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1. INTRODUCAO

Este trabalho é um relatdrio que descreve as actividades desenvolvidas durante o
estagio académico que constitui uma das formas de conclusdo do Curso de
Licenciatura em Psicologia das Organizag¢des. O curso é ministrado pela Faculdade de
Educacdo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM). O estagio foi realizado
na Clinica Vida Centro de Saude, durante o periodo compreendido entre 14 de
Setembro a 14 de Dezembro de 2023.

De acordo com o regulamento dos cursos de graduacdo da Faculdade de Educacdo
(FACED), em (2014), o estagio cumpre com os seguintes objectivos: integrar a
competéncia tedrica no trabalho pratico, através do contacto com a realidade sécio-
profissional e da aquisicdo de experiéncia pratica relevante ao curso de Psicologia
das Organizacdes; adequar as competéncias teodrico-praticas, adquiridas ao longo da
formacdo a pratica profissional; reforcar o interesse do estudante pela profissdo e
possibilitar vinculos de emprego com a instituicdo do estagio.

Os cursos ministrados na Faculdade de Educacdo, sobretudo no Departamento de
Psicologia, podem ser culminados através de estagio ou monografia. Portanto, a
preferéncia pelo estdgio, deve-se a oportunidade que esta actividade oferece de
aplicar na pratica, todos conhecimentos tedricos construidos durante a formacao,
associado ao facto de Psicologia ser uma ciéncia experimental, consubstanciada pela
pratica, por um lado. Por outro, o contacto com a realidade sécio-profissional permite
adquirir experiéncia profissional, sendo esta, um dos requisitos principais e
diferenciador para aceder, como prioritaria, ao mercado de emprego. Em termo de
procedimentos metodoldgicos, este relatorio resulta da aplicagdo da observacao
directa a fim de familiarizar-se com o ambiente, conhecer a instituicdo, os
colaboradores e extrair informagfes pertinentes. Também, recorreu-se a entrevista
semi-estruturada com o intuito de obter alguns dados referentes a instituicao e
outras informacdes consideradas relevantes para o trabalho. A revisao de literatura,
permitiu obter informacdo ja existente sobre o caso identificado para o estudo.

Em termos de estrutura, para além desta introducdo, o relatério destaca,
apresentacao da instituicao, plano de actividades, actividades desenvolvidas pela
estagiaria, o estudo de caso, as conclusdes, as recomendacbes e as referéncias
bibliograficas.



2. APRESENTACAO DA INSTITUICAO
Nesta sec¢do faz-se a apresentacdo da instituicdo acolhedora para o estagio, com o
foco na localizacdo e historial, Elementos essenciais, estrutura organica, actividades
desenvolvidas, relevancia da instituicdo e da area de estadgio para a formacao da

estagiaria, contributo do estagiario para a instituicdo e papel do psicélogo.

2.1. Localizacgdo e historial

A Clinica Vida Centro de Saude, é uma instituicdo privada que oferece servicos de
saude ao publico no geral. Fica situa-se na Av. Ahmed Sekou Touré, n? 2543, Bairro
Central, Cidade de Maputo, telefone 828337700; correio electronico:
clinica_vcs@yahoo.com

De acordo com o Director geral, a Clinica Vida Centro de Saude comecgou a funcionar
em 1997, tendo sido designada de Clinica Vida Centro de Salde, com capacidade de 2
camas para o internamento de doencas gerais, um gabinete para consultas de
ginecologia e Obstetricia, para clinico geral, para cirurgido e bloco operatério. E uma
clinica de referéncia para circuncisao masculina com métodos de anel, sutura sob

anestesia local ou geral.

2.2. Missdo, Visao, Valores e Objectivo
Segundo o Plano Estratégico do Sector da Saude (2014-2019), a Clinica Vida Centro
de Saude tem como:
Missao - oferecer servicos de salde, diferenciados, melhorados e qualificados a todos
os utentes e, através de atendimento minucioso e privilegiado, maximizar a salde e o

bem-estar de todos os utentes multinacionais.

e Visdo - Contribuir, assegurar para que utentes de diferentes niveis sociais,

tenham acesso ao atendimento qualificado no sector de saude privado.

e Objectivos - garantir o acesso de utilizacdo dos servicos qualificados de sector

privado e o bem-estar dos utentes e fortalecer o sistema de saude

moc¢ambicano.

2.3. Estrutura Organica
A Clinica Vida Centro de Saude, funciona com uma sala de enfermaria, uma sala de
observacao, um gabinete médico, um gabinete de Ginecologia e Obstetricia e de
Cirurgia, bloco operatoério e é composto por duas camas e um universo de 18
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trabalhadores dos quais 3 ginecologistas, 1 imagiologista, 1 Técnico Superior de
Cirurgia, 1 anestesista, 1 médico generalista, 5 Enfermeiros, 2 Agentes de servico, 2
recepcionistas, 2 Técnicos de Recursos Humanos.

Segundo a Proposta de Regulamento Interno dos Hospitais da Direccao de Saude da
Cidade de Maputo (2019) em termos administrativos, a Clinica Vida Centro de Saude
apresenta os seguintes 6rgdos de gestao:

2.3.1. Conselho Alargado de Direcgao
E 0 6rgdo maximo de direccdo, constituido pelos sequintes elementos: Director geral
da Clinica, Director dos Recursos Humanos, Enfermeiro Chefe. Este drgdo é
responsavel pela definicdo dos principios fundamentais da organizacao e de
funcionamento da clinica, dos seus planos de desenvolvimento, execu¢do global e
respectiva avaliacao a luz das regras definidas na politica do funcionamento da
Clinica.
Para além das func¢des acima mencionadas, compete a este conselho o seguinte:
Definir as linhas de orientacdo e estratégias a que deve obedecer a organizagdo e o
funcionamento da clinica;
Aprovar os planos de accao anuais e plurianuais, o plano do desenvolvimento do
pessoal na vertente técnico-cientifico, o plano de investimento, situacdo financeira
da clinica e o relatoério semanal, mensal, trimestral, semestral e anual de actividades
desenvolvidas;
Estabelecer as directrizes necessarias a continua melhoria do funcionamento da
Clinica;
Actualizar aquisicdo de bens e servigos de acordo com a legislacdo em vigor;
Aprovar a criacao, extin¢do ou modificacdo da clinica;
Submeter a Direccdo da Saude da Cidade os actos que ndo estiverem nas
competéncias dos drgdos da Clinica;
Definir uma politica que garanta condicGes necessarias ao ensino a investigacao

cientifica e a formacdo continua do pessoal da Clinica.

