No que respeita ao estudo relacionado com
as unidades hospitalares foram enfatizados varios tipos de climas éticos, tais como “profissional”,
“regulamentador” e “preocupado com os outros”. Apos esta analise, foi possivel verificar que os climas
do tipo “profissional”, “instrumental” e “independente” nao influenciam a satisfacdo dos profissionais,
ao contrario do “preocupado com os outros” que tem um impacto significativo em dimensdes como a
satisfacdo global com o trabalho, a remuneracao e na relacdo com 0s supervisores.

Os profissionais de saude sdo o principal recurso de desenvolvimento das instituicoes de saude,
portanto, compreender a sua motivacao e potenciar a satisfacao profissional representa uma base de
sucesso, eficacia, eficiéncia e qualidade do trabalho das instituicdes de saude modernas. A satisfacéo
profissional destes profissionais € um elemento da qualidade da atencéo a saude, que inclui expectativas
de emprego e atitudes nos servicos de salude, com impacto na produtividade, qualidade do servico de
saude realizado, melhores resultados do funcionamento da instituicdo de salude e custos com a saude

(Aiken, 2002; Grujicic et al., 2016; Marques et al., 2017).
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Tal como referido anteriormente, a satisfacdo profissional baseia-se em caracteristicas
individuais e organizacionais, relativamente a individual assenta nas vertentes cognitiva (reflexdo e crenca
relativamente ao trabalho), afetiva (emocdes sobre o trabalho) e avaliativa (avaliacdo do trabalho)
(Humphries et al., 2014).

No que respeita a organizacional existem varios determinantes da organizacao e trabalho
relacionado com a satisfacdo profissional (controlo de qualidade, sistema de recompensa), tipo e
variabilidade de trabalho desenvolvido; reconhecimento; descentralizacdao de poder e condicdes de
trabalho agradaveis (Humphries et al., 2014; Yuntari, Januraga, & Suarjana, 2018). Para além destas
Grujicic et al. (2016) acrescenta a organizacdo do trabalho, o ordenado, o horario de trabalho, as
expectativas de promocédo como fatores relevantes para o sentimento de satisfacdo profissional.

Existem também fatores pessoais que afetam a satisfacdo no trabalho, nomeadamente as
caracteristicas pessoais, o estatuto do funcionario, os interesses pessoais, 0s anos de experiéncia e a
satisfacao geral com a vida (Gruijicic et al., 2016; Humphries et al., 2014; Pereira et al., 2017). Algumas
pesquisas referem ainda que o sexo, a idade, o nivel educacional, os anos de experiéncia, as
oportunidades de formacao, o relacionamento interpessoal, o apoio de supervisores e dos colegas sdo
elementos significativos para a satisfacdo profissional (Orgambidez-Ramos & Borrego-Alés, 2017;
Orgambidez-Ramos & de Almeida, 2017).

A satisfacdo no trabalho dos profissionais de saude ¢ um elemento que aumenta a qualidade
dos servicos prestados, que inclui expectativas de trabalho e atitudes em relacdo aos servicos de salde,
tendo impacto na produtividade, qualidade do servico de saude realizado, melhores resultados do
funcionamento das instituicdes de saude, bem como custos da assisténcia a saude. Varias pesquisas
demonstraram que o sexo, a idade, as habilitacoes literarias, os anos de experiéncia, as oportunidades
de formacédo, os relacionamentos interpessoais, o apoio dos supervisores, a organizacdo do trabalho, as
condicoes de trabalho, a remuneracao, o horario de trabalho, as oportunidade de progressao sao fatores
importantes para o sentimento de satisfacao no trabalho dos profissionais de saude (Batista et al., 2010;
Coomber & Barriball, 2007; Filipova, 2011; Marques et al., 2017; Mikkelsen & Olsen, 2019; Samanez
& Medina, 2017; Suttikun et al., 2018).

Concluida a revisao da literatura, a parte seguinte deste trabalho remete-se para a explicacdo do

desenho do estudo empirico e as escolhas metodologicas efetuadas.
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3. Metodologia de Investigacdo

0 trabalho de investigacdo empirica implica o recurso a processos metodoldgicos com o objetivo
de proporcionar ao investigador meios para realizar a investigacao e aprofundar os seus conhecimentos.
A metodologia pode ser considerada um prolongamento da problematica e do modelo em analise, com
0 proposito de alcancar os objetivos da investigacao. No processo de investigacdo, € esperado que os
conceitos analisados sejam operacionalizados, formulando e testando hipoteses e verificando a relacédo

entre variaveis.

Neste caso concreto, o estudo insere-se no tipo de pesquisa analitica-correlacional uma vez que
pretende compreender os fendmenos, medindo as relacdes causais entre eles. Enquadra-se, portanto,
num paradigma positivista, sendo que as entrevistas sdo alvo de uma analise tematica inspirada no
desenho de pesquisa cross-sectional. O desenho de pesquisa cross-sectional envolve a coleta de dados
através de inquérito por questionario ou entrevista, em mais de um caso num determinado momento no
tempo, de forma a recolher um conjunto de dados quantitativos ou quantificaveis que sdo usados para
detetar padroes de associacao entre duas ou mais variaveis. No desenho de pesquisa cross-sectional os

dados sobre as variaveis de interesse sdo recolhidos simultaneamente (Bryman, 2016)

Deste modo, foram recolhidos dados quantitativos e qualitativos, tratando-se de um estudo com
recurso a métodos mistos de recolha de dados (Greener, 2008; Hill & Hill, 2008; Paranhos, Filho, Rocha,
Junior, & Freitas, 2016; Santos et al, 2017). A realizacdo de um estudo que inclui métodos mistos nédo
significa a conducao de dois estudos separados que abordam uma questdo especifica, mas, sim, um
estudo que emprega métodos diferentes para responder uma questdo de pesquisa especifica,
procurando que as informacdes obtidas se complementem entre si. A pesquisa com recurso a métodos
mistos possibilita a realizacdo de estudos com desenhos metodoldgicos diferentes, mas que produzem
dados mutuamente complementares, favorecendo uma interpretacdo mais completa e abrangente do
fendmeno investigado. Caso um ou outro estudo tivesse sido desenvolvido isoladamente, ficariam

lacunas na interpretacao dos dados e nas respostas as indagacdes da pesquisa.

Neste sentido foi realizado um questionario para analise das variaveis em estudo,

complementado com entrevista estruturada.

3.1.Problematica, Objetivos do Estudo e Hipdteses

As IPSS alvo de estudo sao organiza¢des nao governamentais, sem fins lucrativos, com o objetivo

de promover uma resposta social e/ou de reabilitacdo a pessoas com deficiéncia. Estas instituicoes sao
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constituidas por equipas multidisciplinares diretamente relacionadas com a saude, com o

desenvolvimento de competéncias, a reabilitacao e a inclusado social dos seus beneficiarios.

0 presente estudo pretende analisar a relacdo entre o clima ético e a satisfacdo com o trabalho

dos profissionais de saude a trabalhar em IPSS, definindo-se os seguintes objetivos gerais:

i)  Compreender qual o clima ético predominante neste tipo de organizacdes;
i) Perceber em que medida a existéncia de um clima ético nas IPSS se correlaciona com a
Satisfacdo com o Trabalho dos profissionais de saude que nelas trabalham;

iii) Verificar a relacao entre os fatores sociodemograficos e a Satisfacdo Profissional.

Atendendo ao descrito anteriormente na revisao de literatura, e considerando que as hipoteses
de investigacdo emergem da revisao teorica e empirica da area em que o estudo se inscreve (Martins &
Belfo, 2011) foram definidas as seguintes hipoteses tedricas que determinaram o foco de investigacao,

nomeadamente as variaveis a estudar e a relacdo esperada entre elas:

H1: Ha diferencas em termos de clima ético nas IPSS sendo que, o clima ético Preocupado com

0S outros e Profissional sdo predominantes em relacdo aos restantes.

HZ2: Ha uma relacdo positiva entre os climas éticos Preocupado com os outros e Profissional e a
Satisfacdo Profissional, sendo que estes climas éticos estdo relacionado com maior Satisfacdo

Profissional.

H3: Ha uma relacdo negativa entre os climas ético Instrumental e Eficiente e a Satisfacdo

Profissional, sendo que estes Climas Eticos estio relacionados com menor Satisfacdo Profissional.

H4: Ha diferencas na Satisfacdo Profissional em funcdo do sexo, sendo que a Satisfacdo
Profissional dos profissionals de satde do sexo masculino serd mais elevada do que a Satisfacdo

Profissional das profissionais do sexo feminino nas IPSS em estudo.

H5: Ha relacdo entre a Satistacdo Profissional e a idade, sendo que os profissionais de satide

mais velhos apresentardo malor Satistacao Profissional.

H6: Ha relacéo entre a Satisfacdo Profissional e as habilitacoes literdrias, sendo que um nivel

superior de escolaridade esta relacionado com menor Satisfacédo Profissional.
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3.2. Definicdo da Técnica de Amostragem

De acordo com Hill e Hill (2008), as investigacdes empiricas subentendem uma recolha de
dados. Estes sao fornecidos por entidades designadas por casos, e ao conjunto dos casos denominamos
populacdo. No caso da presente investigacdo, a populacao ou universo corresponde aos Profissionais de
Saude inseridos em IPSS que apoiam a pessoa com deficiéncia. O método de amostragem utilizado foi
0 nao-probabilistico por conveniéncia, que envolve a selecao das pessoas mais acessiveis para o
investigador (Hicks, 2006). Neste caso, a investigadora exerce atividade profissional numa IPSS,
prevendo por isso ter acesso mais facilitado a populacdo, dada a sua familiaridade com o contexto de
trabalho destes profissionais. Sendo assim, a amostra foi constituida por profissionais de salide a exercer

em IPSS que apoiam a pessoa com deficiéncia, no Distrito de Braga.

Hill e Hill (2008) referem que este método é o mais indicado na fase inicial de uma investigacéo
uma vez que, além de ser mais rapido e valido para comprovar a eficacia de um instrumento de recolha

de dados, pressupde também um acesso mais facil aos casos para estudo.

Mais a frente procede-se a descricdo sociodemografica, quer dos participantes do questionario

quer da entrevista.

3.3.Instrumentos de Recolha de Dados

Como referido, este estudo pretende verificar em que medida o clima ético das IPSS influencia
a Satisfacdo com o trabalho de Profissionais de Saude com vinculo laboral em varias IPSS do Distrito de
Braga. Com o objetivo de obter esta informacao realizou-se um inquérito por questionario as equipas de
profissionais de salde integradas nas IPSS direcionadas para a populacdo com deficiéncia do Distrito de

Braga, bem como um guiao de entrevista estruturada.

Todo o processo de recolha de dados foi realizado de acordo com os aspetos éticos e legais,
nomeadamente, 1) a participacdo foi voluntaria; 2) foi fornecida a informacéao relativa ao propdsito da
pesquisa; 3) o anonimato dos participantes e a confidencialidade dos dados foram salvaguardados,
através do consentimento informado no link do questionario e consentimento informado dos

entrevistados (anexo 3).

O questionario foi enviado por email a todas as IPSS do distrito de Braga, e solicitado o
reencaminhamento pelas equipas técnicas, apos autorizacao da direcao. Tendo em conta o caracter

sensivel da pesquisa, foram obtidas respostas negativas, bem como auséncia de resposta. Por esta
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razao, e considerando que o numero de respostas seria reduzido, optou-se pela realizacao de um guiao
de entrevista estruturada, de forma a complementar e consolidar os dados recolhidos através do

questionario. Duas entrevistas foram realizadas presencialmente e duas via Skype.

O tratamento estatistico dos dados do questionario foi realizado com recurso ao programa
estatistico de analise de dados SPSS (Statistical Package for Social Sciences). A abordagem qualitativa
exigiu a categorizacao das respostas dadas e respetiva analise, com base nos procedimentos sugeridos

pelo desenho de pesquisa do tipo cross-section (Bryman, 2016).

3.3.1. Instrumento de Recolha de Dados - Questionario

O questionario (anexo 1) é composto por trés partes distintas descritas de seguida. A primeira
parte recolhe informacdo sobre os dados sociodemograficos da amostra; a segunda é composta pelo
Questionario de Clima Etico, desenvolvido por Victor e Cullen (1988) e traduzido e validado por Rego
(2001). A terceira parte consiste na Escala de Satisfacao Profissional, desenvolvida por Spector (1985)
e traduzida e validada por Pereira (2010). Assim, procurou-se construir e aplicar um questionario que
permitisse analisar as duas principais variaveis em estudo, tendo por base os instrumentos ja

desenvolvidos e validados por estes autores.

a) Caracterizacao Sociodemografica

Constituida por dez questdes de resposta fechada de escolha multipla, no sentido de obter
informacao sociodemografica dos participantes, nomeadamente: idade, sexo, estado civil, habilitacdes
literarias e tempo de exercicio profissional, tempo de vinculo contratual a IPSS atual; tipo de contrato de
trabalho; profissdo e funcdes exercidas. A ultima questao relaciona-se com a opinido pessoal do inquirido

quanto a selecao da profissdo no momento atual (questao dicotomica).

b) Questionario de Clima Etico

O questionario é constituido por 32 itens, dispostos aleatoriamente, estabelecidos numa escala
de Likert de cinco pontos (1 — Discordo completamente; 2 — Discordo; 3 = Nao concordo nem discordo;
4 - Concordo e 5 — Concordo completamente). Duas questoes do questionario original estao formuladas
na negativa, implicando por isso a inversdo da pontuacao correspondente, na analise de dados. De referir

também que, para efeitos do presente estudo, foi adaptada a terminologia utilizada pelas questdes, como
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“organizacao”, “superior hierarquico”, de forma a que as questdes fossem mais compreensiveis para a

populacao-alvo.

O objetivo deste instrumento de recolha de dados assenta na identificacdo do clima ético
percecionado pelos profissionais através de seis subescalas (dimensdes, apresentadas na tabela 5), que
produzem uma pontuacao total calculada com base na média dos itens relativos a cada dimenséao. Uma
das dimensdes possui apenas um item, pelo que foi tratada como variavel ordinal. O questionario

aplicado encontra-se em anexo (anexo 1)

Tabela 5: Dimensdes e Varidveis do Questionario de Climas Eticas

Dimensades Dimensoes Variaveis
tedricas Empiricas

e Nesta organizacdo é muito frequente as pessoas ndo cumprirem a
legislacao. (Invertido)
Quando tomam uma decisao, as pessoas procuram sobretudo nao violar a lei.
Nesta organizacao, as pessoas preocupam-se, acima de tudo, com a lei e os
Principios - L codigos éticos.
) Profissionalismo . i
Cosmopolita e As pessoas preocupam-se mais em cumprir leis do que as regras e
procedimentos da prépria organizacao.
e Nesta organizacdo, o cumprimento da lei esta em primeiro lugar.
As regras e procedimentos organizacionais estdo em primeiro lugar; sé depois
€ que vém as leis.

o Nesta organizacao, cada um preocupa-se com o que é melhor para a outra

pessoa.
e Sempre que alguém toma uma decisdo, a sua principal preocupacao é fazer o

Benevoléncia melhor para cada individuo que trabalha nesta organizacao.

- Individual e Espera-se, sobretudo, que as decisdes respeitem cada pessoa que trabalha

nesta organizacao.
e Quando se tomam decisdes, a principal preocupacdo é ndo prejudicar 0s
funcionarios.

e A preocupacao mais importante nesta organizacao é o bem de todas as
pessoas que nela trabalham.

e Todos nds estamos muito interessados em defender o que ¢ melhor para
todos.

o (Quando tomam decisdes, as pessoas defendem sobretudo o interesse de todos
0s membros da organizacao.

o Nesta organizacao, decide-se de acordo com o que é melhor para todos.
As pessoas fazem tudo o que podem para nao tomarem decisdes prejudiciais
ao interesse de todos.

o Espera-se que as decisdes estejam de acordo com o que é globalmente melhor
para 0s funcionarios.

Preocupado com
0S outros

Benevoléncia
- Local

e (Considera-se que é muito importante seguir rigorosamente as regras e
Principios - procedimentos da prdpria organizacao.

Regulamentador . . .
Local e Nenhuma decisao é tomada sem o respeito pelas regras e procedimentos da
propria organizacao.
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As regras e procedimentos da organizacdo estdo sempre presentes quando se
tomam decisoes.

