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RESUMO

Geralmente, as organizagOes se empenham em promover uma imagem externa que
transmita credibilidade e qualidade, de forma a satisfazer o puablico consumidor. No
entanto, muitas vezes ndo levam em conta a satisfacdo de seus funcionarios. O exame
da relacdo entre satisfacdo e qualidade sob a perspectiva dos médicos, por exemplo,
constitui um tema relativamente recente, pois, geralmente, as pesquisas voltadas para
técnicas administrativas em instituicdes hospitalares enfocam a percepg¢édo dos usuarios,
ndo da equipe de profissionais. Tem sido realizada uma infinidade de pesquisas, no
campo da administracdo, acerca da satisfacdo dos usuarios, mas relativamente poucos
trabalhos versam sobre a satisfagdo dos profissionais de salde. Alguns estudiosos tém
indagado o que leva os médicos a permanecerem em uma instituicdo hospitalar ou a
abandoné-la. Para a literatura, entre os principais fatores que induzem um médico a
abandonar uma instituicdo consiste em seu grau de satisfacdo com as condicOes
laborais. Nesse sentido, problemas como a rotatividade dos médicos tém motivado o
desenvolvimento de estudos que visam identificar as causas da insatisfacdo. Nesse
contexto, esta dissertacdo tem como problema de pesquisa a seguinte questdo: Quais 0s
atributos determinantes da satisfacio e do comprometimento dos médicos em
instituicbes hospitalares de Minas Gerais? Ao responder a essa questdo, o trabalho
almeja identificar a percepcdo dos profissionais de salde sobre as condi¢bes de
trabalho e, assim, contribuir para a discussdo de modelos tedricos que fundamentem
um planejamento estratégico mais eficiente e capaz de manter a satisfacdo dos médicos.
Desse modo, o objetivo geral desta pesquisa consiste em identificar os atributos
determinantes da satisfacdo e do comprometimento dos médicos em instituicdes
hospitalares de Minas Gerais. A pesquisa foi realizada com um total de 349
respondentes, em um questiondrio com quatro varidveis para caracterizacdo do
individuo e mais 30 questBes sobre o0 objeto de estudo, divididos em sete constructos
(“Ambiente”, “Identificacdo”, “Comprometimento”, “Horario”, “Satisfacdo”,
“Instalagdes” e “Remunera¢do”). Por meio da aplicacdo de questionarios a uma
amostra significativa de médicos atuantes em instituicdes publicas e/ou privadas do
estado de Minas Gerais, foi possivel tragar um panorama do nivel de satisfacdo dos
profissionais, tomando-se como parametro os antecedentes identificacdo, remuneracao,
ambiente, instalaces e horario. Quase todas as hipoteses lancadas foram confirmadas,
pois, dos cinco constructos, apenas o horario ndo foi um antecedente importante para a
satisfacdo. Além disso, também foi confirmada a hip6tese de que o comprometimento
esta intrinsecamente relacionado a satisfagéo.

Palavras-chave: Médicos. Satisfacdo. Comprometimento. Antecedentes.



ABSTRACT

It is a common practice by companies in general to exert efforts to project an image
that conveys the ideas of credibility and quality and thus ensure the expectations of
their product consumers be met. However, while doing so, companies oftentimes
overlook an important factor, which is satisfaction on the part of their own employees.
However, analyzing the relation between client satisfaction and product quality from
the point of view of, for instance, medical doctors, is a relatively new task given that
the research work that has thus far been carried out on hospital technical-administrative
aspects is generally focused on the patients” perception rather than on that of the
professional teams involved. A countless number of research works in the field of
hospital administration has been carried out with a focus on the patients” satisfaction,
but only a few of them actually deal with the aspect of satisfaction on the part of the
medical professional teams involved. Some analysts have enquired into what leads
some medical doctors to either remain in a hospital facility or leave it. The literature
available points to the fact that one of the main factors causing medical doctors to leave
a hospital facility is their degree of dissatisfaction with their work conditions. In this
regard, problems relating to the turnover of medical doctors have led to the production
of studies aimed at determining the causes of their dissatisfaction. It is, therefore,
within this context that this dissertation was developed and constitutes a research into
the following matter: what factors lead to satisfaction and commitment on the part of
the medical professionals active in hospitals of the state of Minas Gerais? By
answering this question, the work aimed at detecting how health sector professionals
consider their work conditions, thereby contributing towards the discussion of
theoretical models to be used as the basis for a strategic planning that is more efficient
and capable of ensuring the satisfaction of medical doctors at large. Thus, the overall
purpose of this research was to determine the factors that decisively ensure satisfaction
and commitment on the part of the medical doctors in hospital facilities of the state of
Minas Gerais. The research was carried out with a total of 349 respondents to a
questionnaire with four variables to characterise the professional as an individual and a
further 30 questions on the research subject, which, in turn, was broken down into
seven constructs (“Environment”, “Identification”, “Commitment”, “Time Schedule”
“Satisfaction”, “Facilities”, and “Payment”). By having the questionnaire answered by
a significant sample of medical doctors active in public and/or private medical facilities
of the state of Minas Gerais, it was possible to obtain an overall view of the
respondents” degree of satisfaction based on the following antecedents: identification,
payment, environment, facilities and time schedule. Almost all of the hypotheses used
were confirmed as, out of the five constructs used, only that relating to time schedule
failed to be confirmed as an important antecedent in terms of professional satisfaction.
Moreover, confirmation was also obtained of the hypothesis that commitment is
intrinsically related to professional satisfaction.

Key words: Medical doctors. Satisfaction. Commitment. Antecedents.
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1. INTRODUCAO

A globalizagdo, fendmeno decorrente da ruptura de fronteiras entre nagoes e
marcado pela circulagdo transnacional de produtos e servigos, bem como pela
multiplicacdo de empresas multinacionais, certamente € tributaria da evolucao
tecnoldgica ocorrida ao longo do século XX (CASTELLS, 1999). Ao mesmo tempo em
que dinamizou as relacbes comerciais, permitindo ampliar o campo de atuagdo de uma
empresa, tornou a concorréncia no mercado ainda mais acirrada, pois o solapamento de
fronteiras geograficas pelo capitalismo global faz com que as empresas tenham como
concorrentes ndo apenas outras empresas de sua regido como, também, diversas outras,
inclusive situadas no outro extremo do planeta. Ainda sob impacto da globalizacdo da
economia, 0 mundo passa a constituir um Gnico mercado, dotado de dimensédo
planetéria, levando as empresas a adotarem novas formulas para conseguir sobreviver
nesse cenario que a cada dia fica mais concorrido e dindmico. Some-se a isso a
atmosfera de incerteza que caracteriza o0 mercado contemporaneo, ainda sob impacto da
crise econdmica de 2008 que assolou a economia mundial (CANZIAN, 2009). De
acordo com Viana e Netto (2007, p. 8),

A mundializagdo da economia [..] possibilitou maior abertura
econbmica e um estimulo a competitividade das empresas, ja que
causou revolugbes nos negoécios, gerando a necessidade de maior
flexibilidade nos empreendimentos e uma busca por negécios que
respondam mais rapidamente as demandas de mercado, criando
oportunidades para novos empreendimentos.

Frente a esse panorama de concorréncia, a globalizacdo tem feito surgir varios
fendmenos econémicos, como por exemplo, a exigéncia cada vez maior de
especializacdo de recursos humanos. A preocupa¢do com 0s recursos humanos tornou-
se uma ‘“chave” essencial na esfera dos negocios, na adaptacdo das organizagdes as
novas realidades de um mercado concorrido e na tarefa de satisfazer as exigéncias de
uma clientela cada vez mais exigente e atenta. Nesse cenario, de acordo com Menoli
(2007, p. 12), “¢ fundamental que as empresas assumam também o papel de responsavel
pelo bem-estar e qualidade de vida de seus colaboradores, clientes, fornecedores e da
sociedade de modo geral e ndo apenas o de produtoras de bens e servigos”.

O imperativo da competitividade demanda que as organizagdes adiram ao uso

de ferramentas gerenciais, estratégias e procedimentos que auxiliem nos processos
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decisorios e nas avaliagbes desses mesmos processos no sentido de controla-los e
mensurar seu éxito. Nesse sentido, a avaliagdo de desempenho, termo genérico que
engloba uma variedade de atividades pelas quais as organizagbes buscam aprimorar
suas potencialidades e minimizar suas limitacdes, tem se tornado cada vez mais parte de
uma abordagem mais estratégica para integrar atividades de Recursos Humanos com
projetos de negocios. A avaliagdo de desempenho se situa entre as praticas mais
importantes tanto no ambito da controladoria e financas (ao avaliar indicadores
financeiros) quanto na algada dos recursos humanos (ao avaliar indicadores relativos ao
comportamento organizacional). De fato, os indicadores de desempenho figuram como
uma ferramenta util para respaldar a fixacdo do planejamento estratégico a ser adotado
pelas empresas, bem como a determinacdo das estratégias empresariais a serem
adotadas com vistas a consecucdo desse planejamento. Ademais, facultam a analise das
decisbes efetuadas e, mediante essa analise, possibilitam a correcdo de eventuais falhas
e inadequacdes ocorridas nos processos empresariais.

Todavia, a avaliagdo de desempenho ndo pode assumir um carater
estritamente quantitativo, que valora os profissionais apenas mediante os resultados
contabeis apresentados. Quando se analisa historicamente o processo de constituicao do
mercado de trabalho, verifica-se que tal processo se caracterizou pela luta dos
empregados frente as limitacdes de sua posicdo hipossuficiente na hierarquia das
relacBes de trabalho. N&o por acaso, no século XIX, apogeu da Revolucao Industrial, a
noc¢do de direitos humanos emergiu relacionada ao campo de trabalho, pois beneficios
advindos do modo de producéo capitalista recaiam sobre os proprietarios dos meios de
producdo enquanto os detentores unicamente da forca de trabalho eram explorados a
exaustdo. A nova configuracdo socioeconémicas advinda do capitalismo, como a ética
do trabalho e do consumo, engendrou a busca por novos direitos, tais como o direito a
condicGes dignas de trabalho (MEIRELLES, 2005). Assim, em um século XIX
balizado por desigualdades sociais, travaram-se intensas batalhas pelos direitos
humanos e pela melhoria das condi¢bes de trabalho. As reivindicacbes dos
trabalhadores intensificaram a demanda pelos direitos humanos fundamentais. Em
decorréncia dessas lutas, a Organizacdo Internacional do Trabalho veio contribuir com
a internacionalizagdo dos direitos humanos, diante do estabelecimento de padrdes
internacionais de condi¢des dignas para o trabalho e bem estar dos trabalhadores.

Nesse sentido, zelar pelo bem-estar dos funcionarios € um comportamento que

prima pelo respeito aos direitos humanos fundamentais, dentre eles o principio basilar
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da dignidade da pessoa humana. Para além do aspecto ético, esse zelo constitui também
um trunfo para as organizages frente a concorréncia, figurando, assim, como uma acéo
que repercute nas financas da empresa. Sabe-se que, na era da tecnologia, 0s
consumidores tém acesso a diversas formas de publicidade, e que as empresas se valem
de recursos, 0s mais diversos, para exibirem sua imagem e a de seus produtos, da forma
mais persuasiva e atraente possivel. Assim, uma empresa que zela por seus profissionais
agrega valor a sua imagem social, pois 0s usuarios estdo cada vez mais atentos a
detalhes como o comprometimento e a cordialidade dos profissionais.

De fato, na cultura ocidental, o trabalho, inscrito no modo de producéo
capitalista, possui uma potencialidade tanto edificante quanto degradante. Quando
desempenhado sob condi¢Bes favordveis, permite ao ser humano exprimir sua
capacidade criadora, assumindo um carater edificante na medida em que constitui um
exercicio de cidadania mediante prestacdo de servigos remunerados de forma justa e
realizados sob condi¢des que respeitam o principio da dignidade humana. Em
contraposi¢do, o trabalho sob condi¢Ges desfavordveis ao empregado que ndo recebe
recompensa condizente com 0s servi¢cos prestados e atua em regime de precariedade
assume funcdo degradante porguanto ndo apenas tolhe a expressdo da dignidade
humana como de fato a violenta brutalmente (CHAUI, 1999).

Usualmente, as organizagdes se dedicam a promog¢do de uma imagem externa
que transmita credibilidade e qualidade, de forma a satisfazer o publico consumidor. No
entanto, raramente atentam para seu ambiente interno, isto é, para as demandas de seus
funcionarios e servidores (FRIDMAN, HATCH, WALKER, 2000). Essa negligéncia é
contraproducente na medida em que um clima organizacional desarmdnico pode
prejudicar a qualidade dos servicos e, por conseguinte, comprometer a imagem externa
de uma empresa. Nesse sentido, um dos grandes problemas de gestdo de Recursos
Humanos enfrentados pelas instituicbes empresariais consiste na rotatividade dos
empregados.

Na esfera dos servicos de salde, exige-se dos médicos eficiéncia no
atendimento ao paciente, por vezes sem condi¢Ges favoraveis a otimizacdo desse
atendimento. Fatores como a insatisfacéo salarial, auséncia de equipamentos adequados
e de infraestrutura sdo mencionados pela literatura (BUCHBINDER et al., 1999;
BUCHAN, 2004; SOCHALSKI, 2004; NYLENNA, GULBRANDSEN, 2005). Até
meados do século XX, a rotatividade dos médicos ndo configurava um problema que

chamava atencdo, pois a maioria possuia seu proprio consultério, mas, a partir dos anos
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1980, houve uma transformacdo desse quadro com a difusdo de instituicdes de saude
privadas e a mudanca estatuaria do médico para a condicdo de empregado. Assim,
aumentou-se a rotatividade e, por conseguinte, a incidéncia de pesquisas acerca do nivel
de satisfacdo dos médicos (BUCHBINDER et al., 1999).

1.1. Problema de pesquisa

Carter e Underwood (2000) sublinham que o agir humano € impulsionado pelo
reconhecimento por parte da chefia, sobretudo quando consubstanciado em promogdes e
prémios. De fato, o éxito de uma organizacdo é proporcional a sua capacidade de
gerenciar seu capital humano, que constitui a maior riqueza das organizagdes. Afinal, a
valorizagcdo do capital humano tem como contraparte a melhoria na satisfacdo e, por
conseguinte, na produtividade de médicos satisfeitos com o reconhecimento de seu
trabalho.

Alguns estudiosos tém indagado o que leva os médicos a permanecerem em uma
instituicdo hospitalar ou a abandonéa-la. Para a literatura, entre os principais fatores que
induzem um médico a abandonar uma instituicdo consiste em seu grau de satisfacéo
com as condicdes laborais e 0 reconhecimento de seu mérito (DOWELL et al., 2001;
LANDON, 2003; RESCHOVSKI, BLUMENTHAL, 2003; ROSA, CARLOTTO, 2005;
CHATTERJEE, 2006).

Nesse sentido, problemas como a rotatividade dos medicos tém motivado a
realizacdo de estudos que visam identificar as causas da insatisfacdo e prover
alternativas para garantir a permanéncia dos funcionarios. A partir dessa
contextualizag&o inicial, o problema de pesquisa que motiva a realizacdo da pesquisa
pode ser sintetizado na seguinte questdo: Quais os atributos determinantes da satisfacao

e do comprometimento dos médicos em instituicdes hospitalares de Minas Gerais?

1.2. Objetivos

Com vistas a responder ao problema de pesquisa proposto, delimitaram-se 0s

seguintes objetivos geral e especificos, dispostos a seguir.
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1.2.1. Objetivo Geral

Analisar os atributos determinantes da satisfacdo e do comprometimento dos

médicos em instituicdes hospitalares de Minas Gerais.

1.2.2. Objetivos Especificos

1 Identificar o nivel de satisfagdo dos medicos atuantes em instituicdes

hospitalares de Minas Gerais;

2 Identificar o nivel de comprometimento dos médicos atuantes em instituicbes

hospitalares de Minas Gerais;

3 Avaliar a relacdo entre os atributos determinantes da satisfagdo e do

comprometimento dos médicos em instituicdes hospitalares de Minas Gerais.

1.3. Justificativa

A escolha temaética deste trabalho é relevante por se tratar de um tema atual,
inserido em um contexto no qual diversos trabalhos tém focalizado formas estratégicas
de crescimento das empresas em uma conjuntura na qual ainda se observam impactos da
crise econémica sobre o mercado financeiro nacional e global. Frente a um mercado
caracterizado pela inseguranca devido aos efeitos da crise e pela crescente concorréncia,
o0 estudo de formas de gestdo administrativa é fundamental para testar estratégias para a
sobrevivéncia e o crescimento das organizagoes.

De fato, o exame da relacdo entre satisfacdo e qualidade sob a perspectiva dos
médicos constitui um tema relativamente recente, pois, geralmente, as pesquisas
voltadas para técnicas administrativas em instituicdes hospitalares enfocam a percepcéao
dos usuarios, ndo da equipe de profissionais (SARAIVA, SILVEIRA, 2007). Desde o
inicio dos anos 2000, tem-se realizado uma infinidade de pesquisas, no campo da
administracdo, acerca da satisfacdo e fidelidade dos clientes, mas é bem mais modesto o
percentual de trabalhos que versam sobre a percepcao da qualidade pelos profissionais
de satde (REICHHELD, 2002; MISRA-HERBERT, KAY, STOLLER, 2004).
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Essa tendéncia ndo se justifica, pois a captacdo e fidelizacdo de clientes
dependem, em primeiro lugar, da constituicdo de uma equipe de funcionarios satisfeitos
e com plenas condic¢des de fornecer o melhor atendimento. N&o se trata, portanto, de
desconsiderar os clientes, pois a énfase na opinido dos profissionais de saude parte da
premissa de que a satisfacdo dos clientes depende, antes, da satisfacdo da propria equipe
de funcionarios.

A pesquisa proposta também se justifica pelo impacto exercido pela satisfacdo
no desempenho do médico e pela possibilidade de construir estratégias de gestdo
capazes de assegurar 0 aumento da satisfacdo. Nesse sentido, Ribeiro (2011) corrobora

essa perspectiva ao afirmar que

O acumulo de evidéncias indicando correlacdo entre o bem-
estar/satisfacdo dos profissionais e efeitos sobre o funcionamento dos
servicos de assisténcia por si so justifica o estudo do tema [...]. Além
disso, as alteracGes do estado de saude frequentemente associadas a
baixos niveis de satisfacdo, particularmente o adoecimento mental,
reclamam estudos visando promover a protecdo ocupacional. Desse
modo, tratar a satisfacdo dos médicos [...] € uma tentativa de prover
subsidios para discussdo do tema num contexto local e cooperar para
observac@es gerais aplicaveis a outras comunidades (RIBEIRO, 2011,
p. 12).

A verificagdo do nivel de satisfacdo dos profissionais € relevante para
identificar o nivel de éxito da implantacdo de estratégias de gestdo relacionadas ao
aumento da satisfacdo. A partir dos dados obtidos, sera possivel identificar os principais
pontos levantados pelos médicos e observar os fatores que desencadeiam a satisfacdo,
fornecendo indicadores para novos estudos e para a propria instituicdo saber em quais
pontos deve investir. O conhecimento do indice de satisfagdo dos médicos € relevante
por fornecer conhecimentos sobre suas necessidades. Portanto, o trabalho fornecera
indicadores para um melhor conhecimento da percepcdo dos profissionais de salde
sobre as condicdes de trabalho, de modo que a pesquisa contribuira para a discussao de
modelos tedricos que fundamentem um planejamento estratégico mais eficiente e capaz
de manter a satisfacdo dos médicos.

Nesse sentido, o trabalho contribuira para o campo de estudos a respeito da
gestdo de recursos humanos ao fornecer indicadores de como os profissionais de salude
avaliam seu nivel de satisfacdo, identificacdo e comprometimento em relacéo a diversos
aspectos de sua rotina de trabalho em uma instituicdo hospitalar. Em termos tedricos, a

pesquisa servird como fonte de consultas para trabalhos posteriores ao fazer um
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levantamento dos principais estudos que versam sobre a tematica proposta. J& em
termos préaticos, a relevancia cientifica da pesquisa consiste no fornecimento de um
diagndstico, a partir dos dados obtidos, da percepgdo que os profissionais de satde tém

a respeito das organizac6es onde atuam.

1.4. Estruturacéo do Trabalho

Estruturalmente, esta dissertacdo se divide em cinco partes principais, as quais
sdo subdivididas em secOes e subsecdes relativas aos seus desdobramentos. A primeira,
“Introducdo”, na qual este topico se insere, constitui a apresentagdo do tema a ser
investigado, bem como a exposicao do problema de pesquisa, dos objetivos delimitados
para sua resolucdo. Também inclui a justificacdo do empreendimento de pesquisa € a
descricdo sumaria da estrutura do texto dissertativo.

A segunda parte é composta pelo referencial tedrico que fornecera subsidios para
a andlise dos dados obtidos na pesquisa de campo. Trata-se de um estudo bibliogréafico
que procura contemplar algumas das discussdes mais relevantes em torno da tematica
proposta na dissertagéo.

Por sua vez, a terceira parte, “Metodologia”, define quais procedimentos e
técnicas sdo utilizados tanto na coleta de dados quanto na exposi¢cdo e andlise dos
resultados obtidos mediante a pesquisa de campo. Em outros termos, essa parte do
trabalho delimita as diretrizes que orientaram a consecucdo de todo o trabalho.

Ja a quarta parte, “Resultados e Discussdes”, consiste no desenvolvimento da
pesquisa em sua dimensdo mais pratica, mediante pesquisa de campo. Neste capitulo,
sdo apresentados os resultados obtidos na analise da percep¢do dos profissionais de
salide acerca de questdes relacionadas ao comprometimento e a satisfacdo com seu
trabalho.

