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RESUMO

Levando-se em conta que o processo de desenvolvimento da satisfacdo e o
comprometimento no individuo € um assunto que tem gerado interesse de
distintos pesquisadores, para o entendimento do mecanismo das relagdes entre as
organizacbes e seus funcionarios, qualquer factor que contribua para o
desenvolvimento destes constructos age por meio de seu impacto sobre uma ou
mais predisposicdes psicoldgicas, as quais levam um individuo a comportar-se de
determinada maneira em relagdo a algo ou alguém. A satisfacdo e o
comprometimento dos funcionarios sdo constructos relevantes que podem
conduzir as vantagens competitivas e ao sucesso da organizacdo. Neste estudo
tem-se como objectivo, analisar a correlacdo entre satisfacdo no trabalho e o
comprometimento dos Enfermeiros da Pediatria do Hospital Geral de Luanda-
Angola (HGL). Para levar a cabo se revisou as teorias da hierarquia das
necessidades de Maslow e a teoria dos factores higiénicos e motivacionais de
Herzberg. Utilizaram -se igualmente os aportes de Chiavenato (2010); (Ferreira,
Neves e Caetano 2011); Myers (2006); (Rojot, Roussel e Vanderberghe 2009);
Spector (2006) e Teixeira (2005). Para este estudo foi realizado uma pesquisa do
tipo quantitativa, com énfase no método exploratério-descritivo. Os dados foram
recolhidos por meio de dois questionarios, os quais foram submetidos a analises
de percentagem e médias, bem como, a correlagfes. Constatou-se baixo grau de
satisfacdo com o salario (2,40), grau de satisfacdo médio na importancia do
trabalho (3,95) e um alto grau de satisfacéo na relagcdo com os colegas (4,23). H&
predominancia do comprometimento normativo nos enfermeiros da Pediatria do
HGL, também foi identificada uma correlacédo fraca (0,27) entre a satisfagdo no
trabalho e o comprometimento normativo.
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RESUMEN

Tomando en cuenta que el proceso de desarrollo de la satisfacicon y compromiso
del individuo es un asunto que genera interés en los investigadores, para la
comprensién de los mecanismos de las relaciones entre las organizaciones y sus
funcionarios, ya que, cualquier factor que contribuya para el desarrollo de estos
constructos a través de su impacto sobre una o mas predisposiciones
psicoldgicas, llevaran al individuo a comportarse de determinada manera en
relacion a algo o alguien. La satisfaccion y el compromiso de los funcionarios son
constructos relevantes que pueden conducir al logro de ventajas competitivas y el
éxito de la organizacion. Este estudio tiene como objetivo analizar la correlacion
entre la satisfacion del trabajo y el compromiso de los enfermeros de pediatria en
el Hospital General de Luanda. Para llevarlo a cabo, se revisaron las teorias de
jerarquia de las necesidades de Maslow y la teoria de los factores higienicos y
motivacionales de Herzberg, usando los aportes de Chiavenato (2010); Ferreira,
Neves y Caetano (2011);Myers (2006); Rojot, Roussel y Vanderberghe (2009);
Spector(2006) yTeixeira (2005). Para este estudio fue realizada una investigacion
de tipo cuantitativa con método exploratorio-descriptivo. Los datos fueron
recogidos por medio de 2 cuestionarios, que se sometieron al analisis de
porcentajes y medias, asi como, las correlaciones.Encontrandose un bajo grado
de satisfaccién con respecto al salario (2,40), grado de satisfaccion medio en la
importancia del trabajo (3,95) y un alto grado de satisfaccion en relacion con los
colegas (4,23). Predomina el compromiso normativo de los enfermeros de
pediatria del HGL, también fue identificada una correlacion debil (0,27) entre la
satisfaccion del trabajo y el compromiso normativo.

Palabras Clave: satisfaccion en el trabajo, compromiso organizacional,
correlacién, Hospital General de Luanda.

ABSTRACT
Being taken into account that the process of development of the satisfaction and
the compromising in the individual are a subject that has been generating interest
in the researchers, for the understanding of the mechanism of the relationships
between the organizations and their employees, any factor that contributes to the
development of these constructos acts through his/her impact on an or more
psychological predispositions, which take an individual to hold certain way in
relation to something or somebody. The satisfaction and the employees'
compromising are relevant constructs that can lead to the competitive advantages
and the success of the organization. In this study it is had as objective to analyze
the correlation among satisfaction in the work and the compromising of the Nurses
of the Pediatrics of the General Hospital of Luanda. To take to cable it was revised
the theories of the hierarchy of the needs of Maslow and the theory of the factors
hygienic and motivation is of Herzberg, with a lot of frequency it was used the
contributions of Chiavenato (2010); Ferreira, Neves and Caetano (2011); Myers
(2006); Rojot, Roussel and Vanderberghe (2009); Spector (2006) and Teixeira
(2005). Para this study a research of the quantitative type was accomplished, of
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method exploratory-descriptive. The data were collected through two
guestionnaires, which it was submitted there are percentage analyses and
averages, as well as, to correlations. Low satisfaction degree was verified with the
wage (2,40), medium satisfaction degree in the importance of the work (3,95) and
a high satisfaction degree in the relationship with the friends (4,23). There is
predominance of the normative compromising in the nurses of the Pediatrics of
HGL, it was also identified a weak correlation (0,27) among the satisfaction in the
work and the normative compromising.

Keywords: Satisfaction in the Work, Organizational Compromising, Correlation,
General Hospital of Luanda.

INTRODUCAO

O lugar que os profissionais ocupam como diferencial competitivo nas
organizag0Oes evidencia a necessidade de manté-los satisfeitos e dar condi¢des de
desenvolvimento. Nao basta ter profissionais competentes em uma empresa,
deve-se, antes, oferecer condi¢bes para que desenvolvam o seu potencial a fim de
gue se comprometam com a organizagao e produzam os resultados almejados.

A satisfacdo e comprometimento dos enfermeiros é muito importante
porque, melhora a manutencdo e recuperacdo da saude nas familias, reduz o
indice de mortalidade infantil na sociedade e melhora a qualidade da prestacao de
servico nos hospitais (Rodrigues, 2006).

Em 1979, na 612 conferéncia da OIT foram discutidas condi¢Oes
insatisfatorias do trabalho de enfermagem relacionadas a factores como: extensas
jornadas de trabalho, auséncia de periodos de descanso, plantes aos domingos
e feriados sem justa compensacdo, periodos de trabalho fatigantes e o facto de a
equipa de enfermagem nao ser ouvida quanto ao planeamento e a tomada de
decisBes da pratica profissional, do ensino e das condi¢cfes de trabalho (Cecagno,
2005).