2.3.2. Conselho de Direccao
O Conselho de Direccdo é 6rgao executivo constituido pelo director geral, director
clinico, director administrativo e o Enfermeiro chefe - Compete a este 6rgao apoiar ao

director da Clinica na implementacao das decisdes definidas pelo conselho alargado,
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constituido pelo director geral, director clinico, director administrativo e por
Enfermeiro Chefe, sendo também responsavel por:

Cumprir e fazer cumprir o regulamento interno da Clinica, bem como as deliberac6es
do conselho de direccao alargado e outros superiores;

Executar as politicas sociais, econdmicas, assistenciais, e administrativas da Clinica;
Dirigir a Clinica, asseqgurando a regularidade do seu funcionamento, em
conformidades com este regulamento e outra legislagdo vigente;

Elaborar e submeter o plano de desempenho da Clinica;

Zelar pela conservacdo e utilizacao do edificio, instalacbes, equipamentos, moveis,
maquina e instrumentos;

Responsabilizar-se pela observancia de cddigo de ética e deontoldgica;

Garantir o cumprimento de normas e rotinas pelos servicos;

Coordenar e controlar todas as actividades da Clinica.

2.3.3. Director geral
E 0 gestor maximo e a ele compete:
Coordenar a execucdo de todas as actividades, garantindo a implementacdo das
politicas definidas pelo Conselho de direc¢do, praticar uma politica de gestdo,
assente nos principios e normas de promocao da autonomia dos servicos da Clinica.
Responsabilizar os seus Directores, funcionarios e serventes, por em pratica a politica
de indicadores de gestdo que permita aos diferentes niveis de administracdo o
conhecimento e avaliacao periddica da actividade da Clinica.

2.3.4. Administradora
E a entidade que garante a execucdo das decisdes emanadas pelo conselho da
direccao nos planos e programas relativos a area da administracao da Clinica na
orientacdo, controlo e avaliacdo do desempenho dos servicos que compdem o
conselho da Administracdo, e compete-Llhe:
Coordenar a elaboracao do plano orcamental de despesas de médio prazo da sua area
e submete-los a apreciacao do conselho da Direccao;
Avaliar e controlar execucao do plano orcamental da Clinica e de despesas de médio
prazo da Clinica e propor ao conselho de Direccdo as medidas adequadas,
conducentes a alcance dos objectivos fixados;

Assegurar a regularidade da cobranca das receitas e realizacdo da despesa;
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Elaborar relatérios mensais, trimestrais, semestrais, nonestrais e anuais e submeter
ao conselho da direccdo e bem como monitorar matrizes de recomendacdes e
garantir a conservacao da Clinica.

Manter actualizado o inventéario da Clinica;

Propor accles e adoptar medidas necessarias de melhoria do funcionamento da
administracado;

Colaborar com os restantes servicos de modo a optimizar os recursos disponiveis e

garantir a melhoria da qualidade dos servicos prestados.

2.3.5. Conselho da Administracao
E um 6rgdo de apoio ao Director Administrativo constituido por Director
administrativo, chefe de recursos humanos, chefe do aprovisionamento, chefe de
planificacdo, chefe de Secretaria-Geral, chefe da contabilidade e prestacdo de contas,

chefe de arquivo clinico e consultas externas.

2.3.6. Enfermeiro-chefe
E da responsabilidade da Enfermeiro-chefe:
Planificar, coordenar e orientar técnico e normativamente o pessoal de enfermagem,
velando pela qualidade e humanizagdo dos cuidados prestados;
Apoiar aos enfermeiros responsaveis dos servicos da area assistencial na
implementacdo dos planos de trabalho e cuidados de enfermagem;
Colaborar com Director clinico na compatibilizacao dos planos de ac¢do dos servigos
da area assistencial;
Elaborar e submeter o relatério mensal, trimestral, nonestral e anual das actividades
desenvolvidas e da qualidade dos cuidados prestados pelo pessoal da enfermagem
de acordo com os indicadores previamente definidos;
Propor ao conselho da Clinica, as medidas adequadas para a melhoria dos cuidados
de enfermagem;
Elaborar normas técnicas que devem reger o trabalho de enfermagem na clinica e,
velar pelo seu rigoroso cumprimento.
Avaliar e controlar a execucao técnica dos actos de enfermagem no hospital;
Elaborar o plano de formacao continua do pessoal de enfermagem;
Propor ao conselho de direc¢ao da Clinica o preenchimento do quadro do pessoal de
enfermagem;

Dar parecer sobre assuntos submetidos a sua apreciacao pelos 6rgdaos de
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administracdo e de direc¢do técnica da Clinica.

2.3.7. Director Clinico
E um Mé&dico generalista, a quem compete coordenar e assegurar o funcionamento
dos servicos da area assistencial;
Compatibilizar, do ponto de vista técnico, os planos de accao apresentados pelos
servicos de assisténcia com vista a inscricao no plano da Clinica;
Promover a ligacdo e coordenacao entre os servicos da area assistencial e os
restantes de modo a organizar o funcionamento integrado da Clinica;
Resolver ou propor solucdes de conflitos de natureza técnica ética e deontoldgica,
propor ao conselho da Direccdao as medidas que considerar adequadas para a

melhoria da qualidade dos servicos clinicos prestados na clinica.

2.3.8. Conselho Clinico
E um 6rgdo consultivo do director clinico, constituido pelo Director geral e o
Enfermeiro-chefe da Clinica, cujas fun¢des sao:
Avaliar, controlar o rendimento médico em geral e de cada servico da area
assistencial, e propor ao conselho da direc¢ao o que julgar Gtil para sua melhoria;
Promover a cooperacao e colaboragdo entre os servicos da area assistencial e parecer
sobre os planos de investimentos e orcamentos anuais dos servicos da area
assistencial bem como os respectivos relatérios periddicos de execucdo;
Propor ao Conselho da Direccao da Clinica, o preenchimento do quadro do pessoal e
dos planos anuais do provimento, a aquisicdao do equipamento, material médico-
cirdrgico e produtos farmacéuticos que julgar necessarios para melhorar a qualidade
de servicos a prestar;
Apreciar os aspectos dos exercicios de actividades na Clinica, que envolvam
principios de deontologia médica, queixas e reclamac¢des formuladas acerca da
assisténcia prestada aos doentes;

Propor protocolos clinicos e normas de avaliagdes do acto médico.

3.0 Sectores

Para além dos 6rgdos acima descritos, a Clinica conta com Departamento de
Recursos Humanos, Contabilidade e Financas, Aprovisionamento, Unidade Gestora e
Executora das Aquisicdes, Secretaria de Informacado, Sala de observacao, Servicos de
Consultas externas, Lavandaria, Central de esterilizacao.
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Para esta finalidade serdo descritos, o Departamento de Recursos Humanos e a
Secretaria-geral, pelo facto de serem os sectores em que a estagiaria esteve afecta

durante o periodo que permaneceu na instituicao.