As pessoas sao fiéis as regras e procedimentos da propria organizacéao.

O cumprimento das regras e procedimentos da propria organizacéo nao é
considerado prioritario. (Invertido)

Principios -
Individual

Independente

Nesta organizacao, as pessoas seguem as suas proprias regras pessoais e
morais.

Nesta organizacdo, na maioria das vezes, as pessoas interessam-se sobretudo

em procurar satisfazer os proprios interesses.
Egoismo - e Nesta organizacdo, cada um protege, acima de tudo, os seus préprios
Individual interesses.

para si proprio.

o Nesta organizacao, cada um preocupa-se, acima de tudo, com o que é melhor

As pessoas fazem tudo para promover os interesses da organizacao.

interesses da organizacao.

Egoismo -

organizacao.
Local g ¢

lucros da organizacao.

organizacao.

Instrumental e So se considera que o trabalho esta abaixo do normal quando prejudica os
e Espera-se que as decisdes contribuam, acima de tudo, para os lucros da
e As decisbes sao consideradas corretas quando contribuem para aumentar os

e (Considera-se sobretudo incorreto que uma decisao prejudique os lucros da

Egoismo -

. Eficiente forma eficiente.
Cosmopolita

o Nesta organizacao, cada decisao é considerada correta se for eficiente.

e Nesta organizacao, espera-se, acima de tudo, que as pessoas trabalhem de

¢) Questionario de satisfacao profissional

Spector (1985) desenvolveu um questionario para auscultar a satisfacao profissional dos
prestadores de cuidados de saude, o Job Satisfaction Survey (JSS). Pereira (2010) realizou a adaptacao
do mesmo, tendo sido este a base para o presente estudo. O questionario é constituido por 48 itens,
dispostos aleatoriamente estabelecidos numa escala de Likert de cinco pontos (1 - Discordo
completamente; 2 - Discordo; 3 — Nao concordo nem discordo; 4 — Concordo e 5 — Concordo
completamente).

O objetivo deste instrumento assenta na avaliacdo da satisfacao profissional dos Profissionais de
salide a exercer em IPSS, através de doze subescalas (dimensdes), que produzem uma pontuacdo total
calculada com base na média dos itens relativos a cada dimensdo: relacionamento com a chefia,
relacionamento com os colegas, autonomia, salario, reconhecimento, rotina, equidade, progressao,
natureza do trabalho, responsabilidade, politica e procedimentos na organizacao e excesso de trabalho.
A cada subescala correspondem quatro itens, sendo que para o calculo total da satisfacédo de cada
subescala foram invertidos os itens formulados na negativa. Deste modo, segundo Pereira (2010), as

médias de resposta com valor superior a 3 sdo indicadoras de satisfacao profissional. Por outro lado, séo
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indicadores de insatisfacdo profissional os valores médios inferiores ou iguais a 3, relativamente a cada

subescala. A Tabela 6 apresenta cada dimensao, com os itens que Ihe correspondem.

Tabela 6:

Dimensdes e Variaveis do Questionario de Satisfacédo Profissional

Dimensdes

Variaveis

Relacionamento com
a chefia

0 meu superior hierarquico é competente nas suas funcgoes.

0 meu superior hierarquico preocupa-se comigo enquanto pessoa.
Confio no meu superior hierarquico.

Sinto que 0 meu superior hierdrquico nem sempre ¢ justo comigo.

Relacionamento com
os colegas

Os meus colegas empenham-se em desempenhar um bom trabalho.
Sinto que tenho que trabalhar o dobro, devido a incompeténcia de alguns
colegas de trabalho.

Existem muitas discussdes e divergéncias no trabalho.

Tenho um bom relacionamento com os colegas de trabalho.

Autonomia

Tenho liberdade para fazer as coisas a minha maneira no trabalho.

Muitas das regras e procedimentos instituidos no servico dificultam a realizacao
de um bom trabalho.

Nao sinto independéncia para ser quem sou, no trabalho.

Sinto que me é facultada total autonomia nas funcées que desempenho.

Salario

Sinto que o meu salario é adequado ao trabalho que realizo

Sinto que o que recebo é justo pelo trabalho que desempenho.

Nesta Instituicdo, os aumentos salariais sdo poucos e espacados no tempo.
0 salario é inferior ao que deveria receber pelo trabalho que desempenho.

Reconhecimento

Sinto que sou apreciado e reconhecido no trabalho

Sinto que o meu trabalho nédo é suficientemente valorizado.
Nao sinto que o meu trabalho seja apreciado.

Sinto que o meu trabalho é valorizado.

Rotina

Sinto-me cansado/a das tarefas que me séo atribuidas.

Sinto que o meu trabalho é interessante.

Sinto menos interesse pelo meu trabalho do que ha uns tempos atras.
0 meu trabalho é agradavel e diversificado.

Equidade

Algumas vezes sinto que nao sao justos para comigo no trabalho.

Sinto que existem colegas que sado beneficiados relativamente a outros.

0 meu superior hierarquico é justo com os seus subordinados.

0 meu superior hierarguico trata todos os elementos da equipa de igual forma.

Progressao

Nesta Instituicao, os que se esforcam por desempenhar um bom trabalho tém
maior probabilidade de progredir.

Nao existem oportunidades de progressao no meu trabalho.

As politicas de progressao nesta Instituicdo sao injustas.

Estou satisfeito com as oportunidades de progressao.

Natureza do trabalho

Sinto-me orgulhoso em fazer o meu trabalho.

Gosto das funcdes que desempenho.

Por vezes, sinto que o meu trabalho nao tem sentido.
0 meu trabalho é agradavel.

Responsabilidade

Sinto que a minha opiniao ndo tem relevancia nas tomadas de decisao do
SEenico.
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e Sinto que o meu superior hierarquico confia no meu trabalho e nas fungdes que

me destina.

No meu trabalho, sé@o-me atribuidas fungdes de elevada responsabilidade.

0O meu trabalho é de elevada responsabilidade.

Existe uma boa comunicacéo nesta Instituicao.

Muitas vezes sinto que nao sei 0 que se passa na Instituicao.

Os meus valores vao de encontro aos valores da Instituicao.

Nao me sinto envolvido com os objetivos da Instituicdo.

Sinto que a quantidade de trabalho que me é conferida ¢ justa.

Sinto-me exausto/a pelo excesso de trabalho que tenho.

Excesso de trabalho e Sinto que o tempo ¢é suficiente para desempenhar todas as tarefas que me sdo
destinadas.

e  Sinto que tenho demasiado trabalho.

Politica e
procedimentos na
organizacao

3.3.1.1.Caracterizacdo da Amostra

Como pode verificar-se no Grafico 1, dos 41 participantes que constituem a amostra, a maioria

sao do sexo feminino (n = 36, 87,8%) e 5 do sexo masculino (12,2%).

Grafico 1: Medidas Descritivas relativas ao género

Género

Género

OFeminino
[l mascuino
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Em relacao ao estado civil (Grafico 2), observa-se que a maioria dos participantes estdo em unido

de facto ou casados (n =28, 68,3%), 11 s&o solteiros (26,8%) e 2 encontram-se separados ou divorciados

(4,9%).
Grafico 2: Medidas Descritivas relativas ao estado civil

Estado Civil

Estado Civil
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Relativamente a idade (Grafico 3), podemos considerar que 51.2% (n = 21) dos inquiridos se

encontram entre 0s 20 e os 35 anos, sendo a faixa etaria dos 31 a 35 anos a mais representativa (n

12, 29.3%).
Grafico 3: Medidas Descritivas relativas a idade
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Relativamente a profissdo dos participantes (Tabela 8), torna-se importante realcar que as
profissdes com maior representacdo na resposta ao questionario sao Terapeutas da Fala (n =12, 29.3%),
Psicélogos (n = 8, 19.5%) e Fisioterapeutas (n =7, 17.1%).

Tabela 7: Medidas Descritivas relativas a Profissao

Terapeuta da fala 12 29,3%
Terapeuta ocupacional | 5 12,2%
Fisioterapeuta 7 17,1%
Assistente social 4 9,8%
Psicélogo 8 19,5%
Socidlogo 4 9,8%
Psicomotricista 1 2,4%

O gréafico 4 apresenta as medidas descritivas relativas ao grau académico dos participantes.
Observa-se que o grau académico mais frequente ¢ a licenciatura (n = 21, 51.2%); no entanto, 36.6% (n
= 15) dos participantes possuem Mestrado e 9.8% (n = 4) Doutoramento. De referir que 1 inquirido
(2.4%) possui o grau académico de Bacharelato existente nos cursos das Escolas Superiores de Saude

no periodo Pré-Bolonha (Mdn = 2, 10Q = 1).

Grafico 4: Medidas Descritivas relativas ao Grau Académico

Grau Académico
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No que respeita ao Tempo de Servico Profissional (Grafico b), é de salientar que 61% dos

inquiridos (n = 22) tém entre 0s 5 anos e 0s 15 anos de servico. (Mdn = 3, 1QQ = 2).
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Grafico 5: Medidas Descritivas relativas ao Tempo de Servico

Tempo de Servigo
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Tempo de Servigo Profissional

No que respeita ao tipo de contratacéo (Tabela 9), mais frequente é o contrato de trabalho sem

termo (n = 26, 63.4%) (Mo3 = 2).

Tabela 8: Medidas Descritivas relativas ao Tipo de Contrato de Trabalho

Contrato de trabalho a termocerto | 9 22%
Contrato de trabalho a termo incerto | 4 9,8%
Contrato sem termo 26 63,4%
Contrato de trabalho a tempo parcial | 2 4,9%

Se considerarmos o tempo de vinculo a entidade empregadora (Tabela 10), verificamos que 22

inquiridos (53.7%) se encontram a exercer ha mais de 8 anos (Mdn = 4, 1QQ = 1)

Tabela 9: Medidas Descritivas relativas ao Tempo de Vinculo Contratual

<1lano 3 7,3%
1a3anos 7 17,1%
4 a7 anos 9 22%

2 8 anos 22 53,7%
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No que concerne as funcdes desempenhadas pelos inquiridos (Tabela 11), verificou-se que
80.5% (n = 33) prestam servico técnico, isto é, desempenham as funcdes correspondentes com
atendimento ao beneficiario da instituicdo, e apenas 1 inquirido (2.4%) desempenha unicamente funcoes

de gestao.

Tabela 10: Medidas Descritivas relativas as Funcoes Desempenhadas

Funcdes desempenhadas  Frequéncia Percentagem

Prestacao de servico técnico 33 80,5%
Gestéo 1 2,4%
Ambas 7 17,1%

De salientar que 80.5% dos inquiridos (n = 33) referiram que voltariam a escolher a mesma

profissao.

Parente (2012) realizou um estudo sobre o terceiro setor em Portugal e identificou que
o perfil tipico dos profissionais com licenciatura a exercer no terceiro sector € o seguinte: jovem do sexo
feminino entre os 25 e os 34 anos. Na analise do contrato de trabalho realizada pela autora, o indice
precario era predominante no terceiro setor, no entanto, o presente estudo abrange IPSS “s direcionadas
para o0 apoio da pessoa com deficiéncia o que pode levar a uma maior tendéncia para a manutencao dos

recursos humanos e menor rotatividade.

3.3.2. Instrumento de Recolha de Dados — Entrevista

A entrevista pode ser considerada como um método Unico na recolha de dados, através do qual
0 investigador retine dados descritivos, permitindo aquele desenvolver intuitivamente uma ideia sobre a
maneira como 0s sujeitos interpretam varios aspetos do meio circundante (Paranhos et al., 2016). Um
inquérito por entrevista pode ser benéfico pela sua flexibilidade, o que permite explorar linhas de
investigacdo que nao estavam previstas; aprofundar os assuntos em analise e, por Ultimo; o seu
agendamento pode ser realizado de acordo com a disponibilidade dos intervenientes. No entanto, o
tempo necessario para a sua realizacao e analise; a influéncia do entrevistador nas respostas do
entrevistado; a tendéncia dos intervenientes darem as respostas socialmente corretas em detrimento da
realidade sdo desvantagens inerentes a este tipo de instrumento de recolha de dados (Alves, 2012;

Nogueira-Martins, 2004).
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As entrevistas realizadas pretendem dar resposta ao seguinte problema em estudo: “A relacéo
entre os climas éticos e a satisfacdo profissional nos profissionais de satude a exercer em IPSS”. Tem
como objetivo analisar os antecedentes de satisfacdo profissional e caracterizar o clima ético da
instituicao.

Previamente a realizacdo da entrevista foi realizada a revisao bibliografica que orientou a mesma
de acordo com alguns eixos tematicos, nomeadamente o clima ético e a satisfacao profissional. Apds
esta etapa procedeu-se a elaboracado do Guido da Entrevista e realizou-se o pré-teste onde foi possivel
identificar que algumas questdes poderiam tornar-se redundantes. Foi realizada a retificacdo resultando
no guido final que pode ser consultado no Anexo 2.

As entrevistas foram realizadas a 4 profissionais de saude a exercer em IPSS que presta cuidados
a pessoas portadoras de deficiéncia do distrito de Braga, presencialmente ou via Skype e com a duracéo
aproximada de 60 minutos. Os entrevistados que colaboraram na entrevista sdo designados como 1, 2,
3, 4, sendo esta atribuicdo realizada de forma aleatoria.

A analise tematica compreende um conjunto de técnicas de organizacao, comunicacao e
informacdo de dados qualitativos que visa identificar categorias tematicas e relacionar conceitos. O
contelido de uma comunicacao oral ¢ um fenomeno complexo e requer uma analise cuidada. O processo
de categorizacdo pode ser visto como uma forma de apresentar os resultados e discussdes de analise
de dados (Alves, 2012; Nogueira-martins, 2004; Paranhos et al., 2016). Assim, de seguida apresenta-se
a Tabela 7 que resume a categorizacao do contetdo da entrevista.

Tabela 11: Codificacdo do Contetdo das Entrevistas

Tema Subtema ou subcategoria

Ligacao afetiva a ocupacao

Escolha Profissional Ajudar o outro

Método de intervencéo da instituicao

Trabalho em equipa
Impacto na vida dos utentes e familias e no seu bem-estar
Aspetos valorizados na atividade Estabilidade Profissional
profissional Autonomia profissional
Desafios profissionais
Flexibilidade de horario

Burocracia
Baixo salario
Aspetos geradores de insatisfacao Falta de Reconhecimento
profissional Falta de autonomia

Relacdes profissionais desgastantes
Distancia ao local de trabalho
Horario de trabalho
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Estilos de lideranca

Falta de recursos materiais

Vinculo contratual

Desafios ou constrangimentos no
exercicio da profissdo

Necessidade de formacéo

Falta de recursos materiais

Preocupacao quanto a saude fisica e
mental dos colaboradores

Necessidade de implementar estratégias de prevencao ao
stress profissional

Necessidade de implementar programas de prevencao de
lesdes.

Relacdes Profissionais

Relacdo saudavel com os colegas

Relacdes de distanciamento e hierarquizadas com chefias
e defensivas

Relacdes de distanciamento e conflituosas com auxiliares

Relacionamento de proximidade e confianca com a chefia

Progressao na carreira

Pouca clareza nos critérios de progressao

Progressao vista como atualizacdes de competéncias e nao
cOmo progresséo hierarquica

Problemas associados a tomada de

Falta de informacao sobre os critérios ou procedimentos
para a tomada de decisao

decisao Auséncia de auscultacao e de comunicacao.
s Lucro
Critérios adotados para a tomada de
. Foco na pessoa
decisao .
Leglslagao

Significados atribuidos a ética
profissional

Respeito pelo outro

Ser correto nas relacdes profissionais

Confidencialidade clinica

cumprir o dever de fornecer um servico de gualidade

Valores da Instituicao

Servir na comunidade

Bem-estar dos funcionarios

Bem-estar dos utentes

Lutar contra a exclusao social

Profissionalismo

Valores Pessoais

Humanidade e amar o préximo

Respeito pelo outro

Comprometimento

Humildade

Honestidade

Necessidade de mudancas nas IPSS

Mudancas ao nivel da definicdo de estatutos e da direcéo
das IPSS.