A satisfacdo no trabalho € um constructo geral que engloba diversas
facetas. Assim, ndo se fala unicamente de satisfacdo global, mas também de
satisfacdo face a certos aspectos especificos do trabalho, sendo os mais correntes
a remuneracéao, as promogoes, 0s colegas, a supervisdo e o trabalho em si (Smith,
Kendall e Hulin, 1999, citados por Rojot, Roussel e Vandenberghe, 2009).
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Portanto, a satisfacdo no trabalho (ST) “é uma variavel de atitude que
mostra como as pessoas sentem-se em relacdo ao trabalho que tém, de forma
geral em seus varios aspectos” (Spector, 2006, p.321). A satisfagdo no trabalho
pode ser abordada de formas diversas, desde o conteudo do trabalho e os
aspectos psicossociais, nos quais as caracteristicas das actividades actuam no
surgimento da motivacdo, do individuo até sua expansao para outros contextos
(Sant’Anna, Moraes e Kilimnik, 2005).

O acto de trabalhar dentro da organizagédo, mediante pressdes e conflitos
diversos torna-se bastante complexo. Spector (2002) apresenta duas abordagens
distintas na concepcdo e analise do trabalho de um individuo: abordagem
orientada ao trabalho e abordagem orientada a pessoa.

O comprometimento do colaborador para com a sua empresa €
fundamental para o sucesso da mesma, entretanto, o retorno deve ser reciproco.
Este acto de empenho e lealdade entre as partes fortalece a estrutura da
organizagao.

Conforme o estudo de Mowday, Steerse Porter (1979, citados por Spector,
2002) o comprometimento organizacional € formado por trés componentes:
aceitacao dos objectivos da empresa; disposicao para trabalhar com dedicacéao
pela organizacao e desejo de permanecer na organizagao.

Mais recentemente, uma nova concepcao sobre o assunto foi desenvolvida
e o comprometimento foi dividido em trés tipos: afectivo, continuo e normativo
(Meyer, Allene Smith, 1993, citados por Spector, 2006).

e O comprometimento organizacional afectivo refere-se ao vinculo emocional
e a identificacdo do funcionario com a organizagao.

e O comprometimento organizacional continuo refere-se ao
comprometimento baseado nas perdas que o funcionario associa a sua
saida da organizacao.

e O comprometimento organizacional normativo refere-se ao sentimento de
obrigacéo do funcionério de permanecer na organizacao.

Esta pesquisa tem como objectivo geral analisar a correlacdo entre a

satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional dos enfermeiros da
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Pediatria do Hospital Geral de Luanda, a mesma foi definida como quantitativa de
modelo exploratério-descritivo, na qual analisaram-se os factores associados a
satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional em um grupo
especifico de profissionais. Seu cunho exploratério-descritivo deve-se a finalidade
de proporcionar mais informagcbes sobre os constructos bem como maior

intimidade com o problema, com vista a torna-lo mais explicito.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Sao inumeras as definicbes existentes-de de conceito de comprometimento
organizacional e de satisfacdo no trabalho, sendo, contudo, possivel categoriza-
las de acordo com as seguintes perspectivas-distintas.

Para Muchinsky (2004, p. 301) a satisfagdo no trabalho “é o grau de prazer
que um funcionario tem com o seu trabalho”. O mesmo autor define o
comprometimento organizacional como sendo “o grau de fidelidade de um
funcionario com o seu empregador” (p. 306).

Para Newstrom (2008, p. 202) a satisfacdo no trabalho “é um conjunto de
sentimentos e emocfes favoraveis ou desfavoraveis por meio dos quais 0s
funcionarios vém seu trabalho”. J& o comprometimento “é o grau que um
trabalhador se identifica com a organizacdo e demonstra sua vontade de
permanecer participando activamentedela” (p. 205).

Para Spector (2006, p. 321) a satisfagdo no trabalho “é uma variavel de
atitude que mostra como as pessoas sentem-se em relagdo ao trabalho que tém
de forma geral em seus varios aspectos”. O autor define o comprometimento
organizacional como “o vinculo que o funcionario tem com a organizacao” (p. 349).

Ja& Meyer e Herscovitch (2001, p. 301) definem o comprometimento como
uma “for¢ca que liga um individuo a uma linha de conduta permanente para um ou

vérios alvos”.

Satisfacdo no trabalho
A satisfacdo no trabalho € um constructo geral que engloba diversas

facetas. Assim, ndo se fala unicamente de satisfacdo global, mas também de
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satisfacdo face a certos aspectos especificos do trabalho, sendo os mais correntes
a remuneracéao, as promogoes, 0s colegas, a superviséo e o trabalho em si (Smith,
Kendall e Hulin, 1999, citados por Rojot, Roussel e Vandenberghe, 2009).

O acto de trabalhar dentro da organizagéo, mediante pressdes e conflitos
diversos torna-se bastante complexo. Spector (2002) apresenta duas abordagens
distintas na concepcdo e analise do trabalho de um individuo: abordagem
orientada ao trabalho e abordagem orientada a pessoa.

Para Spector (2002) a abordagem orientada ao trabalho esta
intrinsecamente ligada a natureza das tarefas, actividades e as suas
caracteristicas dentro da organizacdo. Sua incumbéncia é a de revelar as
actividades da pessoa dentro da empresa, ou seja, fornecer uma imagem das
funcdes desempenhadas. As tarefas segundo o autor podem ser subdivididas em
fungbes menores.

No entanto, a abordagem orientada a pessoa destaca os atributos, as
caracteristica e as habilidades necessarias ao sucesso no desempenho de um
determinado trabalho, tais como: conhecimento, aptidées e outras caracteristicas
pessoais. Algumas enfocam basicamente o desempenho no trabalho, porém,
outras estdo relacionadas também com a adequacéo e a satisfagdo no trabalho.

Segundo Spector (2006) diz que a satisfacdo no trabalho € pessoal e esta
relacionada directamente ao sentimento justo em relacdo a diversas
caracteristicas ambientais, salariais e naturais. Por ser algo tdo importante ao bom
desempenho pessoal e consequentemente, da empresa, a satisfacdo do individuo
é alvo de grandes estudos na érea da Psicologia Organizacional.

O referido autor diz que, a satisfagdo no trabalho tem relacdo com
importantes realizacdes da empresa e do funcionario quanto a saude, longevidade
e comprometimento com a organizacdo. Ja a insatisfacdo no trabalho é um
aspecto que inviabiliza o atendimento das necessidades e expectativas que 0s
trabalhadores tém em relagéo ao seu desempenho pessoal e profissional (Alcobia,
2001, citado por Ferreira, Neves e Caetano, 2011).

