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Resumo

Este estudo analisa a influéncia da lideranga servidora na satisfagdo no trabalho e na
intencdo de turnover dos Técnicos Superiores de Diagndstico e Terapéutica na area da
Radiologia. A lideranca servidora, conceito desenvolvido por Robert Greenleaf em 1977,
baseia-se na premissa de que os lideres devem priorizar as necessidades dos seus
colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho baseado na empatia, apoio e

desenvolvimento profissional.

A metodologia adotada foi quantitativa, baseada na aplicacdo de questionarios validados
sobre lideranca, satisfacdo e intencdo de turnover a Técnicos Superiores de Diagnostico
e Terapéutica na Radiologia. Os instrumentos de medicao incluiram a escala de Lideranca
Servidora (SL-7), a escala de satisfacdo no trabalho ESET (Escala de Satisfacdo dos
Enfermeiros com o Trabalho) e uma escala de intencdo de turnover traduzida e validada

para o contexto nacional (de Sul & Lucas, 2020)).

Os resultados demonstraram uma correlacdo positiva entre a lideranca servidora e a
satisfacdo no trabalho, confirmando que profissionais que percecionam os seus lideres

como servidores apresentam niveis mais elevados de satisfacao.

A lideranca servidora e a satisfacdo tém um papel preditivo importante na variavel
intencdo de turnover, visto existir influéncia da lideranca servidora na satisfacdo o que

podera ter impacto indireto na intengédo de turnover.

Os resultados obtidos evidenciam algumas diferencas entre trabalhadores de entidades
publicas e privadas embora a percecdo da lideranca servidora ndo varie em funcdo do

setor, a satisfacdo e a intencao de turnover refletem outras especificidades.

Palavras-chave: “Lideranca Servidora”, “Satisfacdo”, “Técnicos Superiores de

Diagnostico e Terapéutica > e “intencdo de turnover”.
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Abstract

This study examines the impact of servant leadership on job satisfaction and turnover
intention among Senior Diagnostic and Therapeutic Technicians in Radiology. Servant
leadership, a concept introduced by Robert Greenleaf in 1977, rests on the premise that
leaders should prioritise the needs of their employees, thereby fostering a work
environment characterised by empathy, support, and opportunities for professional

development.

The research employed a quantitative methodology, utilising validated questionnaires to
assess leadership, job satisfaction, and turnover intention among these professionals. The
measurement instruments included the Servant Leadership Scale (SL-7), the ESET Job
Satisfaction Scale (Nurses' Job Satisfaction Scale), and a turnover intention scale that
was translated and validated for the national context (Translation and validation of the

anticipated turnover scale for the Portuguese cultural context (de Sul & Lucas, 2020)).

The results demonstrated a positive correlation between servant leadership and job
satisfaction, confirming that professionals who perceive their leaders as servants exhibit

higher levels of satisfaction.

Servant leadership and satisfaction play an important predictive role in the variable
turnover intention, since there is an influence of servant leadership on satisfaction, which

may have an indirect impact on turnover intention.

The results obtained highlight some differences between employees of public and private
organizations, although the perception of servant leadership does not vary according to

the sector; satisfaction and turnover intention reflect other specificities.

Keywords: “Servant Leadership”, “Satisfaction”, “Higher Technical Diagnostic and

Therapeutic Technicians” and “Turnover intention”.
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1. Introducéo

Os profissionais de saide desempenham um papel fundamental na sociedade, dedicando-
se a promocdo, manutencdo e restauracdo da saude. A formacdo rigorosa e abrangente
destes profissionais inclui anos de estudo e prética, frequentemente complementados por

especializagdes, mestrados ou doutoramentos.

Estes profissionais devem possuir uma combinacdo de competéncias técnicas, cognitivas
e interpessoais, incluindo conhecimento clinico, habilidades técnicas e empatia, para
desempenharem eficazmente as suas fungdes (Fernandes, 2005). As responsabilidades
dos profissionais de sadde variam conforme a especializagdo, contribuindo para
proporcionar cuidados abrangentes, de alta qualidade desempenhando um papel crucial
no tratamento e prevencao de doencas (Martins, J. et al., 2003)

Na prestacdo de cuidados em saude, a satisfacdo dos profissionais pode influenciar a
satisfacdo dos doentes € de extrema importancia para a qualidade dos servicos prestados

e amplamente estudada (Neubert et al., 2016).