Finalmente, a quinta parte, “Consideragdes Finais”, consiste na conclusdo do
trabalho, retoma brevemente alguns dos pontos mais relevantes da pesquisa realizada,
responde ao problema de pesquisa langado e faz as consideragOes finais acerca da
pesquisa, além de apontar as limitagdes do estudo e fazer projecdes sobre trabalhos

futuros dentro dessa mesma tematica.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Ao longo do tempo, os especialistas passaram a perceber que a produtividade do
trabalhador e o éxito organizacional ndo dependia apenas da satisfacdo de necessidades
econdmicas e sociais. Assim, surgiu essa abordagem que busca, através do estudo,
tornar as atividades de administragdo mais eficazes e também aumentar a eficacia dos
funcionarios através do entendimento das complexidades do individuo, do grupo e do
processo organizacional. (MENDES, 2002).

Uma vez que o comportamento organizacional constitui o eixo em torno do qual
as questdes desenvolvidas nesta pesquisa se situam, os topicos deste referencial teérico
serdo dedicados especificamente a essa abordagem, no sentido de verificar alguns dos
pontos mais relevantes que a caracterizam, partindo do mais geral (o setor de recursos
humanos e suas especificidades) ao mais especifico (as nogdes de satisfacdo e

comprometimento).

2.1. Recursos humanos

Toda organizacao deve se preocupar com seus funcionarios, pois sdo eles 0s
responsaveis pela sua sustentacio. E gracas ao seu trabalho que os objetivos e metas da
organizacdo sdo atingidos. Nesse sentido, conceitos como gestdo de recursos humanos,
gestdo de pessoas €, mais recentemente, gestdo estratégica de pessoas comecaram a
integrar o ambito das discussbes acerca da dinamica funcional das empresas, levando ao
desenvolvimento de trabalhos académicos e a uma producdo macica de trabalhos acerca

do tema. De acordo com um dos especialistas no tema,

A GP ¢ a funcdo que permite a colaboragdo eficaz das pessoas —
empregados, funciondrios, recursos humanos, talentos ou qualquer
denominagdo que seja utilizada — para alcangar 0s objetivos
organizacionais e individuais. Os nomes — como departamento de
pessoal, relagdes industriais, recursos humanos ou capital intelectual —
sdo utilizados para descrever a unidade, departamento ou equipe
relacionada com a gestdo de pessoas (CHIAVENATO, 2004, p. 8.).

Ainda segundo Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas € definida como o

conjunto de atividade onde estdo envolvidos os profissionais da area e os gestores, com
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objetivo de “agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter € monitorar’ 0s seus
colaboradores, ou seja, o foco da gestdo de pessoas e o profissional, pois o profissional
capacitado pode contribuir como o crescimento organizacional. Para tanto, a empresa
deve se preocupar com seus funcionarios, pois sdo eles 0s responsaveis pela sua
sustentacdo. E gracas ao seu trabalho que os objetivos e metas da organizacdo s&o
atingidos, de modo que eles sdo, de fato, o maior patrimdnio de uma empresa.
Conforme Chiavenato (2004, p. 17),

As organizacOes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para
atingir seus objetivos e cumprir suas missdes. E para as pessoas, as
organizagdes constituem o meio atraves do qual elas podem alcancar
varios objetivos pessoais com custo minimo de tempo, de esforco e de
conflito.

Segundo Vergara (2003), na era da informacdo, a gestdo de pessoas deve
atentar para como 0s processos comunicativos se relacionam ao conhecimento e sua
gestdo. Disso decorre que essa forma de gestdo, longe de ocorrer isoladamente, da-se
em relacdo direta com a gestdo organizacional como um todo. Assim, as empresas se
deparam com um duplo desafio: gerir corretamente seus funcionarios e aprimorar 0s
processos produtivos e decisorios. Afinal, o éxito de uma organizacdo é proporcional a
sua capacidade de gerenciar seu capital humano, o que implica melhoria na satisfacao e,
por conseguinte, na produtividade ]Jdos profissionais. Por isso, negligenciar esse capital
humano pode prejudicar a qualidade dos servicos e, por conseguinte, comprometer a
imagem de uma empresa. Em decorréncia da ma qualidade na gestdo de pessoas pelo
Departamento de Pessoal®, um dos grandes problemas enfrentados pelas empresas
consiste na rotatividade dos empregados.

De modo a facilitar o gerenciamento de pessoal, Davenport e Prusak (1999)
destaca a importancia de se criar uma atmosfera em que os funcionarios assumem a
empresa como seu patriménio a0 mesmo tempo em que se consideram patrimonio da

empresa. Nessa mesma perspectiva, Fleury (1989) postula que a gestdo de recursos

! No ambito empresarial, convencionou-se utilizar, equivocadamente, a expressio “departamento pessoal”
para designar o setor responsavel pela admissdo e gerenciamento de funcionarios. Tal expressdo é
equivocada na medida em que o termo “pessoal”, nesse caso, funciona como adjetivo (pessoal = intimo),
de modo que essa expressao significa, literalmente, departamento intimo. Portanto, a expressdo correta é
“departamento de pessoal”, pois neste caso o termo “pessoal”’, acompanhado de preposi¢do, funciona
como substantivo (pessoal = conjunto de pessoas), de forma que a expressdo significa, portanto,
departamento de pessoas.
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humanos deve contemplar os seguintes aspectos para a obtencdo de um trabalho

organizacional qualificado:

a) insercdo de recursos humanos na gestdo estratégica dos negocios,
exigindo de seus profissionais uma compreensdo aprofundada dos
negocios e capacidade de descentralizacdo das decisdes sobre
atividades tradicionais para pessoal de linha das unidades de
negocios;

b) criacdo de um ambiente propicio a mudancas e aprendizagem
organizacional, como um dos pré-requisitos para a inovagdo
organizacional e tecnolégica. Em vez de treinar para trabalhos
repetitivos, a gestdo de recursos humanos deve colaborar para um
clima de permanente renovacao organizacional; e

c) gerir a cultura organizacional, transformando a gestdo de recursos
humanos em mais um agente dos processos de mudanca pois, antes
de se mudarem o0s processos administrativos e os métodos de
trabalho, faz-se necessario mudar os valores da organizagdo nos seus
mais diversos niveis. (FLEURY, 1989, p. 18).

Portanto, a gestdo estratégica de pessoas desempenha um importante papel
uma organizagdo. Sua funcdo é motivar os colaboradores a maxima otimizacéo de seu
desempenho, além de situa-los sobre o que ocorre no interior da organizagdo. Uma
empresa que aspira a lideranca no mercado ndo pode depender apenas de seu éxito
econémico, de sua estrutura fisica e de suas condi¢cdes materiais. Sdo imprescindiveis
estratégias que visem a: estimular os funcionarios, identificar quais sdo suas aptiddes e
deficiéncias e, a partir dai, potencializar as aptiddes e minimizar as deficiéncias.
(VERGARA, 2003). Para atingir seus objetivos, uma empresa deve, portanto, manipular
corretamente o capital humano de que dispde, uma vez que a gestdo estratégica de
pessoas consiste em um processo moderno e continuo de aprendizagem organizacional.
Assim, pode-se afirmar que os recursos humanos constituem a mola propulsora de uma
empresa, pois todos os processos realizados dependem da participacdo dos sujeitos
envolvidos. Nesse sentido, o alcance das metas e objetivos tracados, bem como a
imagem interna e externa da empresa e 0 ambiente organizacional dependem da
concatenacao entre as pessoas que compdem o quadro de funcionarios.

No entanto, a gestdo estratégica de pessoas ndo pode ocorrer de forma
unilateral e autocrética, na qual as relacdes sdo verticalizadas. Afinal, organizacdo e
hierarquia ndo significam, necessariamente, dominagdo e submissdo, na qual os
funcionarios ndo passam de decodificadores passivos das informagdes e ordens
transmitidas, sem participacéo efetiva nos processos decisorios. A gestdo de pessoas, se

ndo realizada de forma estratégica, pode ser pouco eficaz ou, mesmo, ter um efeito
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contraproducente. E importante que cada funcionario se sinta orgulhoso em fazer parte
da empresa, com a qual tenha uma relacdo ndo apenas profissional como, sobretudo,
afetiva. Afinal, de acordo com Vergara (2003), funcionarios com elevada autoestima
tendem a desempenhar suas fun¢des com mais motivacdo e prazer, de modo que a
gestdo estratégica de pessoas deve favorecer a criacdo de ambientes colaborativos e
investimento em capacitacdo, gasto que pode implicar beneficios para a empresa
através de conhecimento. Com isso, pode-se criar uma atmosfera em que o0s
funcionarios assumem a empresa como Seu patriménio a0 mesmo tempo em que se
consideram patrimoénio da empresa.

Uma vez que a elaboracdo e execugdo de um projeto constituem um processo
que se caracteriza pela exigéncia de fatores como capacidade intelectual, preciséo,
dedicacdo e trabalho em equipe, a gestdo dos recursos humanos adquire uma relevancia
capital para assegurar o cumprimento de tais fatores. Especialistas como Prado (2000)
afirmam que o sucesso na execucao de um projeto consiste no perfeito equilibrio entre
0S recursos materiais e humanos, sendo que estes Ultimos sdo mais complexos de
administrar, pois gerenciar pessoas implica gerenciar sentimentos diversos, motivacoes,
desejos e conflitos interpessoais. Por isso, estabelecer uma atmosfera de harmonia em
uma empresa constitui um grande desafio. Uma empresa na qual os funcionérios
reclamam que n&o sdo ouvidos tem grandes chances de ter insucesso. E importante que
cada funcionario se sinta orgulhoso em fazer parte da empresa, com a qual tenha uma
relacdo ndo apenas profissional como, sobretudo, afetiva. Funcionarios com elevada
autoestima tendem a desempenhar suas fungdes com mais motivagéo e prazer.

A gestdo estratégica de pessoas precisa desenvolver junto a equipe uma cultura
de dinamismo e empenho, moldando os interesses da equipe de acordo com as
necessidades que o projeto a ser cumprido exige. Por isso Valle et. al (2007) apontam a
necessidade de designar um gestor ad hoc especificamente para administrar 0s recursos
humanos envolvidos no processo de execugdo do projeto. Tal profissional deve ter
experiéncia no setor e tenha facilidade para trabalhar em equipe. Segundo o autor, caso
a empresa possua seu proprio departamento de recursos humanos, devera designar o
profissional mais qualificado para o nivel de exigéncia da tarefa, isto €, um profissional
que se caracterize pela organizagdo, disciplina, conhecimento técnico, dinamismo,
inteligéncia emocional e habilidades interpessoais.

Clemen (2005) explica que com o avango das tecnologias, a velocidade e

qualidade com que se processam as informacbes e se gerencia 0 conhecimento
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determinam o éxito de uma empresa em um cenario competitivo. Dai a importancia de
uma maior preocupacao das empresas com sua dindmica interna, atentando para o papel
da gestdo de pessoal na execucdo de projetos. Uma empresa que preconiza a gestdo
estratégica de pessoas em sua politica global tem maiores possibilidades de éxito, pois o
gerenciamento dos sujeitos integrantes contribui para a maior eficiéncia do
conhecimento e concatenacdo entre os diversos subsistemas que formam a empresa;
afinal, os processos realizados na organizagao, precisamente por ndo se darem de forma
isolada, dependem da aptiddo individual dos sujeitos envolvidos.

Uma das fungdes importantes assumidas pela gestdo de recursos humanos
consiste, como a propria denominagdo do setor indica, em gerir, isto é, administrar e,
em ultima instancia, liderar os funcionarios. Nesse sentido, a lideranga constitui um
aspecto fundamental na cultura organizacional e, dependendo do modo como €
exercida, pode ter impactos cruciais na relacdo entre satisfacdo e desempenho por parte

dos funcionarios liderados.

2.2. Satisfacao

Nas ultimas décadas, houve uma significativa transicdo da sociedade
industrial, que predominou entre os séculos XVIII e XIX, para a sociedade da
informacao, iniciada em meados do século XX. Conceituando esse novo arranjo social
como “sociedade em rede”, Castells (1999) afirma que se trata de uma conjuntura
balizada pelo aumento vertiginoso dos meios de comunicacdo, pela velocidade no
processamento e disseminacdo da informacéo e pelo impacto da tecnologia no dia a dia,
influenciando tanto os habitos e costumes dos consumidores quanto a logica do
mercado.

Nesse contexto, a abertura de ruptura de fronteiras, a economia faz com que as
empresas tenham como concorrentes ndo apenas outras empresas de sua regido, mas
diversas outras, inclusive situadas no outro extremo do planeta. Diante desse fato, o
mundo passa a constituir um unico mercado, dotado de dimensdo planetéria, levando as
empresas a adotarem novas formulas para conseguir sobreviver nesse cenario que a cada
dia fica mais concorrido e dindmico (ALVARENGA NETO, 2005).

Frente a esse panorama de concorréncia, o imperativo da competitividade
demanda que as organizagdes adiram ao uso de ferramentas gerenciais, estratégias e

procedimentos que auxiliem nos processos decisorios e nas avaliagfes desses mesmos
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processos no sentido de controla-los e mensurar seu éxito. Nesse sentido, a avaliacdo de
desempenho, termo genérico que engloba uma variedade de atividades pelas quais as
organizagOes buscam aprimorar suas potencialidades e minimizar suas limitagdes, tem
se tornado cada vez mais parte de uma abordagem mais estratégica para integrar
atividades de Recursos Humanos com projetos de negocios.

Assim, uma das estratégias que pode ser adotada pelas empresas em prol da
otimizacdo do desempenho consiste na conquista da fidelizacdo de seus funcionarios
mediante a satisfacdo. Mas o que vem a ser satisfacdo? Como esse termo subjetivo pode
ser conceituado e trabalhado como estratégia de gestdo?

A fim de compreender o conceito de satisfacdo, é importante atentar para a
etimologia do termo, proveniente do latim satisfactione, composto pelos radicais satis
(suficiente) e facere (fazer). Nesse sentido, satisfazer significa, literalmente, fazer o
suficiente (STACCIARINI, TROCCOLLI, 2004).

Na esfera do trabalho, a satisfacdo se tornou um conceito de dificil definicéo.
Segundo Carlotto e Camara (2008), é dificil estabelecer uma definicdo objetiva de
satisfacdo porque cada funcionario elege seus préprios critérios e suas escalas de valores
a partir de seu repertério de interesses. Por ser um conceito subjetivo, a satisfacdo ndo

possui uma definicdo univoca entre os estudiosos do tema.

Satisfacdo no trabalho é um fendmeno complexo e de dificil definig&o.
Uma parte dessa dificuldade decorre de a satisfagdo no trabalho ser
um estado subjetivo em que a satisfacdo com uma situagdo ou evento
pode variar de pessoa a pessoa, de circunstancia para circunstancia, ao
longo do tempo para a mesma pessoa e estar sujeita a influéncias de
forgas internas e externas ao ambiente de trabalho imediato. [...]
Satisfacdo no trabalho tem sido definida de diferentes maneiras,
dependendo do referencial tedrico adotado. As conceituacBes mais
frequentes referem-se a satisfacdo no trabalho como sinénimo de
motivacao, como atitude ou como estado emocional positivo havendo,
ainda, os que consideram satisfacdo e insatisfagdo como fenémenos
distintos, opostos. (MARTINEZ, PARAGUAY, 2003, p. 60).

Apesar dessa dificuldade conceitual, a satisfacdo profissional pode ser
concebida, em sentido lato, como uma percepcao favoravel do funcionério acerca de seu
trabalho. Siqueira (2005) identifica a satisfacdo no trabalho como a relagdo entre o que
o funcionario espera do trabalho e o que ele considera que tem obtido. Trata-se, assim,
de uma avaliacdo individual pautada em valores pessoais. A seu ver, os indices de

satisfacdo se atrelam a aquisicdo de beneficios como a promocdo, as condi¢bes de
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trabalho, o reconhecimento e o clima organizacional. Nessa mesma perspectiva, Melo,

Barboza e Souza (2011, p. 2) consideram:

Satisfacdo no trabalho é fendmeno complexo, subjetivo, cuja defini¢do
varia conforme o referencial tedrico adotado. Diversos autores
conceituam-na como estado emocional prazeroso, resultante de
multiplos aspectos do trabalho, podendo ser influenciada pela
concepcdo de mundo, aspiracdes, tristezas e alegrias dos individuos,
afetando, assim, sua atitude em relacdo a si mesmo, a familia e a
organizacéo.

Essa percepcdo satisfatoria estd atrelada ao modo como o trabalho atende as
expectativas e aos valores laborais idealizados pelo trabalhador (DAVEL, VERGARA,
2001). Nesse mesmo diapaséo, Ribeiro (2011) argumenta que

A satisfacdo com o trabalho [...] representaria o0 julgamento que o
individuo faz do seu trabalho real ao comparé-lo com uma ocupagéo
ideal, tendo em mente fatores como jornada de trabalho, condicdes
para sua realizacdo e o relacionamento com os colegas. Por analogia, a
satisfagdo com o trabalho seria uma medida indireta da qualidade de
uma ocupacao (RIBEIRO, 2011, p. 14).

Independentemente do conceito adotado, a satisfagdo no trabalho tem a
capacidade de influenciar o comportamento profissional do trabalhador e, assim,
desempenho laboral (MARTINEZ, PARAGUAY, 2003). Ainda que ndo se possa
asseverar, de modo determinista, que existe uma causalidade entre a satisfacdo dos
profissionais e seu nivel de produtividade, a literatura pertinente ao tema tem
argumentado que a satisfacdo no trabalho pode ter impacto na qualidade dos servicos e,
por conseguinte, no éxito das organizacdes (DAVENPORT, PRUSAK, 2003). Nessa

mesma linha de raciocinio, Melo, Barboza e Souza (2011, p. 2) observam que

Os efeitos mais comuns da satisfacdo no trabalho recaem sobre a
produtividade, desempenho, absenteismo, rotatividade, cidadania
organizacional, salde e bem-estar, satisfacdo na vida e satisfacdo dos
clientes, por isso tem se tornado fonte de preocupacdo das
organizagOes, inclusive na area da salde, onde ha, de um lado, a
satisfacdo por aliviar o sofrimento alheio e, do outro, a insatisfacdo
com a sobrecarga de trabalho e suas condigdes precérias que levam &
exaustdo fisica e mental, baixa autoestima e perda de interesse pelo
conforto do cliente, desencadeando comportamentos que vao desde
atenciosidade, alegria, rapidez e eficiéncia até irritabilidade,
desinteresse, mau humor e indelicadeza.
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As empresas que mensuram seus resultados somente por meio de indicadores
contabeis tendem a dar menos atencdo a sua dindmica interna e a sua cultura
organizacional, pois o foco se restringe aos clientes. Isso porque, ao se concentrar em
indicadores financeiros, a gestdo empresarial muitas vezes desconsidera aspectos
subjetivos como o nivel de satisfagdo dos funcionarios (FREITAS, 1991; LUTHANS,
1998).

Esse descuido pode acarretar graves problemas relacionados ao
descontentamento dos funcionarios em relacdo as condigdes laborais a que estdo
submetidos. De fato, esse constitui um dos problemas enfrentados pelas instituices
hospitalares, nas quais os niveis de insatisfagdo dos profissionais de medicina séo
desencadeados por problemas que seriam resolvidos caso houvesse mais atencdo para a

opinido dos médicos, conforme observa Ribeiro (2011) ao apontar que

Diferentes fatores ocupacionais e de emprego parecem estar
envolvidos na satisfacdo dos médicos com o trabalho. VariagGes nas
caracteristicas desses fatores e de suas interrelagcdes poderiam explicar
as diferencas nos niveis de satisfacdo e o comportamento ascendente
ou descendente de seus niveis na Noruega e Inglaterra,
respectivamente. O salério, a disponibilidade de recursos para o
trabalho, as atividades durante a residéncia médica, a especialidade e a
relacdo interpessoal com os colegas séo alguns dos fatores citados na
literatura, os quais influenciariam os niveis de satisfagdo com o
trabalho. Os estudos tém também evidenciado correlagdo consistente
entre baixos niveis de satisfacdo e os seguintes fatores: a) diminuicéo
do tempo disponivel com cada paciente; b) diminuicdo da autonomia;
c) baixos salarios e sobrecarga de trabalho; d) desilusdo com o
trabalho ou com o sistema de saude; €) o prdprio estado de saude do
profissional (adoecimento, estresse ou pressdo associados ao
trabalho). Fragquezas nos referidos ambitos tém sido associadas a
eventos morbidos de salde no grupo dos médicos, tais como
transtornos afetivos, burnout e depressao (p. 15-16).

A identificacdo dos indices de satisfacdo constitui uma ferramenta estratégica e
fornece conhecimentos essenciais para a construgdo e sedimentacdo das vantagens
competitivas das empresas. Afinal, ter nocdo da satisfacdo e dos fatores que a geram
fornece subsidios para a resolucdo de possiveis problemas que podem estar
comprometendo o trabalho (MARQUES, 2011).

Levando em consideracdo esse fator, o conceito de satisfacdo comecou a integrar
0 ambito das discussbes acerca da dindmica funcional das empresas, levando ao
desenvolvimento e uma produgdo macica de trabalhos acerca do tema (LOCKE, 1969;
CARTER, UNDERWOOD, 2000; MARTINEZ, PARAGUAY, 2003; RIBEIRO, 2011).
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Em relacdo aos profissionais do campo da medicina, por exemplo, alguns
fatores aparentemente simples podem ter efeito significativo na elevacdo da satisfagcéo
dos profissionais e, por conseguinte, de sua produtividade. Conforme Ribeiro (2011),

fatores como a disponibilidade de instalagdes medicas essenciais, de
espaco suficiente nas salas de exame e de suporte administrativo no
hospital esteja correlacionados & satisfacdo do médico com o trabalho
nessas unidades. A satisfagdo com a carreira de generalista em
grandes centros urbanos, por sua vez, esta associada ao acesso amplo
a servicos hospitalares, a servigos de saude mental e a servigos de
reabilitacdo (RIBEIRO, 2011, p. 17).