A falta de satisfacdo ou a insatisfagdo no trabalho pode causar doencas,

afectando a saude e o bem-estar do trabalhador. Problemas para dormir, dores
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estomacais, ansiedade e depressdo foram relacionadas asatisfacéo no trabalho
(Thomas e Ganster, 1995 citados por Spector, 2006).0 facto da insatisfagdo no
trabalho influenciar a saude e o bem-estar do trabalhador afectatambém a
gualidade de vida do mesmo.

A influéncia matua, tendo em vista que as situagdes vividas fora do trabalho
podem interferir na ST ou vice-versa (Weaver, 1978, citado por Spector, 2006), € a
Unica hipétese confirmada por estudos.Um factor estreitamente ligado a ST é a
motivacdo do sujeito para a realizacao de seu trabalho. O movimento humanista
propunha, por exemplo, que a forma de aumentar a motivacao para o trabalho era
oferecer condi¢cdes que promovessem o aumento da satisfacao (Myers, 2006).

Contudo, no subponto a seguir abordaremos as teorias motivacionais que

contribuem para a compreensao da satisfacédo no trabalho.

Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Maslow (1970, citado por Myers, 2006, p. 332) apresentou uma teoria da
motivacdo pressupondo que as necessidades humanas estardo hierarquizadas e
dispostas em niveis, de acordo com 0 seu grau de importancia e centra as
necessidades como explicagdo fundamental das motivagbes na sua teoria
humanista.

O centro desta teoria é a existéncia de uma hierarquia no que concernem
as necessidades humanas, constituida pelas necessidades biolbgicas,
psicologicas e socias. Maslow (1970, citado por Myers, 2006) sustenta a tese de
gue somente a medida que as necessidades inferiores da hierarquia séo
satisfeitas, é que surgirdo as necessidades superiores.

A mesma explica que, as necessidades humanas estao arranjadas em uma
piramide de importancia no comportamento humano. Na base da piramide estédo
as necessidades mais baixas e recorrentes — as chamadas necessidades
primérias, enquanto no topo estdo as mais sofisticadas — as necessidades
secundéarias, sdo elas:

e Necessidades Fisiologicas (englobando a necessidade de alimento, agua,

sexo e abrigo). Quando alguma destas necessidades ndo esta satisfeita,
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todo o comportamento do individuo é dirigido para a sua satisfacdo. H&
satisfacdo quando a remuneracdo €é adequada para satisfazer as
necessidades basicas e insatisfacdo quando ha confronto ao local de
trabalho e a remuneracao é inadequada.

Necessidades de Seguranca (implicam a auto-preservacdo através do
evitamento da ameaca, do perigo e da privagdo). O funcionario esta
satisfeito quando o tipo e o ambiente de trabalho sdo bem estruturados;
politicas da empresa estaveis e previsiveis. Hainsatisfacdo quando o tipo
de trabalho e o0 seu ambiente é mal estruturada; politicas da
empresaimprevisiveis.

Necessidades Sociais (inclui o desejo de associagéo, pertenca, amizade e
de aceitacdo). A ndo satisfacdo destas necessidades conduz a falta de
adaptacao social e a solidao, cria debilidade no relacionamento interpessoal
o que afecta a produtividade. Ha satisfacdo quando h& elevada interaccéo e
relacionamento com colegas, chefia e colaboradores. Ja a insatisfacdo
ocorre quando ha baixa interac¢do e relacionamento com colegas, chefia e
colaboradores.

Necessidade de estima (englobam a autoconfianca, o reconhecimento, a
apreciacdo, o estatuto e a atencdo). Ha satisfacdo dessas necessidades,
solidificam sentimentos de autoconfianca, valor, forca, prestigio, poder,
capacidade. A néo realizagdo pode causar sentimentos de inferioridade,
fraqueza, dependéncia e desamparo, 0s quais podem levar ao desanimo.
Necessidade de auto-realizacdo (implica competéncia, concretizagdo do
potencial individual e o crescimento).

Segundo Maslow (1970, citado por Teixeira, 2005) uma pessoa nunca esta

completamente satisfeita quanto as necessidades de qualquer nivel. Mas uma

7

determinada necessidade sO sobressai como prepotente, isto €, com poder

excepcional para influenciar o comportamento, quando as de nivel inferior da

hierarquia se encontram satisfeitas em elevado grau.
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Teoria dos factores motivacionais e higiénicos de Herzberg

Para melhor explicar o comportamento dos individuos em situacdo de
trabalho, Herzberg (1959, citado por Teixeira, 2005) considerou que existem dois
factores a ter em conta na satisfacdo do desempenho da funcdo: factores
higiénicos ou insatisfatorios e factores motivacionais ou satisfatérios.

Os factores higiénicos séo factores extrinsecos, que se localizam no
ambiente que rodeia os individuos: salario; beneficios sociais; tipo de chefia;
condicdes fisicas e ambientais de trabalho; politicas da empresa; clima que reina
entre as pessoas no seio da empresa e a relagdo com os colegas.

Ja os factores motivacionais sao factores intrinsecos, porque estdo sob o
controlo do individuo. Estes envolvem: sentimentos de crescimento pessoal e
reconhecimento profissional.

Em certa medida, osfactores higiénicos podem ser equiparados as
necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais de Maslow e os factores

motivacionais, as necessidades de estima e de auto-realizacéo.

Comprometimento organizacional

Os problemas relacionados ao comprometimento giram basicamente em
torno de trés variaveis: a idade, o nivel ocupacional e o tamanho da organizacao
(Rojot, Roussel e Vandenberghe, 2009). A idade interfere no seguinte sentido, 0
individuo a envelhecer tende a diminuir seu grau de expectativa e motivacéo,
passa a ser mais realista quanto ao trabalho.

J& os niveis ocupacionais, ligados a remuneragfes, designam o grau de
satisfacdo dos empregados quanto aos salarios e quanto aos trabalhos a serem
realizados, ja que algumas atitudes que requerem maiores habilidades tendem a
proporcionar maior satisfagao.

Para Rojot, Roussele Vandenberghe (2009) na ligagéo entre o tamanho da
empresa e satisfacdo destaca-se que quanto maior for a entidade menor seréo as
proximidades e o elo de ligacdo tende a diminuir.

Conforme o estudo de Mowday, SteersePorter (1979, citados por Spector,

2002) o comprometimento organizacional € formado por trés componentes:
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aceitacao dos objectivos da empresa; disposicao para trabalhar com dedicacao
pela organizacao e desejo de permanecer na organizagao.