A satisfacdo pode ser descrita como um estado emocional positivo ou de prazer, resultante
da avaliacdo de um individuo sobre o seu trabalho ou experiéncias nele vividas (Ferreira,
2015). A mesma autora refere ainda que esta pode ser percebida como uma atitude ou até
mesmo como uma motivacédo, dependendo do referencial tedrico adotado. Este conceito
é subjetivo, e influenciado por fatores internos e externos, sendo geralmente relacionado
com o alinhamento entre as expectativas de um individuo e a realidade do seu contexto
de trabalho (Ferreira, 2015).

Ou seja, a satisfacdo é um conceito central em varias areas, incluindo psicologia, gestao
e educacdo, e refere-se aos processos que explicam a intensidade, direcdo e persisténcia
dos esforcos de um individuo para alcangcar um objetivo, estando diretamente relacionada
com a motivacdo que pode ser intrinseca, movida por interesses pessoais e satisfacdo
interna, ou extrinseca, relacionada com recompensas materiais e reconhecimento social
(Ryan & Deci, 2020).
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A lideranca desempenha um papel crucial no funcionamento e sucesso das organizagdes,
influenciando diretamente o desempenho das equipas e a satisfacdo dos colaboradores
(Monteiro, 2022). Um Estudo demonstra que estilos de lideranga eficazes podem
aumentar a produtividade em mais de 70% (Antunes, 2021). Lideres competentes sdo
essenciais para construir empresas de alto desempenho (Antunes, 2021). O estudo de
Antunes (2021b) demostra que uma lideranca eficaz esta associada a um aumento
significativo na produtividade e na satisfacdo dos colaboradores, e o0 estilo de lideranca
adotado afeta diretamente a dindmica e a coeséao das equipas (Antunes, 2021). Liderangas
transformacionais promovem uma melhor qualidade nas relacfes entre 0s membros da
equipa, enquanto liderangas transacionais podem ndo ter o mesmo efeito positivo
(Antunes, 2021).

A lideranca exerce assim uma influéncia determinante nas organizagdes, equipas e
individuos. Estilos de lideranca eficazes e éticos promovem um ambiente de trabalho
positivo, aumentam a produtividade e melhoram a satisfacdo dos colaboradores. Investir
no desenvolvimento de lideres competentes &, portanto, fundamental para o sucesso

organizacional (Brown et al., 2005).

Mas a lideranca, principalmente a lideranca servidora tem um impacto direto na satisfacéo
dos colaboradores, ao promover a valorizacdo pessoal, assegura que os colaboradores se
sintam reconhecidos e respeitados, fomentando um sentimento de pertenca (Hanse et al.,
2016). Este tipo de lideranca incentiva o crescimento e a aprendizagem continua,
oferecendo suporte para que os colaboradores atinjam 0s seus objetivos individuais
(Sturm, 2009).

A demostracdo de empatia e escuta ativa por parte dos lideres servidores, pode promover
um ambiente de trabalho mais harmonioso, especialmente quando os colaboradores
percebem que o seu bem-estar € uma prioridade, sendo mais provavel que se sintam

satisfeitos com o seu trabalho e com a organizacdo (Al-Asadi et al., 2019).

A Lideranca Servidora pode ser particularmente eficaz na intencdo de turnover devido a
sua abordagem centrada no colaborador (Omanwar & Agrawal, 2022). Ou seja, a criagdo

de um clima organizacional positivo, com a valorizag¢ao dos colaboradores e a construgdo
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de relacionamentos auténticos resultam num ambiente de trabalho agradavel, onde os

colaboradores querem permanecer (Guedes & Lisboa, 2021).

A influéncia da lideranca servidora na satisfacdo e na intencdo de turnover dos
profissionais de salde, pode ser um fator determinante na eficacia e qualidade dos
servigos de salde. Existe ainda uma relagdo entre estilos de lideranca e desempenho
profissional, indicando que diferentes abordagens de lideranca influenciam positivamente
o0 desempenho dos TSDT (Castro, 2021). Além disso, pesquisas exploram a relacdo entre
caracteristicas de trabalho, cultura organizacional e estilos de lideranca na qualidade de
vida no trabalho destes profissionais (Martins, A., 2009).