Sensibilizacao das IPSS para a questao da relacao entre
clima ético e satisfacdo profissional.
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3.3.2.1. Caracterizacdo da Amostra

As entrevistas tiveram uma duracdo aproximada de 60 minutos. Os 4 participantes que
constituem a amostra sao do sexo feminino. No que respeita ao estado civil, apenas 1 é elemento casado
sendo as restantes 3 solteiras. Relativamente a idade, 2 elementos enquadram-se entre os 26 e os 30
anos, 1 elemento tem 40 anos e outro 25 anos. No que respeita a profissdo dos participantes, 2 sdo
terapeutas ocupacionais, 1 ¢ terapeuta da fala e 1 fisioterapeuta.

Das entrevistadas 2 elementos possuem licenciatura, 1 mestrado e 1 doutoramento como grau
académico. No que respeita ao Tempo de Servico Profissional, 2 elementos tem menos de 5 anos de
servico, 1 elemento tem entre 7 anos de servico e 1 elemento tem 21 anos. Relativamente ao tipo de
contratacao, a mais frequente é o contrato de trabalho sem termo, tendo apenas 1 entrevistada o contrato
de trabalho a termo certo. Se considerarmos o tempo de vinculo a entidade empregadora ¢é fundamental

referir que 3 dos participantes exercem na instituicdo desde que concluiram a licenciatura.

No que concerne as funcdes desempenhadas todas as entrevistadas exercem funcdes

correspondentes com atendimento ao beneficiario da instituicdo, nomeadamente servico técnico.

53



Climas éticos e satisfacdo no trabalho: o caso dos profissionais de saude em IPSS

4. Apresentacdo dos resultados do inquérito por questionario

4.1.Procedimentos Estatisticos

Apds a descricdo dos dados da amostra, procedeu-se a analise inferencial, no sentido de retirar

conclusdes relativas a populacao-alvo, através dos dados obtidos na amostra.

Assim, realizou-se em primeiro lugar uma analise exploratoria, com o objetivo de verificar o
atendimento dos pressupostos para aplicacdo das técnicas estatisticas pretendidas. Nao foram
identificados dados omissos (missing values), uma vez que a realizacdo da recolha de dados através de

questionarios online obrigava ao preenchimento de todos os itens para submeter o documento final.

Foi analisada a normalidade da distribuicao das variaveis quantitativas, com base nos valores de
assimetria e curtose (deve encontrar-se entre -1 e 1, de acordo com Schumacker e Lomax (2004), nos
resultados dos testes Kolmogorov-Smirnov e Shapiro Wilk e ainda na analise grafica. Verificou-se que
nem todas as varidveis apresentavam uma distribuicdo normal, pelo que foram realizados os testes
paramétricos e ndo paramétricos e, uma vez que os resultados obtidos foram os mesmos, sdo reportados
0s resultados dos testes paramétricos (Breakwell, Hammond, Fife-Schaw, & Smith, 2006). Foi usada

estatistica nao paramétrica apenas quando adequado, nomeadamente na analise de variaveis ordinais.

Foi utilizado o teste ndo paramétrico de Friedman para testar a existéncia de diferencas
significativas entre os varios climas éticos. A selecdo deste teste teve em conta os seguintes fatores: 1)
a hipdtese sugere um design intra-sujeitos; 2) o mesmo grupo de individuos sera comparado consigo
mesmo, ao nivel do clima ético que perceciona, entre os cinco climas analisados (Regulamentador,
Profissional, Preocupado com os outros, Independente e Instrumental); 3) a variavel Instrumental é
ordinal. Perante a existéncia de diferencas significativas, foram realizados testes de Wilcoxon, com
aplicacao da Correcao de Bonferroni, no sentido de contrastar todas as condicdes e averiguar quais as

que apresentavam diferencas significativas.

Foi utilizado o Coeficiente de Correlacdo de Pearson para analisar a associacao entre variaveis
intervalares; este permite avaliar a direcdo e magnitude dessa mesma associacdo. Da mesma forma, o

Coeficiente de correlacao de Spearman verifica a relacéo entre 1 ou mais variaveis ordinais.

Foi utilizado o Teste T para amostras independentes, de forma a averiguar se a média da variavel
dependente difere entre dois grupos da variavel independente, nomeadamente sexo, idade e habilitacoes

literarias.

54



Climas éticos e satisfacdo no trabalho: o caso dos profissionais de saude em IPSS

Por fim, de forma a avaliar a consisténcia interna dos dados recolhidos, foi realizada a analise
do alfa de Cronbach de todas as variaveis. Freire e Almeida (2008) referem como indices iguais ou
superiores a .70 como mais estaveis e, consequentemente, mais confiaveis. Nunnally (1978) refere como
sendo aceitaveis alfas de Cronbach superiores a .50. No anexo 4 encontram-se as analises fatoriais com

os valores de Alfa de Cronbach para todas as dimensdes dos Climas Eticos e da Satisfacao Profissional.

4.2. Apresentacao dos resultados do inquérito por questionario

A Tabela 12 apresenta os resultados da analise da consisténcia interna das dimensdes da

satisfacao profissional e climas éticos.

Devido aos valores de alfa Cronbach obtidos, optou-se por excluir a dimensdo Responsabilidade,
relativa a Satisfacdo Profissional, e a dimensdo Eficiente, relativa aos Climas Eticos, uma vez que
apresentam valores inferiores a.50. Isto por se considerar que a consisténcia interna dos testes é

fundamental para a normalizacdo de resultados e comparacdo de desempenhos individuais.

Tabela 12: Resultados do alfa de Cronbach, para a Satisfacéo Profissional e Climas Eticos

Satisfacdo Profissional Alfa Climas Eticos Alpha
Cronbach Cronbach
Relacionamento com a Chefia a=.93 Preocupado com os a=..91
outros
Relacionamento com os Colegas o=.68 Profissional o=.62
Autonomia o =.69 Regulamentador oa=.74
Reconhecimento a=.74 Instrumental o=.74
Rotinas =.53 Eficiente o=.47
Equidade a=.89 Independente *
Progresséo = .89
Natureza do Trabalho a=.76
Responsabilidade o=.42
Politicas e Procedimentos da o=.68
Organizacao
Excesso de Trabalho o=.84
Salario a=.81

* Nota. ndo é apresentado alfa de Cronbach para o Clima Etico na dimenséo Independente, uma

vez que esta é constituida por apenas um item.
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4.2.1. Teste de Hipdteses

Nesta seccdo sao entdo testadas, as hipoteses de investigacao anteriormente formuladas.

H1: Ha diferencas em termos de clima ético nas IPSS sendo que, o clima ético Preocupado com

0S outros e Profissional sdo predominantes em relacdo aos restantes.

Tabela 13: Resultados do Teste de Friedman

Climas éticos Ordem média Qui-quadrado p
Regulamentador 3.91
Profissional 3.24
Preocupado com os outros 2.71 23.50 <.001
Independente 2.70
Instrumental 2.44

Ha diferencas estatisticamente significativas entre os cinco climas éticos, x2 (4) = 23.50, p <
.001. 10 testes de Wilcoxon com correcao Bonferroni revelaram diferencas estatisticamente significativas
entre o Clima Regulamentador e o Clima Preocupado com os outros, Z = - 4.25, p <.001, entre o Clima
Independente e o Clima Regulador, Z = - 3.08, p = .002, entre o Clima Instrumental e o Clima
Regulamentador, Z =-3.89, p < .001, e entre o Clima Profissional e o Clima Regulamentador, Z = - 3.44,

p <.001. Assim, o Clima Etico Regulamentador mostrou ser predominante sobre todos os outros.
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HZ2: Hd uma relacdo positiva, entre os climas éticos Preocupado com os outros e Profissional e
a satisfacdo profissional, sendo que estes climas éticos estdo relacionado com malor satisfacdo

profissional.

A Tabela 14 apresenta os resultados das analises de correlacdes entre a satisfacdo profissional
e 0s climas éticos.

Tabela 14: Resultados das correlacdes entre climas éticos e satisfacdo profissional

CLIMAS ETICOS
Correlacéo de Pearson Corr
Spearman
Preocupado | Regulamentador | Instrumental | Profissional | Independente
SATISFACAO com 0s
PROFISSIONAL | outros
r p r p r p r p r p

Relacionamento .64 | <001 |.29 |.064 -.32 | .042 | .27 |.092 |.001 | .997
com a chefia
Relacionamento 47 | .002 37 |.016 -42 | .006 | .40 |.010 |-.07 677
com os colegas
Autonomia .64 | <001 | .26 |.106 -42 1.006 |.35|.023 ]-21 .186
Salario 20 | .215 16 | .327 .02 908 | .10 | .549 |-.17 .296
Reconhecimento .51 | .001 .29 071 -40 |.009 | .18 |.272 ]-.06 126
Rotina .35 |.024 14 1.399 -24 1,132 | .40 |.009 |-19 | .226
Equidade .69 | <001 |.40 |.009 -46 |.003 |.37 |.019 }-.17 .282
Progresséo A2 | .006 29 1.065 -23 |.145 | .25 ].113].01 .967
Natureza do | .36 | .021 32 | .042 -30 |.060 |.49 |.001 |-.04 | .812
trabalho
Politicas e| .67 <001 |.59 |<.001 -61 |<001|.47 .002 |-08 | .617
Procedimentos da
Organizacdo
Excesso de | .36 | .020 .07 |.679 -06 |.704 | .13 | .412 |-16 | .307
trabalho

Através da analise da tabela 7, verifica-se que o clima Preocupado com os Qutros apresenta uma
relacdo positiva estatisticamente significativa com as varias dimensoes da Satisfacao Profissional (todos
p< .05), com excecdo do Salario. Verificou-se também que o Clima Etico Profissional esta relacionado
de forma positiva estatisticamente significativa (p < .05) com seis variaveis da Satisfacao Profissional.

H3: Hd uma relacdo negativa, entre os climas éticos Instrumental e Eficiente e a Satisfacdo
Profissional, sendo que estes Climas Eticos estéo relacionados com menor Satisfacdo Profissional.

Através da andlise da tabela 14 (anterior), verifica-se que o Clima Etico Instrumental apresenta

uma relacao negativa estatisticamente significativa (o < .05) com seis variaveis da Satisfacao.
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H4: Ha diferencas na Satisfacdo FProfissional em funcdo do sexo, sendo que, a Satistacao

Profissional dos profissionais de satide do sexo masculino é mais elevada do que a Satistacao Profissional

das profissionais do sexo feminino nas IPSS em estudo.

A Tabela 15 apresenta os resultados das analises de diferencas entre participantes do sexo

masculino e feminino ao nivel da satisfacao.

Tabela 15: Diferencas ao nivel da satisfacdo profissional em funcdo do género

Feminino Masculino
Variaveis da Satisfacao Desvio Desvio T p
Média Média
padrao padrao

Relacionamento com a chefia 3.23 .96 4.15 1.21 -1.96 | .057
Relacionamento com os colegas 3.79 46 4.35 .52 -2.52 | .016
Autonomia 3.26 78 3.75 77 -1.32 | .194
Salario 1.84 84 2.60 1.22 -1.80 |.080
Reconhecimento 2.96 .67 3.40 95 -1.31 |.198
Rotina 3.54 .63 3.40 .58 47 | .638
Equidade 2.80 .93 3.35 1.23 -1.20 | .237
Progressao 2.22 91 2.55 1.10 -74 | .467
Natureza do trabalho 4.03 .63 3.76 .85 89 |.378
Politicas e Procedimentos da

3.17 67 3.80 .82 -1.92 | .063
Organizacao
Excesso de trabalho 2.83 91 2.85 .68 -06 | .956

Ha diferencas estatisticamente significativas entre funcionarios do sexo masculino e feminino,

apenas ao nivel da satisfacao no relacionamento com os colegas, #(39) =-2.52, p=.016. Os funcionarios

do sexo masculino apresentam maior satisfacdo nesta dimensao.
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H5: Ha relacdo entre a Satisfacdo Profissional e a idade, sendo que os profissionais de saude

mais velhos apresentam maior Satistacao Profissional.

A Tabela 16 apresenta os resultados das analises da relacdo entre a satisfacdo profissional e

idade.

Tabela 16: Correlacdes entre satisfacdo profissional e idade

Correlagdes de Spearman
Variaveis da Satisfagao ade
r P

Relacionamento com a chefia 21 179
Relacionamento com os colegas .28 .079
Autonomia .33 .036
Salario 34 .032
Reconhecimento .20 211
Rotina .05 173
Equidade .28 .080
Progressao .07 .645
Natureza do trabalho .08 .604
Politicas e Procedimentos da

.35 .025
Organizacao
Excesso de trabalho .08 .600

Existem correlacdes positivas estatisticamente significativas entre a idade e a satisfacado
profissional, nas dimensoes relativas a Autonomia, 7= .33, p=.036, salario, .= .34, p=.032, e Politicas
e Procedimentos da Organizacao, r = .35, p = .025. Assim, idades superiores estdo associadas com

uma satisfacdo mais elevadas nestas dimensdes.
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H6: Ha relacdo entre a Satisfacdo Profissional e as habilitacoes literarias, sendo que um nivel

superior de escolaridade esta relacionado com uma menor Satisfacdo Profissional.

A Tabela 17 apresenta os resultados das analises da relacao entre a satisfacdo profissional e

habilitacdes académicas.

Tabela 17: Correlacoes entre satistacdo profissional e habilitacoes académicas

Correlagdes de Spearman
Habilitagdes Académicas
Variaveis da Satisfacao
r P
Relacionamento com a chefia -13 408
Relacionamento com os colegas -30 .067
Autonomia -34 .029
Salario -.05 .750
Reconhecimento -23 .158
Rotina -24 13
Equidade .28 .074
Progressao -.36 .020
Natureza do trabalho -14 .39
Politicas e Procedimentos da
-.37 017
Organizacao
Excesso de trabalho 011 943

Existem correlacdes negativas estatisticamente significativas entre as habilitacdes literarias e a
satisfacdo profissional nas dimensdes Autonomia, 7 = -.33, p =.029, e Politicas e Procedimentos da
Organizacdo, . =-.37, p=.017. Deste modo, habilitacdes literarias superiores estdo associadas com

menor satisfacao no que se refere a estas dimensoes.
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4.3.Discussao dos resultados do Questionario

O presente estudo abrande uma metodologia de investigacdo de carater misto, contudo nesta
seccao proceder-se-a apenas a analise dos resultados quantitativos tendo também em conta o constructo
tedrico. Nas consideracdes finais sera possivel realizar uma relacdo entre os resultados quantitativos e
qualitativos.

Através da andlise estatistica é possivel identificar que sdo percecionados diferentes climas
éticos, no entanto o que prevalece ¢ o Regulamentador seguido do Profissional. Deshpande (1996)
identificou no seu estudo a coexisténcia de multiplos climas em organizacdes sem fins lucrativos contudo
verificou que os climas mais percecionados pelos inquiridos eram os Profissionalismo, Preocupado com
0s outros e Regulamentador. Brower e Shrader (2000), Garcia et al. (2008), e Rasmussen et al. (2003)
referem que o raciocinio ético mais comum em organizacdes sem fins lucrativo assenta na Benevoléncia-
local, nomeadamente no Clima Preocupado com os outros. No entanto no presente estudo verifica-se
uma maior tendéncia para os benevoléncia- cosmopolita (Profissionalismo). Os mesmos autores referem
que apesar de surgir o clima assente nos Principios-local (regulamentador) a organizacao deve flexibilizar
de acordo com as necessidades individuais de cada utente. A presenca destes climas pode-se justificar
pelas caracteristicas especificas das IPSS, nomeadamente a fiscalizacao frequente por parte da tutela
que exige o cumprimento de diversos principios e politicas, nomeadamente a necessidade de
regulamento interno, cumprimento da ocupacdo maxima exigida por esta, entre outros (Seguranca Social,
2019). Por sua vez, Laratta, (2009, 2011) verificou que funcionarios de organizacdes sem fins lucrativos
percecionavam um clima baseado fortemente em lei e regras a tomar decisdes sempre com uma
orientacao benevolente-cosmopolita, considerando o cuidar do bem da comunidade.