Concebendo o comprometimento organizacional como uma “ligacéo
psicolégica que une o individuo e a organizagdo”, O'Reilly eChatman (1986,
citados por Rojot, Roussel e Vandenberghe, 2009, p.328) procuram distinguir as
diferentes bases emque essa ligacao pode assentar, foram assim propostas trés
bases de comprometimento: que mencionaremos a seguir:

e Identificacdo: tem a ver com o processo pelo qual o individuo integra certos
atributos.

e Caracteristicas da organizacdo: comprometimento baseado na identificacédo
traduz, por conseguinte, um desejo de aflicGo com esta. A nocéo de
internalizacéo reflecte uma congruéncia dos valores do individuo com os da
organizagao.

e Aguecimento: ocorre quando um individuo adopta certos comportamentos e
atitudes, a fim de obter um beneficio particular; trata-se de uma implicagéo
instrumental.

Mais recentemente, uma nova concepgao sobre o assunto foi desenvolvida
e o comprometimento foi dividido em trés tipos: afectivo, continuo e normativo
(Meyer, Allene Smith, 1993, citados por Sector, 2006).

Para os autores o comprometimento afectivo (CA) ocorre quando o
funcionario deseja permanecer na empresa por razdes emocionais. Surge das
condicbes de trabalho e das expectativas atingidas: a actividade forneceu as
recompensas que o individuo esperava.

Ja o comprometimento continuo (CC) esta relacionado com a necessidade
de o individuo permanecer na empresa devido aos salarios e beneficios nédo
encontrados em outro emprego. Resulta dos beneficios obtidos pelo trabalho e a
falta de alternativas de tarefas disponiveis.

O comprometimento normativo (CN) estad relacionado aos valores do
funcionario, quando ele acredita ser este acto a forma correcta de conduta. Vem
de valores pessoais e das obrigacdes que a pessoa julga ter para com 0 seu
emprego. Estas obrigagcbes podem ser resultantes de favores obtidos da
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organizagdo ao longo do tempo, como gastoscom a educacdo, entre outros
beneficios.

Segundo Meyer, Allene Smith (1993, citados por Sector, 2006) ha
levantamentos que mostram que enquanto os empregadores tentam aumentar 0os
vinculos, os empregados estdo procurando reduzir 0os niveis de compromisso e
dependéncia.

Bowdich e Bouno (2000, p. 39) no prefacio de um estudo sobre a motivacao
organizacional, destacavam o comprometimento, como a forma com que as
pessoas realizavam suas actividades dentro da organizacdo, € um dos principais
problemas no estudo do comprometimento empresarial.

Desta forma Siqueirae Gomide (2004) sobre o0s mesmos tipos de
comprometimento explicam que o comprometimento afectivo corresponde ao
desejo, o continuo a necessidade e o normativo € a obrigagdo moral.

Na maioria das organizacdes, a qualidade que os lideres mais desejam e
esperam de seus funcionarios € o comprometimento afectivo, pois, essa qualidade
tdo ansiada remete ao facto deste assumir um compromisso com
responsabilidade, dar garantias do seu empenho com as tarefas executadas
(Spector, 2010).

Para Newstrom (2008, p. 122) o ndo comprometimento dos empregados é
frequentemente a causa da queda estrutural de uma organizagdo, como a grande
rotatividade de mdao-de-obra ea diminuicdo do ritmo de trabalho. Ja atitudes
favoraveis a organizacdo como o comprometimento dos colaboradores trazem
resultados positivos.

O comprometimento organizacional estd relacionado com as atitudes do
individuo, que por sua vez € consequéncia do nivel de satisfacdo nas actividades

que executa.

Correlacdo entre a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional
Segundo Mowday, SteersePoter (1979, citados por Rojot, Roussel e

Vandenberghe, 2009) o comprometimento organizacional € um constructo mais
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amplo que a satisfacdo no trabalho. O primeiro constructo reflecte uma resposta
geral do individuo a organizagcdo como um todo. O segundo, por sua vez, reflecte
uma resposta do individuo as suas tarefas ou a certos aspectos de seu trabalho.

Os autores, também acrescentam que o comprometimento tende a ser mais
estavel ao longo do tempo, do que a satisfagdo. Para eles, embora alguns eventos
do dia-a-dia no ambiente de trabalho possam afectar o grau de satisfagdo de um
individuo, tais eventos transitérios ndo levam este individuo a reavaliar seu
comprometimento para com a organizagdo como um todo.

Embora o comprometimento organizacional e a satisfagdo no trabalho
sejam constructos diferentes, alguns autores demonstram a existéncia de uma
correlacdo entre eles. Alguns estudos avaliaram a correlacdo entre a satisfacéo no
trabalho e o0 comprometimento organizacional e obtiveram resultados
significativos.

MathieueZajac (1990, citados por Rojot, Roussel e Vandenberghe, 2009)
por exemplo: realizaram uma meta andlise que avaliou a correlagdo entre o
comprometimento organizacional afectivo, normativo e a satisfacdo no trabalho.
Os autores observaram que a satisfacdo no trabalho apresenta uma correlagéo
maior com o comprometimento afectivo (r = 0,68) do que com o comprometimento

normativo (r = 0,23).

METODOLOGIA

O objectivo deste capitulo é demonstrar em detalhes, a forma metodologica
adoptada para realizagdo deste trabalho cientifico. Trata-se de uma pesquisa de
campo, tem como principal caracteristica de o objecto/fonte ser abordado no seu
ambiente proprio. A colheta dos dados é feita nas condi¢ées naturais em que 0s
fendmenos ocorrem, sendo assim, directamente observados sem intervencéo e

manuseio por parte do pesquisador (Severino, 2007).

Unidade em Anéalise
O Hospital Geral de Luanda é uma estrutura da rede especializada que

conta com 0s servicos e unidades necessarias para uma assisténcia a nivel da
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regido sanitéria, presta servicos de diagnéstico, tratamento e internamento, com
pessoal sanitario, (médicos e enfermeiros) num espaco fisico de uso
exclusivamente sanitério.

O Hospital Geral de Luanda (HGL) foi inaugurado no dia 3 de Fevereiro de
2006 em ceriménia presidida pelo ex-presidenteca Republica de Angola, José
Eduardo dos Santos. O mesmo esta localizado nas proximidades do cemitério da
Camama, no municipio de Talatona, tem a capacidade para internar mais de 500

pacientes.

Populagcdo e amostra

A populacdo deste estudo compreende todos os enfermeiros (58) da
Pediatria do Hospital Geral de Luanda. A amostra estudo € composta de 40
enfermeiros, que corresponde a 69% dos funcionarios, com idades compreendidas

entre os 24 a 48 anos.