A satisfacdo no trabalho € um dos principais preditores da intencéo de turnover. Estudos
mostram que colaboradores satisfeitos sdo menos propensos a procurar oportunidades
externas, mesmo quando confrontados com ofertas financeiras atrativas (Adamopoulos
& Syrou, 2022; Ortenblad et al., 2016; Zalewska, 1999).

Investigar esta area € crucial para desenvolver estratégias de lideranca que promovam a
autonomia, satisfacdo profissional e eficacia destes profissionais, refletindo-se na

melhoria dos cuidados de saude prestados.

Propde-se para o efeito um estudo com uma metodologia quantitativa, direcionada a
TSDT na area da Radiologia em hospitais e clinicas privadas, com recurso a questionarios
sobre lideranca servidora (Liden et al., 2015), satisfacdo (Jodo et al., 2017) e por fim

relativamente a intencdo de turnover (de Sul & Lucas, 2020) .

A presente Dissertacdo encontra-se distribuida por uma introducdo, contextualizacdo da
investigacdo, enquadramento tedrico, formulacdo de Hipdteses, metodologia, analise e
discussdo de Resultados e conclusdes. Na introducao é feita uma analise do estudo e suas
variaveis, bem como uma contextualizacdo geral e 0s objetivos do estudo, assim como a

apresentacdo da estrutura do trabalho.
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Seguidamente s&o introduzidos os temas que abrangem esta investigagdo incluindo o
apresentacdo do perfil do Técnico Superior de Diagnostico e Terapéutica e um
enquadramento tedrico, onde foram abordadas e contextualizados as dimensGes, da
lideranca, da lideranca servidora, satisfagdo e turnorver defini¢ces de conceitos a partir
da analise abrangente de estudos relevantes, que fundamentam e sustentam esta pesquisa
no ambito da Lideranca Servidora (LS), Satisfacdo (SAT) e da Intengdo de turnover
(TOVER).

Foram ainda, delineadas as hipoteses do estudo, onde sdo apresentadas 4 hipéteses e sua
contextualizacdo, apresentado de seguida, a metodologia, que aborda os procedimentos
adotados, a descricdo do processo de recolha de dados e caracterizacdo da amostra, a
estrutura do questionario utilizado, a operacionalizagéo das variaveis estudadas e a analise
de confiabilidade das escalas aplicadas. O sexto capitulo, analisa e apresenta a Discussdo

dos Resultados, que inclui ¢#ma analise descritiva e correlagdes.

Finalmente, sdo apresentas as conclus@es, onde sdo discutidas as consideracdes finais do
estudo, implicacdes para a gestdo, as limitacdes do estudo e contributos para futuras

pesquisas.
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2. Contextualizacao da Investigacao

2.1. Pesquisas sobre satisfacdo no trabalho nos profissionais de sadde.

As particularidades descritas no trabalho dos Técnicos de Radiologia em Portugal, quer
nos setores publico ou privado, destacam a necessidade de politicas e préaticas de gestdo
adaptadas as suas especificidades, visando promover ambientes de trabalho saudaveis e
sustentaveis para estes profissionais nas diferentes instituices (Barreiro, 2023).

A relagéo entre o trabalho e a saude dos profissionais de saide em Portugal, especialmente
no que concerne aos Técnicos de Radiologia, apresenta particularidades distintas. Um
estudo evidencia diferengas significativas em termos de satisfagcdo profissional, clima
organizacional e risco de burnout entre estes profissionais, dependendo do setor em que

atuam (Adamopoulos & Syrou, 2022).

A satisfacdo profissional, num estudo comparativo sobre a satisfacdo profissional dos
Técnicos de Radiologia nos setores publico e privado (Preto, 2013) revelou que, de forma
geral, estes profissionais apresentam uma ligeira satisfacdo no trabalho, especialmente

nas dimens6es de autonomia, realizacdo profissional, ambiente e chefia.