Assim, é fundamental que as empresas, independentemente do ramo em que
atuam, invistam na satisfacdo como ferramenta de auxilio a gestdo, sobretudo porque,
segundo acrescenta Toledo (1992), um clima organizacional negativo pode gerar
transtornos, perda de oportunidades de negdcios, fracassos em transacdes e, como
consequéncia, prejuizos econdémicos para as organizacdes. Nessa mesma perspectiva,
Caldas e Alves Filho (2007) afirmam que uma empresa na qual os funcionarios
reclamam que ndo sdo ouvidos tem grandes chances de ter insucesso. Segundo 0s
autores, € importante que cada funcionario se sinta orgulhoso em fazer parte da
empresa, com a qual tenha uma relacdo ndo apenas profissional como, sobretudo,
afetiva. Conforme complementa Toledo (1992), funcionérios com elevada autoestima
tendem a desempenhar suas fun¢des com mais motivacdo e prazer.

Todavia, a criacdo de um vinculo de afinidade com a empresa se torna dificil
quando o funcionéario é obrigado a trabalhar durante longas jornadas de trabalho, sem
direito a descanso suficiente para repor suas energias fisicas e mentais (MINICUCCI,
2007). Esse € um problema tipicamente vivenciado pelos médicos, foco deste projeto,
na medida em que, segundo Ribeiro (2011), muitas vezes trabalham sob condicGes

desfavoraveis que levam a insatisfacéo:

A sobrecarga de trabalho esta associada a baixos niveis de satisfacao.
O excesso de horas de trabalho e, principalmente, o excesso de
plantdes noturnos, sdo alguns dos fatores associados aos baixos
indices de satisfacdo. Estudo realizado por Kaur et al. (2009)
demonstrou associacdo entre jornadas diarias maiores com a
insatisfacdo com o trabalho. Por outro lado, em estudo realizado com
médicos turcos, Ozyurt et al. (2006) verificaram que os profissionais
com dois ou mais periodos de férias por ano declararam-se
significativamente mais satisfeitos. Outro aspecto da formacéo
académica possivelmente associado & satisfacdo com o trabalho seria a
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progressdo para 0 mestrado e doutorado. Estudo realizado com
médicos na Crodcia evidenciou que os profissionais graduados com
mestrado e doutorado estavam significativamente menos satisfeitos
com seus locais de trabalho, jornada, salério e tempo disponivel para
férias do que outros colegas. (RIBEIRO, 2011, p. 19).

Pode-se afirmar, nesse sentido, que o desenvolvimento de uma cultura
organizacional que preconiza a satisfacdo favorece a promocdo de uma atmosfera
dindmica e interativa entre os funcionarios e, mais ainda, a possibilidade de participacao
efetiva dos mesmos nos processos decisorios. E preciso, portanto, uma estrutura
organizacional menos centralizada e mais flexivel, apesar das diferentes funcGes
exercidas, todos os funcionarios sejam atores da transformacdo e construgédo
(BOUCKAERT, PETERS, 2002).

De acordo com Wright (2007), um possivel corolario da satisfagdo no trabalho
consiste na lealdade, isto €, quanto maior o nivel de satisfacdo, maior a possibilidade de
lealdade a empresa. Conforme acrescenta Marchiori (2005), a lealdade esta relacionada
ao desejo de continuidade. Assim, possuir um corpo de funcionarios leais € um caminho
para 0 sucesso de uma organizagdo por assegurar 0 comprometimento e a criagdo de um
vinculo entre o funcionario e a organizacao.

Nesse sentido, pode-se sintetizar este topico ressaltando que a satisfacao, longe
de ocorrer de forma espontanea, é desencadeada por alguns antecedentes, como 0s

mencionados a seguir.

2.3. Antecedentes da satisfacao

Segundo Fleury (1989), dentro os fatores mais relevantes para a manutengéo
de um bom clima organizacional se destaca a satisfacdo, que constitui uma mola
propulsora que estimula a acdo, ou seja, que move o individuo em relacdo a um objetivo
individual ou coletivo, pessoal ou organizacional. Dentre os tedricos que versam acerca
da satisfacdo, Abraham Maslow, citado por Robbins (2006, p. 133) estabelece uma
relagcdo entre hierarquia e necessidades a fim de observar como a satisfacdo pode ser
desencadeada por um conjunto de necessidades de diferentes naturezas. Assim, o autor
criou a teoria da hierarquia das necessidades. Segundo ele, cada ser humano tem uma

hierarquia de cinco categorias de necessidades. Sao elas:
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1. Fisioldgicas: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades

do corpo.

2. Seguranca: inclui seguranga e protecdo contra danos fisicos e
emocionais.

3. Social: inclui afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a
um grupo.

4. Estima: inclui fatores internos de estima, como respeito proprio,
realizacdo e autonomia; e fatores externos de estima, como status,
reconhecimento e atencao.

5. Auto-realizagdo: a intencdo de torna-se tudo aquilo que se é capaz
de ser; inclui crescimento, alcance do seu préprio potencial e
autodesenvolvimento.

Levando em consideracdo esse fator, o conceito de satisfacdo comecou a
integrar o ambito das discussdes acerca da dinamica funcional das empresas, levando ao
desenvolvimento a uma producdo macica de trabalhos acerca do tema. Nesse sentido,
Kanaane (1999, p. 115) postula:

Entender o comportamento nas organizagdes é vital, uma vez que o
fator humano esté intrinsecamente vinculado a toda tarefa realizada e
é a mola propulsora do sistema organizacional e, por extensdo, da
sociedade como um todo. Esta reflexdo deve imperar, pois a maior
parte dos conflitos presentes estd, indiscutivelmente, relacionada aos
aspectos comportamentais e interpessoais.

Segundo Bowditch e Buono (2002), a gestdo de pessoal deve atentar para
como os fatores motivacionais se relacionam ao éxito nos processos empresariais, pois a
satisfacdo, longe de ocorrer isoladamente, da-se em relacdo direta com a gestdo
organizacional como um todo. Todavia, para que a satisfacdo ocorra € necessario
constituir uma atmosfera de trabalho que favoreca ao maximo a consecucéo do projeto
almejado. Para tanto, sdo imprescindiveis estratégias que visem a: estimular o0s
funcionarios, identificar quais sdo suas aptiddes e deficiéncias e, a partir dai,
potencializar as aptiddes e minimizar as deficiéncias.

Tendo em mira a execugdo de um projeto adequado aos planos da empresa, a
gestdo estratégica de pessoas deve constituir uma equipe coesa, na qual a coletividade
supera o individualismo sem desconsiderar, contudo, a individualidade de cada um.
Isso porque a criacdo de um clima satisfatério é fundamental para o trabalho em equipe.
Para tanto, a empresa deve motivar seus funcionarios, pois, embora consista em um
movimento que venha do interior, a satisfacdo pode, assim como outras competéncias,
ser estimulada. Isso porque o funcionario satisfeito, seja qual for a situacdo, olha os

obstaculos de frente, como barreiras a serem transpostas e ndo como problemas a serem
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carregados como fardos. Assim, a seguir apresenta-se uma descricdo sumaria dos

antecedentes da satisfagéo identificados pelo autor.

2.3.1. Horério

No que se refere ao construto horério, € relevante considerar que a evolucdo e
dinamizagdo das atividades de trabalho em um mercado cada vez mais globalizado tem
suscitado discussdes acerca da intervencdo do poder publico em relagbes privadas
ocorrentes entre empregador e empregado. Nesse sentido, o Direito do Trabalho
flexibiliza sua ingeréncia nas relacbes de trabalho de forma que empregador e
empregado negociem com autonomia de acordo com as especificidades do campo de
trabalho, desde que sejam obedecidos os direitos do trabalhador. Assim, o empregador
conta com o principio doutrinario do jus variandi, que consiste no direito de alterar, em
situacOes eventuais, alguns aspectos do contrato do empregado, ainda que a deciséo seja
tomada apenas pelo empregador. Tais possibilidades incluem, conforme sintetiza
Pantaledo (2011, s/p):

. mudanga do local de trabalho desde que n&o se caracterize a
transferéncia, ou seja, desde que ndo haja a mudanca de domicilio do
empregado;

. mudanca de horario (de manhd para tarde ou de noturno
para diurno);

e alteracdo de funcdo, desde que ndo represente rebaixamento
para o empregado;

o  transferéncia para localidade diversa da qual resultar do
contrato no caso do empregado que exerca cargo de confianga;

e transferéncia quando ocorrer extincdo do estabelecimento em
que trabalhar o empregado;

o transferéncia do empregado para localidade diversa da qual
resultar do contrato quando desta decorra necessidade do servigo, sob
pagamento suplementar, nunca inferior a 25% do salério.

Como se pode notar o item em negrito, 0 empregador tem certa autonomia
legal para determinar o horério de trabalho de seus funcionarios de acordo com as
necessidades da organizacdo. Todavia, cabe indagar em que medida a determinacdo do
horario de trabalho ndo afeta a produtividade e, mais precisamente, a satisfacdo dos

funcionarios.


http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/transferencia.htm

33

Trabalhadores cujos horarios de servico sd@o obedecidos a risca pela chefia
tendem a ficar mais satisfeitos com o ambiente de trabalho. O contrério ocorre quando
os funcionarios tém horario marcado para chegarem ao trabalho, mas ndo sabem quando
vao sair, pois sdo obrigados a permanecer na empresa apds o término do horario
regulamentar. Quando os horarios sdo flexiveis, ou seja, podem ser negociados, 0s
funcionarios tendem a ficar ainda mais satisfeitos (RIBEIRO, 2011).

Ressaltando a importancia do horédrio para o desempenho laboral dos
trabalhadores, Lisboa, Oliveira e Reis (2006) ressaltam o desenvolvimento da
cronobiologia como um campo de estudo que investiga o impacto do horério de trabalho
sobre os individuos. Segundo as autoras, “A duracdo da atividade, hora de execugdo da
tarefa e pressdo dos ritmos e dos horarios do meio social sdo elementos decisivos na
dificuldade objetiva e subjetiva do trabalho” (p. 394). Ao refletirem sobre o impacto do
horério de trabalho no nivel de satisfacdo e desempenho dos trabalhadores, as autoras
sublinham o trabalho noturno como aquele que requer uma preocupagao particular por
parte da gestdo de recursos humanos pela possibilidade de trazer danos ndo apenas ao

desempenho do trabalhador como também a sua saude:

Quando pensamos nos profissionais que trabalham a noite, devemos
lembrar que o seu organismo passara por uma fase de adaptacdo, pois
a espécie humana é diurna. Ocorrem algumas alteracdes organicas,
seja na temperatura, nos horménios, na psique, no comportamento ou
no desempenho. As formas de organizacdo do trabalho que n&o leva
em conta a variabilidade do individuo pode aumentar o risco de
repercussdes prejudiciais a saide do mesmo. Portanto, ndo se pode
exigir o mesmo nivel de produtividade deste trabalhador nas 24 horas.
O trabalho noturno tem efeitos diretos e indiretos sobre a saude e a
vida pessoal, mas igualmente sobre o trabalho em si. De fato, trabalhar
no sentido inverso ao funcionamento fisiolégico do organismo pode
levar a alteragBes do desempenho com consequéncias prejudiciais para
a seguranga dos trabalhadores. A noite, em termos bioldgicos, é o
momento no qual o organismo se prepara para renovar suas energias.
Os trabalhadores do servi¢o noturno tém um desgaste psicofisiologico
maior do que aqueles que trabalham durante o dia, pois trabalham no
momento em que as fungbes organicas encontram-se diminuidas
(LISBOA, OLIVEIRA, REIS, 2006, p. 394).

Essa citagdo torna inequivoco o papel desempenhado pelo horério de trabalho no
rendimento do profissional, independentemente da area em que atue. Desse modo, cabe
mencionar o horéario de trabalho como um dos possiveis antecedentes da satisfacdo dos
médicos atuantes em instituicdes de saude mineiras. Afinal, o médico é um profissional

cujo horério de trabalho costuma ser extremamente flexivel e sujeito a mudancas
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bruscas, pois seu oficio o torna suscetivel a escalagdo periddica para atuar em plantbes
noturnos, dependendo da instituicdo em que atua. Além disso, muitos desses
profissionais conciliam o trabalho em institui¢cfes de satde publicas e/ou privadas com
o atendimento em consultorios particulares, o que torna sua jornada de trabalho por

vezes extenuante.

2.3.2. Remuneracéao

Nos campos da economia, administracdo e contabilidade, os estudos em
controladoria e finangas procuram distinguir dois conceitos que, de modo geral, tendem
a ser tomados indiscriminadamente um pelo outro, quais sejam, remuneracgao e salario.
Segundo Carvalho et al (2013, p. 28),

E importante ressaltar [..] que salario e remuneragdo S&o coisas
distintas. De acordo com Gongcalves (2008) apud Andrade (2012), a
remuneracdo refere-se ao quantitativo referente & soma do salario
devido pelo empregador aos valores que o empregado recebe de
terceiros, em detrimento do contrato de trabalho. Como exemplo desse
valor que o colaborador recebe de terceiros, pode-se citar a gorjeta.
Desse modo, salario é o valor fixo, pré- determinado, recebido pelo
servigo prestado, e a remuneragdo constitui-se do salario e dos demais
beneficios e incentivos recebidos, seja por parte da empresa, ou por
parte dos clientes.

Mas por que remuneracdo e salario sdo conceitos tdo importantes? Além de
terem impacto nas financas das organizacdes e, portanto, serem levados em conta em
diversas etapas dos processos produtivos (desde o recrutamento e selecdo de
funcionarios a precificacdo dos produtos e servicos), a remuneracdo tem impacto
também no trabalho realizado pelos funcionarios contratados. Ainda de acordo com
Carvalho et al (2013, p. 28), as formas de remuneracao “atuam como estimulos para que
o0 colaborador se sinta satisfeito e motivado com suas atividades profissionais, ao passo
que, quanto mais satisfeito, desempenhara com mais afinco e eficacia suas atividades
dentro da organizagdo.”

Nessa mesma perspectiva, Souza (2006) e Ribeiro (2011) argumentam que 0S
funcionarios que recebem remuneracdo condizente com sua atuacéo laboral geralmente

ficam satisfeitos e, com isso, melhoram seu desempenho. Nesse sentido, a remuneragéo
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tem um papel preponderante na motivacdo para o trabalho e, por conseguinte, no

compromisso e desempenho. Conforme explicam Arruda e Rodriguez (2012, p. 2),

Apesar de o salario em si estar associado de alguma forma a satisfacéo
global, ele se relaciona mais fortemente com a faceta da satisfacéo
com o salario. Além do mais, é a justica com que os salérios sdo
distribuidos ou a equidade que determinam a satisfacdo com o salério,
e ndo a quantia em si. [...] Isso leva a hip6tese de que se houver uma
comparagdo entre o salario e a satisfagdo com ele, considerando
pessoas em diferentes ocupacdes, serd encontrada uma baixa
correlacdo ou uma correlacdo zero. As pessoas gue ganham mais
dinheiro ndo estdo necessariamente mais satisfeitas quando tém
trabalhos diferentes. Por outro lado, se tomarmos uma amostra de
pessoas que realizam o mesmo trabalho, as que ganham mais estardo
mais satisfeitas.

Por isso, a remuneragdo constitui uma importante estratégica organizacional,
tornando-se muito comum nas organizacbes empresariais, que exploram o fator
remuneracdo como forma de aumentar a dedicacdo dos funcionérios. De acordo com a

explanagéo de Sol et. al (2014, p. 4):

A remuneragdo varidvel condicionada ao desempenho tém se
desenvolvido rapidamente no mundo dos neg6cios porque se adapta
ao regime de producdo com o minimo possivel de capital. Em uma
administracdo descentralizada sdo delegadas responsabilidades nas
areas de operacOes, produtos e neg6cios a um grupo de gerentes.
Quanto mais claras as linhas de responsabilidade, melhor. Em seguida
sdo estabelecidas metas e critérios para cada gerente, de modo que
saibam o que precisardo alcancar mensalmente, trimestralmente e
anualmente. Para aumentar as chances de sucesso, é dada grande
autonomia aos gerentes. Eles administrardo suas proprias unidades e
terdo maior responsabilidade. S&o oferecidos incentivos para se
alcancar os resultados desejados por meio de bénus, comiss@es,
opcOes de compras de acBes, promogdes e outras recompensas. Os que
ndo satisfazem as expectativas recebem orientagdo ou sdo
dispensados. Essa é a esséncia da administragdo atual em muitas
organizagbes: um sistema descentralizado, com linhas de
responsabilidade bem definidas, muita responsabilizacdo e
recompensas para 0s que apresentam bom desempenho.

Nesse mesmo diapasdo, Wood e Picarelli (2004), em sua obra Remuneragéo
estratégica: a nova vantagem competitiva, enaltece a remunera¢do como uma estratégia
valiosa para se obter a satisfacdo dos funcionarios e melhoria em seu desempenho
laboral. Sol et al (2014, p. 4) explicam por que a remuneracgao consiste em uma possivel

forma de satisfacdo para os trabalhadores. Segundo os autores,
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Ele [o dinheiro] é relativamente fécil de distribuir, é valorizado pela
maioria dos individuos, pode ser dado na maioria das formas e existe
em toda sociedade organizada. Além disso, é algo que todos esperam
receber quando trabalham para uma organizacdo, exceto 0S €asos
altruistas, voluntarios e filantrdpicos.

Portanto, para os autores supracitados, a possibilidade de receber uma quantia
adicional pode aumentar a motivacdo do trabalhador, levando-o a produzir mais e

melhor, bem como a estreitar seu vinculo com a organizacao.

2.3.3. Instalagdes

Martinez e Paraguay (2003, p. 67) explicam que as instalacbes abarcam
“recursos disponiveis (tempo, dinheiro, equipamentos, suporte) para realizacdo do

3

trabalho”, bem como “condigdes fisicas (ruido, ventilagdo, umidade, temperatura,
arranjo fisico e posto de trabalho) e seguranga (auséncia de riscos).” Nessa mesma linha

de pensamento, Leite (2006, p. 2) explica que

o arranjo fisico ou layout pode ser definido como o estudo do
posicionamento relativo dos recursos produtivos, homens, maquinas e
materiais, ou seja, é a combinacdo dos  diversos
equipamentos/maquinas, areas ou atividades funcionais dispostas
adequadamente. De acordo com Slack et. al (1999) definir um arranjo
fisico é decidir onde colocar todas as instalagbes, maquinas
equipamentos e pessoal da producdo. Assim, o layout pode ser
considerado como a forma os recursos produtivos, homens, maquinas
e materiais, estdo dispostos em uma fabrica.

De acordo com Ribeiro (2011), empresas que fornecem instalacdes adequadas,
incluindo-se condi¢des de infraestrutura, climatizacdo, equipamentos de protecdo e
seguranca tendem a ter funcionarios mais satisfeitos, pois sentem que ndo apenas seu
trabalho é valorizado como também sua integridade enquanto ser humano.

Por isso, segundo Leite (2006), a partir das Gltimas décadas as empresas
brasileiras comecaram a se preocupar mais com as condicdes de suas instalacdes. Desse
modo, fatores que antes ndo eram tdo visadas passam a fazer parte da lista de
prioridades das agendas de diversas empresas, sobretudo a partir da percepcdo de que a
qualidade das instalagbes tem um impacto decisivo nos processos produtivos das

empresas. De acordo com esse autor,
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Como forma de melhoria organizacional tem-se a otimiza¢do do
arranjo fisico ou layout, que esta diretamente associado a varios
fatores relacionados direta ou indiretamente a eficiéncia produtiva,
podendo citar os seguintes: economia de espaco, reducdo da
movimentacdo e transporte, reducdo do volume de material em
processo, reducdo do tempo de manufatura, redugdo de custos
indiretos, satisfacdo do trabalho, incremento da producdo, melhor
qualidade e flexibilizacdo da producdo (LEITE, 2006, p. 1).

Dentre os aspectos relacionados as instalacbes, um dos mais importantes
consiste na higiene, pois, segundo Dias et. al (2012, p. 4), reflete nas condic¢des de
trabalho sob diversos pontos de vista:

a higiene do trabalho refere-se ao conjunto de normas e procedimentos
que visa a protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador,
preservando sua salde dos riscos inerentes do cargo e do ambiente
fisico. A higiene estd relacionada com o diagnéstico e com a
prevencdo das doengas ocupacionais. J& a seguranca no trabalho é o
conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas,
empregadas para prevenir acidentes, quer eliminando as condi¢des
inseguras do ambiente e quer instruindo ou convencendo as pessoas da
implantacdo de praticas preventivas.

Portanto, a qualidade das instalagdes pode constituir um dos antecedentes
responsaveis pelo nivel de satisfacdo dos funcionarios, uma vez que incide diretamente
sobre sua rotina diaria de trabalho, auxiliando ou prejudicando a realiza¢do plena de
suas tarefas. O papel das instalagdes se torna especialmente relevante no caso dos
profissionais de salde, ja que lidam diariamente com riscos ocupacionais. Segundo Valle
et. al (2012),

A garantia de uma efetiva seguranca nos servigos de saude tem
sido um desafio pela exposi¢do constante aos riscos ocupacionais,
além dos riscos de infecgdes cruzadas. Apesar das dificuldades
apresentadas e de todas as opinifes e imagens negativas que
envolvem as institui¢des publicas de saude, é possivel enfrentar
essa problematica modificando a situacdo, se gestores e
profissionais adotarem as normas de biosseguranca de forma
integrada, envolvendo também paciente e familia no processo de
cuidar. (p. 362).