Tipo de pesquisa

O tipo de pesquisa deste estudo caracteriza-se pela forma quantitativa. “ E
objectiva, busca leis explicativas, mede aquilo que considera ser realidade
estatistica e imovel com o intuito de produzir ou descobrir leis universais”. Busca
uma andlise de quantidades das informacfes para que os resultados se
constituam em medidas precisas e confiaveis de objecto em estudo (Severino,
2007, p. 118).

Método

O metotod usado neste estudo foi o exploratério-descritivo, com o objectivo
de “proporcionar maior familiaridade com o problema, com vista a torna-lo mais
explicito” (Gil, 2009, p. 41).

Instrumentos utilizados
Para a recolha dos dados deste estudo utilizou-se questionarios. O referido

instrumento era composto por questfes auto-explicativas e foi distribuido por
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acessibilidade, entre os individuos do grupo funcional, a medida que se
propuseram em responder.

Os questionarios sdo compostos por trés partes, que sdo: a primeira parte
aborda questdes sobre os dados socio demograficos, a segunda parte, questdes
sobrea satisfagdo no trabalho e a terceira, questdes sobre o comprometimento
organizacional.

As questdes sobre os dados sécio demograficos foram especialmente
desenvolvidas para o contexto deste trabalho. Para a determinagao da satisfagéao
no trabalho recorremos a verséo reduzida (27 itens) da Escala de Satisfacdo no
Trabalho, desenvolvida por Siqueira (2008). Ja para a determinacdo do
comprometimento organizacional, recorremos ao instrumento de 17 itens
desenvolvidos por Meyer, Allene Smith (1993, citados por Rojot, Roussel e
Vandenberghe, 2009).

Nos questionarios empregados neste estudo, as questdes sobre a
satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional foram adaptadas de
seus questionarios originais para maior adequacdo ao tipo de organizagdo
pesquisada (hospital).

As respostas as questdes sobre a satisfacdo no trabalho foram avaliadas
por meio de uma escala de Likert, que varia de 1 (um) a 5 (cinco), sendo 1 — para
muito insatisfeito, 2 — insatisfeito, 3 — indeciso, 4 — satisfeito e 5 — para muito
satisfeito. Ja as respostas as questdes sobre o comprometimento organizacional
foram avaliadas por meio das respostas sendo, D.T ou D.P (discordo total ou
discordo parcial), N (ndo concordo nem discordo) e C.Tou C.P (concordo total ou
concordo parcial).

Procedimentos

Os dados foram recolhidos no més de Julho de 2014 por meio de
questionérios que foram entregues aos funcionarios que aceitaram em participar
da pesquisa. A autorizagdo para a recolha de dados foi oficializada por meio da

assinatura de duas cartas em vias iguais.
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O periodo da recolha de dados foi de 15 dias. Foram entregues 58
questionérios e foram devolvidos 40 questionérios, determinando uma taxa de
69% questionarios preenchidos.

O tratamento estatistico dos dados dos questionarios de satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional foi realizado no sistema integrado
Excel, através de médias e correlacdo. Os resultados foram apresentados
individualmente, depois agrupados, dependendo do tipo de necessidade
(fisiologica, seguranca, social, estima e auto — realizacdo), factores (higiénicos e
motivacionais) e dependendo do tipo de comprometimento (afectivo, continuo e
normativo). A seguir apresentar-se-a as tabelas que ajudaram para a interpretacéo

dos resultado, tendo em conta as médias de resposta (tabela n° 1 e tabela n° 2).

Tabela n°1 — Avaliacao do grau de satisfagdo no trabalho e
comprometimento organizacional

Interpretacao dos resultados Média
Grau de satisfacdo e comprometimento baixo 1,00 — 2,99
Grau de satisfagdo e comprometimento médio 3,00 — 3,99
Grau de satisfagdo e comprometimento alto 4,00 — 5,00

Fonte: Siqueira (2008) e Carvalho (2009).

Tabela n°2 — Avalia¢gao do grau de correlagao

Interpretacgéo Média
Muito forte 09-1
Forte 0,7-0,8
Moderado 0,4-0,6
Fraca 0,2-0,3
Muito fraca 0,1

Fonte: Carvalho(2009).
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Apresentacdo, andlise e discusséo dos resultados

De uma forma geral, quanto as caracteristicas socio demogréficas da
amostra constata-se que 82,5% s&o do género feminino e 17,5% sao do género
masculino. Destes 50% (20), tém idades compreendidas entre os 35 — 44 anos,
30% (12) tém idades compreendidas entre 0s 24 — 34 anos e 20% (8) tém 45 anos

ou mais.

Anédlise da satisfacdo no trabalho
A seguir apresentaremos um grafico, que ilustrara os nossos resultados,
segundo a teoria das necessidades de Maslow:

Grafico n°1 — Satisfagédo no trabalho dos enfermeiros da Pediatria do HGL
referente as cinco necessidades segundo a hierarquia de Maslow — 2014
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Fonte: Elaboracao propria
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No que concerne as necessidades fisioldgicas encontra-se uma média geral
de 2,94 o que indica um grau de satisfagao baixo. Os enfermeiros estdo com grau
de satisfacdo baixo no item referente as condi¢fes fisicas de trabalho (2,43) e
apresentam um grau de satisfagdo médio nos itens que se referem ao niumero de
dias de férias (3,80) e a carga horaria (3,43).

No que diz respeito as condi¢bes de trabalho constatou-se que o hospital
temcaréncia de material gastavel (luvas, seringas, glandulas, borboletas,
medicamentos para 0S primeiros socorros e até mesmo algoddo) a escassez
destes materiais gastaveis repercute na tomada de decisdo dos profissionais de
enfermagem, e isto implica muitas vezes na interrupcao da assisténcia prestada
ao paciente. Diante desta situagdo 0s pacientes estdo sujeitos a possiveis riscos
gue a falta de materiais pode ocasionar, tais como: infec¢des, estresse e aumento
do tempo de hospitalizagao.

Chiavenato (1992, p.153) diz que as condicdes de trabalho sdo as
circunstancias fisicas que envolvem os empregados, enquanto ocupante de um
cargo na organizagao. As pessoas no trabalho séo profundamente influenciados
por trés grandes grupos a destacar:

e Condigcbes ambientais de trabalho: refere-se & iluminac¢do, ruidos,
temperatura.

e Condigbes de tempo: a duracdo da jornada de trabalho, as horas extras e o
periodo de descanso.

e CondicOes sociais: organizagao informal.