Relativamente ao clima organizacional, a percecéo do clima organizacional também varia
entre 0s setores. Um estudo que investigou a perspetiva dos Técnicos de Radiologia em
hospitais publicos e privados (Manuel & Lisboa, 2012), identificou diferencas nas
dimensdes analisadas, refletindo-se na satisfacdo profissional e na qualidade dos servi¢cos
prestados. Estas variaces podem estar relacionadas com as politicas institucionais,
recursos disponiveis e estilos de gestdo adotados em cada tipo de instituicdo (Manuel &
Lisboa, 2012).

As alteracdes nos ritmos de trabalho, a desvalorizacéo salarial e protecdo social reduzida
podem afetar diretamente a salde e o bem-estar dos profissionais, tanto em instituices
publicas quanto privadas (Preto, 2013). O mesmo estudo (Petro, 2013), envolveu 110
Técnicos de Radiologia a nivel nacional (no setor privado e no setor publico) revelou que
os profissionais no setor publico demonstram maior satisfagdo com a sua autonomia em

comparacdo com os do setor privado. Além disso, foram identificadas correlagGes entre
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a satisfacdo profissional e fatores como remuneracdo, experiéncia profissional, idade e
género (Petro, 2013).

Outro estudo (Barreiro, 2023), que incluiu entrevistas com 12 profissionais de satde com
experiéncia em ambos os setores, identificou diferengas significativas entre o setor
publico e privado. No setor privado, as preocupacdes centram-se na sobrecarga
burocratica e na pressao sentida pelos profissionais na prestacdo de cuidados, neste setor
destacam-se aspetos positivos relacionados com a lideranca e as estratégias de motivagao
dos profissionais (Barreiro, 2023).

A decisdo dos profissionais de saude em migrar entre os setores publico e privado é
influenciada por diversos fatores. No setor puablico, a estabilidade de emprego e a
autonomia profissional sdo frequentemente valorizadas. Contudo, desafios como a
sobrecarga de trabalho e a burocracia podem ser desmotivadores. No setor privado,
embora possa existir uma maior pressdo para o desempenho e preocupagdes com a
seguranca no emprego, os profissionais podem beneficiar de melhores condicdes salariais

e oportunidades de progressao na carreira (Barreiro, 2023).

Os Técnicos de Radiologia em Portugal desempenham um papel crucial no diagnostico
por imagem, operando equipamentos como raios-X, tomografia computorizada e
ressonancia magnética. A formacéo destes profissionais é de nivel superior, exigindo uma

licenciatura especifica na area (Claudia & Moita, 2024).

2.2. Perfil do Técnico Superior de Diagnostico e Terapéutica

Os profissionais de satde dedicam-se a promocdo, manutencao e restauracao da saude
dos individuos. Para desempenharem eficazmente as suas func@es, estes profissionais
necessitam de uma combinacdo de competéncias técnicas, cognitivas e interpessoais,

como conhecimento clinico, habilidades técnicas e empatia (Martins, J. et al., 2003).

As responsabilidades dos profissionais de saude variam conforme a sua especializacéo,
incluindo cuidados ao paciente, diagnostico e tratamento, realizacdo de exames e
monitorizacdo de condigdes medicas. Esta diversidade engloba médicos, enfermeiros,

farmacéuticos, técnicos de diagnostico e terapéutica, psic6logos, nutricionistas, entre
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outros, de maneira a proporcionar cuidados abrangentes e de alta qualidade, refletindo a
complexidade e interdependéncia dos sistemas de satde (Martins, J. et al., 2003).

O Técnico de Radiologia, também conhecido como Técnico de Radiologia e Imagem
Médica, é uma profissdo que exige uma formacdo especifica (Licenciatura), de nivel
superior, e esta regulamentado pelas autoridades competentes de satde. As competéncias
e valéncias deste profissional sdo diversas e abrangem éareas técnicas, cientificas, de

seguranca e de comunicacgdo (Martins, J. et al., 2003).

O Técnico de Radiologia é o profissional habilitado para operar equipamentos de imagem
médica, como raios-X, tomografia computorizada, ressonancia magnetica, ecografia e
medicina nuclear. Tem o conhecimento técnico necessario para posicionar 0s pacientes
corretamente e ajustar os parametros das maquinas para obter imagens de qualidade
diagnostica, garantindo ao mesmo tempo o menor risco possivel de exposicdo a radiacao
(Prasad et al., 2004).