De acordo Menezes e Bastos (2011), os riscos a que os profissionais de saude
estdo sujeitos devido a podem ser classificados em: riscos primarios e secundarios. Os

riscos primarios constituem a prépria fonte de risco, e tém como alguns de seus
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principais exemplos os acidentes com perfuro cortantes (tais como agulhas e lamina de
bisturi) e com residuos solidos de salde. Por leu lado, os riscos secundarios sdo
inerentes a atuacdo do profissional de forma insegura, tais como o0 ndo uso de luvas de
procedimento em contato com 0 sangue Ou em puncao venosa, O reencapamento de

agulhas utilizadas e o descarte inadequado do material perfuro cortante.

2.3.4. Ambiente

Clemen (2005) afirma que toda empresa depende de dois ambientes distintos
mais interligados: o ambiente interno, do qual em tese ela possui maior controle, e o
ambiente externo, que, apesar de mais dificil de ser controlado, merece cuidado por
influenciar nos cumprimento dos objetivos e metas. Todavia, 0 ambiente interno ndo é
tdo simples de ser administrado, pois gerenciar recursos humanos constitui uma das
tarefas mais complexas para uma organiza¢cdo, como visto anteriormente. De acordo
com Nassar e Figueiredo (2007, p. 18) as organizagdes empresariais contemporaneas

vivenciam

Uma verdadeira guerra com muitas frentes de batalha: a frente de
batalha voltada para mostrar que a empresa tem uma relagdo de
respeito com a natureza, visando sobretudo a sua preservagdo (se
quiser, pode chamar de frente de batalha ecoldgica); a frente de
batalha para manter e conquistar novos consumidores; a frente de
batalha da comunicacdo interna, dirigida para os imensos exercitos
de trabalhadores engravatados e de uniformes que constituem o0s
recursos humanos das empresas modernas; a frente de batalha das
complicadas relagdes da empresa com 0s governos e os politicos.

Frente a tantos desafios, a empresa deve investir na qualidade do ambiente de
trabalho como fator primordial para o enfrentamento dos demais desafios. Afinal, um
ambiente de trabalho caracterizado por um clima organizacional amistoso e cooperativo
constitui um quesito fundamental para a satisfacdo, pois os funcionarios se sentem mais
confortaveis quando trabalham em um ambiente acolhedor, no qual se sentem néo
apenas empregados, mas membros de uma familia. Nesse sentido, a satisfagdo os leva a
conceber a empresa ndo somente como um local de trabalho, mas como um espaco de
socializagdo. Por conseguinte, os funcionarios mantém com a empresa e com 0s colegas

um vinculo ndo apenas profissional, mas também afetivo (RIBEIRO, 2011).
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De fato, um dos elementos essenciais para 0 sucesso de uma empresa

consiste no que se denomina “clima organizacional”. Segundo Queiroz et. al (2005,

p. 875),

[...] o clima organizacional é um fendmeno resultante da interagdo
dos elementos da cultura, como preceitos, carater e tecnologia.
Decorre do peso dos efeitos de cada um desses elementos
culturais, valores, politicas, tradigdes, estilos gerenciais,
comportamentos, expressdes dos individuos envolvidos no
processo e também resultante do conjunto de instrumentos,
conhecimentos e processos operacionais da organizagao.

Ainda segundo Queiroz et al (2005, p. 875), o clima organizacional pode ser

classificado, grosso modo, como

[...] desumano, em que o ambiente da excessiva importancia a
tecnologia; tenso, quando ha forte pressdo para cumprimento de
normas rigidas, burocraticas em que os resultados podem levar a
punicdes e/ou demissdes; e tranquilo: existe plena aceitacdo dos
afetos, sem descuidar-se de preceitos e do trabalho. [...] prevalece
0 respeito e a pratica da cooperagdo dos membros da organizagéo,
em fungéo de objetivos compartilhados.

Assim, tendo em mira a execu¢do de um projeto adequado aos planos da
empresa, a gestdo de pessoas deve constituir uma equipe coesa, na qual a coletividade
supera o individualismo sem desconsiderar, contudo, a individualidade de cada um.
Isso porque a criagdo de um clima satisfatério é fundamental para que o ambiente

corporativo seja satisfatorio.

2.3.5. ldentificacéo

A relagéo de um profissional com sua profissdo envolve uma dimensdo afetiva
na qual ele estabelece com seu oficio um vinculo ndo apenas profissional como também
emocional. No ambito da psicologia do trabalho, esse vinculo é denominado
identificacdo com a profissdo. De acordo com Bagozzi e Edwards (1998), o substantivo
identificacdo tem o mesmo radical de outro substantivo: identidade. Essa relagéo
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semantica é reveladora na medida em que indica o quanto a identificacdo com a
profissao é relevante no processo de constituicdo identitaria de um sujeito.

Ao se identificar com sua profissdo, o individuo estd mais propenso a assimilar
os valores dessa profissdo e exercé-la com mais qualidade, pois o trabalho, além de

garantir seu sustento, também lhe proporciona prazer. Conforme Costa (2009, p. 6),

A identificagdo estd associada, portanto, com a satisfagdo (LINO,
2004), e com a perspectiva de compromisso profissional (BASTOS;
CORREA; LIRA, 1998). Considerando estas observacbes, pode-se
entender a identificacdo profissional como a percepcao de vinculacao
pessoal a uma dada profissdo, associada a percepcao atual, ou a
perspectiva de satisfacdo pessoal com o exercicio das atividades da
referida profissao.

Nesse sentido, Lino (2004) afirma que um eficiente indicador do nivel de
identificacdo de um individuo com sua profissdo consiste em seu nivel de expectativa
com relacdo & aposentadoria. Profissionais ansiosos para obterem aposentadoria,
sobretudo quando ainda estdo jovens para isso, possivelmente apresentam baixo nivel
de identificacdo com a profissdo. Em contrapartida, profissionais que planejam
continuar trabalhando, inclusive voluntariamente, apds a aposentadoria, certamente
demonstram tanta identificagdo com a profissdo que ndo se imaginam inativos ou
exercendo outra atividade.

De fato, muitos profissionais se identificam de tal modo com a profissdo que se
sentem deprimidos quando, devido a situacbes como doenca ou aposentadoria, sdo
impossibilitados de continuar exercendo seu oficio. Esse vinculo afetivo deve ser
diferenciado de outro vinculo, que se caracteriza pela dependéncia: o chamado
workaholic, ou seja, o profissional “viciado” em seu trabalho. Neste tltimo caso, a
afeicdo pelo trabalho torna-se desproporcional a de um profissional que se identifica
com a profissdo, pois o workaholic tem um vinculo de dependéncia emocional com o
trabalho, na medida em que a dedicacdo ao oficio constitui uma forma de escape frente
aos conflitos psicossociais que ele enfrenta fora do ambiente de trabalho. Assim,
enquanto a identificacdo com a profissdo tem um carater positivo porque acentua a
autoestima e o bem-estar do trabalhador, a dependéncia tem carater negativo porque
sublinha exatamente a baixa autoestima e a dificuldade em lidar com conflitos pessoais.

No entanto, nem todos os profissionais permanecem em uma profissdo por

identificacdo, mas por necessidade, comodidade ou falta de outras oportunidades. Nao é
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incomum um estudante escolher uma profissdo de menor afinidade devido a dificuldade
de se obter um diploma em uma profissdo com a qual realmente se identifique. Segundo
Bardagi, Lassance e Paradiso (2003), muitas vezes, ao escolher uma profissdo, um
estudante se identifica com determinada profissdo, mas, devido a maior concorréncia
nos exames de admissdo nas universidades e faculdades, opta por uma profissdo
aproximada, mas com menor concorréncia. Assim, comumente estudantes que se
identificam com a medicina escolhem profissfes vinculadas ao &mbito da salde, como
enfermagem, por exemplo. Embora essa escolha seja pragmatica no sentido de
assegurar uma profissdo, o resultado por ser negativo devido ao fato de tal escolha ndo
ter sido a primeira opgdo. Evidentemente, pode ocorrer um ganho de identificagdo ao
longo do curso ou do exercicio da profissdo, mas caso isso ndo ocorra sdo grandes as
chances de frustracdo profissional.

De acordo com Araujo (2003), o vinculo psicolégico de um profissional com sua
profissdo esté relacionado a sensacdo de identificagdo com as dimensfes operacionais,
mercadoldgicas e éticas da profissdao. A dimensdo operacional se refere a dindmica do
trabalho, ou seja, as atividades rotineiras que caracterizam a profissdo. Um professor,
por exemplo, tem uma rotina operacional caracterizada pela atividade de ministrar
aulas. J& um tem seu trabalho caracterizado pela atividade principal de pilotar avides.
Desse modo, é necessario que um professor goste de falar em publico e que o aviador
ndo tenha medo de altura. Caso contrario, ndo ocorre identificacdo operacional com a
profisséo.

Por sua vez, a dimensdo mercadoldgica diz respeito a valorizacdo da profissdo
no mercado de trabalho. Um profissional pode se identificar com sua profisséo a partir
do reconhecimento que ela possui no mercado, de modo que essa identificacdo pode
aumentar ou diminuir dependendo do nivel de prestigio atingido pela profissdo. Para
continuar com o exemplo do oficio de professor, até décadas atras, esse oficio gozava de
grande prestigio, tanto que o professor era comumente denominado mestre. A perda do
prestigio social, acompanhada pela desvalorizacdo salarial, esvazia a profissao de seu
poder identificatdrio, resultando que grande parte dos docentes se mostram insatisfeitos
com seu oficio. Haja vista a realizacéo frequente de greves e manifestac@es publicas por
professores que reivindicam mais atengéo para a profisséo.

Ja a dimensao ética refere-se a0 modo como a profissdo se comporta no que se
refere a dimensdo dos valores. Um profissional pode se identificar com seu oficio no

modo como o impacto social de seu trabalho seja moralmente edificante. Assim, um



42

médico pode se identificar com a medicina pela possibilidade de salvar vidas; um
professor se identificaria com o magistério pela capacidade de auxiliar na formacéo de
cidaddos, e assim por diante. Em contrapartida, quando a dimensdo ética de uma
profissdo fere os principios morais do trabalhador, pode haver um decréscimo na sua
identificacdo com a mesma. Assim, um advogado criminal pode perder a identificacdo
com seu oficio caso precise defender uma causa com a qual ndo concorde eticamente;
um promotor de vendas pode deixar de se identificar com seu cargo se for obrigado a
mentir para fechar um negécio.

Afinal, segundo Camargo (2001), embora o mercado de trabalho seja um
ambiente que privilegia a negociagdo de bens de servigos e de bens de consumo e a
concorréncia, quando esse ambiente abre mdo da ética pode causar conflitos na
subjetividade dos profissionais, no sentido de ameacar sua identificacdo com o trabalho.
Nesse sentido, a ética pode ser pensada ndo s6 como um componente ligado aos valores
como também como um fator de producdo, isto é, um fator que exerce impacto no modo
como o profissional lida com seu oficio e, por conseguinte, exerce suas funcbes com
maior ou menos nivel de identificacdo. Refletindo acerca da ética na administracao

empresarial, Mendes (2002, p.67-68) problematiza nos seguintes termos:

Por que a ética voltou a ser um dos temas mais trabalhados no
pensamento administrativo? Pode ser que as pessoas estejam
comecando a perceber que ndo é possivel construir patrimdnios
estando apoiadas em andlises administrativas que prescindam da
ética... como se a antiga ilusdo de ganhar dinheiro a qualquer custo
tivesse se transformado em desespero em face das vigorosas
exigéncias éticas. No campo da administracdo, as grandes
expectativas de um sucesso pretensamente neutro, alheio aos valores
éticos e humanos, tiveram resultados desalentadores. Ao deixar de ser
uma ameaca, a ética conquista seu proprio espaco e se transforma em
possibilidade concreta de sucesso.

Portanto, a identificacdo de um profissional com sua profissdo depende, em larga
medida, do modo como esta Gltima lida com o conjunto de valores que devem nortear
sua postura profissional.

Segundo Borges, Marques e Adorno (2005), a identificagdo com a profisséo
pode refletir, inclusive, na identificacdo com o local de trabalho. Em outros termos, um
trabalhador que se identifica bem com sua profissdo tem mais chances de também se
identificar com a organizacdo na qual trabalha. Assim, por meio da identificacdo, a

relacdo de um profissional com sua empresa também envolve uma dimens&o afetiva na
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qual ele se considera como pertencente a ela e se esforca para seu éxito. Nessa mesma

perspectiva, Sol et al (2014, p. 3) explanam que

a identificacdo organizacional pode ser entendida como um
componente de comprometimento organizacional afetivo (ou
atitudinal), onde os colaboradores estdo vinculados emocionalmente,
se identificam e se envolvem com a organizacdo. Pela identificacdo, as
pessoas criam raizes nas organizacBes. [...] a identificacdo
organizacional ocorre quando a crenca sobre a sua organizacdo se
torna autoreferencial ou autodefinicdo. O senso de conexdo entre uma
pessoa e sua organizacdo é derivado do que ela acredita que €
distintivo, central e duradouro sobre a organizacdo (“identificacdo
organizacional percebida”) e do que as pessoas externas pensam da
organizacdo (“imagem externa interpretada”). A identificacdo baseada
no trabalho estd entre as mais fortes e mais penetrantes das
identificagdes sociais. Isto se deve a quantidade de tempo que a pessoa
comum despende em um ambiente de trabalho e a importancia do
trabalho para o seu sustento e bem-estar.

Nesse sentido, o profissional assimila os valores da empresa, e desse modo
exerce sua funcdo com mais qualidade. Afinal, os comportamentos dos funcionarios
convergem para oS interesses da organizacdo, e ndo para a realizacdo de aspiracdes
individuais. Quando se identifica com a empresa onde atua, o profissional geralmente
ndo sO adota uma postura ética de retiddo moral como faz da ética um diferencial para
toda a organizacdo e para a clientela que consome os produtos ou servicos. Portanto, o
funcionario consciente de sua postura ética consegue lidar de forma saudavel com sua
enorme responsabilidade gerencial, e faz dessa responsabilidade um fator decisivo para

o destino da empresa, para o clima organizacional e para a imagem publica da empresa.

2.4. Comprometimento

“Seja leal com sua empresa, e sua empresa sera leal com vocé”. De acordo
com Wasti (2005, p. 292), essa frase emblematica, muito utilizada como motivacgdo por
gestores empresariais como forma de motivar seus funcionarios traduz a importancia
gue o comprometimento dos recursos humanos exerce no ambito organizacional.

E precisamente devido a essa importancia que o comprometimento tem sido
um tema cada vez mais abordado no &mbito académico, sobretudo nos estudos
dedicados ao comportamento organizacional. O comprometimento organizacional é

definido, segundo Siqueira (2005), como um estado psicolégico que liga o0 empregado a
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organizacdo, reduzindo assim as chances de evasdo e assegurando a lealdade do
funcionario a empresa.

Nesse mesmo diapasdo, Van Breugel, Van Olffen e Ollie (2005) definem o
comprometimento como um sentimento de envolvimento profissional demonstrado pelo
individuo que exprime crenca e lealdade em relacdo aos valores da organizacdo a qual
serve. Por sua vez, Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002) conceituam o
comprometimento como um estado no qual o empregado se identifica afetivamente com
uma empresa e com as metas estabelecidas por ela. E € exatamente gracas a essa
identificacdo que ele deseja manter-se membro da equipe e lutar para que ela seja
sempre vencedora.

Pode-se observar que, em todas essas defini¢des, 0 comprometimento é visto sob
um viés psicoldgico relacionado a percepcdo do funcionario sobre sua relacdo com a
empresa e seu vinculo ndo apenas laboral como também afetivo em relagdo a mesma.
Nesse sentido, também é possivel afirmar que o comprometimento implica a aceitagéo,
por parte do funcionario, dos objetivos tracados pela empresa e da forma como a
organizacao busca atingi-los.

Nesse sentido, segundo Le e Agnew (2003), uma caracteristica que distingue o
comprometimento organizacional consiste no comportamento. Isso porque, segundo 0s
autores, o comprometimento dos individuos gera comportamentos especificos devido a
crenca de que existe relacdo de causalidade entre o nivel de comprometimento e o
comportamento organizacional.

Todavia, a relevancia atribuida ao comprometimento pelas empresas nem
sempre foi a mesma. De acordo com Fonseca (2000) e Abreu (2004), os primeiros
estudos voltados para o comportamento organizacional concebiam esse conceito
meramente como uma simples dimensdo do comportamento empresarial, a qual seria
baseada numa perspectiva atitudinal que envolvia as nogoes de identificagao e lealdade.

Bowditch e Buono (2002) complementam que essa perspectiva atitudinal se
restringia ao envolvimento emocional desenvolvido pelo funcionario em decorréncia de
sua identificagdo com a empresa. Todavia, estudos mais recentes tém observado que o
comprometimento constitui uma categoria de analise que permite uma visao panoramica

acerca do comportamento organizacional. De acordo com Calderaro (2012, p. 28),

O comprometimento organizacional ¢ um dos construtos mais
investigados dentro do campo do comportamento organizacional,
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devido a centralidade que a nocdo de comprometimento desempenha
na constituicdo e no funcionamento de unidades sociais, como equipes
e organizagoes.

Na opinido de Soldi e Zanelli (2006), a relevancia do comprometimento

organizacional reside, sobretudo, no modo como os empregados se envolvem com o
ambiente de trabalho, pois esse envolvimento reverbera na eficiéncia desses
trabalhadores na medida em que contribui para 0 aumento de sua produtividade.

O estudo acerca do comprometimento organizacional constitui uma forma de
andlise bastante significativa para se ter um diagnoéstico do perfil comportamental do
material humano atuante em uma empresa, pois 0 comprometimento envolve uma serie

de elementos correlacionados e interdependentes. Conforme Calderaro (2012, p. 29),

Ao estudar o conceito de comprometimento organizacional observa-se
qgue dele derivam diversas atitudes e comportamentos relevantes,
como assiduidade, intencdo de abandonar a organizagdo, abandono
efetivo, pontualidade, atitudes em face da mudanca, desempenho
individual, comportamentos de cidadania, comportamentos de
negligéncia e desempenho organizacional.

Isso porque, ainda de acordo com Calderaro (2012, p. 15), “Ter pessoas
comprometidas nas organizacdes atenua custos e rotatividade de empregados. O
trabalho realizado por esses individuos busca a qualidade e eficacia, e a propria
organizagdo ganha em manter as pessoas com maior comprometimento.”

Meyer e Allen (1991) desenvolveram um modelo fundamentado na premissa de
que o comprometimento constitui uma forca que vincula um sujeito aos processos
organizacionais mobilizados em torno de um objetivo tragado. Ambos os autores
concluiram em seus estudos que o comprometimento do empregado refletia um desejo,
necessidade ou obrigacdo de se manter como membros da organizacdo a qual
pertenciam. Por conseguinte, o comprometimento se manifestaria sob trés formas
distintas, quais sejam, o comprometimento afetivo, 0 comprometimento instrumental e o
comprometimento normativo.

Ainda segundo Meyer e Allen (1991), o comprometimento afetivo se refere ao
nivel com que uma pessoa se identifica como pertencente a organizagéo e sente prazer e
orgulho em fazer parte da equipe. Esse comprometimento indica, como consequéncia, o
desejo de continuar a fazer parte da organizacgéo e se esforcar para que ela obtenha cada
vez mais éxito. Por sua vez, o comprometimento instrumental implica um vinculo entre

funcionario e organizacdo no qual o primeiro se mantém ligado a segunda por



46

considerar 0s custos acarretados caso opte por deixa-la. Ou seja, trata-se de um vinculo

mais estratégico, pois a preocupacdo maior do funcionario é consigo mesmo, e néo

propriamente com a organizagdo. Finalmente, o comprometimento normativo envolve

um sentimento de obrigacdo moral de continuar trabalhando em uma determinada

organizacdo. Essa necessidade se deve a diversos fatores, tais como sentimento de

débito com os empregadores, gratiddo, dever, dentre outros.

Esse modelo, adotado internacionalmente, é sintetizado por Calderaro (2012, p.

35) nos seguintes termos:

Comprometimento afetivo — “Empregados com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizagdo porque
assim o querem” (MEYER; ALLEN, 1991, p.67). Pode se
entender isso como um envolvimento no qual ocorre
identificacdo com o0s objetivos e valores da organizacao.
Representa algo além da simples lealdade passiva, envolvendo
uma relacdo ativa, em que o individuo deseja dar algo de si para
contribuir com o bem estar da organizacéo;

Comprometimento instrumental — “Empregados cujo vinculo
principal com a organizagdo é baseado no comprometimento
instrumental, permanecem na mesma porque precisam”
(MEYER; ALLEN, 1991, p.67);

Comprometimento normativo — “Empregados com um alto
nivel de comprometimento normativo sentem que devem
permanecer na organizacdo” (MEYER; ALLEN, 1991, p.67).
Nesse caso, 0 comprometimento se dd como uma obrigacdo em
permanecer na organizacdao. (CALDERARO, 2012, p. 35).

O modelo interpretativo desenvolvido por esses autores é retomado por

estudiosos mais recentes, tais como Rego (2003), que o sintetiza no quadro abaixo:

Quadro 1 - Sintese dos componentes do comprometimento organizacional

CATEGORIAS

CARACTERIZACAO A PESSOA ESTADO
PERMANECE PSICOLOGICO
NA
ORGANIZACAO
PORQUE...