No que tange ao numero de dia de férias, alguns enfermeiros afirmaram
nao gozar de um més de férias seguidos, ou seja, muitos deles (chefes de turnos
e enfermeiros especializados) gozam apenas quinze (15) dias de férias um més e
outros quinzes depois de dois ou trés messes.

Logo, estas informagbes corroboram com as de Rodrigues (2006) o qual
afirma que, a cada 12 meses € direito do trabalhador o periodo de descanso
remunerado, este pode ter duracao fracionada, por exemplo: 15 dias em um més e
mais 15 depois, ou 10 dias em uma época do ano e mais 20 em outra. Ou a
pessoa pode tirar 20 dias para descansar e vender 10, ou seja, ela trabalha esse

112



Neves (2018)
Vol. 3 (2). 96-125: 2018

periodo e recebe um valor por se privar da folga garantida pela constituicdo, além
da remuneracéo salarial.

No que concerne a carga horaria, alguns enfermeiros apresentam grau de
satisfacdo médio por afirmarem que muitas vezes sdo rendidos tarde ou até
mesmo nao chegam a ser rendidos pelos colegas, principalmente por aqueles que
estdo a frequentar o ensino superior.

Para Maslow (1970, citado por Myers, 2006) ha insatisfacdo das
necessidades fisiologicas quandoo confronto no local de trabalho e a remuneracéo
é inadequada. O grande impacto sobre condi¢Bes de trabalho ocorre no final do
século XVIII quando alguns sectores produtivos como vidraria, metais e outros,
comecgam a exigir uma crescente concentragdo de mao-de-obra, com a inerente
diminuicdo do peso do trabalho artesanal na estrutura econémica da sociedade.
(Freitas, 2011, p. 24).

A nova forma de organizacéo de trabalho baseada na entrada do capital no
processo produtivo, na propriedade das ferramentas e matérias-primas, no
controlo e venda da producéo pelo proprietario do capital, no estabelecimento de
horérios de trabalho, na divisdo do trabalho e nas escalas horérias, acarreta uma
nova concepgéao de trabalho fundada na produtividade, no liberalismo econdmico,
em novas técnicas e na submissao do trabalho a lei da oferta e da procura. (Id,
2011).

A recompensa concedida aos funcionarios pelo trabalho realizado na
organizacao € a remuneracao: salario, beneficios, bolsa de estudos, gratificacées,
bdnus, décimo terceiro salario, participacdo nos resultados e outros.

Chiavenato (2008) afirma: “Ela € importante do ponto de vista de cada
pessoa, como uma necessidade vital. Pagamento é o meio pelo qual uma pessoa
proporciona satisfacdo de suas necessidades e das de sua familia”.

Por isso, se a remuneracéo nao for muito bem administrada pela dire¢do da
organizacdo podera causar a saida dos seus empregados. E para definir uma
recompensa adequada, a empresa precisa levar em consideracdo 4 pontos

importantissimos:
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A qualidade da remuneracdo concedida de acordo a situacdo do mercado
de trabalho: se a oferta de emprego é grande e a procura é pequena, ha
necessidade de garantir uma recompensa melhor, todavia se a procura por
emprego € alta e a oferta é baixa, entdo as organizacfes poderdo definir
uma remuneracao menos dispendiosa;

A competitividade da remuneracdo: caso o colaborador note que ha
empresas oferecendo uma recompensa equiparada num trabalho mais
satisfatério ou pagando mais por emprego equivalente é provavel que
deixem a organizacao;

A equidade ou justica na remuneracdo dos cargos internos: o funcionério
que percebe que ha injustica no valor de sua remuneracdo (EX.:
colaborador recebe um salario pequeno e realiza uma tarefa complexa,
enquanto outro que desempenha tarefa mais simples recebe uma
remuneracao melhor) estara propenso a trocar de empregadora;

O merecimento do funcionério que recebe melhorias na remuneragéo: ha
empresas que optam por aumentar igualmente a remuneracéo de todos os
colaboradores, 0 que pode causar a perda de bons funcionarios por néao
notarem diferenciacdo do seu salario para aqueles que ndo apresentam o
mesmo desempenho.

A remuneragdo é um fator crucial para que as organiza¢cdes mantenham

seus funcionarios motivados e evitem a rotatividade de pessoal, por iSso 0s

Executivos de RH necessitam fazer analises constantes da recompensa oferecida

e dos seus impactos na empresa.

No que diz respeito as necessidades de seguranga, encontra-se uma média

geral de 2,64 que representa um grau de satisfacdo baixo. Os enfermeiros

apresentam grau de satisfacdo baixo nos itens que tém a ver com a remuneracgao

mensal (2,40), pagamento de trabalho extraordinario (2,10), aumentos salariais

(2,40), estabilidade e seguranca de trabalho (2,60), oportunidade de formacao

(2,85), oportunidade de participacdo que o superior d& (2,65) e a preocupacao do

superior com o bem-estar (2,35). E grau médio de satisfacdo nos itens que
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referem-se a oportunidade de desenvolvimento de competéncias (3,03) e as
perspectivas futuras em relagcéo ao trabalho (3,35).

Para Maslow, ha insatisfacdo das necessidades de seguranca quando o
tipo de trabalho e o seu ambiente sdo mal estruturados, as politicas da empresa
sdo instaveis e imprevisiveis.

Segundo Neswtrom (2008) e Spector (2010), o salario é um importante
factor econdbmico para os trabalhadores, ndo obstante, representa certo nivel de
status diante da sociedade, representa para os empregados aquilo que os patrbes
pensam deles, e é uma forte ferramenta para se motivar o colaborador. Além
desses motivos explicitos, a remuneracdo salarial esta ligada as necessidades do
individuo, desde as basicas (alimentacdo e seguranca) até mais supérfluas.

No que concerne as necessidades sociais, encontra-se uma média geral de
3,73 0 que indica um grau de satisfacdo médio. Segundo Maslow, a insatisfacéo
dessas necessidades conduz & falta de adaptacdo social e a solidao, cria
debilidade no reconhecimento interpessoal o que afecta a produtividade.

Spector (2012) afirma que as relagbes com os colegas de trabalho podem
constituir o factor mais importante na decisdo de permanecer ou nao em um
emprego e podem afectar a extensédo na qual os colegas trabalham bem juntos.

No que diz respeito as necessidades de estima, encontra-se uma média
geral de 3,54 que representa um nivel de satisfacdo médio. Maslow (1970, citado
por Myers, 2006) afirma que, a néo realizacdo das necessidades de estima pode
causar sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparo, 0s
guais podem levar ao desanimo.