O Técnico de Radiologia deve seguir rigorosamente as normas de protecédo radioldgica,
como 0 uso de barreiras protetoras, coletes de chumbo, dosimetros, e a correta calibracao
dos aparelhos. Alem disso, deve aplicar o principio ALARA (As Low As Reasonably

Achievable) (Prasad et al., 2004) para minimizar a exposicao a radiacéo.

2.2.1. Servico de Radiologia.

O servico de radiologia ( figura 1), organiza-se numa estrutura funcional composta por
diferentes areas e responsabilidades, que colaboram para garantir a eficiéncia e qualidade
dos servigos prestados. No topo desta estrutura encontra-se o Diretor Clinico, que
supervisiona o servico em termos gerais, assegurando o cumprimento das normas clinicas

e legais e coordenando a interacdo com outros servicos hospitalares.
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Figura 1 - Organograma do Servico de Radiologia do Hospital Fernando da Fonseca.

Fonte:(Organograma Do Servigo de Imagiologia Do Hospital Prof. Doutor Fernando
Fonseca EPE, 2019)

Segue-se 0 Coordenador do Servigo de Radiologia, que supervisiona as operacoes diarias
do servigco, abrangendo tanto os aspetos técnicos como administrativos, reportando

diretamente ao Diretor Clinico.

Os Meédicos Especialistas em Radiologia, conhecidos como Radiologistas, séo
responsaveis pela interpretacdo de exames de diagndstico por imagem, como raio-X,
Tomografia Computorizada, Ressonancia Magnética, ecografia, entre outros.
Complementando o trabalho dos médicos, os Técnicos de Radiologia, designados como
Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica (TSDT), operam 0s equipamentos de
diagndstico por imagem, assegurando a qualidade das imagens obtidas e garantindo a

seguranca dos pacientes durante os exames.

A equipa de Enfermagem desempenha um papel de apoio aos Técnicos de Radiologia e
Médicos Radiologistas, auxiliando na puncéo venosa para a administracdo de contrastes
endovenosos e aplicacdo de outros farmacos, bem como assegurando o0s cuidados

necessarios aos pacientes antes, durante e apds alguns dos procedimentos.

N&do menos importante, a componente administrativa do servico é gerida pelo
Secretariado Clinico, que se encarrega da marcacdo de exames, gestdo de registos
clinicos, atendimento aos pacientes e outras tarefas de suporte administrativo essenciais

ao bom funcionamento do servico.
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No que respeita & manutencdo e operacao segura dos equipamentos, esta normalmente é
independente dos servicos e é assegurada por Engenheiros Biomédicos e Técnicos de
Manutencdo, que garantem que os equipamentos de radiologia funcionam com seguranca
e eficiéncia. Por ultimo, os Especialistas em Fisica Médica desempenham um papel
essencial no controlo de qualidade, assegurando a conformidade com as normas de
seguranga radiolégica, monitorizando os niveis de radiacdo e implementando medidas

que garantem a qualidade dos exames realizados.

Por fim, temos os Técnicos Auxiliares de Salde, que asseguram o transporte, a chamada

e 0s cuidados primarios dos doentes.

Esta estrutura organizacional reflete uma organizacao basica, mas pode variar de acordo
com o tamanho e especializacdo do hospital ou clinica, bem como as valéncias

disponiveis no Servico de Radiologia.
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3.Enquadramento Teorico

3.1. Evolucéo do exercicio da lideranca

Para definir lideranca temos de nos perguntar: Onde estou? O que esperam de mim?
Como chego 1a?. Na sua obra, Yukl descreve lideranga como o processo de influenciar,
motivar e habilitar outros a contribuirem para a eficacia e sucesso das organizacdes das

quais fazem parte (Yukl, 2013).

Noutra possivel definigéo, liderar “é ter a capacidade de direcionar pessoas, estimula-las
e influenciar atitudes que atraiam excelentes resultados, envolver e aliciar as equipas para

alcangar os objetivos organizacionais.”(Dejavite, 2022, p. 1)

No inicio do seculo XX, a lideranca foi primeiramente entendida como uma qualidade
inata. A Teoria dos Tracos focava-se na ideia de que os lideres nascem com caracteristicas
especificas, como carisma, confianca e inteligéncia, que os tornavam naturalmente aptos
para liderar (Pessoa De Oliveira, 2012). Esta abordagem enfatizava a lideran¢a como uma

habilidade inata, ndo acessivel a todos.