Para avaliacdo da satisfacao profissional dos colaboradores foi realizado o Job Satisfation Survey
adaptado por Pereira (2010), e através dos resultados obtidos e da sua relacdo com a percecao dos
climas éticos, pode-se considerar que o clima Preocupado com os Qutros apresenta uma relacao positiva
estatisticamente significativa com as varias dimensdes da Satisfacao Profissional, com excecao do
salario. No que respeita ao salario, Parente (2012) refere que o terceiro setor &, de uma forma geral,
mais equitativo, porque tem o maior numero de graduados na escala salarial intermediaria e o menor,
nas duas escalas extremas. Contudo os valores salariais para licenciados ronda os 800€ e os 1100€ de
acordo com o CNIS (2019).

Asad et al. (2017) sustentam estes resultados uma vez que também, identificam que os climas
gticos do tipo benevolente tendem a estar mais relacionados com a satisfacao profissional. Deshpande

(1996) e Garcia et al. (2008) referem nos seus estudos com profissionais de unidades hospitalares que
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0s climas éticos mais percecionados sao Profissionalismo, Regulamentador e Preocupado com os outros,
e que este ultimo tem um impacto significativo com a satisfacdo global (Asad et al., 2017; Deshpande,
1996; F. Garcia et al., 2008; Ismail, 2015).

No presente estudo, o Clima Etico Profissional apresenta uma relacdo positiva estatisticamente
significativa com 6 dimensdes da Satisfacdo Profissional, nomeadamente (1) Relacionamento com os
colegas; (2) Autonomia; (3) Rotina; (4) Equidade; (5) Natureza do trabalho; (6) Politicas e procedimentos
da Organizacéo. O Clima Etico Regulamentador (o mais percecionado pelos participantes) apresenta uma
correlacdo positiva estatisticamente significativa com as seguintes cinco dimensdes da Satisfacdo: (1)
Relacionamento com a chefia; (2) Relacionamento com os colegas; (3) Equidade; (4) Natureza do
trabalho; (5) Politicas e procedimentos da organizacdo. Parente (2012) refere no seu estudo que os
trabalhadores do terceiro setor estdo particularmente satisfeitos com a dimensao intrinseca do seu
trabalho, que se distingue positivamente da do setor privado e publico em termos da variedade de tarefas,
da possibilidade formacao e participacdo na tomada de decisdes. A mesma autora refere também que
os trabalhadores do terceiro setor estdo usualmente mais satisfeitos com os relacionamento
profissionais, nomeadamente o Relacionamento com os colegas, tal como no presente estudo.

Relativamente a satisfacdo profissional e mais concretamente a influéncia do género na
satisfacdo profissional verificamos que profissionais do sexo masculino apresentam diferencas
estatisticamente significativas relativamente as profissionais do sexo feminino ao nivel do relacionamento
com os colegas. Assim, funcionarios do sexo masculino apresentam maior satisfacdo nesta dimensao do
Relacionamento com os colegas. A pesquisa de Ghazzawi (2008) identificou que trabalhadores do sexo
feminino tem niveis superiores de satisfacdo comparativamente com o masculino uma vez que estas
tendem a ter uma atitude mais positiva em relacao as condicdes de trabalho e as relacdes de trabalho.
No presente estudo ocorre o inverso no entanto, tal pode ser explicado, pelo reduzido nuimero de
profissionais do sexo masculino a exercer nestes contextos e mais concretamente neste estudo, (apenas
cinco respondentes). Dos cinco elementos do sexo masculino, trés desempenham também, funcdes de
gestdo, o que pode influenciar o resultado ao nivel do relacionamento com os colegas, uma vez que estes
cargos exigem dos colaboradores elevadas competéncias de relacionamento interpessoal.

No que respeita a correlacdo entre a idade e a satisfacdo profissional, verificou-se uma relacao
positiva estatisticamente significativa entre a idade e o salario (provavelmente esta relacionado com o
escaldo profissionais em que se encontra (CNIS, 2019) e a dimensao politicas e procedimentos da
organizacao. Existem correlacdes negativas estatisticamente significativas entre as habilitacdes literarias

e a satisfacao profissional com as dimensdes Autonomia e Politicas e Procedimentos da Organizacao.
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Parente (2012) refere no seu estudo que no referente a Autonomia estes profissionais, apresentam
valores inferiores, o que pode ser explicado pelo fato de estas Instituicdes frequentemente geridas por
voluntarios com reduzidas qualificacdes. Deste modo, estes profissionais de saude com frequéncia ndo
podem agir de forma autdnoma embora a sua formacdo académica e profissional os torne mais
qualificados para tomar decisdes bem fundamentadas. Tal como referido anteriormente, a mesma autora
refere ainda que os trabalhadores do terceiro setor estao geralmente mais satisfeitos com as dimensoes
relacionais. As relacdes com 0s superiores hierarquicos sdo a excecao, sugerindo algum conflito gerencial
entre os licenciados e os gerentes ndo profissionais. O nivel de satisfacdo manifestado nessas duas
dimensodes pode estar relacionado ao grande envolvimento e comprometimento comumente encontrado

(Parente, 2012).
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5. Apresentacéo dos Resultados do Inquérito por Entrevista

5.1.Escolha profissional

De uma forma geral, a narrativa de todos os entrevistados corroboram que os funcionarios de
IPSS direcionadas para a pessoa com deficiéncia estdo orientados para a solidariedade, humanidade,
bem-estar e inclusdo social. Rasmussen et al. (2003) defendem que a responsabilidade e 0 compromisso
do profissional a trabalhar numa organizacdo sem fins lucrativos devera incidir mais no bem-estar do
cliente. Nas justificacdes dadas quanto a escolha da profissao, verifica-se uma ligacéo afetiva & ocupacao
profissional, referem regularmente o ajudar o outro como objetivo de trabalho e identificacdo com as

metodologias de intervencéo da IPSS:
Entrevistada 1.”...amo o que faco.. Sabendo o que sei voltaria a escolher (a mesma profisséo)...”.

Entrevistada 2: ... sempre quis um curso que me ajudasse a ajudar os outros e consigo fazé-

Y/Ai

lo...” “. sinto-me realizada...”

Entrevistada 3: “identifico-me com a profissdo em si... acho que me enriguece enquanto

pessoa.”

As organizacdes sem fins lucrativos que trabalham nos setores do bem-estar social, saude e
assisténcia a pessoas portadoras de deficiéncia devem ter uma abordagem orientada para os valores e
a integridade. Considerando assim o certo e errado, de acordo com as missdes e valores das instituicoes.
Deste modo, o desempenho dos funcionarios € monitorizado e orientado para um trabalho junto da
comunidade (Dark & Rix, 2015). A orientacdo para o bem-estar e cuidado para com o beneficiario final

sao evidentes nos seguintes excertos:

” ou

Entrevistada 1: “O frabalhar diretamente com os clientes e com as familias...” “... ter impacto

”ou

positivo neles” “...sinfo-me realizada porque sinto que o trabalho que desenvolvo tem impacto nos

” o

clientes e nos pais e em todas as pessoas que passam por nos diariamente.” “... um dos diferenciais da

associacdo atualmente, é a proximidade que consegue estabelecer com os clientes.” .. as pessoas

recorrerem a nos de acordo com as necessidades que tém no momento.”

Entrevistada 2: “[a direcao] 7em muita atencdo as pessoas, tanto o utente como 0S

funcionarios.”
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P/

Entrevistada 3: “ Gosto mars da infervencao com os clientes...”, “...por vezes a relacdo ultrapassa
0 contexto terapéutico e passa para o contexto de vida da pessoa. £ acho que é uma mais valia de quem

trabalha nas IPSS é porque temos a oportunidade de nos envolvermos nos contextos.”

Entrevistada 4: “..frabalhar com as familias que me acrescentam e me fazer ver a vida de outra

forma...”.

5.2.Aspetos valorizados na atividade profissional

Existem diversos aspetos valorizados na atividade profissional referidos pelas varias
entrevistadas, nomeadamente o trabalho de equipa. Cada vez mais, ¢ incutido o espirito de trabalhar em
equipa em todas as organizacoes. No que respeita a intervencdo da area da saude ou reabilitacao este
fator é fundamental para o sucesso terapéutico. Silva e Santos (2012) referem que o desenvolvimento
do trabalho em saude acontece principalmente, devido a presenca das diversas categorias profissionais
que compdem a equipa. A expectativa € a de atender ndo s6 as necessidades individuais de uma unica
pessoa, assim como de uma comunidade. Constituindo- se portanto numa pratica de trabalho coletivo e
com responsabilidade partilhada. Quanto ao trabalho de equipa, pode-se afirmar que, todas as
entrevistadas valorizam este tipo de trabalho e consideram-no uma mais-valia no atendimento ao
beneficiario e para a instituicao:

Entrevistada 2: “.. A equipa técnica estd a crescer e hd mais discusséo de casos e trabalhamos
mais em equipa. £ mais para o utente.”. “...somos todas novas e estamos a aprender umas com as
outras. Sinto a falta de mais técnicos para ter gente com quem discutir e evoluir. Como exerco had pouco
tempo sinto necessidade de uma terapeuta ocupacional mals experiente para discutir e ver se estamos

em concordancia.”.

Entrevistada 3: “£ um trabalho de equipa....Ndo tenho a responsabilidade sé em cima de mim

com o caso.”

Entrevistada 4: “...poder trabalhar em equipa, podendo ter apoio por parte dos outros terapeutas
que me esclarece quanto as melhores estratégias a utilizar em determinada drea.. ter a possibilidade de

enriquecer os meus conhecimentos com uma equipa mais expetiente.”

0 impacto que tém na vida dos beneficiarios e suas familias é também um aspeto valorizado na
atividade profissional de todas as entrevistadas, o que enfatiza a orientacdo para o beneficiario e ¢

descrito anteriormente na Escolha Profissional. Eis o que é referido pela entrevistada 1 a este respeito:
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[0 que mais gosto na profissao], “O trabalhar diretamente com os clientes e com as familias e o trabalho

de equipa.”

A estabilidade profissional é considerada também um aspeto valorizado na atividade profissional
sendo considerado por Campbel et al. (1982) e Spector (2002) como um antecedente da satisfacédo
profissional. A este nivel verificam-se os seguintes relatos como resposta a questao relativa a importancia

do vinculo contratual que mantém com a instituicao:
Entrevistada 1: “£ importante pela estabilidade.”

Entrevistada 2: “Sinto-me mais segura do que se estivesse a recibos verdes ou a mefo tempo.

Sinto que SO sairia da instituicdo se eu quisesse.”
Entrevistada 3: “£ importante sem duvida. Porque dé-me estabilidade...”

Entrevistada 4: “Gostaria de ter um vinculo definitivo, o que ainda ndo aconteceu até ao

momento”.

Apds analise das respostas dadas considera-se importante referir que as trés primeiras
entrevistadas tém vinculos contratuais de carater definitivo e a entrevistada 4 tem contrato com termo
certo. Assim, € evidente a importancia do vinculo contratual com a entidade empregadora para a

estabilidade.

A autonomia profissional é considerada por varios autores como um antecedente da satisfacéo
profissional, nomeadamente no que respeita a liberdade para a tomada de decisdes, a independéncia e
privacidade, assim como na liberdade para a organizacéao do proprio trabalho e nos procedimentos para
a sua realizacao (Grujicic et al., 2016; Hackman & Oldham, 1974; Spector, 2002). Estes aspetos sdo
enfatizados por algumas entrevistadas como aspetos valorizados na atividade profissional. Os excertos

seguintes da entrevista sao disto ilustrativos:

Entrevistada 2: “Gosto do poder de decisao que tenho. Posso apresentar os profetos que quiser
que por eles [direcao] ha sempre disponibilidade.” (...) “Sim, tenho autonomia total” (...) “.. Se ndo
tivéssemos esta autonomia e liberdade e confianca [por parte da direcdo] seria mais dificil estar tao

motivada e manter-me na instituicdo. Sinto que faco melhor o meu trabalho por causa disso.”
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Entrevistada 4: “... no que diz respeito aos clientes que acompanho, tenho a possibilidade de
determinar que tipo de intervencdo quero, tenho também a flexibilidade de pedir apoio por parte dos

colegas.”

Uma das entrevistadas refere alguns constrangimentos ao nivel da autonomia no exercicio das
suas funcdes, o que é sentido como um fator de insatisfacdo dada a falta de autonomia profissional:
“Sou responsavel... para avaliar e intervir com o cliente, no entanto se considero que tenho autonomia
para desenvolver estas funcdes, acho que ndo. Porque por exemplo, tenho que seguir o modelo de

intervencdo que existe.” (Entrevistada 1)

As declaracdes da Entrevistada 3 sustentam que o fator autonomia relaciona-se positivamente
com a satisfacdo profissional uma vez que, desempenha funcdes em duas respostas sociais dentro da
mesma instituicdo, nomeadamente o Centro de Atividades Ocupacionais (CAO) e o Apoio em Regime
Ambulatério (ARA). De acordo com o excerto, apresenta maior satisfacao profissional na resposta social
CAO que coincide com o local onde dispde de maior autonomia: “7enho autonomia total em algumas
respostas socials. Na resposta social do CAO tenho autonomia total” (...) " gosto mais da intervencéo ...

no centro de atividades ocupacionais (CAQ)...”

Os desafios profissionais sdo frequentemente citados pelas entrevistadas como aspetos
valorizados na atividade profissional. Gruijicic et al. (2016) referem no seu estudo com profissionais de
salide que os desafios profissionais afetam positivamente a satisfacdo profissional. O mesmo se verifica

neste estudo, conforme os excertos seguintes:

Entrevistada 2: [considera que trabalhar na IPSS onde esta inserida] “é uma aprendizagem
didria, ... em que estamos todas a aprender umas com as outras’ (...) “sinto-me realizada

profissionalmente porque ndo estou parada e ha possibifidade de fazer novos projefos.”

Entrevistada 4: [trabalhar na IPSS onde esta inserida] é “wma constante evolucdo e flexibilidade
tendo em conta a diversidade dos casos que nos aparecem diariamente...”, (...) “ter a possibilidade de

enriguecer 0s meus conhecimentos com uma equipa mais experiente.”

Tal como anteriormente, a entrevistada 1 refere que nao sente reconhecimento e valorizacdo por
parte da entidade profissional, fundamentalmente devido: “a ndo proposta para fazer coisas diferentes’.
Isto podera indicar um trabalho rotineiro e com falta de desafios profissionais. Torna-se importante referir
que a falta de desafios profissionais é referida por Demir (2018) como uma fonte geradora de insatisfacdo
profissional enquanto a autonomia é referida como um aspeto importante na satisfacdo porfissional por
Gruijicic et al. (2016).
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A flexibilidade de horario foi um dos aspetos valorizados na atividade profissional pela
entrevistada 4: [o que gosta mais no local de trabalho] “fer flexibilidade quanto aos horarios de trabalho”.

Além disso, as condicdes das instalacdes onde trabalham foram valorizadas por duas entrevistadas:

Entrevistada 2: “Foi 0 que mais me agradou quando fui fazer o contrato. E um espaco novo,

muito arejado, amplo e com luz."

Entrevistada 3: “ 7em diferentes espacos como gindsio, snoezelan [sala com estimulos sensorials
diversos, por exemplos para pessoas com patologia neurological, gosto de ndo estar sempre no mesmo

espaco e ter autonomia para percorrer os diferentes locais.”

Grujicic et al. (2016) também verificaram que 0s seus profissionais de satde valorizavam boas
condicoes fisicas de trabalho, nomeadamente instalacdes do agrado dos colaboradores e horario flexivel

e pouco sobrecarregado eram aspetos que afetavam positivamente a satisfacao profissional.

5.3.Aspetos geradores de insatisfa¢éo profissional

No decorrer das entrevistas foram evidentes alguns aspetos geradores de insatisfacdo
profissional comuns a maioria das entrevistadas, nomeadamente a burocracia; o baixo salario e; a falta

de reconhecimento.
No que respeita a burocracia assinalam-se os seguintes excertos:

Entrevistada 3: [critérios que sdo tidos em conta para a avaliacdo de desempenho] “...existermn
outros que ndo tém tanta poderacdo, mas que sao tidos em conta como a organizacdo, a burocracia, se

temos tudo em dia.”

Entrevistada 2: [0 que menos gosta no seu local de trabalho] “...estg relacionado com tarefas

que em menor escala tém a ver com a minha profissao tais como, preenchimento de documentos..."