No que se refere as necessidades de auto — realizagcédo, encontra-se uma
média geral de 3,62 (grau de satisfacdo meédio). Este Ultimo ponto da piramide de
Maslow é o exemplo tipico de necessidade procurada por um grande nimero de
funcionarios, muito cedo na sua vida profissional as vezes mesmo antes de
integrar a empresa (Rojotet, Rossuel e Vandenberghe, 2009, p. 215).

Segundo Robbins (1999, citado por Chiavenato, 2010) toda organizacéo
com um programa de progressao de carreira e oportunidades bem gerido e

aplicado, tem tudo para dar certo uma vez que, os trabalhadores a partida sabem
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ou fazem o seu plano de ascensédo em funcédo das suas habilidades, tempo de
trabalho, comportamento e comprometimento com a propria organizacéo, isto é,
cada um em funcdo do seu desempenho sabe a que patamar na organizagao
pode atingir e em quanto tempo.

A seguir apresentaremos um grafico, que ilustrard os nossos resultados

segundo a teoria dos dois factoresde Herzberg:

Gréfico n° 2 — Satisfagéo no trabalho dos enfermeiros da Pediatria do HGL
referente a teoria dos dois factores de Herzberg— 2014
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Fonte: Elaboracéo prépria.

Os resultados foram divididos seguindo os lineares de Herzberg (1959,
citado por Teixeira, 2005) tal como se pode observar no grafico acima, os
factoreshigiénicos apresentam uma média de 3,11 que indica um grau de
satisfacdo médio.

Segundo Chiavenato (2010, p. 279) ninguém trabalha de graca. Como
parceiro da organizacdo cada funcionario esta interessado em investir com o
trabalho, dedicacdo e esforgo pessoal, com os seus conhecimentos e habilidades

desde que receba uma retribuicdo adequada. As organizagdes estéo interessadas
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em investir em recompensas para as pessoas desde que delas possam receber
contribui¢cdes ao alcance dos seus objectivos.

Os trabalhadores devem ser considerados como parte da organizagéo,
sentindo deste modo a sua dignidade respeitada, bem como, satisfeitas as suas
necessidades pessoais e familiares. Desta forma deparamo-nos com um maior
nivel de producdo nas empresas.

Os factores motivacionais apresentam uma média geral de 3,39 que indica
um grau de satisfacdo médio.

Segundo Luz (1995, citado por Chiavenato, 2010) por isso, as empresas
actualmente dao importancia a qualidade das relagbes entre supervisores e
subordinados, buscando o bem-estar da organizagdo como um todo. O
relacionamento entre trabalhadores e chefia é importante porque cria um clima de
confiancga, respeito e consideracdo buscando maior eficacia organizacional.

Contudo, podemos dizer que, os enfermeiros do HGL estdo mais satisfeitos
com os factoresmotivacionaisem relacdo aos factores higiénicos. Segundo o
referido autor, os factores higiénicos sao factores extrinsecos, que se localizam no
ambiente que rodeia os individuos: salario; beneficios sociais; tipo de chefia;
condicdes fisicas e ambientais de trabalho; politicas da empresa; clima que reina
entre as pessoas no seio da empresa e a relagdo com os colegas.

Ja os factores motivacionais sao factores intrinsecos, porque estdo sob o
controlo do individuo. Estes envolvem: sentimentos de crescimento pessoal e
reconhecimento profissional.

As conclusbes de Hezrberg (1959, citado por Teixeira, 2005) foram
diferentes das de Maslow. Hezrberg considera que os factores higiénicos sao
capazes de reduzir ou anular a insatisfagdo, mas ndo conseguem conduzir a
motivacdo das pessoas. Apenas contribui para a prevengédo de problemas e por
isto se chamam factores higiénicos. O autor concluiu que, pelo contrario, os
factores motivacionais podem contribuir para elevados niveis de satisfacdo e
assim resultar em motivagcao das pessoas, situacdo que em nosso estudo foi

interessante encontrar.
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Anélise do comprometimento organizacional
A seguir apresentaremos um grafico onde estara representado os tres tipos
de comprometimento organizacional e suas respectivas médias, referente aos dois

generos (Feminino e Masculino).

Gréfico n°3 — Comprometimento organizacional dos enfermeiros da Pediatria do
HGL referente ao género— 2014
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Fonte: Elaboracao propria

No que concerne ao comprometimento afectivo pode-se observar que o
género feminino apresenta uma média geral de 3,01 que indica um grau de
comprometimento médio. O género masculino apresentauma média geral de 2,83
(grau de comprometimento baixo). JA o género feminino apresenta uma média
geral de 2,74 e o género masculino apresenta uma médiageral de 2,81 (ambas

indicam um grau de comprometimento baixo).
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No que concerne 0 comprometimento normativo o género feminino
apresenta uma média geral de 3,27 e o género masculino 3,43 (ambas com um
grau de comprometimento médio).

Assim, na andlise por género, aprecia-se que o género masculino estd mais
comprometido, excepto no comprometimento afectivo. Contudo, 0S n0Sso0S
resultados vao ao encontro com os resultados de Mowaday (1982; Biau, 1964 e
Gouldner, 1960 citados por Rojot,Roussel e Vandenberghe, 2009) que dizem o
género masculino tem maior indice de comprometimento.

A seguir apresentaremos um grafico onde estara representado os tres tipos
de comprometimento organizacional e suas respectivas meédias, referente a faixa

etaria.

Gréfico n° 4 — Comprometimento organizacional dos enfermeiros da Pediatria do
HGL referente ao faixa etaria — 2014
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Fonte: Elaboracao propria
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No que diz respeito ao comprometimento afectivoobservou-se que os
enfermeiros com idades compreendidas entre os 24 — 34 anos, apresentam uma
média geral de 2,84.J4 os enfermeiros com idades compreendidas entre os 35 —
44 anos, apresentamuma média geral de 2,89 (ambas indicam um grau de
comprometimento baixo). Os enfermeiros com idade igual ou superior aos 45 anos
apresentam uma média geral de 3,25 que representa um grau de
comprometimento médio.

No que concerne o comprometimento continuo, constatou-se que 0s
enfermeiros com idades compreendidas entre os 24 — 34 anos, apresentam uma
média geral de 2,48. J& os enfermeiros com idades compreendidas entre os 35 —
44 anos, apresentamuma média geral de 2,76 (ambas representam um grau de
comprometimento baixo). Os enfermeiros com idade igual ou superior aos 45 anos
apresentamumamédia geral de 3,13 que indica um grau de comprometimento
medio.