2.3.9. Secretaria-Geral
O sector da secretaria-geral é responsavel pela tramitacdo do expediente, na gestao

do livro do ponto e na elaboracdo do mapa de efectividade.

2.3.10.Departamento de Recursos Humanos
Este sector é responsavel pela planificacdo de mudanca de carreira, promogao e
progressao de funcionarios, recrutamento e seleccao de novos funcionarios e
Agentes de servico, organizacao dos arquivos e processos individuais, controle de
assiduidade, apoio social, emissdo de declara¢do de contagem de tempo, emissao dos
despachos, pareceres, declaragdo de nota de envio, planificacdo de férias,
processamento de folha de salario, integracao dos funcionarios.

24. Actividades realizadas no Sector especifico do estagio

Durante o estagio, a estagiaria esteve afecta no Departamento de Recursos Humanos
e na Secretaria-geral. Neste sector, sdo desenvolvidos os actos administrativos
concernentes a mudanca de carreira, progressdes, promog¢oes e nomeacao definitiva,
Organizagdo de Arquivos de processos individuais dos colaboradores, apoio social,
elaboracdo de plano de férias, cadastro dos colaboradores, emissao de declara¢des
de rendimento, subsidio de morte e de sobrevivéncia, contagem de tempo,
processamento de folha de salario e de Processamento de efectividade.

2.4.1. Mudanc¢a de carreira
A mudanca de carreira, faz-se mediante as necessidades da Clinica mediante a
existéncia da vaga e aplica-se quando o nivel académico ou técnico-profissional
tenha sido obtido.

2.4.2. Progressdo
Consiste na mudanca de escaldao dentro da respectiva faixa salarial dependendo da

experiéncia do colaborador.
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2.4.3. Promogédo

Consiste na mudanca para classe ou categoria seqguinte da respectiva carreira e
opera-se para escaldo e indice a que corresponde o vencimento imediatamente
superior e também depende da existéncia da vaga, tendo em conta a sua

experiéncia e o desempenho.

2.4.4. Nomeacgdo definitiva
Decorre depois que o colaborador completar dois anos de servicos e reunir alguns
requisitos necessarios exigido por lei e produz efeitos a partir da data do visto do

tribunal administrativo.

2.4.5. Organizagcdo de Arquivos de processos individuais dos colaboradores
Consiste em conservar os documentos em formato fisico e electronico de todos
colaboradores da Clinica.

2.4.6. Apoio social
Consiste num apoio em produtos alimenticio e valores monetarios aos colaboradores

da Clinica, quando perdem a vida ou quando perdem um ente querido.

2.4.7. Elaboracdo de plano de férias
Em cada ano civil o colaborador tem direito de 30 dias de licenca disciplinar anual,
que solicita através de um requerimento dirigido ao seu superior hierarquico maximo

da instituicao.

2.4.8. Cadastro dos colaboradores
Consiste na criacdo de um ficheiro contendo toda informacao dos funcionarios, na

conservacao dos dados dos colaboradores para efeito de contagem de tempo.

2.4.9. Integrac¢do de funciondarios
Consiste na recepcao do novo colaborador, apresentacdo aos funcionarios de
trabalho, partilhando a cultura da instituicdo, mostram-lhe todos os locais e apoiar-

lhe na realizacdo de actividades.

2.4.10.Emissdo de declaracbes de rendimento, subsidio de morte e de

sobrevivéncia, contagem de tempo
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Essas actividades consistem em elaborar um documento colocando assunto descrito

de acordo com o pedido.

2.4.11.Processamento de folha de salario
E preciso ter em conta varios aspectos tais como, fichas dos colaboradores abertas no
programa informatico contendo numero do bilhete de identidade, NUIT do
colaborador, ficha pessoal no lancamento do processamento do salario tendo em
conta o més, o ano, dias Uteis do més, taxa dos descontos previamente programados

electronicamente, e os descontos sdo feitos automaticamente apds o processamento.

2.4.12.Processamento de efectividade
Consiste no lancamento dos dados onde consta a informacado relativa a assiduidade,

férias, faltas ndo justificadas, dispensas e licencas.

Na Secretaria-geral, faz-se gestdao do livro do ponto, tramitacdao do expedientes e

elaboracdo do mapa de efectividade a saber:

2.4.13.Tramitacdo de expediente
Consiste no registo de entrada e saida de correspondéncias vindo de varios sectores

internos e externos.

2.4.14.Gestdo do livro de ponto

Consiste no controlo de assiduidade e pontualidade de cada colaborador.

2.4.15.Elaboracdo do mapa de efectividade
E feita no dia 20 de cada més e consiste no lancamento de faltas nio justificadas,
justificas, dispensas e licencas e de cada funcionario sendo posteriormente e enviada

aos Recursos Humanos.

2.5.Relevancia da Instituicdo da Area de Estagio para a Formacdo da Estagiéria
Durante o estagio, a estagiaria esteve afecta no Departamento de Recursos Humanos,

um sector cujas actividades consistem em elaborar actos administrativos, cadastro
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dos colaboradores, processamento de saldrio, processamento de efectividade,
emissdo de declarac@es, elaborar plano de férias, organizar o arquivo e processos
individuais, atendimento ao publico, tramitar expediente, elaborar mapa de
efectividade, tendo, a estagiaria se engajado de forma efectiva, em todas elas.

A realizacdao destas actividades permitiu adquirir conhecimentos e proporcionar
experiéncia profissional levando a estagiaria ao desenvolvimento de competéncias

técnicas, como um dos requisitos indispensaveis do profissional.

2.6. Contributo da estagiaria para a Clinica Vida Centro de Salide

Durante o periodo de estagio, a estagiaria contribuiu na implementacdo de planilha
dos colaboradores que estdo no arquivo morto, planificacdo de férias dos
colaboradores e melhoramento do arquivo. Portanto, estes contributos consistiram
ainda em criar uma lista nominal de todos os funcionarios, atribuicdo de novos
nimeros de processo obedecendo a ordem alfabética e suas respectivas categorias
pertencentes do arquivo morto.

Observancia no processo da planificacdo de férias dos colaboradores que consistiu
em justificar a informacao dada pelos Recursos Humanos anexando o artigo 73,
sempre que o colaborador aparecer com o pedido de férias.

Sugeriu aos colaboradores do Departamento de Recursos Humanos a necessidades
de elaboracdo de plano de actividades: anual, semestral, trimestral, mensal e

semanal de modo alcancar os objectivos da Clinica.