Afetiva

Grau em que o colaborador se
sente emocionalmente ligado,
identificado e envolvido na
organizacéo.

...sente que quer
permanecer.

Desejo
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Normativa

Grau em que o colaborador
possui um sentido de obrigagéo
ou do dever moral de
permanecer na organizacao.

. ...sente que

deve permanecer.

Obrigacao

Instrumental ou
Calculativa

Grau em que o colaborador se
mantém ligado a organizacao
devido ao reconhecimento dos
custos associados com sua saida.
Este reconhecimento pode advir
da auséncia de alternativas de
emprego ou do sentimento de
que os sacrificios pessoais
gerados pela saida serdo
elevados.

...sente que tem
necessidade de
permanecer.

Necessidade

Fonte: Rego, 2003, p. 27, apud Calderaro, 2012, p. 36.

Devido a grande influéncia da teorizacdo de Meyer e Allen para os estudos sobre

comportamento organizacional, especialmente no que toca ao comprometimento,

diversos outros estudiosos também tém procurado adaptar seu modelo tedrico para a

analise de organizagdes empresariais contemporaneas. Dentre eles, Menezes e Bastos

(2011) apostam na conjungdo entre as dimensOes afetiva e normativa. Os autores

afirmam que,

Dentre as discussdes atuais sobre a dimensionalidade do
comprometimento organizacional, a que tem revelado maior consenso
entre os resultados de pesquisas empiricas é a sobreposic¢do conceitual
entre as bases afetiva e normativa desse construto. Desde o classico
estudo de validagdo do modelo tripartite de comprometimento
organizacional, de Meyer, Allen e Smith (1993), verificou-se que as
dimensdes afetiva e normativa apresentavam sobreposi¢do conceitual,
guando avaliadas a partir da Affective Commitment Scale (ACS) e da
Normative Commitment Scale (NCS). A hip6tese central para a
ocorréncia dessa sobreposi¢do reside no fato de que o sentimento de
dever e obrigacdo, proveniente da internalizagcdo das normas, advém
geralmente de um processo prévio de identificagdo com a organizagao,
ou seja, do vinculo afetivo que o trabalhador mantém com a
organizagdo (MENEZES, BASTOS, 2011, p. 464).

Segundo McMahon (2007), o comprometimento organizacional é um fator

subjetivo, pois a forca e a natureza do comprometimento que alguém vivencia nas

relagOes interpessoais informam o modo como a mesma pessoa Se compromete com

uma organizacdo. Em outras palavras, individuos caracterizados por comportamentos
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frivolos, inconstantes e irresponsaveis em suas relacfes intersubjetivas tém grande
tendéncia a apresentarem pouco comprometimento organizacional.

Sob esse mesmo prisma, Bastos (2008) argumenta que Sse uma organizagao
deseja que seus empregados dirijam seus esforcos para 0 comprometimento
organizacional, entdo ela deve optar por trabalhadores que se caracterizam, por
exemplo, por relacionamentos afetivos duradouros tanto na esfera familiar quanto nos
vinculos de amizade e sociabilidade.

Uma vez apresentados os principais referenciais tedricos que orientardo a
pesquisa no que se refere aos conceitos de satisfacdo e comprometimento, torna-se
relevante estabelecer, a partir da literatura especializada, um marco tedrico capaz de

articular esses dois conceitos, como se vera a seguir.

2.5. Correlacgao entre satisfacdo e comprometimento

Esta secdo visa a construcdo de um modelo tedrico que, de acordo com a
proposta da pesquisa, permita analisar a relacdo entre o grau de satisfacdo dos
profissionais e o nivel de comprometimento dos mesmos em relacdo as suas atividades
laborais. Para tanto, faz-se um levantamento de trabalhos académicos que contemplam
esses dois fatores de modo relacional.

Ao longo do tempo, os especialistas passaram a perceber que a produtividade
do trabalhador e o éxito organizacional ndo dependiam apenas da remuneragdo. Assim,
tem-se buscado tornar as atividades de administracdo mais eficazes e também aumentar
a eficacia dos funcionarios através do entendimento das complexidades do individuo,
do grupo e do processo organizacional (KANAANE, 1999).

De fato, a satisfacdo dos servidores e 0 compromisso organizacional sdo dois
fatores associados a retencdo de funcionéarios em uma variedade de ocupagdes. De
acordo com McMahon (2007), baixos niveis de satisfacdo entre empregados
geralmente produzem comportamentos organizacionais indesejaveis, tais como a
utilizacdo do tempo de trabalho para realizagdo de atividades pessoais, como falar ao
celular, bem como a mudancga de comportamento em relagdo aos colegas de equipe, as
faltas e atrasos. Em casos mais graves, pode levar a evasdo e mesmo a prejuizos
intencionais a empresa.

Nesse mesmo diapaséo, segundo Johnson, Chang e Yang, (2010), a satisfagdo

consiste em um construto que precede o comprometimento, ou seja, este é
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consequéncia daquela. Nesse sentido, enquanto o bom nivel de satisfacdo do
trabalhador tende a exercer impacto positivo sobre sua atuacdo, a baixa satisfacdo tem
um efeito contrario. Como consequéncia, pode-se afirmar que a satisfacdo do
trabalhador figura como um dos beneficios mais visados pelo mesmo nos momentos
em que precisa decidir se continua ou ndo na empresa em que trabalha.

Na concepcdo de Van Breugel, Van Olffen e Ollie (2005), a satisfacdo do
trabalhador influencia seu comprometimento sob diversos pontos de vista. Retomando
as trés dimensdes definidas por Meyer e Allen (1991), os trés autores identificam
impactos da satisfacdo nos comprometimentos afetivo, normativo e instrumental. No
que toca ao comprometimento afetivo, a satisfacdo potencializa o sentimento de
pertencimento que o empregado constréi em relacdo a empresa e, desse modo, aumenta
seu nivel de afetividade, o que, por sua vez, eleva também o nivel de comprometimento.

Ainda segundo Van Breugel, Van Olffen e Ollie (2005), a satisfacdo repercute
no comprometimento normativo, uma vez que pode impactar sobre o quanto o
funcionario se sente obrigado a continuar na empresa. Afinal, ele tende a se sentir
culpado por abandonar uma organizacao na qual suas necessidades sdo satisfeitas.

Finalmente, a satisfacdo exerce influéncia também no nivel do
comprometimento instrumental, pois o trabalhador, ao ponderar sobre o quanto se sente
satisfeito na sua empresa, pode questionar se receberia os mesmos beneficios em outro
emprego e, entdo, optar por permanecer e dar o0 melhor de si para manter os beneficios
conquistados por ele.

Nessa mesma perspectiva, considerando a importancia de se conceber a
satisfacdo e o comprometimento como fatores inter-relacionados, Borges, Marques e

Adorno (2005, p. 1) afirmam que

A preocupagdo com a satisfacdo no trabalho e o comprometimento nas
organizagbes representa um caminho importante para 0
desenvolvimento auto-sustentado das empresas, em que ha o esforgo
deliberado em alcancar tanto a produtividade e eficiéncia
organizativas quanto a satisfagdo das aspiracGes, desejos e
necessidades individuais.

Desse modo, os resultados obtidos na avaliagdo contabil devem ser
comparados com os resultados obtidos mediante as outras formas de avaliacdo, tais
como a avaliacdo dos niveis subjetivos de satisfacdo e comprometimento. 1sso significa

que ndo ha uma forma de avaliacdo soberana em relagéo as outras, pois todas fornecem
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importantes indicadores sobre o perfil dos colaboradores de uma determinada
organizacao. Através da avaliacdo de indicadores subjetivos como comprometimento e
satisfacdo, o departamento de pessoal pode identificar fatores que motivam ou
desmotivam os funcionarios e, por extensdo, interferem significativa ou negativamente
em seu desempenho laboral.

Como poOde ser observado nesta se¢do, os autores supracitados confluem ao
apontarem a relacdo de causalidade entre a satisfagdo e o comprometimento
organizacional. Todavia, ao se construir um marco tedrico para a pesquisa proposta
neste projeto é preciso considerar que, embora elementos como satisfagéo,
comprometimento e trabalhador sejam universais enquanto preditores, as nogdes de
satisfacdo e comprometimento podem variar de uma pessoa para outra, de contexto para
contexto, por se tratar de fenémenos altamente subjetivos. Esse detalhe, que nao foi
observado na literatura consultada, pode ser relevante na medida em que as acepcOes de
satisfacdo e comprometimento podem ter nuancas variadas dentro da amostra

selecionada para a pesquisa de campo.

2.6. Modelo Tedrico Proposto e Hipoteses Testadas

Conforme foi observado na literatura consultada para a elaboracao deste projeto,
0s antecedentes que, em maior ou menor grau, determinam a satisfacdo sdo bastante
diversificados, pois cada autor focaliza os fatores que em sua opinido sdo mais
determinantes. Devido a essa variabilidade de perspectivas, este projeto elegeu como
foco de estudo os antecedentes identificados por Ribeiro (2011) por considera-los mais
pertinentes em relacdo aos objetivos delimitados neste projeto de pesquisa.

A correlacdo entre os antecedentes e a satisfacdo pode ser observada na figura
abaixo, que apresenta um nexo causal entre os diferentes antecedentes que convergem
para a satisfacdo no trabalho. Demonstra também as possiveis relacBes da satisfacdo

com os comprometimentos: afetivo, normativo e instrumental.
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Identificacdo Remuneragdo

Comprometimento
afetivo

Comprometimento
normativo

Satisfacéo

Comprometimento
instrumental

Ambiente Instalacées

Figura 1. llustracdo do Modelo teorico
Fonte: Elaborado pela autora

Acredita-se numa relacdo positiva entre os antecedentes da satisfacdo e a
satisfacdo e posteriormente a satisfacdo levando ao comprometimento, como demonstra
a figura do modelo tedrico. A partir desse modelo teérico apresentado, lancam-se as
seguintes hipdteses, que serdo confirmadas ou refutadas conforme o desenvolvimento

da pesquisa:

H1- Ha uma relacdo positiva entre o horario de trabalho dos médicos e sua satisfacao.

H2- Ha uma relagdo positiva entre a remuneracdo dos médicos e sua satisfacéo.

H3- H& uma relacdo positiva entre as instalagdes das instituicdes hospitalares e a
satisfacdo dos médicos.

H4- H& uma relaco positiva entre 0 ambiente de trabalho nas instituicdes hospitalares e

a satisfacdo dos medicos.

H5- H& uma relagdo positiva entre a identificagdo profissional dos médicos e sua

satisfag&o.
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H6- Ha uma relacdo positiva entre a satisfacdo dos médicos e o seu comprometimento

afetivo.

H7- Ha uma relacdo positiva entre a satisfacdo dos médicos e 0 seu comprometimento

normativo.

H8- H& uma relagdo positiva entre a satisfacdo dos médicos e 0 seu comprometimento

instrumental.
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3. METODOLOGIA

Uma vez apresentada a fundamentacdo tedrica relacionada ao tema, sera realizada
a apresentacdo da natureza da pesquisa e dos procedimentos metodoldgicos aplicados

neste estudo.

3.1. Tipo de pesquisa
Quanto a abordagem

Do ponto de vista da abordagem, a pesquisa ora desenvolvida adota uma
abordagem quantitativa. Segundo Gil (2007), nesse tipo de abordagem os dados obtidos
sdo analisados numericamente, uma vez que suas variaveis podem ser mensuradas, ao
contrario do que ocorre na pesquisa qualitativa, que se baseia na interpretacdo do
pesquisador acerca do fendmeno analisado por ele. Richardson (1999) afirma que a
abordagem quantitativa tem a vantagem de oferecer dados numéricos mediante
abordagem quantitativa (como as técnicas estatisticas), reduzindo-se a influéncia da
subjetividade do pesquisador nos resultados obtidos. A escolha da abordagem
quantitativa se justifica pela especificidade do trabalho proposto, que visa observar a
opinido de vérios profissionais acerca de uma mesma questdo investigativa e observar

diferencas e semelhancas entre as percepc¢des dos diversos sujeitos da pesquisa.

Quanto aos fins

Quanto aos fins, a pesquisa é descritiva (visa a descricdo do fenémeno
investigado, qual seja, a percepc¢do de profissionais da area de salde acerca do seu nivel
de satisfacdo no trabalho) e explicativa, visando a interpretacdo do fendmeno
investigado através de subsidios tedricos e pesquisa de campo. De acordo com Vergara
(2010), a pesquisa descritiva “exp0de caracteristicas de determinada popula¢do ou de
determinado fendmeno” e a pesquisa explicativa “tem o objetivo de esclarecer quais

fatores contribuem para a ocorréncia de determinado fendmeno” (p. 42).
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Quanto aos meios

Em relacdo aos meios, optou-se pela pesquisa de campo. Segundo Vergara
(2010), a pesquisa de campo consiste em uma investigagdo empirica, geralmente
realizada in loco, na qual se busca verificar 0 comportamento ou a percepcdo de
determinada amostra acerca de um tema especifico. A escolha da pesquisa de campo se
justifica porque esse tipo de pesquisa tem a vantagem de possibilitar, ao pesquisador,
uma visdo mais ampla e geral de uma determinada organizacdo, possibilitando-o

compreender mais profundamente um fenémeno estudado.

3.2 Universo e amostra

De acordo com Vergara (2010), o universo pode ser entendido como o0 conjunto
total dos elementos que possuem as caracteristicas que serdo objetos de estudo. Ja a
amostra € a parte do universo escolhida segundo algum critério de representatividade, ja
que é inviavel estudar todo o universo. Nesta pesquisa, 0 universo compreende medicos
atuantes nas instituices hospitalares situadas no estado de Minas Gerais. Desses, foram
selecionados como amostra um conjunto de 1500 médicos atuantes em diversos
hospitais situados em Minas Gerais, a fim de observar semelhangas e diferencas entre as
respostas para as mesmas questdes.

Tais instituices foram selecionadas mediante busca em péaginas virtuais de
hospitais da rede publica, privada ou publica/privada. Os principais critérios de selecdo
incluiram a obtengdo de um minimo de 40 médicos em seu corpo clinico, bem como o
tempo de atuacdo no hospital (dando-se preferéncia aos que atuam no hospital ha pelo

menos um ano).

3.3. Coleta dos dados

Para a coleta dos dados, optou-se pelo método de aplicagdo de questionarios,
devido a sua praticidade e ao fato de poder ser aplicado a diversas pessoas a0 mesmo
tempo. Segundo Richardson (1999), a aplicacdo de questionarios possibilita uma viséo
mais global e abrangente do problema estudado do que a realizagdo de entrevistas, por

exemplo.
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O questionario elaborado constou de 30 questfes objetivas e foi encaminhado
por e-mail a cada um dos participantes cadastrados em algum hospital de Minas Gerais,
com tempo pré-determinado para respondé-lo. O questionério, cujo modelo segue
anexo (ver anexo 2), constou de questdes que visaram responder ao problema de
pesquisa langado neste projeto. Portanto, as questdes foram embasadas nos constructos
satisfacdo, antecedentes da satisfacdo e comprometimento.

A coleta de dados se deu em observancia aos principios éticos da pesquisa
académica e assegurou aos respondentes o sigilo e o anonimato. Assim, juntamente
com o questionario, cada participante recebeu um texto de apresentacdo em que foram
esclarecidos os objetivos estritamente académicos do trabalho e a natureza espontanea
da participacdo dos voluntarios, por meio do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido.

Portanto, todos os participantes, antes de responderem aos questionarios,
estavam cientes dos procedimentos técnicos da pesquisa e assegurados de que seu

nome né&o seria divulgado na dissertacao.

3.4. Procedimentos de coleta dos dados

A pesquisa foi realizada com um total de 349 respondentes, em um questionario
com quatro variaveis para caracterizacdo do individuo e mais 30 questdes sobre o objeto
de estudo, divididos em sete constructos (“Ambiente”, “Identificacdo”,
“Comprometimento”, “Horario”, “Satisfacdo”, “Instalacdes” e “Remunera¢ao”). Veja-

se 0 quadro 2, Relag&o das siglas por item.

Quadro 2. Relacdo das siglas por item.

Constructo Cadigo Descricgao

ID1  Eu me identifico com a vida de médico.

ID2  Os meus valores se identificam com a profissdo de médico.
ID3  Defendo meus colegas médicos quando necessario.

ID4  Ser médico melhora minha autoestima.

ID5 Eu me identifico com a classe médica em geral.

ID6 Eurecomendo a carreira de médico para meus amigos.

Identificacdo

Sinto que seria um desafio imenso iniciar minhas atividades laborais
CP1 em outra instituicdo.
Estou disposto a dedicar uma grande quantidade de esforgos, além da
Comprometimento CP2  esperada normalmente, para ajudar a instituicdo a ser bem sucedida.
Eu me sentiria culpado se deixasse a instituicdo hospitalar onde
CP3 trabalho.
CP4  Eu devo muito a instituicdo hospitalar onde trabalho.
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Acredito que teria poucas alternativas no mercado de trabalho se eu
CP5  deixasse a instituicdo hospitalar onde trabalho.

Eu julgo que meus valores sdo muito similares aos valores defendidos
CP6 pelainstituicdo hospitalar onde trabalho.

Eu me sinto emocionalmente envolvido com a instituicdo hospitalar
CP7  onde trabalho.

HO1 O tempo para realizacdo das minhas atividades laborais é suficiente.
A jornada de trabalho que realizo é compativel com todas as minhas

Horario HO2 atividades laborais.
I.LHO3 Minha carga horaria de trabalho ndo é excessiva.
AB1 Existe um sentimento de unido entre as pessoas com quem eu trabalho.
No trabalho, levando em conta toda a minha capacitacédo, eu recebo o
AB2  reconhecimento que mereco.
Ambiente Os profissionais com os quais me relaciono no ambiente de trabalho

AB3  sdo educados.
O clima organizacional é tdo saudavel que considero essa instituicdo
hospitalar como uma grande familia da qual quero fazer parte durante
AB4 toda a minha carreira.

Todos os dias de trabalho, acordo satisfeito com a possibilidade de
SA1l estar novamente na instituicdo onde atuo.
Satisfacdo SA2  Atualmente estou muito realizado profissionalmente.
SA3  Sempre vou ao trabalho com grande disposicéo.
I.SA4  Sempre estou disposto a trabalhar, pois minha satisfagdo é a mesma.

Todos os recursos materiais que preciso para realizar minhas
IT1  atividades laborais estdo disponiveis.
IT2 Todos os ambientes do meu local de trabalho sdo bem equipados.
IT3  Estou muito satisfeito com a infraestrutura do meu local de trabalho.

Instalacdes

Meu rendimento financeiro é compativel com as atividades laborais
RE1 que exerco.

Remuneracao RE2  Sou remunerado de forma adequada.

Levando em conta toda a minha capacitagdo, meu salario/renda é
RE3 adequado.

Fonte: Elaborado pela autora

Em um total de 10.470 respostas para as 30 questdes sobre o objeto de estudo,
foi encontrada apenas uma célula em branco, ndo sendo necessaria a exclusdo de
nenhum individuo ou varidvel. A Unica informacdo perdida foi substituida pelo valor
médio variavel.

Para descrever os procedimentos estatisticos utilizados na coleta dos dados, é
necessario proceder a uma breve explanacdo de algumas variaveis utilizadas na
obtencdo dos resultados numéricos a partir dos questionarios aplicados. Veja-se,

portanto, o quadro a seguir:
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Quadro 3. Descricao de variaveis estatisticas

Indicador

Descricdo

Desvio Padréo (D.P)

Consiste em uma das principais medidas de disperséo dos dados
e consiste na raiz quadrada da variancia. Essa medida é
relevante, sobretudo, porque representa o quanto os dados se
afastam da média.

Intervalo de 95% de
confianca (1.C. 95%)

Consiste  em um intervalo estimado para um parametro
estatistico. Em vez de estimar o parametro por um unico valor é
dado um intervalo de estimativas provaveis. Um intervalo de
95% de confianca garante que o parametro pontual estimado
com 95% de confianca estara dentro do intervalo estimado em
outras amostras da mesma populacao.

P-valor

Estatistica utilizada para sintetizar o resultado de um teste de
hipdteses. Formalmente, o p-valor é definido como a
probabilidade de se obter uma estatistica de teste igual ou mais
extrema que aquela observada em uma amostra, assumindo
como verdadeira a hip6tese nula. Como geralmente define-se o
nivel de significancia em 5%, um p-valor menor que 0,05 gera
evidéncias para rejei¢ao da hipotese nula do teste.

Cargas fatoriais

(CF)

Consiste na correlagdo entre as variaveis originais e os fatores
(variaveis latentes). Geralmente cargas fatoriais abaixo de 0,50
sdo utilizadas como critério para eliminar as variaveis que nao
estdo contribuindo com medicao do constructo.

Comunalidade
(Com.)

Refere-se a quantia total de varidncia que uma varidvel medida
tem em comum com os constructos sobre os quais ele tem carga
fatorial.

Dimensionalidade
(Dim.)

Refere-se a uma suposi¢do inerente e exigéncia essencial para a
criacdo de uma escala mdltiplla em que os itens sejam
unidimensionais, significando que eles estejam fortemente
associados um com 0 outro e representam um Gnico conceito.

Variancia Evidencia o quanto um constructo consegue explicar da

compartilhada variabilidade do outro.

Variancia Média | Indica o percentual médio de variancia compartilhada entre o

Extraida (AVE) construto latente e seus indicadores. A AVE superior a 0,50 ou
0,40 (Pesquisas exploratorias) € critério para alcancar validacdo
convergente.

Validacéo Avaliacdo do grau em gque as medidas do mesmo conceito estdo

Convergente correlacionadas.