Relativamente ao salério, a opinido nao € unanime por parte das entrevistadas enfatizando-se o

seguinte pela negativa:
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Entrevistada 1: “Jo saldrio] Fica aquém do trabalho que desenvolvo e tendo em conta os anos
que ja 14 estou. Pensando bem, recebo menos do que quando iniciei a carreira. Nunca fui reconhecida

pela graduacao que fui desenvolvendo.”
Entrevistada 3: “/Ndo Jestou satisfeita com o salario]. E pouco.”
Entrevistada 2: “ Monetariamente apenas agora é que comecei a receber o devido..."

Apenas a entrevistada 4 parece estar agradada com a situacao reuneratoria: “ 7endo em conta

as propostas que tenho tido a oportunidade de ver, sim.”

Segundo alguns autores as razdes mais frequentemente citadas como geradores de insatifacao
profissional sdo a burocracia, o baixo salario, e relacdes interpessoais empobrecidas no local de trabalho
(Grujicic et al., 2016; Pereira et al., 2017). Parente (2012) refere que, apesar de relevante para a
satisfacdo profissional, os colaboradores mantém a qualidade de desempenho mesmo com baixos

salarios, diminuindo o impacto deste no beneficiario final e na IPSS.

Algumas entrevistadas referem igualmente sentir alguma falta de reconhecimento profissional e

pouca valorizacao pelo trabalho desempenhado na instituicao.

Entrevistada 1: “Ndo [sinfo reconhecimento] ... devido a ndo proposta para fazer coisas

diferentes. Sintfo alguma frustracdo por isso.”

Entrevistada 2: “H4d o reconhecimento, ndo total porque por vezes nem compreendem qual o

meu papel enquanto profissional’
Entrevistada 3: “Sim [sinto reconhecimento] pela equipa.”

Entrevistada 4: “Pelos pais dos clientes e equipa de uma forma geral sim, no que diz respeito

aos supetriores hierarquicos, nao."

De acordo com as respostas observadas podemos considerar que o reconhecimento (ou a falta
deste) pode ser observado a varios niveis em profissionais no ambito da saude, nomeadamente
reconhecimento por parte dos superiores hierarquicos, reconhecimento por parte dos utentes,

reconhecimento do papel do profissional e, finalmente, a associacéo entre este e o salario.

Outros aspetos foram assinalados de forma individual devido a caracteristicas proprias da IPSS

ou da fase profissional, referem-se a falta de autonomia (ja referida anteriormente); as relacdes
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profissionais desgastantes (descritas posteriormente nos relacionamentos interpessoais); a distancia do
local de trabalho; horério de trabalho com demasiadas horas; precariedade do vinculo contratual; e

pressoes exercidas por superiores hierarquicos.

A distancia do local de trabalho foi referida pela entrevistada 2 que refere: “o fermpo de
deslocacdo é que é o mais dificil porque sou de longe, mas a instituicdo permitiu-me deslocar na carrinha

da instituicdo”. O local de trabalho também pode ser um fator significativo que afeta a satisfacdo no

trabalho dos profissionais de saude (Grujicic et al., 2016).

A insatisfacdo com o horario de trabalho é referida pela entrevistada 3 “Acho injusto o horario
de trabalho. Neste momento realizo ... 42 horas semanais. E excessivo.” Assim como as pressoes
exercidas pelos superiores hierarquicos, que também é referida por esta entrevistada “ Sinfo pressao em
gerir a lista de espera. Afeta-me porque fico a pensar no caso por que a coordenadora estd sempre a

relembrar e as vezes fico sem dormir. Fico ansiosa em ter que ser rapida a dar resposta.”.

Efetivamente, os estilos de lideranca estdo diretamente relacionados com a satisfacéo
profissional, sendo que o autoritarismo induz a insatisfacdo (Humphries et al., 2014). A carga de trabalho
e as pressdes exercidas para cumprimento de prazos sdo referidas também por Yuntari et al., (2018)

como fontes geradoras de insatisfacdo profissional.

A precariedade do vinculo contratual é relatada pela entrevistada 4 “ Gostaria de ter um vinculo
definitivo o que ainda ndo aconteceu até ao momento.” A este respeito, Campbel et al. (1982) e Pereira
et al. (2017) referem que a estabilidade profissional ¢ um antecedente da satisfacao profissional, neste

sentido a falta desta pode levar a insatisfacao.

5.4.Constrangimentos no exercicio da profissdo

O constrangimento referido por todas as entrevistadas prende-se com a falta de recursos
materiais, algo muito referenciado devido aos escassos recursos financeiros e a forte dependéncia do
financiamento do Estado. Tendo em conta o seu cariz solidario este ndo coaduna com a comparticipacao
familiar pelo que, inibe o financiamento de equipamento terapéutico mais evoluido (Franco, 2015). Eis

0 que é manifestado pelas entrevistadas:
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Entrevistada 1: “Os maiores desafios séo...falta de recursos materiais."

Entrevistada 2: “Ndo me colocaram limites em nada, tirando a compra de material.” “.. tentam
fazer chegar o material nem que sefa mais tarde. A equipa técnica também tenta angariar fundos e

vamos gerindo o necessario.”

Entrevistada 3: “Os maiores desafios sao querer dar maris e ndo ter como. Porque ndo tenho
material 8 disposicdo para tal. E complicado para uma IPSS estara dispor de dinheiro para a aquisicdo

de material.” (...) “E o que cria mais impacto negativo no exercicio profissional.”

Entrevistada 4: “ O que menos gosto... por vezes ndo ter tantos recursos materiais”, “Considero
que deveria haver uma maior variabilidade de recursos quanto ao material... sendo cada vez mais dificil

a adaptacdo e potenciacdo da motivacao principalmente dos jovens e adultos.”

Adicionalmente a entrevistada 1 referiu sentimentos negativos relativos as condicdes de trabalho,
sendo que relata Frustragdo “ Fico frustrada por querer fazer mais e nio poder [devido a falta de recursos
materiais]”. A frustracdo e a insatisfacdo profissional encontram-se diretamente relacionadas (Humphries

etal., 2014).

Outro aspeto relevante que é mencionado por 3 das entrevistadas passa pela necessidade de
formacao, ndo so6 da equipa técnica como de pessoal de outros servicos, para melhorar o servico prestado
ao beneficiario final. Grujicic e colegas (2016) reforcam as oportunidades de formacdo como um

influenciador positivo da satisfacdo profissional.

Entrevistada 1: “os malores desafios sao... falta de tempo direto para raciocinio clinico, estudo

e investigacéo..”

Entrevistada 2: “Acho também importante a formacdo na colaboracdo da equipa técnica e

auxiliar.”

Entrevistada 4. “... considero que necessito de maior formacao quer diretamente na area, quer

em areas distintas que me despertam bastante interesse’.
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5.5.Preocupacéo quanto a saude fisica e mental dos colaboradores

De acordo com as entrevistadas todas as IPSS dispdem de programas de prevencao de riscos
profissionais e promocdo de salde tal como é exigido pelo decreto-lei 102/2009 (Assembleia da

Republica, 2009). No entanto, nao é concordante a eficiéncia dos mesmos.

Entrevistada 1: “.. considero que ninguém se apoderou realmente da informacéo, uma vez que
ndo ha mudancas que revelem preocupacdo efetivamente com a saude mental e fisica dos

colaboradores.”

Entrevistada 2: “Sim. Oferecem formacdes nesse sentido e materials de protecdo individual

(batas, luvas).” “Acho importante a informacdo de higiene e seguranca no trabalho.”

“

Entrevistada 3: “...vamos anualmente ao médico e temos também formacdes internas
relativamente a posicdo, postura, direccionadas para a nossa saude.” “é para o bem-estar do

colaborador”

Entrevistada 4: “penso que deveriam haver programas para os terapeutas de forma a prevenir o
aparecimento de lesoes que sao muito comuns. Na medida em que itia motivar sabendo que teriam ....

por exemplo um programa de relaxamento.”

Em resumo, a falta de boas condicées de trabalho é descrita por varios autores como um
importante fator constrangedor do bom exercicio profissional e, como tal, espoletador de insatisfacao

profissional (Cunha et al., 2007; Pereira et al., 2017; Spector, 2002).

5.6.Relacdes Profissionais

No presente estudo, as relacdes profissionais podem subdividir-se em relacées com colegas e
com as chefias. De acordo com as respostas das entrevistadas existem diferentes percecdes quanto as
relacdes com os diferentes intervenientes e quanto ao impacto destas no colaborador. No que respeita

as relacdes com colegas identificam-se os seguintes excertos:

Entrevistada 1. “Com os colegas de trabalho de uma forma esponténea, diria excelente [a
relacdo]. Acho que me dou muifo bem com quase todas as pessoas da associacdo, mesmo que tenha

uma menor afinidade com algumas pessoas.”
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Entrevistada 2: “ O relacionamento com a equipa técnica é bom. Quanto ao relacionamento com

auxifiares ja é mais dificil porque nem sempre aceitam as sugestoes dadas.”

Entrevistada 3: “Gosto imenso, é um relacionamento positivo. Damo-nos todos bem, somos
todos muito diferentes. Quer com a equipa de terapia da fala, como com a restante equipa, e outros

profissionais. Mas é uma relacao muito agradavel e positiva.”

Entrevistada 4: “De uma forma geral, penso que o meu relacionamento é bom, ndo tendo
acontecido nenhuma situacdo mais constrangedora, e se for o caso, tendo a desvalorizar e aconselhar-

me com algum elemento mais proximo.”

Os colegas de trabalho influenciam-se mutuamente na procura de novos objetivos e reforco das
suas atitudes, principalmente quando existe algum obstaculo no processo de comunicacdo da
organizacao para com os seus funcionarios em relacdo aos padroes éticos e suas expectativas (Garcia &

Mendes, 2009).

Relativamente a relagc@o com a chefia verificam-se situacoes diferenciadas entre as entrevistadas

conforme o0s excertos demonstram:

Entrevistada 1: “Com a chefia é uma relacdo hierarquizada, lancam orientacoes e eu cumpro. A
parte do relacionamento interpessoal tem imenso impacto em mim e é a que mais influencia o

desempenho profissional neste tipo de instituicoes.”

Entrevistada 2: “Quanto a chefia temos uma relacdo dtima com a diretora técnica que nos apoia
e sempre que é necessario esta Ia. £ a direcdo ... que nos deixa gerir e sempre que precisamos podemnos
chama-lo para pedir autorizacdes. Se ndo tivéssemos esta liberdade e confianca setria mais dificil estar

td0 motivada e manter-me na instituicdo. Sinto que faco melhor trabalho por causa disso.”

Entrevistada 3: “Com a chefia depende das respostas sociais, ha respostas sociais em que a
coordenadora é muito aberta e sempre disponivel para ouvir e ha outras respostas em que ja Sao mais
frias. Depende. E isso tem imenso impacto em mim, tanto que tenho preferéncia pela resposta social

em que o relacionamento com a coordenadora é mais agradavel e cordial.”

Entrevistada 4: “... no que diz respeito a chefia, articulo sempre que necessario e considere

importante, havendo uma boa comunicacdo.”
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De acordo com os relatos é possivel observar que relacionamento com chefias caracterizados
por abertura, cordialidade e cooperacdo sdo fatores motivacionais para os colaboradores, levando-os a
maior satisfacdo e a um desempenho mais adequado. No entanto, pelo menos uma das entrevistadas

relata uma relacao de pouco a vontade e confianca com a chefia.

Para motivar e influenciar uma equipa de trabalho a atingir os objetivos organizacionais,
orientada através de uma perspetiva ética, sdo necessarios outros atributos diferenciados do comumente
exigido para o cumprimento deste papel. A integridade pessoal e o impulso de agir de forma certa, bem
como uma relacao horizontal e a confianca no trabalho e no potencial da equipa, sdo componentes
indispensaveis. Um lider nao possui a verdade absoluta, nao conhece todas as respostas e deve
compreender que o sucesso pessoal sé pode vir do trabalho do grupo. Deste modo, é fundamental
atribuir ao grupo o crédito que lhe é devido e conquistar continuamente a confianca das pessoas (Garcia

& Mendes, 2009).

5.7.Progressao na carreira

A progressao na carreira € vista pela maioria das entrevistadas como uma atualizacao de

conhecimentos e nao tanto como uma progressao hierarquica ou remuneratoria.

Entrevistada 1: “é muito importante porque é no objetivo de desenvolver um melhor trabalho. £
nesta perspetiva e tendo em conta que nos devemos manter atualizadas para dar uma melhor resposta
ao cliente. Portanto a formacdo constante é fundamental, é quase uma obrigacdo de quem trabalha
nesta area. Subir hierarquicamente ndo é importante, nunca tive expectativa ou ambicdo de subir

hierarquicamente.”

Entrevistada 2: “Sim, tanfo ao nivel das formacdes, permitiram-me faltar uma vez por semana
para fazer o mestrado assim que comecei a trabalhar 1. Estao sempre disponivels para me autorizarem
a realizar formacoes, apesar de ndo pagarem porque é um bocado complicado para a instituicdo, mas
se for necessario dar dispensa de servico déo e flexibilizam os horarios. Ndo é possivel progredir na
carreira neste momento porque somos poucos. O que achava mais importante para mim era ter outros
... para poder discutir ideias, e se subisse na carreira setia porque tinha outros profissionais e era por

550 que gostaria mais de progredir.”

Entrevistada 4: “Por vezes sdo-me dadas oportunidades de evoluir e progredir assim como
participacdo em formacoes, no entanto nem sempre consistente e, acima de tudo, nem sempre nas

dreas que mais me despertam interesse.”
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Apenas a entrevistada 3 analisa efetivamente a progressao hierarquica, em termos de promocao,
no entanto refere falta de clareza nos aspetos que sado avaliados para esta progressdo: “Dentro da
nstituicdo ndo. Sao muito rigidos na progressao. Ha escalbes de TF [terapeuta da fala] de nivel 1,2,3 e
SO € possivel avancar de acordo com o tempo de servigo e a proatividade, mas ainda ndo percebi muito
bem quais os reais fatores. Ja avancei para o escaldo seguinte, sou terapeuta de 2° [nivel] mas néo sei

bem quais os fatores."

Segundo Garcia e Mendes, (2009) toda a equipa deve perceber que o sistema de progressao
tem regras e responsabilidades bem definidas, além de ser justo e preciso, orientando os processos
decisérios. Dessa forma, evita cumplicidades indesejadas entre gestores e empregados, gerando padroes
éticos mais elevados na organizacao. A satisfacdo do cliente € uma questao valorizada pela maioria das
organizacdes e, quando se tem um padrao ético para com o cliente e outro para os funcionarios, isso é
facilmente identificado. Os funcionarios tendem a reproduzir o tratamento recebido no trato aos clientes.
Os funcionarios que se sentem honradamente tratados tendem a transmitir a mesma honra e 0 mesmo

respeito em seus contatos com clientes atuais e potenciais, fornecedores e consumidores.

5.8.Critérios adotados para a tomada de decisao

Os critérios adotados para as tomadas de decisdo sdo um indicador do clima ético da instituicdo
e através das respostas dadas podemos identificar que os mais referidos sao o lucro; a legislagao; € o

foco nas pessoas.

Entrevistada 1: [critérios que a instituicdo considera quando toma decisdes que afetam o seu
funcionamento] “4 dnica ideia que me surge é o dinheiro ... Ndo gastar, dinheiro, numeros.” Como
resposta a questao se considera o critério lucro quando toma decisées: “Sim, acho. Na medida em que

temos pedido material e ndo é cedido e na falta de condicoes de algumas salas.”

Em resposta a questdo se considera que o critério lei e codigos éticos é tido em conta nas
decisdes, a entrevistada 1 refere: “Ndo. Acho que ha direitos basicos que faltam como, por exemplo, o
ouvir 0s outros. Falta a escuta ativa, o respeito pela formacdo e opinido dos varios funcionarios. Falta a
comunicacdo, nao podemos fazer com que as leis e as regras funcionem se ndo ha comunicacdo e

escuta ativa.”
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Finalmente, como resposta a questao se a instituicdo considera o critério interesses pessoais
quando toma decisdes, a mesma entrevistada afirma que: “/nfelizmente acho que primeiro tém em conta

0S Inferesses pessoais de quem toma a decisao, mesmo que inconsclentemente.”