2.7. Papel do Psicélogo Organizacional
De acordo com Guerra (2007), existem cinco (5) fun¢des de um psicélogo
organizacional:
Catalisador — promove e facilita os processos comunicacionais as organizagdes no
sentido down-top e vice-versa, recorrendo a metodologias e técnicas que visam
dinamizar todo este processo, principalmente em situacdes de mudanca e
enquadramento.
Assessor — sensibiliza e alerta, presta aconselhamento e coaching ao empresario no
sentido de lhe potenciar de competéncias, nomeadamente, as que se prendem com a
motivacao individual e colectiva dos colaboradores.

Consultor — quer a tempo inteiro ou em outsourcing, no sentido de diagnosticar
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problemas ao nivel do clima organizacional, necessidades de ordem socio afectivo e
comportamental que possam pdr em causa o bom ambiente organizacional.

Técnico — procede o recrutamento externo e interno e selecciona os melhores RH na
Optica do alinhamento da missao da empresa com estratégia e politica de RH prevista.
Avaliador — avalia o desempenho e ajuda a gerir competéncias as expectativas e
carreiras de recursos humanos reconhecendo os talentos e criar mecanismos de
compensacdo dos sujeitos de forma a tomar a organizacdao mais competitiva.

A instituicdo ndao dispde de Psicologo Organizacional no entanto, precisa para
optimizar o bem - estar dos colaboradores e a eficacia da instituicdo.

Na qualidade de Psicéloga Organizacional, trabalharia para identificar e mitigar
factores que causam insatisfacdo, frustracao ou stress nos funcionarios como o caso
do Carlos Gongalves, buscando alinhar as expectativas individuais com as realidades
laborais.

Melhoraria o clima e as rela¢des interpessoais através da criacdo de um ambiente de
trabalho positivo, colaborativo e de apoio mutuo, combatendo o individualismo e
precariedade nas rela¢des conforme mencionado no caso.

Desenvolver competéncias e carreiras, auxiliar no planeamento e execugdo de
programas de desenvolvimento profissional e pessoal para os colaboradores,
garantindo que tenham oportunidades de crescimento e que suas aspiracdes sejam
consideradas.

Apoiar a gestao em tomada de decisao, fornecer insights e recomendacdes baseadas
em conhecimentos psicoldgicos para auxiliar a gestdao em questdes de alocacdo de
funcdes, avaliacdo de desempenho e resolugdo de conflitos.

Facilitar a adaptacdo e mudanca Organizacional, ajudar a organizacdo e o0s
colaboradores a adaptarem-se as novas situacdes, processos ou estruturas,
minimizando resisténcias e maximizando a aceitacao e sucesso das mudancas.
Essencialmente, actuaria como um elo de entre as necessidades dos colaboradores e

0s objectivos da instituicao, buscando um equilibrio que beneficie ambas as partes.

3. PLANO DE ACTIVIDADES

Designa-se de Plano de actividades, a uma orienta¢do, a um guido objectivo escrito
ou oral, onde sdo apontadas as ac¢Ges que possam ser realizadas ou feitas por um
individuo ou um colectivo de individuos para o controlo de tarefas ou missoes,

particulares ou institucionais. Este plano de actividades foi elaborado pela estagiaria
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sob atencdao do orientador e aprovacdao do supervisor. As actividades foram

desenvolvidas de 14 de Setembro ao 30 de Dezembro de 2023, correspondente a 3

meses, durante os dias Uteis da semana, oito (8) horas didrias e totalizando 680h,

conforme ilustra a tabela abaixo.

Tabela1: Periodo, carga horaria, objectivos e actividades realizadas

Periodo Carga Objectivo Actividade
horaria
Familiarizar com o local de | Identificar os diversos sectores da Clinica,
estagio; distinguir os colaboradores pelos seus cargos
Semanas | alV De 160h Organizar o arquivo dos | e fungdes, facilitar a localizacdo e garantir o
14/09 - 14/10/23 processos individuais dos | repouso dos colaboradores.
colaboradores;
Preencher fichas de férias.
Semanas V a VIl De 120h Realizar actos | Modificar e declarar direitos ou impor
15/10-14/11/023 administrativos obrigacBes aos administrados
Semanas VIl a IX De Cadastrar os Validar informacSes de forma rapida e
15/11-30/11/023 80h colaboradores; eficiente.
Emitir declaracbes de Conferir beneficios aos funcionarios e seus
rendimento e de subsidio dependentes
de morte.
Semanas X a Xlll De Tramitar expedientes, gerir | Garantir boa gestdo dos documentos;
01/12-14/12/023 160h o livro do ponto; Controlar assiduidade e pontualidade dos
Elaborar o mapa de colaboradores;
efectividade. Distinguir os colaboradores activos e nao
activos
Semanas XIV a XVII 160h Processar efectividade Monitorar os colaboradores de modo a facilitar
De 15/12-30/12/23 no acto de processamento do salario.
Total 680

A Estudante

(Candida Floréncio Munguambe)

( Milton Fernando Mucuanga)

O Supervisor

4. ACTIVIDADES DESENVOLVIDAS PELA ESTAGIARIA

Durante o periodo de estagio, a estagiaria mapeou os diferentes sectores da Clinica,
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identificando as suas fun¢@es e os principais interlocutores de cada um.
Este acto, consistia em compreender a dinamica organizacional para que pudesse
posteriormente interagir de forma eficaz com os diversos departamentos e

colaboradores.

4.1. Familiarizagdo do local de estdgio

Foi a primeira actividade desenvolvida, durante a qual a estagiaria fez-se presente a
Clinica, tendo sido acolhida pelo Director Geral e pelo assistente social na sala de
reunides. Este encontro consistiu numa breve apresentacao e votos de boas vindas.
Pretendia-se com esta actividade identificar os diversos sectores da Clinica Vida
Centro de Salde e suas fungoes, e distinguir os colaboradores pelos seus cargos e
funcgOes, cuja finalidade era a pré - socializacao e integracao da estagiaria.

Para a concretizacao desta actividade, o chefe de Recursos Humanos fez uma breve
apresentacao sobre historial da Clinica, estrutura organica e seu funcionamento, os
objectivos, a missdo, a visdao da Clinica e breve apresentacdo da estagiaria aos
colaboradores. Esta actividade tornou-se num passo importante, porque foi possivel
compreender o funcionamento da Clinica no geral, permitindo, desta forma, a
familiarizacao com as regras de conduta bem como fornecer alguns subsidios para a

elaborac¢do do plano de actividades.