Com o passar do tempo, o foco da lideranga deslocou-se dos tracos inatos para oS
comportamentos (Pessoa De Oliveira, 2012). As Teorias Comportamentais surgiram na
década de 1950 e refere que a lideranca eficaz se baseia em comportamentos observaveis,
como a capacidade de tomar decisGes, inspirar e motivar. Exemplos incluiam os estilos
de lideranca autocrética, democratica e laissez-faire. Acreditava-se que qualquer pessoa,
com a formacéo adequada, poderia adquirir esses comportamentos e, assim, tornar-se um
lider (Yukl, 2013).

Mais tarde na década de 60 e 70, as Teorias Contingenciais argumentavam que nao existe
um unico estilo de lideranca eficaz em todas as situaces. Segundo esta visdo, 0 sucesso
da lideranca dependia de diferentes contextos. Teorias como a de Fiedler (Pires Da Cruz
et al., 2010) sugeriram que os lideres devem adaptar o seu estilo consoante situacdes
especificas e as caracteristicas dos seus subordinados, como o grau de motivagdo ou a

maturidade dos mesmos.

26



A influéncia da lideranca servidora na satisfagdo e na intengdo de Turnover dos Técnicos Superiores de

Diagnostico e Terapéutica na area da Radiologia.

Na década de 1970, surgiu a Lideranga Transformacional, que defende que os lideres néo
se limitam a gerir ou supervisionar, mas sim a transformar os seus seguidores. Esses
lideres inspiram mudancas significativas, promoveram a inovagao e estavam orientados
numa visdo a longo prazo o estudo de (Bass & Riggio, 2006), contribuiu para popularizar
este conceito, que se diferencia por criar uma forte ligacdo emocional entre o lider e 0s

seus seguidores.

A lideranca transformacional, destaca-se por utilizar a influéncia idealizada (carisma), a
inspiragéo, a estimulagdo intelectual e a consideracéo individualizada, permitindo que 0s
subordinados transcendam 0s seus interesses pessoais. Este tipo de lideranca eleva os
ideais e a maturidade dos subordinados, atendendo as suas necessidades de realizacao,
auto atualizacdo e bem-estar, enquanto beneficia igualmente a organizacdo e a sociedade
(Garger et al., 2023).

Segundo (Bass, 2010), o lider transformacional deve aumentar a consciéncia e a perce¢édo
do fazer bem, motivar os colaboradores a ultrapassarem interesses individuais em
beneficio do bem comum e fomentar a maturidade e a motivacdo intrinseca dentro da
organizacdo, ou seja, através da sua influéncia o lider serve como modelo de
comportamento ético e ganha a confianca e respeito dos seguidores. Deve ser inspirador,
motivador e estimular os colaboradores para o futuro em beneficio do grupo, da

organizacgdo ou da sociedade.

Este estilo de lideranca, aproxima-se da Lideranca Servidora (LS) e da ética, tendo sido
considerado um conceito sobreposto ou uma das dimensbes da lideranca ética. No
entanto, na literatura, foram identificadas evidéncias tedricas e empiricas que a

diferenciam da LS e de outros estilos (Kumar, S., 2018).

Outros estudos tém distinguido a LS da lideranca transformacional, como van
Dierendonck & Nuijten em 2011 (van Dierendonck & Nuijten, 2011). O autor argumenta
que enquanto o lider transformacional visa principalmente alcancar os objetivos
organizacionais alinhando-os com os individuais, o lider servidor esta mais focado nas
necessidades psicologicas dos seguidores. Apesar de alguma sobreposicdo nos objetivos,
as diferencas qualitativas entre estes estilos sdo evidentes, com a LS a priorizar as

necessidades dos seguidores sobre as da organizagéo.
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A lideranga transacional, segundo o autor (Bass, 2010), assenta nas relacOes de
reciprocidade entre o lider e subordinados, estabelecidas com o intuito de atender aos seus
interesses individuais. Este estilo de lideranca foca-se no esclarecimento de papéis e nas
tarefas a cumprir pelos subordinados, bem como na atribui¢do de recompensas ou sangoes
com base no desempenho. Assim, os lideres transacionais conduzem e motivam 0s seus
subordinados através de um processo de transagdo, em que a recompensa esta diretamente

ligada ao desempenho (Bass, 2010).