Validacéo Avaliacdo do grau em que um constructo é verdadeiramente

Discriminante

diferente dos demais.

Alfa de Cronbach
(AC)

Indicador que rrepresenta a proporcdo da variancia total da
escala que € atribuida ao verdadeiro escore do construto latente
que esta sendo mensurado. O AC deve ser maior que 0,70 para
uma indicacdo de confiabilidade do constructo, em pesquisas
exploratorias valores acima de 0,60 também sdo aceitos.

Confiabilidade
Composta (CC)

Medida do grau em que um conjunto itens de um constructo é
internamente consistente em suas mensuragdes. O CC deve ser
maior que 0,70 para uma indicacdo de confiabilidade do



http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Estimativa_estat%C3%ADstica&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Par%C3%A2metro_estat%C3%ADstico&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Par%C3%A2metro_estat%C3%ADstico&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/wiki/Testes_de_hip%C3%B3teses
http://pt.wikipedia.org/wiki/Testes_de_hip%C3%B3teses
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constructo, em pesquisas exploratorias valores acima de 0,60
também sdo aceitos.

GoF Medida de qualidade de ajuste do modelo estrutural. N&o
existem critérios na literatura para definir um bom modelo a
partir do Gofra.

R2 Medida de qualidade de ajuste do modelo estrutural. N&o
existem criterios na literatura para definir um bom modelo a
partir do R?.

1%av e 2%av S&o primeiro ou segundo autovalor. Pelo critério de Kaiser se

garante unidimensionalidade quando o segundo autovalor néo
for maior que um.

Kaiser-Meyer-Olkin | Medida de adequacidade da amostra para se realizar uma

(KMO) Anélise Fatorial. Valores maiores que 0,5 indicam que é a
amostra é adequada para aplicacdo da Analise Fatorial.

Peso Refere-se aos coeficientes que irdo ponderar a importancia de
cada pergunta na formacdo do Indicador para representar o
constructo.

B Sdo os coeficientes que irdo quantificar a forga e o sentido das

rela(;f)es entre 0s constructos.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Nunnaly e Bernstein (1994), Mingoti (2007) e Hair et
al (2009).

3.5. Analise do universo da amostra e tratamento dos dados

Verificou-se a existéncia de dois tipos de outliers: univariados, que representam
respostas divergentes com base em cada uma das varidveis do modelo, e 0s
multivariados, que apresentam um padrdo de resposta diferente considerando todas as
variaveis ao mesmo tempo.

Os outliers univariados foram diagnosticados por meio da padronizacdo dos
resultados, de forma que a média da varidvel seja 0 e o desvio padrdo 1. Assim, foram
considerados outliers univariados aquelas observacdes com escores padronizados fora
do intervalo de |3,29| (HAIR et al., 2009).

J& os outliers multivariados foram diagnosticados com base na medida D? de
Mahalanobis. Os individuos que apresentam uma significancia da medida inferior a
0,001 foram considerados outliers multivariados.

Os outliers univariados e multivariados encontrados ndo foram retirados da
amostra por acreditar que as observagdes sejam casos validos da populacdo e que, caso
fossem eliminadas, poderiam limitar a generalidade da analise multivariada, apesar de

possivelmente melhorar seus resultados (HAIR et al., 2009).
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Para descrever as varidveis relacionadas ao perfil dos individuos foram
calculadas as frequéncias absolutas e relativas. Para apresentar e comparar os itens e 0s
indicadores de cada constructo, além das frequéncias relativas das respostas foi utilizado
a média e o intervalo percentilico bootstrap de 95% de confianca, sendo que a escala
likert da escala de concordancia foi fixada para variar de -1 (Discordo totalmente) a 1
(Concordo Totalmente).

Dessa forma valores médios negativos indicam que os individuos tendem a
discordar, enquanto que valores positivos indicam que os individuos tendem a
concordar. O método bootstrap (ESPOSITO et al, 2010) é muito utilizado na realizagédo
de inferéncias quando ndo se conhece a distribuicdo de probabilidade da variavel de
interesse. Cabe destacar que os itens HO3 e SA4 foram invertidos para ficarem no
mesmo sentido do constructo, sendo denominados apos a inversao por I.HO3 e 1.SAA4.

Com as variaveis latentes computadas foi ajustado o modelo de equacdes
estruturais utilizando a abordagem PLS. A abordagem PLS (Partial Least Square) para
Modelagem de EquacOes Estruturais oferece uma alternativa a abordagem tradicional
baseada na covariancia. A abordagem PLS, tem sido referida como uma técnica de
modelagem suave com o minimo de demanda considerando as escalas de medidas, 0
tamanho amostral e distribuigdes residuais (MONECKE et al., 2012).

O modelo de equacOes estruturais divide-se em duas partes: Modelo de
Mensuracdo e Modelo Estrutural. Para verificar a validade do modelo de mensuracao,
ou seja, da capacidade do conjunto de indicadores de cada constructo representar com
precisdo seu respectivo conceito, foram avaliadas a validade convergente, validade
discriminante, dimensionalidade e confiabilidade. O critério da avaliacdo convergente
avalia o grau em que duas medidas do mesmo conceito estdo correlacionadas, enquanto
que a avaliacdo discriminante mede o grau em que um constructo é verdadeiramente
diferente dos demais (HAIR et al, 2009).

Para verificar a validade convergente e discriminante foi utilizado o critério
proposto por (Fornell, et al., 1981). Ele garante tal validade caso a Variancia Média
Extraida - AVE, que indica o percentual médio de variancia compartilhada entre o
construto latente e seus itens, seja superior a 50% (Henseler, et al., 2009), ou 40% no
caso de pesquisas exploratorias (NUNNALY, 1994).

Para mensurar a confiabilidade foi utilizado o Alfa de Cronbach (AC) e a
Confiabilidade Composta. De acordo com (Tenenhaus, et al., 2005) os indicadores AC

e CC devem ser maiores que 0,70 para uma indicagdo de confiabilidade do constructo,
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sendo que em pesquisas exploratdrias valores acima de 0,60 também s&o aceitos. Para
verificar a dimensionalidade dos constructos foi utilizado o critério de Kaiser
(MINGOTI, 2007) que retorna o nimero de fatores que devem ser retidos no Modelo de
Mensuragéo.

Ap0s os testes de validade do modelo de mensuracdo, foi avaliado o modelo
estrutural, verificando assim a significancia da influéncia do Ambiente, Horario,
Instalacdes, Identificagdo e Remuneragdo sobre a Satisfacdo e também a influéncia da
Satisfacdo sobre 0 Comprometimento.

O método Bootstrap foi utilizado para calcular os intervalos de confianca para 0s
pesos do modelo de mensuracdo e dos coeficientes do modelo estrutural, fornecendo
informacdes sobre a variabilidade dos parametros estimados, provendo assim uma
importante validacao dos resultados.

Para verificar a qualidade dos ajustes foram utilizados o R?> e o GoF
(CRONBACH, 1951). O R? representa em uma escala de 0% a 100% o quanto os
constructos independentes explicam os dependentes, sendo que quanto mais proximo de
100% melhor. Ja 0 GoF é uma média geométrica da média das AVESs dos construtos e a
média dos R? do modelo e também varia de 0% a 100%. Ainda nédo existe na literatura
valores de corte para considerar um ajuste como bom ou ruim, mas sabe-se que quanto
maior o valor melhor o ajuste.

Para Modelagem de Equacdes Estruturais via método PLS foi utilizado funcéo

plspm() do pacote plspm do software R (versdo 3.0.3).
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Mediante os procedimentos metodoldgicos apresentados anteriormente, realizou-
se a coleta dos dados, que, neste capitulo, serdo apresentados e analisados com base na

reviséo de literatura apresentada nesta dissertagéo.

4.1. Analise de dados faltantes e outliers

A pesquisa foi realizada com um total de 349 respondentes, em um questionario
com quatro variaveis para caracterizacdo do individuo e mais 30 questdes sobre o0 objeto
de estudo, divididos em sete constructos (“Ambiente”, “Identificacdo”,
“Comprometimento”, “Horario”, “Satisfagdao”, “Instalagdes” e “Remuneracao”). Em
um total de 10.470 respostas para as 30 questdes sobre o objeto de estudo, foi
encontrada apenas célula em branco, ndo sendo necesséria a exclusdo de nenhum
individuo ou variavel. A unica informacdo perdida foi substituida pelo valor médio
variavel.

Foi realizado também uma a avaliacdo dos outliers, que sdo observacdes que
apresentam um padrdo de resposta diferente daquele das demais. Pode-se classificar de
acordo (HAIR et al., 2009) quatro tipos de outliers: (1) erros na tabulacdo dos dados ou
falhas na codificacdo; (2) observacdes decorrentes de algum evento extraordinario; (3)
observacOes extraordinarias para as quais o pesquisador ndo tem uma explicacdo; e (4)
observacdes que estdo no intervalo usual de valores para cada varidvel, mas sdo Unicas
em sua combinacdo de valores entre as variaveis.

N&o foram encontrados valores fora do intervalo da escala de sua respectiva
variavel, ndo evidenciando o tipo de outlier relacionado ao erro na tabulacdo dos dados.
Além disso, buscou-se verificar a existéncia de outliers univariados, que se consiste na
verificagdo de alguma resposta divergente com base em cada uma das varidveis do
modelo, e os multivariados, que apresentam um padrdo de resposta diferente
considerando todas as variaveis ao mesmo tempo.

Os outliers univariados foram diagnosticados por meio da padronizacdo dos
resultados, de forma que a média da variavel fosse 0 e o desvio padrdo 1. Para tanto,
observagdes com escores padronizados fora do intervalo de |3,29| foram consideradas
outliers (HAIR et al., 2009). Foram encontradas 7 observacGes com escores fora da
faixa de -3,29 a 3,29.
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Ja os outliers multivariados foram diagnosticados com base na medida D? de
Mahalanobis. De acordo com Hair et al. (2009), tal medida verifica a posi¢do de cada
observagdo comparada com o centro de todas as observagbes em um conjunto de
variaveis, sendo que, ao final, é realizado um teste qui-quadrado. Os individuos que
apresentam uma significancia da medida inferior a 0,001 foram considerados outliers
multivariados. Com base neste método, foram encontradas 3 observagdes atipicas de
forma multivariada.

Por acreditar-se que as observacdes sejam casos validos da populacdo e que,
caso fossem eliminadas, poderiam limitar a generalidade da analise multivariada, apesar
de possivelmente melhorar seus resultados (HAIR et. al.; 2009), optou-se por néo

excluir nenhum dos casos.

4.2. Normalidade e Linearidade

Por definicdo, o conjunto de dados ndo apresentaram distribuicdo normal
univariada e nem mesmo multivariada, uma vez que estdo limitados em uma escala
discreta e finita. Os indicadores para representar cada constructo, apds o utilizar o teste
de Shapiro, também néo apresentaram distribuicdo normal.

A abordagem PLS (Partial Least Square) (ESPOSITO et al., 2010) que oferece
uma alternativa a abordagem tradicional baseada (CBSEM) ndo exige suposicdes de
normalidade dos residuos. Mesmo utilizando o método tradicional (CBSEM) existem
diversos estimadores robustos a desvios de normalidade. Sendo assim, a auséncia de
normalidade dos dados, deixou de ser um grande problema para quando se trabalha com
Equacdes Estruturais.

Para verificar a linearidade dos dados, inicialmente foram analisadas as
correlagdes das variaveis par a par, uma vez que um coeficiente de correlacdo
significativo ao nivel de 5% é indicativo da existéncia de linearidade. Através da matriz
de correlacdo de Spearman (HOLLANDER et al., 1999), foram observadas 308 de 435
relacBes significativas ao nivel de 5%, o que representa aproximadamente 70,80% das
correlagOes possiveis.

Além disso, foi realizado o teste de Bartlett (MINGOTI, 2007) para verificar a
linearidade em cada constructo. Para todos os constructos foram observados p-valores
menores que 0,001, indicando que existem evidéncias significativas de linearidade

dentro dos constructos.
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4.3. Caracterizacdo dos participantes

Na tabela 1. Frequéncia para as varidveis de caracterizacdo dos individuos, pode-
se verificar a andlise descritiva da caracteriza¢do dos individuos. Dessa forma, pode-se
notar que:

e 67,0% dos individuos eram do sexo Masculino.

e 59,0% dos individuos estavam na faixa de idade entre 21 a 40 anos.

e 91,7% dos individuos tinham algum tipo de especializacéo.

e 36,4% das empresas eram Privadas, 28,6% Publicas e 35% eram

Publicas/Privadas.

Tabela 1. Frequéncia para as variaveis de caracterizacdo dos individuos

Variaveis N %

Genéro Feminiqo 115 33,0%
Masculino 234 67,0%

21a40 206 59,0%

Idade 41 a60 136 39,0%
Mais de 60 7 2,0%

Especializacéo N_éo 29 8,3%
Sim 320 91,7%

o Privada 127 36,4%

rI:latu_reza da instituicdo Publica 100 28 6%

ospitalar em que atua o .

Publica/Privada 122 35,0%

Fonte: Elaborado pela autora

Os dados referentes as caracteristicas da amostra demonstram alguns aspectos
referentes a profissdo médica que coadunam com a literatura especializada. O fato de
67,0 % dos participantes serem do sexo masculino, em uma amostra significativa,
ratifica a predominéncia dos homens nessa profissdo. Segundo Siqueira (2010), apenas
no final do século XIX as primeiras mulheres comegaram a obter titulos de bacharel em
medicina, pois essa e outras profissdes liberais, como a advocacia, eram eminentemente
masculinas e havia grande hostilidade quanto a “invasdo” de mulheres nesses campos de
trabalho. Curiosamente, ndo havia resisténcia a atuacdo das mulheres como enfermeiras,
devido ao fato de essa profissdo ser socialmente menos prestigiosa. De fato, durante as
duas guerras mundiais, milhares de mulheres atuaram como enfermeiras. Segundo
Bourdieu (1999), essa clivagem de género nas profissdes relacionadas a saude foi se

atenuando com o passar do tempo, na medida em que as mulheres passaram cada vez
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mais a lutar por um espacgo no cenario das profissdes liberais. No entanto, ainda existe
uma estratificacdo de género no campo da saude que se reflete no fato de haver certa
predominancia de homens na medicina e de mulheres na enfermagem. As diversas
explicacbes (sociais, econémicas, culturais, etc.) para essa clivagem fogem ao escopo
deste trabalho, mas vale a pena ressaltar esse fato referente a amostra.

Outro aspecto curioso diz respeito a faixa etéria dos respondentes. Afinal, 59,0%
dos participantes tém 40 anos ou menos. Isso indica que se trata de individuos
majoritariamente jovens, que se inseriram no campo de trabalho ha menos de duas
décadas. O fato de grande parte dos participantes estar ha relativamente pouco tempo
atuando como médicos pode refletir, em alguma medida, nos niveis de satisfacdo e
comprometimento. Segundo Caldas e Alves Filho (2007), profissionais recém-formados
ou iniciantes na profissdo tendem a demonstrar empenho e comprometimento na medida
em que buscam obter reconhecimento e espaco. Além disso, estdo particularmente
motivados porque a rotina de trabalho ainda Ihes parece nova e, ainda, porque querem
demonstrar na pratica os conhecimentos adquiridos na universidade.

Um dado extremamente curioso diz respeito ao fato de 91,7 % dos participantes
terem algum tipo de especializacdo. Esse dado vai de encontro ao que demonstra a
literatura, pois, segundo Decenzo e Robbins (2001), o alto nivel de competitividade no
mercado de trabalho tem levado os profissionais de diversos campos, dentre 0s quais a
medicina, a fazerem especializacdo como forma de agregar valor ao curriculo e, assim,
obter vantagem na disputa por vagas de trabalho.

Jd o fato de ndo haver, quanto a procedéncia trabalhista dos médicos
participantes, predominancia significativa de instituicfes de salde publicas ou privadas
pode ser um dado interessante por fornecer um painel mais geral sobre os indices de
satisfacdo e comprometimento de profissionais advindos de campos de trabalho

diversos.

4.4. Analise Descritiva das VVariaveis dos Constructos

Para descrever as varidaveis em escala likert do estudo, foram utilizadas as
médias, 0s respectivos intervalos de confianca bootstrap e 0s percentuais para cada
categoria da escala. A média como uma medida resumo dos percentuais, juntamente

com os intervalos de confianca, permite uma interpretacdo mais simples, alem de
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possibilitar realizar analises comparativas entre os itens. Dessa forma, podem-se

destacar os seguintes aspectos:

Os individuos tendem em média a concordar com as afirmacGes AB1
(Existe um sentimento de unido entre as pessoas com quem eu trabalho) e
AB3 (Os profissionais com os quais me relaciono no ambiente de trabalho
sdo educados). Ja para a afirmacdo AB2 (No trabalho, levando em conta
toda a minha capacitagéo, eu recebo o reconhecimento que merego) oS
individuos tendem em média a ficarem neutros, enquanto que para a
afirmagdo AB4 (O clima organizacional é tdo saudavel que considero essa
instituicdo hospitalar como uma grande familia da qual quero fazer parte
durante toda a minha carreira) os individuos tendem em média a discordar.
Os individuos tendem em média a concordar com as afirmacbes CP2
(Estou disposto a dedicar uma grande quantidade de esforcos, além da
esperada normalmente, para ajudar a instituicdo a ser bem sucedida), CP4
(Eu devo muito a instituicdo hospitalar onde trabalho), CP6 (Eu julgo que
meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela instituicdo
hospitalar onde trabalho) e CP7 (Eu me sinto emocionalmente envolvido
com a instituicdo hospitalar onde trabalho). Ja para as afirmacdes CP1
(Sinto que seria um desafio imenso iniciar minhas atividades laborais em
outra instituicdo), CP3 (Eu me sentiria culpado se deixasse a instituicdo
hospitalar onde trabalho) e CP5 (Acredito que teria poucas alternativas no
mercado de trabalho se eu deixasse a instituicdo hospitalar onde trabalho)
os individuos tendem em média a discordar.

Os individuos tendem em média a concordar com a afirmacdo HO1 (O
tempo para realizacdo das minhas atividades laborais € suficiente). J& para
a afirmacdo HO2 (A jornada de trabalho que realizo é compativel com
todas as minhas atividades laborais) os individuos tendem em média a
ficarem neutros, enquanto que para a afirmagdo 1.HO3 (Minha carga
horaria de trabalno NAO é excessiva) os individuos tendem em média a
discordar.

Os individuos tendem em média a concordar de todas as afirmagdes do
constructo identificacdo sendo que o nivel de concordancia das afirmacgdes

ID1 (Eu me identifico com a vida de médico) e ID2 (Os meus valores se
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identificam com a profissdo de médico) foram significativamente maiores
que as demais.

e Os individuos tendem em média a discordar de todas as afirmacdes do
constructo instalagéo.

e Os individuos tendem em média a discordar de todas as afirmagdes do
constructo remuneragao.

e Os individuos tendem em média a concordar com as afirmagdes SA1
(Todos os dias de trabalho, acordo satisfeito com a possibilidade de estar
novamente na instituicdo onde atuo), SA2 (Atualmente estou muito
realizado profissionalmente) e (SA3: Sempre vou ao trabalho com grande
disposi¢do). Ja para a afirmacdo I.SA4 (Sempre estou disposto pois minha

satisfacdo é a mesma), os individuos tendem em média a discordar.

Na tabela 2, serdo apresentados e descritos os itens dos constructos.

Tabela 2. Apresentacdo e descri¢ao dos itens dos constructos

Escala de Concordancia

Constructo Item Média 1.C-95%
DT D N C CT

AB1 0,13  [0,06;0,19] | 12,0% 16,3% 16,3% 45,0% 10,3%
AB2 0,03 [-0,04;0,10] | 18,1% 20,1% 12,3% 37,2% 12,3%
Ambiente AB3 0,34 [0,28;0,40] | 4,0% 14,0% 14,0% 45,6% 22,3%

AB4 011 ['8’31];' 20,3% 206% 269% 241% 80%
CP1  -016 [8(2)3] 221% 184% 405% 6.6% 12,4%

CP2 048 [043;053] | 20% 60% 160% 450% 30,9%
- ['0’39;' 0 0 0 0 0
comprometiment P8 032 055 |300% 160% 289% 20% 140%
0 CP4 014 [006:021] |163% 10,0% 20.1% 37,2% 16,3%
CP5  -0.40 ['g’gz];' 43.0% 24.9% 10.0% 14.0% 8.0%

CP6 015 [0,09:0,21] | 10,0% 12.0% 28.9% 37.0% 12.0%
CP7 025 [019:032] |10,3% 12.0% 152% 41,8% 20.6%

HO1 0,14  [0,07;0,20] | 43% 22,3% 33,0% 22,3% 18,1%
HO2 -0,03 [-0,09; 0,03] | 14,3% 24,1% 27,2% 22,1% 12,3%

LHO3  -0.40 ['8’3,2];' 30.9% 410% 12.0% 100% 6,0%

Horério

ID1 0,77 [0,74,0,80] | 0,000 0,0% 6,6% 32,7% 60,7%
1D2 0,79 [0,75;0,82] | 2,0% 0,0% 4,0% 26,9% 67,0%
ID3 0,64 [0,60;067] | 0,000 2,0% 8,0% 51,0% 39,0%
ID4 0,38 [0,33;044] | 3,7% 2,0% 37,0% 28,7% 28,7%
ID5 0,33 [0,28;0,38] | 2,0 8,0% 244% 53,3% 12,3%
ID6 0,16 [0,10;0,22] | 6,3% 20,1% 26,9% 28,7% 18,1%

Identificacédo

Instalagéo IT1 -0,27 [-0,34;- |26,9% 37,0% 6,0% 24,1% 6,0%
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0.21]
[-0134;'

T2 028 0or] | 244% 303% 80% 244% 40%

T3 -016 [855] 16.0% 309% 26.9% 201% 6,0%

REI  -011 ['8’32];' 16.3% 31,5% 201% 22.1% 10,0%

Remuneracio RE2 024  LOSL- 197000 244% 244% 181% 6,0%
0,18]

RE3 027 [82% 223% 352% 203% 18.1% 4,0%

SAT 016 [0,09;021] | 8.0% 14.0% 33.0% 28.9% 16.0%

SA2 039 [0,34;046] | 40% 14,0% 14,0% 350% 33,0%

Satisfacio SA3 027 [021:032] | 43% 158% 14.3% 53.3% 12.3%

LSA4 017 [-8?3];- 16.3% 37.2% 18.3% 20.1% 8,0%

Fonte: Elaborado pela autora

No gréfico 1. Apresentacdo e descri¢do dos itens dos constructos, pode-se visualizar as
informacdes gerais apresentadas na tabela 2.
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Gréfico 1 - Apresentacdo e descri¢do dos itens dos constructos.
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Fonte: Elaborado pela autora

Pelos dados apresentados, pode-se considerar que a equipe de trabalho,
sobretudo no que toca as relagfes interpessoais, € um fator positivo levantado pelos
respondentes, pois as afirmacfes AB1 (Existe um sentimento de unido entre as pessoas
com quem eu trabalho) e AB3 (Os profissionais com 0s quais me relaciono no ambiente
de trabalho sdo educados) obtiveram sinalizagdo positiva por parte significativa dos
participantes. Isso ratifica a relevancia do coleguismo para os niveis de satisfacdo dos
profissionais médicos. Segundo Ford (1992), o vinculo interpessoal amistoso, no qual as

relacfes entre colegas sdo saudaveis, € altamente impactante sobre a forma como um
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funcionario percebe seu ambiente de trabalho, sobretudo em profissdes que demandam
trabalho em equipe.