4.2. Organizagdo de arquivos e processos individuais dos colaboradores

A actividade consistiu em solicitar a todos os colaboradores recém-admitidos a
organizacgdo para que trouxessem os documentos necessarios e previstos na lei, para
constituir o processo individual. Os documentos foram arquivados numa pasta,
identificada com o nome de cada colaborador. Na parte exterior da pasta, sao
indicados todos os documentos neles contidos. Apds a constituicdo, o processo €
identificado com o numero sequinte, tendo-se como referéncia, o Ultimo processo
catalogado e guardado no armario, em ordem crescente do niumero de catalogacao.
Esta organizacdo e arrumacao visa criar um banco de dados, fisica, dos colaboradores
da organizacao e facilitar a localizacao em caso de necessidade.

A actividade permitiu desenvolver habilidades de relacionamento interpessoal,
criacdo de vinculos socio-profissionais, empatia e adquirir conhecimentos

relacionados com a documentacao que compde o processo individual do colaborador.
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4.3. Preenchimento das fichas de férias
Uma vez formulado o pedido de férias pelo funcionario, a ficha preenchida é assinada
pelo chefe do sector onde o requerente estd afecto e levado ao DRH para uma
averiguacao atenciosa e caso ndo haja nenhuma inconveniéncia despacha-se
favoravelmente. De referir, para que haja a validacao desta ficha é indispensavel a
assinatura do chefe de Recursos Humanos e do Director Geral. Esta actividade visa
controlar e conferir direito de licenca disciplinar aos funcionarios. Através desta
actividade, a estagiaria desenvolveu habilidades de relacionamento interpessoal,
empatia, sigilo e imparcialidade, para além de possibilitar o conhecimento de
instrumentos legais que sdo utilizados para regular os direitos dos funcionarios no

sector privado.

4.4, Realizacdo de actos administrativos
Acto administrativo é toda manifestacao unilateral de vontade da administragdo que,

agindo nesta qualidade, tenha por fim imediato resquardar, adquirir, modificar,

extinguir e declarar direitos ou impor obrigaces aos administrados.

Para este efeito, foi elaborada uma lista dos funcionarios que relinem requisitos,
baseando-se na consulta de informacgdes nos processos individuais, e na verificagdao
da conformidade dos documentos necessarios para nomeacdo definitiva, de carreira,
tirando cépias dos seguintes requisitos: Bl, NUIT, Titulo de provimento e duas ultimas
classificacbes, para mudanca de carreira, fora dos documentos mencionados
acrescenta-se certificado de conclusao do nivel. A actividade permitiu o
aprimoramento de habilidade de relacionamento interpessoal, trabalho em equipa,
respeito e imparcialidade. Também possibilitou o conhecimento dos requisitos

necessarios para realizacao de processos administrativos.

4.5. Cadastro dos colaboradores
Este processo inicia com a criacdo de um ficheiro contendo toda informacdao dos
funcionarios como: a idade, sexo, nacionalidade, data de ingresso na Clinica. Com
objectivo de facilitar a busca de informacao necessaria e validar informacdes de
forma eficaz e eficiente. A actividade permitiu identificar os procedimentos
feitos e na capacidade de concentracao, sigilo profissional e adquirir conhecimentos

relacionados com a criagdo e gestdo de dados.
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4.6. Emissdo de declaracdes de rendimentos e de subsidio por morte
Declaracao de rendimentos é um documento no qual constam todos os valores
recebidos no periodo de um ano por uma pessoa fisica e subsidio por morte é uma
prestacao Unica atribuida por morte de funcionario ou agente de servico no activo ou
na situacdo de aposentado ou de reformado ou em caso de desaparecimento por
varios motivos, que permitam concluir pelo falecimento.

Com objectivo de conferir beneficios aos funcionarios e/ou aos seus dependentes a
estagiaria emitiu declaracdes de rendimentos e de subsidio por morte, recorrendo a
modelos previamente criados. Para tal, o funciondrio ou beneficiario submete um
requerimento, que chegado ao Departamento de Recursos Humanos, é analisado de
forma minuciosa, sendo posteriormente, concedido, ao colaborador, uma resposta
por escrito. A actividade permitiu desenvolver habilidade de escrita de documentos

administrativos, relacionamento interpessoal e empatia.

4.7. Tramitagdo de expediente

Tramitacdo de expediente compreende o registo de entrada e saida de documentos
que chegam de varios sectores internos e externos, usando o plano de classificacdo
de documento segundo o decreto 36/2007 de 27 de Agosto.

Com objectivo de garantir boa gestdo da documentacao, a tramitacdo de expediente
é realizada com recurso a dois (2) livros a destacar: um (1) livro de registo de
entradas, um (1) livro de registo de saidas e um (1) livro de registo de protocolos.
Todo documento que da entrada é registado e em seguida é colocado o niumero de
classificacdao tendo em conta o assunto apresentado. Com excep¢ao das saidas,
entradas de correspondéncias sao registadas no livro de protocolo. As entradas sdo
registadas no livro, na seguinte ordem: o assunto, nimero de classificacao do
documento, ordem do livro, nimero de documento; caso ndo tenha nimero, fecha-se
0 espaco, sequido da data, més e ano de entrada. Em seguida regista-se a data, o més
e 0 ano que documento apresenta e proveniéncia do documento; terminado o registo,
carimba-se o documento por dentro onde contém um espaco para colocar nimero de
ordem do livro, nimero de classificacao, data, més, ano e assinatura da pessoa que
esta a dar entrada. Posteriormente, regista-se no livro de protocolo.

A actividade possibilitou fortalecer a capacidade de comunicacao oral, habilidades de
relacionamento interpessoal, sigilo profissional e adquirir conhecimentos

relacionados com procedimentos de tramitacdo de expedientes.
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4.8. Gestdo do livro de ponto

Esta actividade consistiu no controlo de assiduidade e pontualidade de cada
colaborador, com base no livro de ponto. O livro é disponibilizado a todos
funcionarios no periodo de manhag, das 6:00h até 7h e 45 minutos, e no periodo da
noite, das 18h:50 até 19h.

Passado o periodo de tempo estabelecido para registo de entradas e saidas dos
colaboradores, o livro é retirado para registo de faltas. Esta actividade visava aferir o
grau de ajustamento dos funciondrios as normas da Clinica. A actividade
proporcionou habilidade de gestdo de tempo no acto do controlo de entradas e saidas
e adquirir conhecimentos sobre os instrumentos utilizados para o controlo de

pontualidade e assiduidade dos colaboradores.

4.9. Elaboracdo do mapa de efectividade
Mapa de efectividade é um documento que contém informacdao mensal dos
funcionarios a nivel interno e as respectivas faltas injustificadas, nao justificadas,
licenca disciplinar, licenca de parto e de atestado. E uma actividade que tem lugar em
cada dia 20 do més, com objectivo de controlar os colaboradores activos e nao activos
na instituicdo. Realizando esta actividade, a estagiaria incrementou os niveis de
concentracdo, manuseamento dos instrumentos de controlo de efectividade e

adquiriu conhecimentos técnicos inerentes ao processo.