Entrevistada 2: [critérios que a instituicdo considera quando toma decisdes que afetam o seu
funcionamento] “7em muita atencdo as pessoas, tanto o utente como os funcionarios. Tentam que as
decisbes que tormem nao vao prejudicar nem uns nem outros. Tentam também que as decisées nao

prejudiquem os parceiros, como a Camara Municipal.”

Como resposta a questdo se a instituicdo considera o critério lucro quando toma decisdes, a
entrevistada 2 afirma que “Ndo. Tenta que ndo fique em prejuizo e que consigam pagar salarios, mas o
principal ndo é ter lucro. Tentam que o dinheiro dé para pagar a funcionarios e ninguém fique prejudicado

com isso.”

Como resposta a questao se a instituicdo considera que o critério lei e cédigos éticos ¢ tido em
conta nas decisdes, esta entrevistada diz que a instituicao “ 7enta sempre, até mesmo porque sempre
que é necessario tomar decisoes procuram ver o que a lei diz sobre o tema. ”. Como resposta a questao
se a instituicao considera o critério interesses pessoais quando toma decisdes: “Sim. Tentam sempre,
muitas vezes antes de tomar a decisdo auscultam todos para ver se é possivel. Como é uma instituicao

pequena isso é possivel” (entrevistada 2).

Entrevistada 3: [critérios que a instituicdo considera quando toma decisdes que afetam o seu
funcionamento], “7em em conta a disponibilidade das pessoas, o curriculo, a proatividade, o vestir a
camisola pela instituicdo, se é comunicativa. Se esld preparada para vestir a camisola enguanto

pertenca.”

Como resposta a questao se considera o critério lucro quando toma decisdes, esta entrevistada
refere: “Sim. Por exemplo na contratacdo, por vezes realiza a contratacdo a recibos verdes porque 0s

custos dos contratos de trabalho sdo maiores. Na aquisicdo de material.”

Como resposta a questao se considera que o critério lei e codigos éticos é tido em conta nas
decisdes: “Eu penso que sim. Acho que sim. Diariamente tentam seguir a legislacdo.” Como resposta a
questdo se a instituicao considera o critério interesses pessoais quando toma decisdes, “Acho que sim.
Acho que antes de tomar decisdes falam com a pessoa e tentam chegar a um acordo comum.”

(entrevista 3).
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Entrevistada 4: [critérios que a instituicdo considera quando toma decisdes que afetam o seu
funcionamento] “Algumas opinides de colaboradores,; afetacdo dos clientes em alguns casos”. Como
resposta a questdo se considera o critério lucro quando toma decisdes, esta entrevistada confirma que:

“Sem duvida, por exemplo questoes relacionadas com formacoes/aquisicdo de materiais....”

Como resposta a questao se a instituicdo considera que o critério lei e cddigos éticos é tido em
conta nas decisdes, temos que: “No que respeita as leis julgo que sdo tidos em consideracio os cuidados
necessarios de forma a haver uma salvaguarda e nao confiito com os colaboradores. Por exemplo em
relacdo a carga horaria, estes critérios séo tidos em conta...” Como resposta a questao se a instituicao
considera o critério interesses pessoais quando toma decisdes: “ De uma forma geral penso que poderdo
haver alguns interesses pessoais ndo so pela instituicdo, mas, também, por parte de colaboradores sendo

que por vezes ndo ha um controlo tdo eficaz e esse nivel.” (entrevistada 4).

De acordo com as caracteristicas dos climas éticos referidas por Freire (2017), e o descrito pelas
entrevistadas, podemos considerar que a percecao de clima ético da entrevistada 1 caracteriza-se pelo
tipo Eficiente em que o objetivo passa pela maximizacdo do sistema econémico da instituicdo. A
entrevistada 2 perceciona um clima do tipo Preocupado com os outros. A entrevistada 3 perceciona um
clima ético do tipo Regulamentador. E a entrevistada 4 perceciona caracteristicas dos climas éticos

Regulamentador e Instrumental.

5.9.Significados atribuidos a ética profissional

No que respeita a ética profissional as entrevistadas relatam diversos aspetos nomeadamente,
a confidencialidade clinica; ser profissionais (fornecer um servi¢co de qualidade); o respeito pelo outro;

ser correto.

Entrevistada 1: “.. acho que tem a ver com os valores, o ter respeitfo pelo outro, a comunicacao,

a verdade, a confianca, o sermos corretos, néo tentar ultrapassar os outros.”

Entrevistada 2: “Por exemplo para mim ter ética é ndo passar informacdo de um utente para a
comunidade, ..... Para além disso, cumptrir as nossas funcées como técnicos de satide e cumprir o dever

de fornecer um servico de qualidade.”

Entrevistada 3: “£ ser sigilosa. No sentido de se um pai de um cliente me conta algo, e apesar

de estar numa equipa e aquela crianca estar com mais técnicos, eu nao passo a mensagem. Deixo que
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Seja o pai da crianca a falar quando quiser. Do mesmo modo que quando vejo algo noutro contexto

relacionado com o meu cliente eu ndo opino, respeito.”

Entrevistada 4: “Na minha opinido ética serd tratar as pessoas todas de uma forma igual,
respeitar o trabalho do outro, contribuir para a sua melhoria e crescimento, respeitar a opiniao e
necessidades do outro, ser profissional, néo agir perante os meus beneficios, mas sim pelo em prol da

Instituicao e utente.”

A ética analisa a vontade e o desempenho moral, de acordo com as intencdes e atuacoes, quer
relativos a prépria pessoa, quer a comunidade em que se insere. As organizacdes do terceiro setor
existem justamente para isso, para ajudar o ser humano, combatendo a pobreza e a desigualdade. Nesse
contexto, a qualidade ética é de vital importancia para a riqgueza de um sistema organizacional (Laratta,
2011). Neste sentido observamos uma congruéncia entre os relatos e a consciéncia ética necessaria

neste tipo de instituicoes.

5.10. Valores

Relativamente aos Valores da Instituicdo sao referidos aspetos como o servir a comunidade; a

inclusao social; bem-estar de utentes e colaboradores; profissionalismo.

Entrevistada 1: “.. continuar a dar o apoio a populacao ... procuram que as pessoas estejam la

de forma saudavel e satisfeitas.”
Entrevistada 2: “ Bem-estar tantfo de quem /4 trabalha como de todos os utentes.”
Entrevistada 3: “Contra a exclusdo social e outros tal como todas as IPSS.”

Entrevistada 4: “O profissionalismo ... no que diz respeifo a situacoes familiares e faltas por
questoes pessoais penso que ha preocupacdo por compreender cada situacado e ha uma sensibilidade a

esse nivel.”

No que respeita a valores pessoais sao referidos frequentemente 0 amor; a humanidade; o

respeito pelo outro; 0 comprometimento; a humildade; o comprometimento.

Entrevistada 1: “Na vida, se o amor for enquadrado é o que esta acima. Pensando no amor

como forma de fazer algo positivo pelos outros. Os restantes sdo a verdade, nao prejudicar, o apoiar. O
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respeffo, no sentido de respeitar a opinido dos outros. No trabalho, a verdade, o amor, o dar, o confiar,

0 suportar, o respeitar, o recriar e inovar."

Entrevistada 2: “Ser correto na vida. Isto é, se me comprometo com uma coisa é para o levar

até ao fim. Se me pagam para ser terapeuta vou fazé-lo de forma correta.”

Entrevistada 3: “Acima de tudo o humanismo, eu ser humana com o outro. A compaixdo e
conseguilr por-me no lugar do outro. Acho que sdo estes os [valores] essenciais para eu conseguir
trabalhar de forma correta. Sdo os valores que me orientam no trabalho e na vida, ndo consigo separar

0S dois.”

Entrevistada 4: “A humildade, seriedade, honestidade, humanidade e acima de tudo o respeito

pelo outro.”

Torna-se importante referir que os valores identificados como principais na vida pessoal das
entrevistadas foram coincidentes com os referidos na vida profissional. Segundo Garcia e Mendes (2009)
a organizacdo tem as proprias exigéncias formais e informais para alcancar o sucesso, e o colaborador,
comparando-as com os seus valores e as suas crencas pessoais a respeito do que é certo ou errado,
criara as suas expectativas proprias em relacdo ao respetivo sucesso profissional. A base da motivacédo
dos empregados sao as comparacdes que eles fazem entre as expectativas e as proprias percecdes a

respeito de suas capacidades pessoais e profissionais.

5.11. Necessidades de mudancas nas IPSS

Foram referidos aspetos relevantes que enfatizam a necessidade de mudancas nas IPSS tendo
em conta o carater atual das mesmas, assim aspetos como a mudanca de estatutos, a direcdo deste
tipo de organizacoes e a realizacdo de estudos internos quanto a satisfacdo e climas éticos

organizacionais.

Entrevistada 1: “As /PSS deste pais tém um problema de base e passa pela forma como sdo
constituidas e acho que isso é uma das causas de muitas situacoes que ocorrem pelo pais. Nao faz
sentido uma direcao de voluntarios, deveria haver uma mudanca de estatutos, tendo em conta o impacto
que tém na sociedade. E, para isso, é fundamental que os elementos da direcdo se comprometam com
tempo e trabalho. A luz atual deveria ser revisto [os estatutos] porque na altura que foram criadas poderia

fazer sentido. Atualmente a direcdo foma as principais decisoes e ndo tém que ter formacdo, nem
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requisitos minimos para a integracdo da mesma. Tendo em conta que as IPSS sédo geridas com dinheiros
de todos nds deveria ser revista a direcdo. Todos os trabalhadores que conheco de varias IPSS referem

desmotivacdo, frustracdo, stress, portanto merecia um estudo e uma reviravolta a este nivel.”

Entrevistada 4: “Considero que estas questoes sdo muito importantes para uma autorreflexdo,
que estas deveriam ser passadas e feitas a alguns colaboradores para uma melhor analise dos seus
comportamentos e também aos superiores hierarquicos de forma a poder haver uma sensibilizacdo e

valorizac4o dos colaboradores.”

A satisfacao profissional dos profissionais de saude ¢ um elemento da qualidade da assisténcia
a saude, que inclui expectativas de emprego e atitudes nos servicos de saude, com impacto na
produtividade, qualidade do servico de salde realizado, melhores resultados do funcionamento da

instituicdo de saude e custos com a saude (Pereira et al., 2017).

Fatores relativos a instituicio como as oportunidades de formacdo; o relacionamento
interpessoal; 0 apoio de supervisores; o horario de trabalho e as expectativas de promocao apresentam
também um influéncia consideravel na satisfacdo profissional. Tendo em conta as suas caracteristicas
podem ser modificadas pela propria instituicdo favorecendo a motivacdo, o envolvimento e
consequentemente a satisfacao profissional dos funcionarios, potenciando os cuidados prestados aos

beneficiarios (Parente, 2012).

As condicdes de trabalho e o salario e sao também descritos como relevantes para o sentimento
de satisfacdo no trabalho dos profissionais de saude, no entanto considerando a alta dependencia destas
instituicées do financiamento do Estado, estes fatores poderdo nao ser tdo facilmente contornados

(Parente, 2012; S. Silva et al., 2014).
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6. Consideracdes Finais

Durante a pesquisa bibliografica realizada foi evidente que os estudos ao nivel dos climas éticos
em IPSS sdo escassos. Neste sentido, o presente estudo pretende contribuir para um conhecimento mais
aprofundado do tipo de clima ético que caracteriza as IPSS portuguesas e a forma como essa variavel

pode influenciar a satisfacao dos profissionais de saude.

6.1.Contributos do Estudo Empirico

Os objetivos do presente estudo consistiram em caracterizar os climas éticos presentes nas IPSS
direcionadas para a deficiéncia; compreender em que medida os profissionais de satde das IPSS estédo
satisfeitos com as varias dimensdes do seu trabalho e finalmente compreender em que medida o clima
ético se correlaciona com a satisfacdo dos profissionais de saude que la exercem.

De acordo com os resultados obtidos podemos considerar que o clima ético que prevalece nas
respostas aos questionarios é o Regulamentador, seguido do Profissional. As entrevistadas reforcaram a
tendéncia para percecionar diferentes climas éticos, uma vez que referem critérios orientados para os
climas Eficiente, Preocupados com os Outros e Regulamentador. Esta multiplicidade de achados podem
estar relacionados com o facto das entrevistadas exercerem em diferentes instituicdes, que apesar de
atuarem para populacdes similares apresentam regras de funcionamento, estratégias de gestdo e
lideranca diferentes. Neste sentido, sdo reforcados os relatos de Deshpande, (1996) sobre a
predominancia dos climas éticos Regulamentador; Profissional e Preocupados em organizacdes sem fins
lucrativos. Se analisarmos os resultados dos diferentes métodos de recolha de dados, verificamos que o
clima Regulamentador é identificado em ambas as situacdes, este caracteriza-se pela adesdo as regras
e politicas por parte dos trabalhadores da organizacdo. Este fator pode ser sustentado pela necessidade
das IPSS de seguirem regras restritas impostas pela tutela (Ministério da Solidariedade e da Seguranca
Social, 2013), no entanto é fundamental a orientacdo benevolente-cosmopolita (profissionalismo)
considerando nao sé o cuidar do beneficidrio mas também da comunidade.

Torna-se importante realcar que nao foi possivel realizar comparacdes deste estudo com outros
da realidade portuguesa uma vez que nao foram encontrados estudos que caracterizem os climas éticos
presentes nestas instituicoes.

No que respeita ao segundo objetivo foi possivel observar que o clima ético predominante
(Regulamentador) relaciona-se de forma positiva estatisticamente com o Relacionamento com os colegas;
a autonomia; a rotina; a equidade; a Natureza do trabalho e as politicas e procedimentos da instituicao.
A analise das entrevistas permitiu aprofundar estas dimensoes e serdo descritas de seguida:
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No que respeita as Relacdes Profissionais verificaram-se diferentes perceces ao nivel do
relacionamento com a chefia e relacionamento com os colegas. A semelhanca dos resultados do
inquérito por questionario, os relacionamento com os colegas sao valorizados e referidos como positivos
por todas as entrevistadas, o que pode ter impacto na procura de novos objetivos e reforco das atitudes
com base em padrdes éticos (Garcia & Mendes, 2009). No que respeita ao relacionamento com a chefia
encontraram-se relatos que identificam um relacionamento com base na hierarquia e autoritarismo e
relatos e que identificam cordialidade e cooperacao. Os mesmos autores referem a importancia de uma
lideranca baseada na integridade pessoal e uma relacdo horizontal e de confianca, no trabalho e no
potencial de equipa como componentes indispensaveis a orientacao ética dos colaboradores (Garcia &
Mendes, 2009).

A autonomia profissional foi referenciada como um aspeto valorizado na atividade profissional,
sendo relatada autonomia para exercicio das funcdes como profissionais de saude na maioria das
entrevistas. No entanto, a entrevistada com mais experiéncia profissional e habilitacdes literarias refere
esta dimensdo como geradora de insatisfacdo, o que coaduna com o estudo de Parente (2012) que
refere que nas IPSS é comum esta percecdo uma vez que, apesar de muitas vezes, estes profissionais
serem os mais habilitados para tomar decisdes bem fundamentadas, quem gere as IPSS sao
maioritariamente voluntarios com reduzidas qualificacdes.

A rotina foi aprofundada nas entrevistas e verificou-se que a existéncia de desafios profissionais
¢ também um aspeto valorizado na atividade profissional, os relatos identificam a aprendizagem diaria;
a possibilidade de realizar novos projetos; a diversidade de beneficiarios como desafios profissionais e
consequentemente geradores de satisfacdo profissional.

A natureza do trabalho & vista pelas entrevistadas como geradora de satisfacdo, enfatizando o
impacto que tém na vida dos beneficiarios e o trabalho de equipa, sendo referidos por todas as
entrevistadas como uma mais valia no exercicio das suas funcdes. No setor social, séo os colaboradores
que privam com guem necessita de cuidados, o que torna fundamental possuir um perfil para trabalhar
neste setor, caso contrario, rapidamente desistem deste trabalho (Santos, Braga, & Fernandes, 2008).
A orientacdo para o beneficiario e a ligacdo afetiva a ocupacao sao referidos nos relatos de todas as
entrevistadas.