No que diz respeito ao comprometimento normativo, observou-seque 0s
enfermeiros com idades compreendidas entre os 24 — 34 anos, apresentamuma
média geral de 3,02. J& os enfermeiros comidades compreendidas entre os 35 —
44 anos, apresentamuma média geral de 3,24. Os com idade igual ou superior aos
45 anos apresentam uma média geral de 3,71. Todas representam um grau de
comprometimento médio.

Assim pode-se dizer que os enfermeiros com idade igual ou superior aos 45
anos estao mais comprometidos com a organizagao. Os nossos resultados vao de
encontro aos de Mathieu e Zajac (1990; Medeiros, 1997, citados por Rojot,
Roussel e Vandenberghe, 2009) que dizem, os mais velhos sdo mais
comprometidos. Eles tém um vinculo emocional com a organizagdo e sentem-se
identificados com os problemas da mesma. O mesmo cresce a medida que
aumenta a idade.

A seguir apresentar-se-a4 um gréafico onde estara representado a correlagédo

entre o a satisfacéo no trabalho e o comprometimento organizacional.
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Grafico n° 3 — Correlacao entre a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional— 2014
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Fonte: Elaboracgéo préopria

No que concerne a correlacdo entre a satisfagdo no trabalho e o
comprometimento organizacional afectivo dos enfermeiros da Pediatria do HGL,
nao foram observadas correlacbes significativas entre o comprometimento
afectivoe a satisfagdo no trabalho (r= - 0,08) esta por sua vez indica uma
correlacdo negativa nula. Os nossos resultados sdo contrarios aosencontradospor
Meyer, Allen e Smith (1993, citados por Rojot, Roussel e Vandenberghe, 2009) ao
realizarem um estudo com enfermeiros, observaram o comprometimento afectivo
e a satisfacéo no trabalho apresentam uma correlagdo moderada (r = 0,42).

JA Meyeret, Herscovitch e Topolnytsky (2002) também observaram
correlacdes moderadas um pouco mais elevada entre 0 comprometimento afectivo
e a satisfacéo no trabalho (r = 0,65).

No que concerne a correlacdo entre o comprometimento continuo e a
satisfacdo no trabalhopor sua vez, nao foram observadas correlacdes
significativas, temos (0,06). De qualquer maneira, 0s nossos resultados vao de
encontro aos de Meyer, Allen e Smith (1993, citados por Rojot, Roussel e
Vandenberghe, 2009) os quais observaram que ambos 0s constructos néao
apresentam uma correlacao significativa (0,02).
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Ja& Meyer, HerscovitcheTopolnytsky (2002) encontraram uma correlacdo
negativa praticamente nula (r= - 0,07) entre 0 comprometimento continuo e a
satisfacao geral no trabalho.

Segundo Spector (2012) apesar de a relagdo entre o comprometimento
continuoe a satisfacdo no trabalho ser relativamente pequena, esses resultados
sugerem gue as pessoas que trabalham devido a um vinculo emocional tenderao
a apresentar um desempenho melhor, mas aqueles que trabalham devido a um
senso de obrigacéo na verdade apresentardo um desempenho pior.

No que diz respeito a correlagdo entre o comprometimento normativo e a
satisfacdo no trabalho foram observadas uma correlagéo de (r = 0,27) que indica
uma correlacdo baixa. Logo, os nossos resultados sao diferentes aos encontrados
por Meyer, Allen e Smith (1993, citados por Rojot, Roussel e Vandenberghe, 2009)
gue relataram ter encontrado uma correlacdo moderada entre 0 comprometimento
normativo e a satisfacdo (r=0,37) que era a correlacdo observada quando o
comprometimento afectivo substituia o normativo.

Da mesma maneira, Meyer, HerscovitcheTopolnytsky (2002) observaram
uma correlagdo menor entre 0 comprometimento normativo e a satisfagao (r=

0,31) do que entre ocomprometimento afectivo e a satisfagéo (r = 0,49).

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve a pretensdo de analisar a correlagdo entre a
satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional dos enfermeiros da
Pediatria do Hospital Geral de Luanda.

Dos 58 enfermeiros que constituem a populagdo alvo, apenas 40
enfermeiros fizeram parte da amostra. Para a recolha de dados aplicou-se
guestionarios, e as respostas foram analisadas estatisticamente, incluindo uma
descricdo de frequéncia, percentagens e médias cujos resultados foram
apresentados por gréficos. Utilizou-se o tipo de estudo descritivo-exploratério. Os
dados foram analisados quantitativamente.

Foi possivel constatar, que os enfermeiros da Pediatria do Hospital Geral de

Luanda, apresentam baixo grau de satisfagdo nos itens referentes a remuneracao
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mensal, oportunidades de formacdo, pagamentos de trabalho extraordinario,
aumentos salariais, condi¢fes fisicas de trabalho e a preocupacdo de superior
com o bem-estar. Grau de satisfacdo médio nos itens que tém a ver com 0s
servicos prestados a populacdo, natureza das tarefas que executa, relagbes com
os doentes, relagcdes com os familiares dos doentes, relagdes com os superiores,
responsabilidades exigidas, nimero de dias de férias, importancia do trabalho e o
prestigio/status social que a profissdo da. E um grau de satisfacéo alto na relacéo
com os colegas.

No que respeita ao comprometimento, constatou-se grau baixo de
comprometimento afectivo e continuo, e grau médio de comprometimento
normativo. De maneira geral aprecia-se que o tipo de comprometimento
predominante entre os enfermeiros da Pediatria do HGL é o comprometimento
normativo.

No que concerne a verificagdo de cada um dos tipos de comprometimento
atendendo os antecedentes género, observou-se que o género masculino esta
mais comprometido em relacdo ao feminino, excepto no comprometimento
afectivo.

Atendendo a nossa questdo fundamental pode-se responder que a
correlagéo entre a satisfacdo no trabalho e comprometimento dos enfermeiros da
Pediatria do HGL é de - 0,08 para o comprometimento afectivo; 0,06 referente ao
comprometimento continuo e 0,27 para o comprometimento normativo.

Tratando-se de um tema importante na vida de qualquer ser humano,
espera-se que mais pesquisadores sintam-se motivados a dar continuidade ao
estudo da satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional, pois, todo
comportamento humano é voltado para a satisfacdo das necessidades humanas.

Por tanto, para que qualquer organizagao conserve a sua for¢a de trabalho
devera ter presente ndo apenas as suas proprias metas e objectivos, mas
também, as necessidades e expectativas dessa mesma forca, para que ndo haja
diminuicdo no seu rendimento ou até abandono da organizagdo.Sendo assim,
conseguimos dar resposta aquestdo fundamental e aos objectivos propostos no

trabalho.
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