4.10. Processamento de efectividade

Baseando-se no mapa de efectividade que é elaborado na Secretaria-geral procedeu-
se com o processamento e lancamento de dados no sistema de base de dados, onde
consta informacao relativa a assiduidade, férias, licencas e horas extraordinarias. O
lancamento dos dados no sistema permite o calculo de descontos e de bdnus dos
colaboradores. Esta actividade visa aferir a frequéncia da presenca e de absenteismo
dos colaboradores de modo a evitar falhas no acto do processamento do salario.
Diferenciar efectividade e o processamento de efectividade, consolidar aspectos
éticos como sigilo profissional, foram as conquistas registadas nesta actividade.

5. ESTUDO DE CASO
Nesta seccdo apresenta-se casos na perspectiva da Psicologia das Organizacdes, sua

descricdo, apresentacdao das abordagens tedricas relacionadas com o caso e
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respectiva discussao. Segundo Yin (2015), estudo de caso € uma investigacao
empirica de um fenédmeno contemporaneo dentro de um contexto de vida real, sendo
que os limites entre os fendmenos e contextos ndo estdo claramente definidos. Para
este relatorio, constitui caso a racionalizagcdo dos profissionais da Clinica Vida Centro
de Salde, a partir do qual formulou-se o tema, Satisfacao no Trabalho como factor
determinante do desempenho dos colaboradores do departamento dos Recursos
Humanos da Clinica Vida Centro de Salde, pretendendo-se atingir os seguintes

objectivos:

5.0. Objectivo geral
Compreender a relacdo entre satisfacdo no Trabalho e desempenho profissional
colaboradores do Departamento de Recursos Humanos da Clinica Vida Centro de

Saude.

5.0.1. Objectivos especificos

Identificar os elementos determinantes da Satisfacdo dos Colaboradores com
Trabalho; Demonstrar a relacao entre a satisfacdo e desempenho dos colaboradores
da Clinica Vida Centro de Saude.

5.1. Apresentacdo do caso

Carlos Goncalves, € um senhor de 48 anos de idade, casado e funciondrio do
Laboratério Joaquim Chaves ha vinte e seis (26) anos. Durante os seus primeiros anos
de trabalho, esteve afecto na D'CARE, exercendo funcdes de Técnico do Laboratério e,
mais tarde, fora transferido para a Clinica Vida Centro de Saude, onde se encontra a
trabalhar.

Como forma de melhorar a sua condicao de vida e elevar o seu nivel de desempenho
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profissional através de aquisicdo de conhecimentos novos, habilidades, atitudes e
valores. Carlos fez o curso superior de anestesiologia, que logo apds a conclusdo
mudou de carreira, de técnico de laboratério para técnico superior de anestesiologia.
A mudanca de carreira ndo foi acompanhada de mudanca de fun¢des nem de sector,
isto é, manteve no laboratério. Apesar de ser chefe, auferindo todos os beneficios
monetarios, inerentes, ao cargo, Carlos Goncalves, ndao se sente satisfeito com o
trabalho que fazia. Em entrevista informal, declarou ter feito uma exposicdo, ao
Director geral da Clinica, solicitando mudanca de sector para o bloco operatdrio onde
poderia exercer as suas funcbes como anestesista. Sequndo Carlos Goncalves, que
antes que a exposicao fosse enviada ao Director geral da Clinica, deu entrada no
Gabinete do Director Clinico e, este por sua vez solicitou ao expoente, ao Chefe de
Recursos Humanos para um esclarecimento exaustivo sobre a preocupacdo e
intencdo do Carlos Gongalves de mudar de sector. Como forma de satisfazer a
inquietacdo do Director da Clinica Vida Centro de Salde, Carlos Gongalves dissera ter
dito Nao me sinto satisfeito com o trabalho que faco; as relacdes interpessoais entre
nds colaboradores do sector de laboratdrio sdo precarias, para além de ndo haver
colaboracdo, cada um trabalha sozinho e quando surge algum problema, alguns
colegas queixam ao Director, o0 que na minha opinido pode ser solucionado, a nivel do
sector”.

A exposicdo foi enviada ao Director geral da Clinica no periodo em que a estagiaria
esteve na instituicdo. Enquanto aguarda pela resposta, Carlos Gongalves, chega,
sempre tarde, ao servico, apresenta baixa produtividade e muita das vezes inventa

algo para sair cedo, deixando algumas tarefas pendentes.
5.2. Fundamentacdo Tedrica

5.2.1. Satisfacdo no Trabalho
Para Wagner e Hollenbeck (2009) satisfacdo no trabalho é um sentimento agradavel
que resulta da percep¢do de que nosso trabalho realiza ou permite a realizacao de
valores importantes relativos ao préprio trabalho. Segundo estes autores, existem
trés elementos basicos que devem ser considerados no entendimento da satisfacao:
os valores, sua importancia e sua percep¢ao.
Os valores estdo relacionados ao que alguém deseja alcancgar, ou seja, exigéncias

mentais; que uma pessoa deseja obter consciente ou inconscientemente. A
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importancia que é dada aos valores diferencia-se de pessoa para pessoa, e essas
distingbes afectam o grau de satisfacao individual. A percepcdo refere-se a visao que
alguém tem de determinada situacao e tem por base os valores individuais, podendo
ndo representar as circunstancias reais (Wagner; Hollenbeck, 2009).

Ramos (2009), Citando Locke, define satisfacdo no trabalho como um estado
emocional, positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de suas experiéncias.
Desta forma, o homem usa de sua bagagem individual de crencas e valores para
avaliar seu trabalho e essa avaliacdo resulta num estado emocional que, se for
agradavel produz satisfacdo e, se for desagradavel, leva a insatisfagdo. Portanto,
satisfacdo no trabalho é uma varidavel de natureza afectiva e se constitui num

processo de avaliacdo das experiéncias no trabalho.

5.2.1.1. Teorias sobre satisfagdo no Trabalho

Existem varias teorias que abordam a satisfacao no local de trabalho, dentre as quais
destacam-se hierarquia das necessidades de Maslow, Teoria X e Y de McGregor,
Teoria ERG de Clayton Alderfer, Teoria da Equidade, Teoria de Administracdo
Cientifica, Escola das Rela¢cdes Humanas, Teoria de Dois Factores de Herzberg, Teoria
de Expectativas de Vroom, Teoria de Imaturidade-Maturidade, Teoria Psicodinamica
do Trabalho e Teoria de Locke sobre Satisfacdo no Trabalho.