No que respeita as politicas e procedimentos da instituicdo sao referidos pelas entrevistadas ao
nivel dos critérios adotados para tomada de decisao. Assim, a maioria das entrevistadas consideram que
0 critério lei e codigos éticos sao tidos em conta nas decisdes tomadas, tanto ao nivel dos recursos

humanos como da prestacao de servicos, 0 que podera potenciar a antecipacao das decisdes tomadas
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favorecendo o sentimento de seguranca destes profissionais. Os relatos das entrevistas acrescentam
ainda a estabilidade profissional e a flexibilidade de horario como aspetos geradores de satisfacdo
profissional.

As entrevistas permitiram também analisar que o clima ético Eficiente esta relacionado
negativamente com a satisfacdo com o trabalho destes profissionais. Deste modo, foi possivel verificar
que a entrevistada que percecionava este tipo de clima relatava com maior frequéncia insatisfacdo nas
varias dimensodes. Por outro lado, a entrevistada que percecionava o clima ético do tipo Preocupado com
0s outros relatava maiores indices de satisfacao nas varias dimensdes, a semelhanca dos resultados do
inquérito por questionario que demonstrou uma relacdo positiva estatisticamente significativa deste tipo
de clima com todas as dimensdes da satisfacao a excecéo do salario.

A remuneracao é identificada como um elemento essencial para a satisfacdo dos profissionais,
uma vez que este permite a satisfacdo das necessidades ao nivel individual e familiar. Exercer atividade
profissional em organizacdes de ambito social é socialmente reconhecido e louvavel, contudo pouco
remunerada e com perspetivas de carreira muito reduzidas (Oliveira, 2015).

Os funcionarios sdo o recursos mais valioso de uma organizacéo, especialmente no setor de
servicos de salde. E responsabilidade dos superiores hierarquicos demonstrar uma maior preocupacéo
com as percecdes dos funcionarios em relacdo a organizacdo. As percecdes positivas sdo necessarias
para tornar os funcionarios satisfeitos e produtivos e, por essa razdo, é fundamental que a lideranca
fomente a cultura da integridade, compaixdo e confianca, que dara impulso ao desempenho de uma
organizacao.

As entrevistadas referiram como aspetos relevantes a alterar nas IPSS, nomeadamente a
mudanca de estatutos; a direcao deste tipo de organizacoes e a realizacao de estudos internos quanto a
satisfacdo e climas éticos organizacionais. Tendo em conta os resultados obtidos nesta investigacédo
acrescenta-se ainda medidas de recursos humanos que potenciem a satisfacdo dos colaboradores e
contribuam para um clima ético organizacional que coadune com os objetivos deste tipo de instituicao.

Uma direcdo caracterizada pelo voluntariado e reduzida formacdo académica deve ser
repensada. Atualmente a direcdo toma as principais decisdes sem ser exigido requisitos minimos para a
integracao da mesma. Tendo em conta o impacto das IPSS na comunidade civil e neste caso nas pessoas
com deficiéncia, seria fundamental que os elementos da direcao estivessem comprometidos e envolvidos
com tempo, trabalho e competéncia, sendo para isso, necessario uma revisao dos estatutos e da
constituicao deste tipo de organizacdes. Estar num ambiente onde a lideranca apoia e compreende os

trabalhadores, potencia a autonomia na realizacao das tarefas, o que por si s6 € motivador e proporciona
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uma sensacao de bem-estar e reconhecimento no trabalho. Estes comportamentos traduzem-se num
maior empenhamento favorecendo de forma direta os beneficiarios.

Seria também importante refletir sobre a importancia de implementacéo de sistema de Gestao
de Qualidade, que permitam recolher opinides sobre os beneficiarios, familias e profissionais, focando a
melhoria continua, com ferramentas para gerir 0s recursos humanos e com estruturas fisicas adequadas.
A Gestdo de Recursos Humanos nas IPSS ndo deve descurar que os profissionais sdo o ativo mais
importante das suas organizacoes, que a sua individualidade e desempenho contribuem para melhores
resultados globais e reforcam a competitividade de cada organizacéo.

A forte dependéncia do financiamento publico é também algo que deveria ser repensado, uma
vez que tem impacto direto nos recursos materiais, nas condicoes de trabalho e na remuneracao. Deste
modo, ¢ fundamental incutir a estas instituicbes a necessidade de procurar outras fontes de
financiamento, sendo para isso fundamental a existéncia de profissionais habilitados para a gestao nestas
organizacoes. Assim, um modelo de lideranca partilhada por saberes sociais e de gestdo poderia ser
uma mais valia para o desenvolvimento da organizacao e definicdo do plano estratégico da mesma.

De acordo com o descrito, poderia ser relevante instituir a obrigatoriedade por parte da tutela a
formacao das Direcdes e Direcdes Técnicas das IPSS em areas de Gestao, estas poderiam ser realizadas

pela tutela através de protocolos com Universidades ou centros de formacao creditados para o efeito.

6.2.Limitacoes do Estudo

Uma limitacdo considerada relevante neste estudo assenta na técnica de amostragem com a
selecdo de uma amostra ndo-probabilistica por conveniéncia. Este tipo de amostra foi considerada mais
rapida e de facil acesso. No entanto, é importante reconhecer que a opcado por uma amostra aleatdria
seria mais adequada para o estudo desenvolvido, uma vez que poderia garantir uma maior
representatividade da mesma. A dimensao da amostra pode dificultar as generalizacdes dos resultados
com algum grau de seguranca.

As IPSS em Portugal apresentam caracteristicas de gestdo muito préprias, nomeadamente sao
dirigidas usualmente por elementos voluntarios que se encontram nos cargos por longos periodos. De
acordo com Franco (2015) estas direcdes revelam pouca abertura a participacdo e avaliacdo externa, o
que foi evidente no presente estudo uma vez que, diversas entidades se recusaram em participar no
estudo tendo em conta o tema em questao. A autora enviou 0s questionarios via email e aguardou a

distribuicao pela equipa técnica, posteriormente necessitou de contactar todas as IPSS, onde obteve
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respostas menos positivas, ndo so via telefone como via email. Apesar destas condicionante obteve-se
uma taxa de resposta ao inquérito por questionario superior a 50%. De forma a consolidar os resultados
obtidos, foi necessario complementar esta informacdo com inquéritos por entrevistas, permitindo
auscultar as percecoes dos profissionais envolvidos.

Outra limitacdo do estudo assenta nas escalas de Climas Eticos e de Satisfacao Profissional que
tornou o inquérito por questionario demasiado extenso, diminuindo a probabilidade de resposta.

A escassez de literatura relativa a IPSS, nomeadamente ao nivel da Satisfacdo Profissional e
Climas Eticas pode, também, ser considerada uma limitacdo, uma vez que dificulta a sustentacao teorica

baseada na realidade portuguesa.

6.3.Pistas para futuras investiga¢oes

Relativamente a investigacdes futuras, seria interessante contruir e validar um instrumento de
recolha de dados mais reduzido e adequado a este tipo de instituicoes, permita a analise do clima ético
e a sua relacdo com a satisfacao profissional de forma mais simples.

Torna-se de extrema relevancia aumentar o numero de estudos nesta area para, de alguma
forma, contribuir para o debate e analise publica deste tipo de organizacdes, nomeadamente no que
respeita aos modelos de gestdo e estatutos das IPSS.

Seria interessante realizar o levantamento de dados e respetiva analise em cada uma das
instituicdes envolvidas neste estudo individualmente, de forma a verificar se existem diferentes percecoes
relativas ao clima ético.

Pesquisas posteriores poderao ampliar a dimensao das amostras e testar se as interpretacoes
veiculadas neste estudo recebem confirmacdo empirica.

Este estudo representa uma importante contribuicdo para a literatura relativa as IPSS, climas
éticos e satisfacao profissional. Com a realizacédo desta pesquisa, pretendeu-se alertar para a importancia
desta tematica e contribuir para uma melhor compreensao da mesma. Em termos de contributo para a
comunidade cientifica, 0 modelo concetual desenvolvido ndo foi ainda testado empiricamente no contexto

organizacional portugués.
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8.1. Anexo 1 — Questionario

CLIMAS ETICOS E SATISFAGAO NO TRABALHO: O
CASO DOS PROFISSIONAIS DE SAUDE EM IPSS

O presente questionario surge no ambito do Mestrado em Gestéo de Unidades de Saude da
Universidade do Minho e tem como objetivo analisar os climas éticos das Instituicdes Particulares de
Solidariedade Social (IPSS) e a satisfac@o profissional dos profissionais de saude a exercerem
nestas instituicées.

Assim, o presente questionario tem caracter confidencial e destina-se exclusivamente para fins
académicos, pelo gue o tratamento dos respetivos dados sera realizada de forma anonima e
totalmente confidencial.

O presente questionario divide-se em 3 partes e demorara apenas 10 minutos a responder na sua
totalidade. Por favor identifique a sua opcéo de resposta, assinalando-a para o efeito.

Qualquer duvida e porventura interesse sobre o assunto pode contactar-me através do email:
helenaferrete@gmail.com

Desde ja agradego o seu tempo e preciosa colaboracéo. Obrigadal

*Obrigatorio

1) Dados Sociodemograficos

1. ldade *
Marcar apenas uma oval.

20a25
26 a 30
31a35
36 a40
41 a 45
46 a 50

>ahbl

2. Género *
Marcar apenas uma oval.

Feminino

Masculino

3. Estado Civil *
Marcar apenas uma oval.

Solteiro
Casado /uniao de facto

Divorciado / separado

Viluvo
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4 Profissao "
Marcar apenas uma oval.

-

) Terapeuta da Fala

") Terapeuta Ocupacional

() Fisioterapeuta
() Assistente Social
() Psicologo

() Outra:

5. Grau Académico *
Marcar apenas uma oval.

'

') Bacharelato
) Licenciatura
) Mestrado

") Doutoramento

) Outra:

6. Tempo de Servigo Profissional *
Marcar apenas uma oval.

f_ ) <de 5 anos

) 6a10anos

) 11a15 anos
() 16a20anos
'S

iy

) >a21anos

7. Tempo de Vinculo Contratual a IPSS atual *
Marcar apenas uma oval.

) £1ano
) 1a3anos
) 4a7anos

) 2 8 anos

8. Contratagdo *
Marcar apenas uma oval.

f__":: Contrato de trabalho a termo certo

: Contrato de trabalho a termo incerto

() Contrato sem termo

-

() Contrato de trabalho a tempo parcial

-

_) Outra:
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9. Fungdes desempenhadas
Marcar apenas uma oval.

_ Prestacéo de servigo técnico
) Gestédo
) Ambas

7 Qutra:

10. Se tivesse opgao de escolha, atualmente voltaria a escolher a mesma profissdo?
Marcar apenas uma oval.

7 Sim

) Né&o

2) Questionario Clima Organizacional

De sequida, gostaria que respondesse como se sente relativamente a cada uma das seguintes
afirmac¢des que avaliam o clima ou ambiente de trabalho na Instituic&o/Organizac&o onde trabalha.

Relembro que as respostas permanecerio estritamente anonimas.

Por favor responda de acordo com a seguinte escala:

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
completamente nem discordo completamente
1 2 3 4 5

11. 1. A preocupacdo mais importante nesta organizagédo € o bem de todas as pessoas que
nela trabalham. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

"y

12. 2. Nesta organizacao, cada um preocupa-se com o que € melhor para a outra pessoa.”
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente

13. 3. Todos nos estamos muito interessados em defender o que € melhor para todos. ”
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) () Concordo Completamente

"y
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14. 4. Sempre que alguém toma uma decisdo, a sua principal preocupacao é fazer o melhor
para cada individuo que trabalha nesta organizacao. *

NMarcar apenas uma oval.

Y

Discordo Completamente () () ( ) ( ) () Concordo Completamente

15. 5. Espera-se, sobretudo, que as decisdes respeitem cada pessoa que trabalha nesta
organizagao. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente Concordo Completamente

16. 6. Quando tomam decisoes, as pessoas defendem sobretudo o interesse de todos os
membros da organizagédo. *

NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

17. 7. Quando se tomam decisoes, a principal preocupacgao & nao prejudicar os funcionarios *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

y . / . . . A

18. 8. Nesta organizagao, decide-se de acordo com o que € melhor para todos. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

19. 9. As pessoas fazem tudo o que podem para nao tomarem decisdes prejudiciais ao
interesse de todos. *

NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente '_,': CHY ) () ¢ Concordo Completamente

20.10. Espera-se que as decisdes estejam de acordo com o que é globalmente melhor para
os funcionarios. *

NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) () Concordo Completamente
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21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

11. Nesta organizagdo, as pessoas seguem as suas proprias regras pessoais e morais. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) () Concordo Completamente

12. Nesta organizagdo € muito frequente as pessoas ndao cumprirem a legislagao. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) () Concordo Completamente

13. Considera-se que é muito importante seguir rigorosamente as regras e procedimentos
da propria organizagao. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente ( ( | ) ( ) ) Concordo Completamente

14. Nenhuma decisédo é tomada sem o respeito pelas regras e procedimentos da propria
organizagao. ™
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) () Concordo Completamente

15. As regras e procedimentos da organizagao estao sempre presentes quando se tomam
decisoes. *

Marcar apenas uma oval.
- s Y § s B . I h
Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

16. As pessoas sio fiéis as regras e procedimentos da propria organizagéo. *
Marcar apenas uma oval.

A

Discordo Completamente |_ C)H)y C ) () '_, Concordo Completamente

17. O cumprimento das regras e procedimentos da propria organizagao nao e considerado
prioritario. ”
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) () Concordo Completamente
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28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

18. Nesta organizagao, na maioria das vezes, as pessoas interessam-se sobretudo em
procurar satisfazer os proprios interesses. *

Marcar apenas uma oval.

Y o >, # . - Y

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) C( Concordo Completamente

19. As pessoas fazem tudo para promover os interesses da organizagéo. "
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente

20. S6 se considera que o trabalho esta abaixo do normal quando prejudica os interesses
da organizagiao. "
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

21. Nesta organizagdo, cada um protege, acima de tudo, os seus préprios interesses. *
NMarcar apenas uma oval.

N P e A

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente

22. Nesta organizagédo, cada um preocupa-se, acima de tudo, com o que € melhor para si
proprio. *
Marcar apenas uma oval.

. e Y / rs B . Y s ™~
Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

- e

23. Nesta organizagéo, espera-se, acima de tudo, que as pessoas trabalhem de forma
eficiente. ”

NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () ( ) Concordo Completamente

24. Nesta organizacao, cada decisao € considerada correta se for eficiente. *
Marcar apenas uma oval.

- — - ~ —

Discordo Completamente I Do) ) L) - Concordo Completamente
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35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

25. Espera-se que as decisdes contribuam, acima de tudo, para os lucros da organizacao.
*

Marcar apenas uma oval.

\ ! e ~, - ~ -~

Discordo Completamente i; )y C ) C ) C ) ( ) concordoCompletamente

26. As decisdes sao consideradas corretas quando contribuem para aumentar os lucros
da organizacgao. "
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

27. Considera-se sobretudo incorreto que uma decisdo prejudique os lucros da
organizagao. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) () () Concordo Completamente

28. Quando tomam uma decisdo, as pessoas procuram sobretudo néo violar a lei. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

29. Nesta organizagao, as pessoas preocupam-se, acima de tudo, com a lei e os cédigos
éticos. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente ( ( ) ) ( ( Concordo Completamente

30. As pessoas preocupam-se mais em cumprir leis do que as regras e procedimentos da
prépria organizagio. ”
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () | ) | ) : ) Concordo Completamente

31. Nesta organizagao, o cumprimento da lei esta em primeiro lugar. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente
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42 32. As regras e procedimentos organizacionais estdo em primeiro lugar; so depois é que
vém as leis. ”

Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

3) Questionario de Satisfacdao Profissional

De seguida, gostaria que respondesse a cada uma das afirmac&es sobre a satisfag&o no trabalho
considerando a forma como se sente relativamente a cada uma delas. Relembro que as respostas
permanecerdo estritamente anonimas .