Em contrapartida, 0 mesmo nivel de satisfagdo com os colegas de trabalho ndo
assegura a satisfacdo com o ambiente de trabalho, pois esse ambiente envolve uma
complexidade maior de fatores. Por isso a tendéncia dos respondentes em discordar com
a afirmacdo AB4 (O clima organizacional é tdo saudavel que considero essa instituicao
hospitalar como uma grande familia da qual quero fazer parte durante toda a minha
carreira). O clima organizacional ¢ um dos aspectos fundamentais para a satisfacao e,
por conseguinte, para 0 comprometimento dos profissionais, como visto anteriormente.

O fato de grande parte dos participantes terem reservas quanto a qualidade do
clima organizacional, mas se mostrarem satisfeitos com relagdo aos colegas sugere que
a insatisfacdo pode estar relacionada ndo propriamente com os colegas, mas com outros
funcionarios ou mesmo com os superiores. Além disso, de acordo com Fonseca (2000),
o clima organizacional € um complexo de relacbes que vai além do convivio entre
colegas, pois se trata de um conceito muito subjetivo, cujo significado varia de acordo
com as expectativas de cada funcionario.

No entanto, um dado que pode elucidar o motivo pela tendéncia a insatisfacéo
com o clima organizacional pode estar relacionado a outro construto, relacionado ao
modo como o profissional se vé dentro da organizacdo e vé como esta, por sua vez,
valoriza seu trabalho, ou seja, a remuneracdo. O fato de haver certa neutralidade quanto
a afirmacdo AB2 (No trabalho, levando em conta toda a minha capacitacdo, eu recebo o
reconhecimento que mereco) pode indicar que a remuneragdo nédo satisfaz uma parcela
dos participantes, por ser incompativel com sua auto-avaliacdo de desempenho e mérito.
Além disso, todas as afirmacdes relativas ao constructo remuneragdo apresentam pouca
adesdo dos respondentes. Como visto na literatura, a remuneracdo é um antecedente
importante para a satisfacdo, pois, segundo autores como Wood e Picarelli (2004), todo
profissional almeja ter seu trabalho reconhecido, e a remuneracdo é uma forma de
reconhecimento na qual o trabalhador identifica em que medida sua atuacdo é
valorizada. Nesse sentido, a remuneracdo satisfatoria tende a aumentar o nivel de
interesse pelo trabalho e o comprometimento como garantia de manutengdo ou mesmo
aumento da boa remuneracao.

De modo geral, é possivel observar um movimento de empenho e

comprometimento dos profissionais, pois afirmagdes como CP2 (Estou disposto a
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dedicar uma grande quantidade de esforgos, aléem da esperada normalmente, para ajudar
a instituicdo a ser bem sucedida) obtiveram quantidade representativa de adesdes.

Essa adeséo sugere existéncia de vinculo afetivo com a institui¢cdo de trabalho, o
que, para autores como Heller (1998), é um importante fator de comprometimento.
Afinal, ao adquirir vinculo afetivo com a organizacdo, o trabalhador a identifica como
uma espécie de familia para a qual dedica grande parte de seu esforgo e, para usar uma
expressdo comum no ambiente corporativo, “veste a camisa” da empresa.

Esse dado é contraditorio, no entanto, com o fato (observado anteriormente) de
parte significativa dos respondentes ndo estar disposta a passar o resto da vida
profissional atuando na mesma empresa. Isso sugere que a fidelidade e, mais
precisamente, o comprometimento do profissional existe enquanto este atua na
instituicdo, mas isso nao significa um vinculo afetivo perene.

Ou seja, como profissional de uma institui¢do, o médico procura honra-la e zelar
pela qualidade da mesma, mas, tdo logo mude de emprego, direcionard seus esforcos
para a nova organizacdo. Em outros termos, os vinculos de afiliagdo parecem ser
provisorios e relacionados a duracao do contrato de trabalho.

De qualquer maneira, a disposicao de parte significativa dos participantes em se
dedicar pelo éxito da organizacdo pode estar relacionada a trés afirmagdes que
obtiveram respostas afirmativas de parte significativa dos respondentes, quais sejam:
CP4 (Eu devo muito a instituicdo hospitalar onde trabalho), CP6 (Eu julgo que meus
valores sdo muito similares aos valores defendidos pela instituicdo hospitalar onde
trabalho) e CP7 (Eu me sinto emocionalmente envolvido com a instituicdo hospitalar
onde trabalho). Ou seja, fatores como gratidao, identificacdo de valores comuns e
vinculo afetivo confluem para a satisfacdo e, por conseguinte, para 0 comprometimento
dos profissionais de saude.

Todavia, conforme ja mencionada anteriormente, o vinculo com a organizacgdo é
circunstancial e parece estar relacionado mais a uma atitude de profissionalismo do que
a uma adesdo simplesmente emocional. Haja vista que as afirmacdes CP1 (Sinto que
seria um desafio imenso iniciar minhas atividades laborais em outra instituicdo), CP3
(Eu me sentiria culpado se deixasse a instituicdo hospitalar onde trabalho) e CP5
(Acredito que teria poucas alternativas no mercado de trabalho se eu deixasse a
instituicdo hospitalar onde trabalho) obtiveram pouca adeséo dos respondentes.

Ora, em um mercado de trabalho no qual fatores como rotatividade e mudangas

de emprego sd&o comuns, pois 0s profissionais permanecem em uma organizagado
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enquanto ela os satisfaz profissionalmente, mas ndo hesitam em mudar de emprego téo
logo apareca uma oportunidade mais atrativa, parece compreensivel essa aparente
contradicdo. Segundo Jorddo (2004), no mercado de trabalho contemporaneo, o
aumento das ofertas de emprego e a possibilidade de obtencdo de melhores trabalhos
modifica a relacdo que, até décadas atras, os funcionarios mantinham com suas
empresas.

Segundo esse autor, durante a vigéncia do sistema de producdo fordista, por
exemplo, era comum um funcionario trabalhar durante décadas em uma mesma
organizacdo até se aposentar, seja por satisfacdo, seja por acomodacdo ou inseguranca
em mudar de emprego, seja pela caréncia de alternativas. Ja nas ultimas décadas, com a
dinamizagdo do mercado de trabalho e a crescente oferta de postos de trabalho, a
fidelizacdo de um profissional a organizacdo se torna mais vulneravel, na medida em
que ele ndo hesita, como outrora, em mudar de trabalho. Por isso a necessidade de as
empresas se esforcarem no sentido de assegurarem constantemente a satisfacdo dos
funcionarios, como ja foi discutido na revisdo de literatura.

Outro aspecto que chama atencdo concerne ao construto horario, pois percebe-se
discordancia com afirmativas relacionadas a satisfacdo com a jornada de trabalho e a
carga horéria, haja vista a tendéncia dos participantes em discordar da afirmac¢do HO3
(Minha carga horaria de trabalnho NAO ¢é excessiva). Essa discordancia ndo é
surpreendente, ja que, conforme discutido na revisdo de literatura, a profissao médica se
caracteriza por jornadas de trabalho geralmente prolongadas e por cargas horarias
exaustivas.

Também chamam atencdo os dados obtidos em relacdo ao constructo
identificacdo. Isso porque pode-se notar uma tendéncia dos profissionais em confirmar
que se identificam com a profissdo que exercem, notadamente com as afirmacdes 1D1
(Eu me identifico com a vida de médico) e ID2 (Os meus valores se identificam com a
profissdo de médico).

Essa identificacdo positiva, acrescida de outros construtos, converge para que 0
nivel de satisfacdo dos participantes seja significativo, uma vez que as afirmacGes
relacionadas a satisfacdo, tais como SA1 (Todos os dias de trabalho, acordo satisfeito
com a possibilidade de estar novamente na instituicdo onde atuo), SA2 (Atualmente
estou muito realizado profissionalmente) e (SA3: Sempre vou ao trabalho com grande

disposi¢do) apresentaram grande adesdo dos medicos.
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4.5. Modelo de Mensuracéao (Outer Model)

Na anélise do modelo de mensuracdo sao verificadas a validade convergente, a
validade discriminante a confiabilidade e a dimensionalidade dos construtos. A validade
convergente garante que os indicadores de um construto estdo correlacionados o
suficiente para medir o conceito latente. A validade discriminante verifica se 0s
construtos medem efetivamente diferentes aspectos do fendmeno de interesse. Ja a
confiabilidade revela a consisténcia das medidas em mensurar o conceito que pretendem
medir. Por sua vez, a dimensionalidade verifica quantos conceitos medem os itens de
cada constructo. O interessante é que cada constructo mensure apenas um conceito.

A fim de testar a validade convergente dos construtos, foi utilizado o critério
proposto por Fornell et al. (1981). Esse critério garante tal validade caso a Variancia
Meédia Extraida - AVE, que indica o percentual médio de variancia compartilhada entre
0 construto latente e seus indicadores e varia de 0% a 100% (HAIR et al., 2009), seja
superior a 50% (HENSELER, RINGLE, SINKOVICS, 2009), ou 40% no caso de
pesquisas exploratorias (NUNNALY, et al., 1994). Para validade discriminante foi
utilizado o critério de (FORNELL, et al., 1981), que garante a validade discriminante
qguando a variancia extraida (AVE) de um constructo ndo for menor que a variancia
compartilhada desse constructo com os demais.

Para mensurar a confiabilidade dos constructos foi utilizado o Alfa de Cronbach
(AC) e a Confiabilidade Composta (CC). De acordo com (TENENHAUS, et al., 2005)
os indices AC e CC devem ser maiores que 0,70 para uma indicacdo de confiabilidade
do constructo. Para verificar a dimensionalidade dos constructos foi utilizado o critério
de Kaiser (MINGOT], 2007) que retorna o numero de fatores que devem ser retidos no
Modelo de Mensuracdo.

O método Bootstrap foi utilizado para calcular os intervalos de confianca para 0s
pesos do modelo de mensuracdo, fornecendo informacdes sobre a variabilidade dos
parametros estimados, provendo assim uma importante validagéo dos resultados.

Na tabela seguinte podem ser verificados 0s pesos, as cargas fatoriais e as
comunalidades para 0 modelo de mensuracao inicial e final, sendo interessante destacar

que:

e Os itens ID3, ID6, HO3, CP1 e CP5 foram retirados por apresentaram
cargas fatoriais com valores abaixo de 0,50.
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e O item ID1 foi retirado para que o constructo identificagédo obtivesse a
validacao convergente (AVE > 0,40).

e Avaliando os intervalos de confianca do modelo final, nota-se que todos
os pesos foram significativos, uma vez que os intervalos de confianca

ndo continham o zero.

Tabela 3 - Modelo de Mensuracéo

Modelo Inicial Modelo Final
Constructos Itens CE Comun Peso |C-95% | CF Comun Peso I.C - 95
. S . S
ID1 OéS 0,27 0,30 [0,15;0,45]| - - - -
0,6 , 0,5 [0,17;
ID2 0 0,36 0,30 [0,14;0,45] 5 0,31 0,39 0,60]
ID3 0é4 0,24 0,20 [0,01;0,34]| - - - -
Identificacdo
0,5 . 0,6 [0,21;
ID4 8 0,34 0,34 [0,17;0,50] 4 0,41 045 0,63]
0,6 . 0,7 [0,45;
ID5 5 0,43 0,50 [0,33;0,68] 5 0,58 0,65 0,83]
0,2 [-0,04;
ID6 5 0,06 0,14 0,32] - - -
0,8 , 0,8 [0,44;
RE1 0 0,63 0,49 [0,44;0,56] 0 0,63 0,49 0,56]
< 0,8 . 0,8 [0,32;
Remuneragao RE2 5 0,71 0,35 [0,32;0,38] 5 0,71 0,35 0,38]
0,8 , 0,8 [0,34;
RE3 A 0,70 0,37 [0,34;0,40] 4 0,70 0,37 0,40]
0,8 , 0,8 [0,45;
HO1 4 0,71 0,48 [0,41;0,55] 8 0,78 0,551 0,58]
- 0,8 , 0,9 [0,53;
Horario HO2 8 0,78 0,56 [0,49;0,63] 1 0,84 0,60 0,67]
I'go Oé3 0,13 0,28 [0,14;041]| - - -
0,6 , 0,6 [0,27;
AB1 0 0,36 0,33 [0,27;0,39] 0 0,36 0,33 0,38]
AB2 Oi8 0,65 0,44 [0,40;0,50] Oi8 0,65 045 [é)é(?]
Ambiente 0.7 0.7 [0’ 7-
AB3 8 0,60 0,32 [0,27;0,37] 8 0,60 0,32 0,37]
0,6 . 0,6 [0,23;
AB4 8 0,47 0,28 [0,22;0,33] 8 0,47 0,28 0,33]
0,7 , 0,7 [0,38;
IT1 5 0,56 0,44 [0,38;0,50] 5 056 0,44 0,51]
« 0,7 _ 0,7 [0,33;
Instalacdo IT2 9 0,63 0,38 [0,33;0,43] 9 0,63 0,38 0,43]
0,8 , 0,8 [0,40;
IT3 9 0,67 0,45 [0,40;0,50] 9 0,67 045 0,50]
Satisfacéo SA1 08 066 047 [043;052]|08 066 047 [0,42;



75

Y 1 0,51]
sz %% 045 030 27034 % o046 031 [00155247]?
SA3 0%7 0,60 032 [0,29; 0,35] Oé7 061 033 [00, '3?@(;)];
1sae %0 038 027 23031 % 037 026 [00155212]?
CP1 Oé4 018 012 [0,08;017]| - ] ]
crz %' 023 019 [014,023|% o026 o021 [00,'2155];
CP3 0é7 053 0,25 [0,22;0,29] 0é7 052 0,28 [0015214]?

(():omprometiment CP4 0é7 051 025 [0,22:0,28] Oé7 054 028 ([)03%,14]1

CP5 0214 019 013 [0,09;0,18]| - ] )
CP6 058 066 0,33 [0,30;0,37] oés 067 037 [oo,ff];
CpP7 056 048 0,24 [0,21;0,27] 0i7 0,50 0,26 [Oogg]?

* Validag&o bootstrap.

Fonte: Elaborado pela autora

Na analise da validade convergente, a validade discriminante, dimensionalidade
e a confiabilidade dos construtos, se pode destacar que:

e Todos os constructos apresentaram indices de confiabilidade AC ou CC
acima de 0,70, evidenciando assim a confiabilidade dos constructos.

e Todos os constructos foram unidimensionais, pois ndo apresentaram
nenhum segundo autovalor maior que 1.

e Todos o0s constructos apresentaram os AVE’s superiores a 0,40,
indicando validacao convergente.

e Com excec¢do dos constructos Comprometimento e Satisfacdo, todas as
variancias compartilhadas, de todos os pares de construtos do modelo,
foram inferiores as variancias médias extraidas (AVES). Dessa forma,
considerando que as variancias compartilhadas para Comprometimento
e Satisfacdo ficaram proximas das respectivas AVES, e que dos 21
possiveis pares de constructos esse foi unico que ndo alcangou 0s
critérios, foi considerado que houve validacdo discriminante. Cabe
ressaltar também que essa possivel dificuldade de discriminar satisfacdo

de comprometimento se deve a forte relagdo existente entre os dois.
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Tabela 4. Validacdo do Modelo de Mensuracgao

Constructos Itens AC DG 1%av 22av|AVE 1 2 3 4 5 6

1-ldentificacdo 3 037 0,70 1,33 0,90|0,43 -

2-Remuneracgéo 3 0,77 0,87 2,08 068|068 0,04 -

3-Horario 2 076 089 161 039|081 0,02 017 -

4-Ambiente 4 069 081 211 085|052 006 027 0,17 -
5-InstalacGes 3 069 083 1,87 068|062 0,05 0,23 0,18 0,22 -
6-Satisfagéo 4 0,70 0,82 2,11 0,86 |052 0,11 0,40 0,19 042 0,33 -
7-Comprometimento 5 0,74 0,83 2,50 0,87|0,50 0,07 0,33 0,13 0,37 0,27 0,59

Fonte: Elaborado pela autora

4.6. Modelo Estrutural (Inner Model)

De acordo com Hair, et al (2009), a SEM (Structural Equations Modeling) é
uma continuidade de algumas técnicas de analise multivariadas, principalmente da
analise de regressdo multipla e analise fatorial. O que a difere das demais técnicas
multivariadas € que a SEM permite examinar diversas relacbes de dependéncia ao
mesmo tempo, enquanto que as demais técnicas sdo capazes de verificar e examinar um
Unico relacionamento entre as variaveis de cada vez.

O modelo de mensuragdo e modelo de regressdo foi realizado utilizando o
método PLS (Partial Least Square). Modelos de Equacdes Estruturais (SEM) € muito
popular em muitas disciplinas, sendo a abordagem PLS (Partial Least Square) uma
alternativa a abordagem tradicional baseada na covariancia. A abordagem PLS, tem sido
referida como uma técnica de modelagem suave com o minimo de demanda, ao se
considerar: as escalas de medidas, o tamanho amostral e distribuicdes residuais.
(MONECKE, et al., 2012).

Para verificar a qualidade do ajuste foram utilizados o R? e 0 GoF. O R?
representa em uma escala de 0 a 100 o quanto os constructos independentes explicam 0s
dependentes, sendo que quanto mais proximo de 100% melhor. Ja o GoF é uma média
geométrica da média das AVESs dos construtos com a média dos R2 do modelo. Ele varia
de 0% a 100%, ndo havendo ainda valores de corte para considerar um ajuste como bom
ou ruim, mas sabe-se que quanto mais proximo de 100% melhor o ajuste.

De acordo com os resultados apresentados na tabela 6 e figura-1 para o0 modelo
que considera como varidveis endogenas (dependentes) os constructos “Satisfacdo” e

“Comprometimento” tem-Se que:
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a) Em relacéo a satisfagdo:

e Existe influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (=0,141 [0,08; 0,22])
da identificagdo sobre a satisfacdo. Sendo assim, quanto maior a identificacéo,
maior a satisfacdo dos individuos.

e Existe influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (=0,303 [0,22; 0,38])
da remuneragédo sobre a satisfacdo. Sendo assim, quanto maior a remuneracéo,
maior a satisfacdo dos individuos.

e Existe influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (=0,321 [0,24; 0,40])
do ambiente sobre a satisfacdo. Sendo assim, quanto melhor o ambiente, maior a
satisfacdo dos individuos.

e Existe influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (p=0,218 [0,14; 0,30])
das instalagdes sobre a satisfacdo. Sendo assim, quanto melhor as instalagdes,
maior a satisfacdo dos individuos.

e O horério ndo influenciou significativamente (valor-p=0,081) a satisfacéo.

e Os cinco constructos citados acima conseguem explicar 60,2% da variabilidade

da satisfacdo.

b) Em relacdo ao comprometimento:

e Existe influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (=0,770 [0,72; 0,82])
da satisfacdo sobre o comprometimento. Sendo assim, quanto maior a satisfacéo,
maior o comprometimento dos individuos.

e O constructo satisfacdo consegue explicar 59,3% da variabilidade do
comprometimento.

Cabe, ainda, ressaltar que:

e O modelo apresentou um GoF de 57,9%.
e Os intervalos de confianca via bootstrap estdo de acordo com o0s
resultados encontrados pelo valor-p, indicando uma maior validade aos

resultados apresentados.
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Tabela 5. Modelo Estrutural
Dependentes  Independentes B I.C-95% E.P.(p) Valor-p R2
Identificacdo 0,141 [0,08;0,22] 0,036 0,000
Remuneracdo 0,303 [0,22;0,38] 0,043 0,000

Satisfacdo Horario 0,069 [-0,02;0,14] 0,040 0,081 60,2%
Ambiente 0,321 [0,24;0,40] 0,043 0,000
InstalacGes 0,218 [0,14;0,30] 0,042 0,000

Comprometimento Satisfacéo 0,770 [0,72;0,82] 0,034 0,000 59,3%

* Validacdo Bootstrap; GOF=57,9%
Fonte: Elaborado pela autora

O modelo estrutural pode ser visualizado na Figura 2, apresentada a seguir.