Para este propdsito serdao descritas as teorias que melhor respondem aos objectivos

definidos no caso.

e Teoria de dois factores

De acordo com Ramos (2009), na sua teoria, Frederick, explica que, apenas dois
factores, sdo essenciais para a satisfacao: os Higiénicos e os motivacionais. Estes dois
elementos podem criar satisfacdo ou insatisfacdo nos colaboradores, mas nao se
opdem. A higiene, embora ndo motive, em sua auséncia, também é um factor
desmotivador. J4 a motivagdo é um factor decisivo no ambiente de trabalho

Mantovanini (2011), explica que factores intrinsecos ou motivacionais, refere-se:
reconhecimento, responsabilidade, realizacdo pessoal e conquistasse os factores
extrinseco sou higiénicos sdao: politica da empresa, administracdo, relacOes

interpessoais (com superiores, com iguais e com subordinados), condicao de trabalho,
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supervisao, status, o salario e estabilidade no seu posto. Em suma, Frederick defende
que as empresas devem buscar eliminar as influéncias negativas relativas aos
factores intrinsecos. Os gestores devem focar no equilibrio do ambiente de trabalho e
na qualidade organizacional dando atencdo a criacdo efectiva de actividades

estimulantes, novos elementos de motivacdo de forma continua (Mantovanini, 2011).

e Teoria de Imaturidade — Maturidade

Para Gomes (2013) esta teoria, formulada por Argyris nos anos 1960-1970, considera
que o desenvolvimento ou crescimento do individuo no trabalho depende das
condicOes que a organizacdo lhe oferece e que a organizacdo cria papéis e situacoes
que mantém a imaturidade dos empregados visando adapta-los ao trabalho, o que
frustra seu desenvolvimento e os impede de alcancgar plena satisfagdo no trabalho.
Para que ndao promovam imaturidade dos seus membros, as organizacbes devem
possibilitar o desenvolvimento do empregado, partindo da imaturidade para chegar a
maturidade, onde esse empregado seria mais participativo, independente, com
interesses mais profundos, comportamento mais complexos, consciéncia e controle
sobre si. Nesta proposta de mudancas organizacionais esta implicita a ideia do
homem valorizado e identificado com os objectivos da organizagdo, possibilitando,
desta maneira, alto grau de satisfacao no trabalho e maior produtividade (Gomes,
2013).

e Teorias de Locke sobre satisfacdo no Trabalho

Locke (1976) citado em Alcobia (2011) define satisfacdo no trabalho como o resultado
da avaliacdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus
valores por meio dessa actividade, sendo uma emocdo positiva de bem-estar. Vale
ressaltar que esse autor diferencia valores de necessidades, em que necessidades se
referem a sobrevivéncia e ao bem-estar do individuo, sendo essas inatas e comuns a
todos, e os valores sao diferentes de pessoa para pessoa, pois, vao ao encontro do que
o individuo deseja ou percebe como benéfico.

Segundo Alcobia (2011) cintando Locke (1976), satisfacao no trabalho como estado
emocional deriva da avaliag¢do dos valores do individuo, e por tratar-se de um estado
emocional, a satisfacdo possui dois fendmenos: o de alegria (satisfacdo) e o de
sofrimento, desprazer (insatisfacdo).
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5.2.1.2. Elementos Determinantes da Satisfacdo dos Colaboradores com
Trabalho
De acordo com Robbins (2010), constituem elementos determinantes da satisfacao

no trabalho, os sequintes:

e Recompensas justas
Sao todos os beneficios dados pelo empregador em troca da execucdo do trabalho
incluindo o salario. Esta ndo diz respeito apenas a beneficios econdémicos, mas

também a sociais.

e Trabalho mentalmente desafiante
Ndo consiste apenas na execucdo de tarefas de forma mecanica mas, na

complexidade e exige criatividade por parte dos colaboradores.

e C(Condicbes de trabalho estimulante

Sdo todos os factores que influenciam para a saude e bem-estar do colaborador no

local de trabalho e durante a execugdo das suas tarefas.

e C(olegas colaboradores
Sao mais do que executores de uma fun¢do mais participantes no desenvolvimento
sao, portanto aqueles que verdadeiramente colaboram integrando-se na equipe e ao
trabalho.

e Autonomia
Consiste na execucdo de tarefas de forma proactiva sem esperar que o chefe ordene

a execucdo de uma tarefa.

e fFeedback sobre o proprio desempenho
E a informacdo que o emissor obtém da reaccdo do receptor & sua mensagem, e que

serve para avaliar os resultados da transmissao.

e (rescimento e desenvolvimento profissional
Consistem em um progresso vertical assim como horizontal dentro da organizagao

em que o valor do colaborador aumenta na organizagao ao longo dos anos.
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5.2.2. Desempenho Profissional

O desempenho profissional pode ser definido, a nivel geral, como sendo todos os
comportamentos que os empregados tém enquanto estdo no local de trabalho (Jex,
2002). Contudo, trata-se de uma definicdo muito ambigua, dado que grande parte do
comportamento de um profissional no seu local de trabalho nao estara directamente
relacionado com aspectos especificos do emprego.

De acordo com Mantovanini (2011) o desempenho profissional é a accao inerente a
execucdo de um cargo, uma tarefa ou uma funcdo. Bendasolli (2012) define o
conceito de desempenho profissional como um construtor comportamental, ou seja,
como uma accao que é realizada pelo individuo que contribui para o alcance dos
objectivos organizacionais. Segundo Bendasolli (2012), quando definimos a nocdo de
desempenho torna-se elementar a distincdo entre os conceitos: resultado e
eficiéncia. O resultado ndo é sindbnimo de desempenho, mas de um estado ou
condicao do individuo, contribuindo ou impedindo para o alcance dos objectivos
organizacionais, isto é, o resultado é uma consequéncia do desempenho.

A eficiéncia remete para a avaliacdo do resultado do desempenho.

5.3. Discussdo de Caso

O trabalho é uma das mais importantes maneiras do homem se posicionar como
individuo Unico, que é algo que complementa e da sentido a vida, sendo por isso, visto
como um dos componentes da felicidade humana. Quanto mais alto for o nivel de
formacdo académica, técnico-cientifico e profissional, mais robusto, em termos
cognitivos, se torna o individuo visto que desenvolve capacidades que lhe permitem
lidar com problemas mais complexos, comparativamente aos niveis de formacao
mais baixo.