Por favor responda de acordo com a seguinte escala:

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
completamente nem discordo completamente
1 2 3 4 5

43. Existe uma boa comunica¢édo nesta Instituicao. ”
Marcar apenas uma oval.

Y

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

44 Sinto que a quantidade de trabalho que me & conferido é justa. ”
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente l ( Concordo Completamente

45. O meu superior hierarquico € competente nas suas funcoées. ”
Marcar apenas uma oval.

~

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente

46. Sinto que existem colegas que sdao beneficiados relativamente a outros. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente
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47. Na Instituicao onde trabalho, os que se esforgam por desempenhar um bom trabalho tém
maior probabilidade de progredir. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente

48. O meu superior hierarquico preocupa-se comigo enquanto pessoa. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) () Concordo Completamente

49 0Os meus valores vao de encontro aos valores da Instituigao. *
Marcar apenas uma oval.

s ~, e ~, ra Y s o

Discordo Completamente () () () ( ) ( \ Concordo Completamente

50. Sinto-me cansado das tarefas que me sao atribuidas. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente

- - o - - - - - .

51. Sinto-me exausto pelo excesso de trabalho que tenho. *
Marcar apenas uma oval.

. Y ' \ Ty Fam
Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

52 Tenho liberdade para fazer as coisas a minha maneira no trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

53. O meu superior hierarquico e justo com os seus subordinados. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente
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54 Muitas das regras e procedimentos instituidos no servigo dificultam a realizagao de um
bom trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

55. Sinto que o que recebo é justo pelo trabalho que desempenho. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

56. Ndo existem oportunidades de progressao no meu trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) () Concordo Completamente

57. Os meus colegas empenham-se em desempenhar um bom trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente

58. Sinto que o meu salario € adequado ao trabalho que realizo. *
Marcar apenas uma oval.

. e i \ - ra =
Discordo Completamente () () ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

59. Sinto que sou apreciado e reconhecido no trabalho *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

60. Muitas vezes sinto que nao sei o que se passa na Instituigao. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente
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61. Sinto-me orgulhoso em fazer o meu trabalho. *
NMarcar apenas uma oval.

. r Y Y \ ! Y
Discordo Completamente ( Do) ) ) Concordo Completamente

62. Gosto das funcoes que desempenho. *
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente ) () () Concordo Completamente

63. Sinto que o meu trabalho € interessante. *
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () Concordo Completamente

64. Sinto que o meu trabalho nao é suficientemente valorizado. *
NMarcar apenas uma oval.

- 'S S N ~ —
Discordo Completamente () ( ) ( ) “f ) () Concordo Completamente

65. Sinto menos interesse no meu trabalho do que ha uns tempos atras. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente l./_, ( I'f_} Concordo Completamente

66. As politicas de progresséao na Instituicdo sao injustas. ”
Marcar apenas uma oval.

. r ™ r ™ / - B
Discordo Completamente () () ( (. ) Concordo Completamente

67. Confio no meu superior hierarquico. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente
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68. Nao sinto independéncia para ser quem sou, no trabalho.”
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () ( ) ( ) Concordo Completamente

69. Algumas vezes sinto que nao sao justos para comigo no trabalho. *
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente . ( _'Z' ) ) . / Concordo Completamente

70. Sinto que o tempo é suficiente para desempenhar todas as tarefas que me sio destinadas.

NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

71. O meu trabalho é agradavel e diversificado. *
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

72. Os aumentos salariais sdo poucos e espagados no tempo. ”
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente I ) ) ( ‘ Concordo Completamente

"y e

73. Estou satisfeito com as oportunidades de progressao. "
NMarcar apenas uma oval.

A . A e

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

74. Sinto que tenho que trabalhar o dobro, devido a incompeténcia de alguns colegas de
trabalho. *

NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente
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75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

Por vezes, sinto que o meu trabalho nao tem sentido. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente
Sinto que a minha opiniao nao tem relevancia nas tomadas de decisao do servigo. ”
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

Sinto que o meu superior hierarquico nem sempre & justo comigo. *
Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 ]
Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente
O meu trabalho & agradavel. *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5
Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

Sinto que o meu superior hierarquico confia no meu trabalho e nas fungées que me
destina. ”

Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

Sao-me atribuidas fung¢des de elevada responsabilidade. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

A e A p. A A A

Nao sinto que o meu trabalho seja apreciado *
Marcar apenas uma oval.

“~ - \ ~

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente
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82.

83.

84.

85.

86.

a7.

88.

O meu trabalho € de elevada responsabilidade. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente |\ ) )| -.':_ Concordo Completamente

Existem muitas discussées e divergéncias no trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

Sinto que o meu trabalho é valorizado. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () ( ) ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

Ndo me sinto envelvido com os objetivos da Instituigdo. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente

oy e r e

O salario & inferior ao que deveria receber pelo trabalho que desempenho. *
Marcar apenas uma oval.

. s Y s \ ‘e - Y g -
Discordo Completamente () () ( ) ( ) () Concordo Completamente

O superior hierarquico trata todos os elementos da equipa de igual forma. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente : Y ( ,' ( Vo ) |’ ‘- Concordo Completamente

Sinto que tenho demasiado trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () ( ) ( ) ( ) Concordo Completamente
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89. Tenho um bom relacionamento com os colegas de trabalho. ”
Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 5

Y

Discordo Completamente () () ( ) ( C Concordo Completamente

90. Sinto que me é facultada total autonomia nas fun¢des que desempenho. *
NMarcar apenas uma oval.

Discordo Completamente () () () () () Concordo Completamente

Apreciagao final

91. No geral como se sente relativamente ao seu trabalho *
NMarcar apenas uma oval.

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) N&o consigo decidir
) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

Final

Para a construcéo do mesmo, a investigadora baseou-se no trabalho de Victor e Cullen e validacéo
para a populacéo portuguesa de Rego (2001) relativamente ao questionario de climas éticos. Bem
como, no trabalho de Spector e respetiva validacio para a populacéo portuguesa de Malheiro (2009),
no que concerne ao questionario de satisfagéo profissional.

Grata pela tempo e atenc¢&o disponibilizada.
Helena Ferrete
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8.2. Anexo 2 — guiao de entrevista

Problema em estudo:

Relacao entre o clima ético e a satisfacdo profissional nos profissionais de saude a exercer em IPSS
direcionadas para a pessoa com deficiéncia.

1) Caracterizacdo Sociodemografica

Idade:

Sexo:

Estado Civil:

Tem filhos:

Idade dos filhos:

Habilitacoes Literarias:

Tempo de Exercicio Profissional:

Tempo de vinculo contratual a IPSS atual:

Contrato de trabalho:

Profissao:

FuncGes que exerce:

Questdes Introdutérias:

Se tivesse opc¢ao de escolha, voltaria a escolher a mesma profissao? Porqué?
Como &, no geral, trabalhar nesta associacdo?

Gosta do trabalho que faz?

Do que gosta mais? E menos?

el .

Parte 1. Questdes relativas a Satisfacado Profissional

Sente que é reconhecido e valorizado pelo trabalho que desempenha dentro da instituicao?

Sente-se realizado profissionalmente? Porqué?

Quais os maiores desafios que encontra atualmente no exercicio da profissao?

Esta satisfeito com o ordenado que recebe? Porqué?

As instalacoes onde trabalha sao agradaveis? Porqué?

Dispde de todos os recursos materiais e financeiros para o exercicio da profissao? Como se

sente relativamente a esses fatores?

7. Ainstituicdo dispde de programas de prevencao de riscos profissionais e de promocao da
saude? Em que consistem?

S gk W=
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10.
11.
12.
13.

14.

Em que medida considera importante a instituicdo promover tais servicos?

Sente algum tipo de pressao no desempenho das suas funcdes? Como é que isso o afeta?
Considera que o horario de trabalho ¢ justo e adequado?

Tem autonomia para o exercicio das suas funcdes? Porqué?

Como caracterizaria o seu relacionamento com os colegas de trabalho? E com a chefia?
Considera que estas relacdes tém impacto no exercicio das suas funcdes?

Tem lhe sido dadas oportunidades de progredir na carreira? Em que medida é que o fator
progressao na carreira é importante para si?

E importante para si o vinculo contratual que mantém atualmente com a instituicéo?
Porqué?

Parte 2. Questdes Relacionadas com a Etica Organizacional.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Na globalidade, qual acha que sao os critérios que a instituicao considera quando toma
decisdes que afetam o seu funcionamento?

Acha que a instituicdao considera o critério lucro quando toma decisdes? E em que tipo de
situactes? Pode dar me um exemplo disso.

Acha que a instituicao considera o critério lei e codigos éticos quando toma decisdes? E em
que tipo de situacoes? Pode dar me um exemplo disso.

Acha que a instituicdo considera o critério interesses pessoais quando toma decisbes? E
em que tipo de situacoes? Pode dar me um exemplo disso.

Como caracterizaria, na generalidade, o clima ou ambiente de trabalho desta instituicdo?
Como caracterizaria, no geral, a relacao entre os profissionais de saude e os utentes?

0 que ¢é para si ter ética ou apresentar comportamentos éticos no trabalho?

Na sua opinido, quais sao os valores que norteiam a instituicdo? Ou seja, os lideres desta
organizacao apoiam que tipo de valores?

E quais os valores mais importantes para si na vida, em geral? E no trabalho, que valores
sao mais importantes para si?

Sente que ha preocupacao pelo bem-estar dos profissionais por parte de quem manda na
organizacao?

Nesta instituicdo, os profissionais sao avaliados por que tipo de comportamentos ou
critérios? Por exemplo, a eficiéncia no desempenho da funcao é um deles?

Por ultimo, ha alguma coisa sobre estas questdes sobre a qual ndo tenhamos falado e que
gueira acrescentar?

Obrigada pela colaboracao!
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8.3. Anexo 3 — Consentimento informado

CONSENTIMENTO INFORMADO, ESCLARECIDO E LIVRE

de acordo com a Declaracao de Helsinquia e a Convencao de Oviedo

A presente entrevista surge no ambito da tese de conclusao do Mestrado de Gestao de Unidades
de Saude, intitulada “A relacdo entre os climas éticos e a satisfacao profissional nos profissionais da area
da saude a exercer em IPSS”. Com autoria de Helena Ferrete (Aluna da Escola de Economia e Gestédo
da Universidade do Minho), orientada pela Professora Gina Gaio.

Os objetivos principais do estudo enquadram a analise dos climas organizacionais das IPSS e
sua relacdo com a satisfacdo profissional dos técnicos a exercer nestas Instituicoes.

A participacdo nesta entrevista é voluntaria, podendo desistir a qualquer momento, sem que
essa decisdo se reflita em qualquer prejuizo para si. A informacdo obtida neste estudo sera estritamente
confidencial e a sua identidade nunca sera revelada em qualquer relatério ou publicacdo, ou a qualquer
pessoa nao relacionada diretamente com este estudo. Apos a analise da informacao a gravacdo da sera

devidamente destruida.

Declaro ter lido e compreendido este documento, bem como as informacdes verbais que me foram
fornecidas. Foi-me garantida a possibilidade de, em qualquer altura, recusar participar neste estudo sem
qualquer tipo de consequéncias. Desta forma, aceito participar neste estudo e permito a utilizacdo dos
dados que de forma voluntaria forneco, confiando em que apenas serao utilizados para esta investigacéo

e nas garantias de confidencialidade e anonimato que me sao dadas pela investigadora.

Nome:

Assinatura:

Data:
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8.4.

Preocupado com os outros

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach

N de itens

,910

10

Estatisticas de item-total

Anexo 4 — Alfa de Cronbach de todas as dimensdes dos Climas Eticos

Média de escala
se o item for

excluido

Variancia de
escala se o item

for excluido

Correlacéo de

item total corrigida

Alfa de Cronbach
se o item for

excluido

A preocupacgdo mais importante
nesta organizacdo € o bem de
todas as pessoas que nela
trabalham.

Nesta organizagéo, cada um se
preocupa com o que é melhor
para a outra pessoa.

Todos nds estamos muito
interessados em defender o
que € melhor para todos.
Sempre que alguém toma uma
deciséo, a sua principal
preocupacdo é fazer o melhor
para cada individuo que
trabalha nesta organizagéo.
Espera-se, sobretudo, que as
decisbes respeitem cada
pessoa que trabalha nesta
organizagao.

Quando tomam decisdes, as
pessoas defendem sobretudo o
interesse de todos os
memebros da organizacao
Quando tomam decisdes, a
principal preocupacéo é nao
prejudicar os funcionarios
Nesta organizagéo, decide-se

de acordo com o que é melhor

para todos.

28,24

28,41

27,98

28,12

27,73

28,29

28,32

28,22

35,189

36,849

37,024

36,010

34,901

35,062

36,272

36,226

115

,801

,678

,504

,681

,683

, 755

,599

, 736

,893

,901

,912

,900

,900

,896

,906

,897
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As pessoas fazem tudo o que
podem para n&o tomarem
decisdes prejudiciais ao
interesse de todos.

Espera-se que as decisfes
estejam de acordo com o que é
globalmente melhor para os

funcionarios.

28,20

27,90

35,711

36,740

779

,579

,895

,906

Profissional
Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
,617 6

Estatisticas de item-total

Média de escala Variancia de Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item Correlacao de se o item for
excluido for excluido item total corrigida excluido

Quando tomam uma deciséo,
as pessoas procuram 16,2683 8,451 ,063 ,672
sobretudo néo violar a lei.
Nesta organizagdo as pessoas
preocupam-se, acima de tudo, 16,4634 5,805 ,648 ,439
com a lei e os codigos éticos.
As pessoas preocupam-se mais
em cumprir leis do que as
regras e procedimentos da 16,8537 7078 16 525
prépria organizacao.
Nesta organizagéo, o
cumprimento da lei esta em 16,6098 6,994 ,407 ,552
primeiro lugar.
icel2 15,9024 6,190 ,338 ,590
ice32 16,5610 7,652 ,228 ,618
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Regulamentador

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach

N de itens

,740

Estatisticas de item-total

Média de escala Variancia de Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item Correlacéo de se o item for
excluido for excluido item total corrigida excluido
Considera-se que é muito
importante seguir
rigorosamente as regras e 14,3415 5,730 417 , 731
procedimentos da propria
organizacgao.
Nenhuma deciséo é tomada
sem o respeito pelas regras e
procedimentos da propria 14,6829 >022 291 /786
organizacao.
As regras e procedimentos da
organizagao estao sempre 14,6341 3.888 744 501
presentes quando se tomam
decisbes
As pessoas séo fiéis as regras
e procedimentos da propria 14,7073 4,562 , 714 ,628
organizacgao.
icel? 14,4146 4,349 ,486 , 707
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Instrumental

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens

, 735

Estatisticas de item-total

Média de escala
se o item for

excluido

Variancia de
escala se o item

for excluido

Correlacéo de

item total corrigida

Alfa de Cronbach
se o item for

excluido

Nesta organizac¢éo, na maioria
das vezes, as pessoas
interessam-se sobretudo em
procurar satisfazer os préprios
interesses.

As pessoas fazem tudo para
promover os interesses da
organizacao.

SO se considera que o trabalho
esté abaixo do normal quando
prejudica os interesses da
organizagao

Nesta organizagéo, cada um
protege, acima de tudo, os seus
proprios interesses

Nesta organizagéo, cada um
preocupa-se, acima de tudo,
com o que é melhor para si
proprio

Espera-se que as decisfes
contribuam, acima de tudo,
para os lucros da organizacgéo.
As decisbes sdo consideradas
corretas quando contribuem
para aumentar os lucros da
organizagéo

Considera-se sobretudo
incorreto que uma deciséo
prejudique os lucros da

organizagao.

20,32

19,59

20,39

20,41

20,49

20,10

20,29

20,10

16,822

25,049

19,894

17,499

17,056

16,090

17,212

18,440

577

-,328

,292

,545

,576

,628

,502

,505

,675

,800

, 732

,683

,676

,661

,692

,694
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Eficiente

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens

,466

Estatisticas de item-total

se for eficiente.

Média de escala Variancia de Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item Correlacéo de se o item for
excluido for excluido item total corrigida excluido
Nesta organizagéo, espera-se,
acima de tudo, que as pessoas 3,37 ,588 ,309
trabalhem de forma eficiente.
Nesta organizagéo, cada
decisao é considerada correta 4,00 ,400 ,309
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