Figura 2 - llustragdo do Modelo estrutural

ldenﬂﬂca;ao

8=0,303*
Satisfacdo
R?=60,2%

B=0,770*

Comprometimento
R?=59,3%

GoF =0,579

Fonte: Elaborado pela autora

A alteracdo do modelo estrutural, unificagdo do constructo comprometimento,
foi justificada pelo teste de unidimensionalidade, que indicou haver uma Unica

dimensao, e ndo trés, como a proposicao tedrica previa.

4.7. Discussoes

Com base nos dados apresentados, é possivel chegar as seguintes conclusdes,

relacionadas ao atrelamento entre cada antecedente e a satisfagéo:
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Houve influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (p=0,141 [0,08; 0,22])
da identificacdo sobre a satisfacdo. Sendo assim, quanto maior a identificacéo,
maior a satisfagdo dos individuos. Conforme discutido na revisdo de literatura, a
identificacdo com a profissdo influencia bastante 0 modo como o profissional
encara seu trabalho, pois a identificacdo, quando positiva, fornece uma pré-
disposicao do sujeito a trabalhar com mais disposicdo e, por extensdo, a obter
mais facilmente a satisfacdo. Nesse sentido, conforme Rego (2003), a
identificacdo € um antecedente primordial, pois pode exercer impacto, inclusive,
sobre outros antecedentes. Por exemplo, um trabalhador que se identifica com a
profissdo pode sentir menos o impacto de ndo atuar em instalacBes totalmente
adequadas, pois sua motivacdo inerente faz com que fatores ambientais
desagradaveis sejam menos incomodos. Em contrapartida, um trabalhador que
n&o se identifica com a profissdo pode hiperdimensionar fatores negativos, como
a baixa remuneracdo. Ou seja, o fato de ndo haver identificacdo pode fazer com
que a baixa remuneracdo, que ja é, em si, um desestimulo, torne-se ainda mais

desanimadora.

Houve influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva ($=0,303 [0,22; 0,38])
da remuneracgédo sobre a satisfacdo. Sendo assim, quanto maior a remuneracéo,
maior a satisfacdo dos individuos. Ratificando o que foi discutido pelo
referencial teérico (BEHN, 2003; WOOD, PICARELLI, 2004), a remuneragéo
pode gerar satisfacdo, na medida em que o profissional bem remunerado sente
que seu trabalho é bem reconhecido pela instituicdo e, por conseguinte, tende a
se entusiasmar mais. Além disso, em um mercado de trabalho balizado pela
meritocracia, a remuneracdo constitui uma forma de prémio bastante
motivadora, que pode levar o funcionério a desejar melhorar cada vez mais sua
remuneracao a fim de obter mais beneficios.

Houve influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (=0,321 [0,24; 0,40])
do ambiente sobre a satisfacdo. Sendo assim, quanto melhor o ambiente, maior a
satisfagdo dos individuos. Essa correlagdo entre ambiente e satisfacdo também
nédo surpreende, pois, segundo autores como Bergamini (1997 e Tamayo (2000),
é no ambiente de trabalho que os individuos passam a maior parte do seu dia, de
modo que 0 modo como esse ambiente é percebido pelo trabalhador diz muito

sobre seu nivel de satisfacdo. No caso dos médicos, cuja jornada de trabalho
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tende a ser extensa e cujo trabalho gera bastante estresse, um ambiente de
trabalho tranquilo pode favorecer a satisfagdo com o trabalho, enquanto um
ambiente caotico, barulhento ou desconfortavel pode ter efeito contrério.

Houve influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (=0,218 [0,14; 0,30])
das instalagdes sobre a satisfagdo. Sendo assim, quanto melhor as instalagdes,
maior a satisfacdo dos individuos. lgualmente, o atrelamento entre instalacdes e
satisfacdo parece compreensivel, pois, conforme discutido na revisdo de
literatura, o efeito das condic¢Bes de infraestrutura também exerce impacto sobre
os niveis de satisfacdo. No caso especifico dos médicos, as condi¢cBes de
instalacdo sdo particularmente importantes, pois, segundo Bastos (2008), esses
profissionais muitas vezes atuam em situacGes de riscos ocupacionais como
acidentes e contaminacGes. Caso esses riscos sejam minimizados, o trabalho do

médico é bastante favorecido e isso pode incidir sobre seu grau de satisfacéo.

O horério ndo influenciou significativamente (valor-p=0,081) a satisfacdo. Esse
dado é bastante curioso, pois, conforme discutido anteriormente, os médicos
muitas vezes tém cargas de trabalho prolongadas. Possivelmente, o fato de
estarem em uma profissdo que requer flexibilidade com relacdo ao horario faz
com que os médicos nao identifiguem o horario como um importante
antecedente para a satisfacdo. Uma resposta mais pontual para esse dado
disjuntivo em relacdo aos anteriores dependeria de um trabalho especifico, com

enfoque para esse construto.

Os cinco constructos citados acima conseguem explicar 60,2% da variabilidade
da satisfacdo. Esse dado é significativo por reiterar o impacto que o0s
antecedentes apresentados neste trabalho exercem sobre a satisfacdo. Em outros
termos, o dado demonstra que a satisfacdo pode sofrer alteracbes positivas ou
negativas (aumentar ou diminuir) de acordo com os antecedentes. Todavia, é
preciso apontar que, conforme indicam os dados apresentados até aqui, 0S
antecedentes ndo funcionam isoladamente, mas em conjunto, como uma soma
de fatores que, em sua totalidade, geram ou n&o a satisfacdo. Ou seja, o fato de

receber remuneracdo condizente com as expectativas ndo assegura satisfacdo a
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um meédico se as instalagbes e o ambiente de trabalho forem precarios, por

exemplo.

Houve influéncia significativa (valor-p=0,00) e positiva (p=0,770 [0,72; 0,82])
da satisfacdo sobre o comprometimento. Sendo assim, quanto maior a satisfacéo,
maior o comprometimento dos individuos. O nexo causal entre satisfacdo e
comprometimento demonstra que a hipotese que originou esta pesquisa estava

correta, afinal, como indica o Ultimo tépico desta concluséo:

O constructo satisfacdo consegue explicar 59,3% da variabilidade do
comprometimento. Ou seja, 0 comprometimento €, em larga medida, definido
pelo grau de satisfacdo do profissional de medicina. Considerando-se essa
causalidade, uma das contribuicdes desta pesquisa consiste em evidenciar que o
estudo sobre o comprometimento dos profissionais medicos com seu trabalho
ndo pode prescindir de um estudo correlato sobre os niveis de satisfacdo desses
mesmos profissionais. Por sua vez, a mensuracdo da satisfacdo depende, em
larga medida, de uma investigacdo dos cinco antecedentes elencados neste
trabalho. Portanto, é preciso considerar, nos estudos sobre comprometimento, a
relacdo de causalidade em que os cinco antecedentes, em conjunto, induzem a
maior ou menor satisfacdo, que, por sua vez, leva ao maior ou menor

comprometimento.
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5. CONCLUSOES

Neste ultimo capitulo, sdo apresentadas as conclusdes obtidas através da
pesquisa, bem como as limita¢fes do estudo e sugestdes para trabalhos posteriores.

Inserido no campo da gestdo estratégica das organizagdes, este trabalho partiu de
uma concepcdo holistica da empresa como um universo complexo e multifacetado e,
desse modo, considerou que os gestores devem adotar uma multiplicidade de métodos
avaliativos que se complementem uns aos outros. Assim, as avaliacdes objetivas e
quantitativas, como indicadores contabeis-financeiros, precisam ser complementadas
com mensuragOes relacionadas a aspectos subjetivos e qualitativos, relacionados aos
processos internos da organizacdo, tais como as avaliacGes de niveis de satisfacdo e
comprometimento dos funcionarios.

Medidas de percepc¢do e opinido dos servidores de setores 0s mais diversos séo
formas de avaliacdo, menos objetivas, ja que ndo sdo mensuradas numericamente, e
permitem contemplar a empresa com uma organizagdo formada por seres humanos e,
portanto, como um campo subjetivo que ndo pode ser reduzido a indicadores
percentuais. Somente com essa base multifacetada é possivel estabelecer um quadro
mais abrangente e fidedigno da organizagdo. Por isso, este trabalho enfatizou outros
fatores que sdo co-responsaveis pelo desempenho empresarial e, desse modo,
justificam-se pela possibilidade de contribuir efetivamente para a realizacdo de uma
analise mais panoramica das organizacoes.

De fato, na Administracdo, a literatura dedicada ao exame de aspectos como a
satisfacdo tende a focalizar, sobretudo, o consumidor, no sentido de perscrutar quais séo
suas demandas e expectativas com relagdo aos produtos e servicos oferecidos. Todavia,
esta dissertacdo tomou como pressuposto a necessidade de investigar também os niveis
de satisfacdo dos profissionais atuantes em organizacfes empresariais, uma vez que o
grau de satisfacdo dos funcionarios pode exercer impacto significativo sobre seu
comprometimento com o trabalho e, por conseguinte, sobre a imagem da empresa.

Com o aumento da concorréncia e da exigéncia dos consumidores, a qualidade
se torna um quesito fundamental para o éxito na prestagdo de servigos de salde, sendo
determinante para o sucesso de uma instituicdo em um cenario competitivo. Nesse
cenario, a alta performance é o objetivo principal almejado por toda organizagédo
empresarial. Para atingir esse alvo, um método de avaliagdo de desempenho ndo apenas

pode fornecer medidas sobre o desempenho organizacional no passado como também
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para auxiliar nas tomadas de decisdes e na otimizacdo da performance no futuro.
Portanto, indicadores como o nivel de satisfagdo e comprometimento sdo
imprescindiveis como ferramentas de auxilio para um planejamento estratégico no
ambito empresarial e, por conseguinte, contribui para que as empresas adquiram maior
competitividade.

Assim, ao focalizar a possivel relacdo causal entre satisfacdo e
comprometimento, a presente pesquisa se dividiu em duas etapas, visando a interseccao
entre teoria e pratica: a primeira consistiu em uma pesquisa bibliogréafica pautada na
busca, em textos cientificos especializados, de uma melhor compreensdo do assunto
investigado. Essa primeira etapa forneceu subsidios tedricos para a realizacdo da
segunda, que consistiu em uma pesquisa de campo na qual os conhecimentos adquiridos
foram utilizados na coleta e analise dos resultados obtidos.

Por meio da aplicacdo de questiondrios a uma amostra significativa de
médicos atuantes em instituicdes publicas e/ou privadas do estado de Minas Gerais, foi
possivel tracar um panorama do nivel de satisfacdo dos profissionais, tomando-se como
parametro os antecedentes: identificacdo, remuneracao, ambiente, instalacGes e horario.
Quase todas as hipoteses propostas foram confirmadas, pois, dos cinco constructos,
apenas o horario ndo figurou como um antecedente importante para a satisfacdo. Além
disso, também foi confirmada a hipGtese de que o comprometimento esta
intrinsecamente relacionado a satisfacao.

Os resultados apresentados neste trabalho sdo relevantes para a ampliacdo dos
conhecimentos acerca dos niveis de satisfagdo e comprometimento de profissionais da
medicina em instituicbes de salde. Com base nos resultados obtidos a partir da
aplicacdo de questionarios, pode-se afirmar que o investimento na satisfacdo dos
funcionarios pode acarretar resultados positivos, tais como 0 aumento do
comprometimento, o que pode implicar uma série de beneficios para as instituicdes
hospitalares. Dai a importancia de uma maior preocupacdo das empresas com sua
dindmica interna, pois elas sdo fundamentais para a qualidade dos servicos fornecidos
pelas instituigdes hospitalares, bem como pela sua imagem externa. Em virtude da
relevancia que os médicos consultados atribuem a satisfagio como critério de
motivacao e identificacdo com o trabalho, ndo resta duvida quanto a importancia de
uma gestao estratégica que invista nos antecedentes capazes de gerar satisfacdo como
forma de assegurar, também, o comprometimento dos profissionais para com as

organizag0es em que atuam.
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Assim, pelo que foi observado nos resultados obtidos, pode-se considerar que
as instituicOes hospitalares precisam cultivar uma cultura organizacional de integragéo
em que, independentemente do tamanho do corpo de funcionérios, haja interacdo e
harmonia entre eles, pois as relagdes interpessoais foram um dos pontos destacados
entre os participantes. Além disso, devem aumentar o grau de envolvimento dos
funcionarios por meio da criacdo de uma cultura organizacional participativa na qual
cada médico adquira vinculo de pertencimento com a organizacdo. Nesse sentido, a
satisfacdo deve ser preconizada como um fator de administracdo estratégica e
ferramenta de auxilio a implementacdo constante, sobretudo porque uma qualidade
deficiente pode gerar transtornos, perda de clientes e, como consequéncia, prejuizos
econdmicos para as organizagoes.

Portanto, a empresa que ambiciona o éxito no mercado deve manter seus
funcionarios motivados, pois esse esfor¢o pode trazer retornos favoraveis, ja que uma
organizacdo que possui funciondrios satisfeitos tem grandes chances de ter clientes
igualmente satisfeitos. Pode-se afirmar, nesse sentido, que a maior riqueza de uma
organizacdo empresarial sdo seus funcionarios, de modo que se deve ter bastante
atencdo para os fatores motivacionais, pois o éxito de um projeto depende do material
humano que ela possui e das relagdes entre os diversos atores envolvidos nos processos
produtivos nos processos organizacionais. AsSim, uma empresa que preconiza a
satisfacdo de seu pessoal tem maiores possibilidades de éxito, pois o gerenciamento dos
sujeitos integrantes contribui para a maior eficiéncia do conhecimento e concatenacéo
entre os diversos subsistemas que formam a empresa; afinal, os processos realizados na
organizacdo, precisamente por ndo se darem de forma isolada, dependem da aptidédo

individual dos sujeitos envolvidos.

5.1. Limitagdes da pesquisa

A despeito de ter atingido os objetivos propostos, o trabalho empreendido
possui algumas limita¢fes, na medida em que, devido as circunscri¢cbes do escopo da
pesquisa, ndo foi possivel abarcar uma amostra quantitativamente mais significativa. Ao
se visitar a literatura pertinente ao tema da satisfagdo, observou-se uma grande
variabilidade de possiveis antecedentes, pois cada um dos trabalhos consultados elegeu
um determinado grupo de constructos para testar sua significAncia. Seguindo essa

perspectiva de procedimento, esta pesquisa optou por investir em cinco construtos que
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figuravam entre os mais relevantes. Todavia, é preciso considerar, como limitacdo deste
trabalho, que esses construtos sdo apenas alguns dentre diversos outros que poderiam ter
sido escolhidos. Isso significa que uma analise envolvendo outros constructos poderia
apresentar resultados diferentes. Portanto, a pesquisa realizada ndo apresenta resultados
suficientemente abrangentes que déem conta de todos os fatores capazes de desencadear

ou, ao menos, favorecer a satisfacdo dos profissionais médicos.

5.2. Sugestdes para pesquisas futuras

Uma vez que esta pesquisa, longe de ter aspira¢fes conclusivas, buscou trazer
a lume questdes que poderdo ser discutidas em trabalhos vindouros, espera-se que as
lacunas deixadas por este trabalho sejam preenchidas em estudos futuros.

Para uma pesquisa futura, seria pertinente aumentar tanto o levantamento
bibliogréafico a fim de contemplar mais trabalhos produzidos acerca do assunto. Além
disso, pesquisas ulteriores podem retomar essa tematica focalizando uma populacao e
amostra maiores, realizando, por exemplo, um estudo comparativo entre institui¢ces de
diferentes cidades, a fim de averiguar se um mesmo método tem diferentes resultados
em cada uma ou se, valendo-se de diferentes métodos, algumas obtém melhores
resultados em relagdo as outras.

Novas pesquisas futuras, ao lancarem médo de diferentes metodologias, com
enfoque em diferentes constructos, podem corroborar ou contestar os resultados obtidos
neste trabalho, e isso contribuiria para a dinamizacdo e enriquecimento do campo de
estudos ao fornecer um panorama mais geral do nivel de satisfacdo dos profissionais de
medicina.

Portanto, uma vez que esta pesquisa nao tem pretensdes conclusivas, espera-se
que, devido a relevancia do tema, o trabalho constituia uma fonte de consulta e pesquisa
como forma de buscar ferramentas estratégicas para o melhoramento da gestdo

estratégica de pessoas no ambito da organizacao hospitalar.
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APENDICE 1 - Carta enviada aos entrevistados

f UNIVERSIDADE
(’ FUMEC/FACE

Faculdade de Ciéncias Empresariais
Mestrado Académico em Administragdo
Prezado(a) Senhor(a),

Meu nome é Ana Maria Martuscelli Botrel, sou mestranda em Administracdo pela
Universidade FUMEC, sob orientacdo do Prof. Dr. José Marcos Carvalho de Mesquita.
Estamos realizando uma coleta de informagdes para uma pesquisa quantitativa acerca da
correlagdo entre satisfagdo e comprometimento na perspectiva de profissionais da
medicina atuantes em instituicbes hospitalares de Minas Gerais. Assim, este
questionario consiste em um instrumento de coleta de dados que visa subsidiar a
elaboracdo de uma pesquisa académica, sendo esta necessaria para a conclusao do curso
de mestrado. Portanto, contamos com sua colaboragdo em responder as questdes abaixo,
mediante livre consentimento e sob garantia de que o trabalho tem finalidade
estritamente académica e que, portanto, sua identidade sera mantida em sigilo.

Agradecemos sua valiosa colaboracéo.

Ana Maria Martuscelli Botrel Prof. Dr. José Marcos Carvalho de Mesquita
Mestranda Orientador
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APENDICE 2 - Questionario de Pesquisa

Prezado médico,
Caso atue em mais de uma instituicdo hospitalar, ao responder o questionario, deve-se
optar pela instituicdo hospitalar na qual trabalhe a maior carga horaria.

INFORMACOES GERAIS

Idade: ( )21ad40anos ( )4la60anos ( ) Maisde 60 anos
Genéro: () Masculino () Feminino

Especialista: ( ) Ndo ( ) Sim

Qual a natureza da instituicdo hospitalar em que atua?

() Publica () Privada () Publica/Privada

Tomando como base a escala a seguir, responda as seguintes questfes objetivas, que
intercalam aspectos referentes a satisfacdo e ao comprometimento.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente Totalmente

1. Acredito que teria poucas alternativas no mercado de trabalho se eu | 1|2 |34
deixasse a instituicdo hospitalar onde trabalho.

2. Sinto que seria um desafio imenso iniciar minhas atividades laborais [ 1|2 | 3|4
em outra instituigéo.

3. Eu me sinto emocionalmente envolvido com a instituicdo hospitalar | 1| 2| 3| 4
onde trabalho.

4. Estou disposto a dedicar uma grande quantidade de esforcos, alémda [ 1|2 |3 |4
esperada normalmente, para ajudar a instituicdo a ser bem sucedida.

5. Eu julgo que meus valores sdo muito similares aos valores defendidos | 1|2 | 3| 4
pela instituicdo hospitalar onde trabalho.

6. Eu me sentiria culpado se deixasse a instituicdo hospitalar onde |1|2|3| 4
trabalho.

7. Eu devo muito & instituicdo hospitalar onde trabalho. 11234
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8. Todos os dias de trabalho, acordo satisfeito com a possibilidade de | 1{2|3|4|5
estar novamente na instituicao onde atuo.

9. Sempre vou ao trabalho com grande disposicao. 112|345
10. Atualmente estou muito realizado profissionalmente. 112|345
11. As vezes estou indisposto a trabalhar, pois minha satisfacdo nem |12 |3| 4|5
sempre é a mesma.

12. O tempo para realizagdo das minhas atividades laborais é suficiente. |1|2|3[4|5
13. Minha carga horaria de trabalho é excessiva. 1/2|3/4|5
14. A jornada de trabalho que realizo é compativel com todas as minhas | 1|2|3|4|5
atividades laborais.

15. Levando em conta toda a minha capacitacdo, meu salario/renda é 112|345
adequado.

16. Meu rendimento financeiro é compativel com as atividades laborais | 1| 2| 3| 4|5
que exerco.

17. Sou remunerado de forma adequada. 112|345
18. Todos o0s recursos materiais que preciso para realizar minhas | 1|2|3(4|5
atividades laborais estdo disponiveis.

19. Estou muito satisfeito com a infraestrutura do meu local de trabalho. | 12| 3|4|5
20. Todos os ambientes do meu local de trabalho sdo bem equipados. 112|345
21. O clima organizacional € tdo saudavel que considero essa instituicdo | 1|2 |3|4|5
hospitalar como uma grande familia da qual quero fazer parte durante

toda a minha carreira.

22. No trabalho, levando em conta toda a minha capacitacdo, eu receboo | 123 4|5
reconhecimento que merego.

23. Os profissionais com os quais me relaciono no ambiente de trabalho | 12|34 |5
séo educados.

24. Existe um sentimento de unido entre as pessoas com quem eu |1(2[3|4|5
trabalho.

25. Eu me identifico com a classe médica em geral. 112|3|4|5
26. Os meus valores se identificam com a profissdo de médico. 112|345
27. Eu recomendo a carreira de médico para meus amigos. 112|345
28. Defendo meus colegas médicos quando necessario. 112|345
29. Ser médico melhora minha autoestima. 112(3/4|5
30. Eu me identifico com a vida de médico. 112(3/4|5

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Calderaro (2012) e Ribeiro (2011).
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