Ou seja, os subordinados atuam de acordo com as expectativas do lider em troca de
beneficios. O lider transacional atribui prémios e outras recompensas aos colaboradores
que se submetem as suas orientacfes. Ainda assim, os lideres transacionais conseguem
assegurar o funcionamento eficaz dos sistemas organizacionais atraves da sua capacidade

de negociacdo, manipulacdo e consenso (Garger et al., 2023).

Os lideres transacionais recompensam 0s subordinados com base no desempenho,
privilegiando, frequentemente, recompensas de natureza extrinseca. Estes lideres estdo
mais focados na manutencao de niveis eficazes de desempenho organizacional do que na

satisfacdo das necessidades individuais dos colaboradores (Garger et al., 2023).

Recentemente tém surgido outras abordagens acerca de lideranca. A Lideranca Etica, que
se pode descrever com “Uma lideranga com principios (ética) € uma lideranca tendente a
permanecer e por isso mesmo sustentavel” (Carvalho & Silva Fraga, 2011, p. 162). A
lideranca ética pode ser considerada como, " A promoc¢do de conduta para os seguidores
através de comunicacdo bidirecional, sugere que os lideres éticos ndo apenas chamam a
atencdo para a ética e a tornam saliente no ambiente social” (Brown et al., 2005, p. 120),
ou seja os lideres éticos falam abertamente sobre isso com os seus seguidores e oferecem

a estes uma voz ativa (Brown et al., 2005).

A lideranca ética podera ser considerada por parte do lider como a procura de uma
conduta de acOes pessoais e de relacdes interpessoais adequada as normas morais
inerentes a decisdo organizacional. Trata-se de um conceito particularmente importante
dado o impacto que pode ter sobre a conduta dos liderados e sobre o desempenho

organizacional (Neves et al., 2016).
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A lideranca ética leva-nos & LS (Década de 1970), introduzida por Robert Greenleaf
(Greenleaf, 1977), que sugere que o lider deve colocar as necessidades dos seus
seguidores em primeiro lugar. Em vez de se focar em alcancar resultados através da
autoridade, o lider servidor visa o desenvolvimento e bem-estar das pessoas, promovendo
uma cultura de servigo e empatia dentro das organizag6es. Esta abordagem representa um
afastamento da lideranca tradicional orientada para o poder e controlo (Spears, 1996),
seguidamente, a LS, tem ganhado importancia em diversos setores, incluindo o da satde
(Ferreira, 2015). Este estilo de lideranca destaca a necessidade de o lider servir aos seus
colaboradores, priorizando as necessidades deles acima das suas proprias (Spears, 1996).

Na viragem do milénio, ganha relevancia a Lideranca Auténtica (De Campos & Rueda,
2018). Este estilo foca-se na honestidade, transparéncia e integridade do lider. Um lider
auténtico age de acordo com os seus valores pessoais, sendo coerente e verdadeiro nas
suas acOes (De Campos & Rueda, 2018). Esse modelo preconiza que a confianca e o
respeito entre o lider e os seguidores sdo fundamentais para 0 sucesso organizacional,

caracteristica presente na LS.

Mais recentemente surge a Lideranca Adaptativa, esta tornou-se mais relevante com o
aumento da complexidade e das mudancas rapidas dos ambientes organizacionais.
Segundo este modelo, os lideres devem ser flexiveis e capazes de se adaptar a novos
desafios, incentivando os seus seguidores a enfrentar situacbes complexas e a encontrar
solugBes inovadoras. Esta abordagem exige que o lider seja agil, promovendo a

capacidade dos seus seguidores em lidarem com a incerteza (Machado et al., 2024).