Acredita-se que este, tenha sido um dos motivos que levara o Carlos Gongalves, a
fazer o ensino superior em anestesiologia, uma vez concluido, para além dos ganhos
materiais, que seria o aumento salarial considerado por Herzberg, em Mantovanini

(2011), factor higiénico, resultante de mudanca de carreira, que corresponde ao
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Crescimento e desenvolvimento profissional visto por Robbins (2010) como sendo um
dos elementos determinantes da satisfacdo no trabalho, alcancaria altos niveis de
satisfacdo, como consequéncia da responsabilidade atribuida como chefe de
Laboratdrio, que é fruto do seu esforco - conquistas alcangadas, visto que, Herzberg,
em Mantovanini (2011), considera a responsabilidade e as conquistas, de factores
intrinsecos ou motivacionais e acrescenta que a motivacdo é um factor decisivo no
ambiente de trabalho.

Apesar de ter mudado de carreira de técnico de laboratério para técnico superior de
anestesia, ser chefe, responsavel do Laboratério e auferir um saldrio,
significativamente, muito mais alto do que antes, Carlos Goncalves, nao se sente
satisfeito com o trabalho que faz, ou por outra, o seu trabalho ndo acrescenta valores,
tal como defende Alcobia (2011) cintando Locke (1976), ao explicar que a satisfagcao
no trabalho como estado emocional deriva da avaliacdo dos valores do individuo, e
por tratar-se de um estado emocional, a satisfacdo possui dois fendmenos: o de
alegria (satisfacdo) e o de sofrimento, desprazer (insatisfacao).

Portanto, no lugar de ser fonte de alegria e proporcionar prazer, o trabalho do Carlos
Goncalves é fonte de sofrimento e desprazer, em suma, Carlos Gongalves é um
profissional frustrado, tal como explica a Gomes (2013) que uma organiza¢do que cria
papéis e situacdes que mantém a imaturidade dos empregados visando adapta-los ao
trabalho, frustra seu desenvolvimento e os impede de alcancar plena satisfacdo no
trabalho.

Ao invés de as organizacdes criarem papéis ou cargos para os colaboradores
exercerem, tal como aconteceu com Carlos Goncalves - mantido no laboratério que
era sector de interesse para DRH, e ndo para bloco operatério como desejava, o que
leva a imaturidade dos colaboradores, recorrendo a teoria de imaturidade -
maturidade, Gomes (2013), defende que as organizacBes devem possibilitar o
desenvolvimento do empregado, partindo da imaturidade para chegar a maturidade,
onde esse empregado seria mais participativo, independente, com interesses mais
profundos, comportamento mais complexos, consciéncia e controle sobre si.

Para além do elemento crescimento e desenvolvimento profissional, que é
determinante para a satisfacdao dos colaboradores com Trabalho. Robbins (2010),
identificou colegas colaboradores, como sendo outro elemento e explica que, para
que estes possam influenciar na satisfacdo ndo devem ser meros executores das suas

funcdes, mas sim, mais participantes no desenvolvimento, colaborativos e integrando

30



-se na equipe e no trabalho. A pratica observada no DRH da Clinica, é contraria ao
preceituado por Robbins, visto que, no lugar de colaboracao, entre os funcionarios,
reina o individualismo, conforme relata Carlos Goncalves que as relacbes
interpessoais entre colegas sao precarias, para além de ndo haver colaboracgdo, cada
um trabalha sozinho e quando surge algum problema, alguns colegas queixam ao
Director, o0 que na sua opiniao pode ser solucionado, a nivel do sector.

As atitudes e os comportamentos do Carlos Gongalves, demonstram o qudo frustrado
com o ambiente laboral, esta. Se a finalidade do desempenho profissional for de
contribuir para o alcance dos objectivos organizacionais, conforme defende
Bendasolli (2012), entdo o desempenho do Carlos Gongalves, compromete o alcance
dos objectivos, uma vez que chega, sempre tarde, ao servi¢o, apresenta baixa
produtividade e muita das vezes sai antes da hora, deixando algumas tarefas
pendentes. Mantovanini (2011), ao explicar que o desempenho profissional é a ac¢ao
inerente a execu¢do de um cargo, uma tarefa ou uma funcao, fica claro que pelo facto
de Carlos Gongalves deixar tarefas pendentes, ndo executa plenamente o seu cargo,

consequentemente, apresenta um fraco desempenho profissional.

6. CONCLUSOES

As varias teorias que abordam Satisfacdo no trabalho foram formuladas por varios
autores que apesar de divergirem, nos aspectos por eles enfatizados, como sendo os
que geram satisfacdao ou insatisfacao, sao unanimes em definir Satisfagdao no trabalho
como um estado emocional, positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de
suas experiéncias, onde o homem usa de sua bagagem individual de crencas e
valores para avaliar seu trabalho e essa avaliacao resulta num estado emocional que,
se for agradavel produz satisfacdo e, se for desagradavel, leva a insatisfacdo.
Portanto, satisfacdo no trabalho é uma varidvel de natureza afectiva e se constitui
num processo de avaliacdo das experiéncias no trabalho.

A Satisfacdo dos colaboradores com trabalho é influenciada por varios elementos,

dentre os quais destaca-se recompensas justas, um trabalho mentalmente
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desafiante, condicBes de trabalho estimulante, colegas colaboradores, autonomia,
feedback sobre o préprio desempenho, motivacdo, crescimento e desenvolvimento
profissional

Entre a satisfacdo e desempenho profissional existe uma relagdo de reciprocidade, na
medida em que quanto mais altos forem os niveis de percep¢do de que o trabalho
realiza ou permite a realizacao de valores importantes relativos ao préprio trabalho
(satisfacdo), maiores serdo os niveis de desempenho profissional e quanto mais
baixos forem os niveis de percep¢do (insatisfacdo) menores serao os niveis de
execucao de um cargo, uma tarefa ou uma funcao, que é directamente proporcional
ao fraco desempenho.

Relativamente, aos colaboradores do Departamento de Recursos Humanos da Clinica
Vida Centro de Saude, se considerarmos abordagem indutiva, partindo da situacdo do
Carlos Goncgalves, pode-se concluir que sao profissionais, emocionalmente
insatisfeitos, pelo facto de realizarem actividades que ndo tem relagdo com a sua
formacdo profissional, e acima de tudo, nao se verificar, entre eles, a cooperacao e
troca de experiencia, o que gera frustracdo e impede o alcance da plena satisfagdo no
trabalho.

7. RECOMENDACOES
A partir das observagoes, entrevistas e experiéncias vivenciadas durante a realizacao

do estagio na Clinica Vida Centro de Saude, recomenda-se:

Que coloque os colaboradores em cargos e sectores relacionados as suas formacdes,
competéncias e habilidades;
Que Implemente a politica de treinamento constante dos colaboradores com vista a

actualizar seus conhecimentos e melhorar o desempenho profissional.
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