3.2. Lideranca Servidora

A LS tem sido alvo de muitos estudos, particularmente no que diz respeito ao impacto na
satisfacdo dos colaboradores. O conceito tem evoluido ao longo dos anos, integrando
dimensbGes como a capacitacdo, humildade e o equilibrio vida-trabalho (Schwartz &
Tumblin, 2002).
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Na era pré-expansdo da pesquisa sobre LS, entre 1978 e 2009, concentrava-se
principalmente na definicdo do constructo do proprio estilo de lideranga e no
estabelecimento de métricas aplicaveis a esta area de estudo. Durante esta fase
embrionaria, a pesquisa focava-se predominantemente no desenvolvimento de métricas,
praticas, formas de colaboragdo e empoderamento. O ponto de viragem na pesquisa sobre
este estilo de lideranga ocorreu, quando em 2008 foi desenvolvida por Liden, uma escala

de medic¢do multidimensional (Liden et al., 2008).

A LS, tem ganhado relevancia em setores, como na industria hoteleira (Qiu & Dooley,
2019), no setor da educacdo (Allen et al., 2016), no sector comercial (Westbrook &
Peterson, 2022) especificamente em perforamance de vendas (Jaramillo et al., 2009) entre
outros, incluindo o da saude (Oliveira, 2023).

No contexto dos profissionais de saude, esta forma de lideranca pode ser particularmente
eficaz, considerando a natureza vocacional e o foco no cuidado que caracterizam estas
profissdes (Demeke et al., 2024). Ao priorizar o bem-estar dos colaboradores, o lider
servidor cria um ambiente de trabalho mais humano e solidario, melhorando a satisfacao

no trabalho e a qualidade dos cuidados prestados aos pacientes (Fernandes, 2024).

A LS manifesta-se em praticas como comunicacdo aberta e honesta (Spears, 1996),
promocdo do crescimento pessoal e profissional dos colaboradores, e implementagéo de
politicas de apoio emocional e bem-estar. Embora a ado¢do desta lideranca no setor da
salde seja gradual, estudos como o de Hunter (Hunter et al., 2013) e o de Alahbabi e
outros (Alahbabi et al., 2023), reconhecem beneficios com a promoc¢éo de uma cultura
organizacional baseada na colaboracdo e apoio muatuo, bem como a valorizacdo do
trabalho em equipa. A literatura reflete esta tendéncia, com um crescente nimero de
estudos sobre o impacto positivo da LS na motivacédo e desempenho dos profissionais de
salde (Demeke et al., 2024).

O conceito de lideranga pode ser entendido como “a relag@o social de trés componentes
essenciais: lideres, seguidores e contextos nos quais interagem” (Bento & Ribeiro, 2013,
p. 11) e surgiu em Portugal a partir do século XIX com o aparecimento das Ciéncias

Socias e substituindo a expressao de “arte de comando” (Bento & Ribeiro, 2013).
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No setor da salde, onde a vocagdo e o foco no cuidado sdo elementos centrais, esta
abordagem revela-se particularmente eficaz. A literatura aponta que lideres que adotam
este estilo de lideranca tendem a criar ambientes de trabalho colaborativos e empaéticos,
0 que contribui para niveis mais elevados de satisfacdo profissional e motivacdo (Maria
Da Cunha & Rodrigues, 2015).

Adicionalmente, a LS tem demonstrado um impacto positivo na retengdo de talento,
desafio este bastante significativo para as organizac6es de satde. Como tal, este estilo de
lideranca est& associado a uma maior intencdo de permanéncia dos profissionais, devido

ao reforgo da satisfacdo no trabalho e do compromisso organizacional Fernandes, 2024).

Em Portugal, uma investigacdo recente confirma que a LS desempenha um papel crucial
na retencdo de profissionais de saude, promovendo um maior sentido de realizacéo

profissional e uma ligacdo mais solida a organizacdo (Guedes & Lisboa, 2021).

Este estilo de lideranca é considerado e orientado para os seguidores, focando-se no
desenvolvimento dos colaboradores e promovendo um comportamento organizacional
positivo, os lideres servos tém facilitado o processo de cura emocional dos seguidores,

colocando as suas preocupac6es em primeiro lugar (Peng et al., 2022).

Nos ultimos anos varios investigadores tém procurado compreender a relacdo entre a
lideranca e a ética. Foram realizadas analises a estilos de lideranca orientados ao valor e
orientados ao propdsito, de onde se destacou a LS. Existe também a conviccdo na
comunidade académica, e profissional, da gestdo de que é fundamental desenvolver novos
métodos de lideranca para lidar com os novos desafios do século XXI, e que a LS esta

alinhada com esta necessidade (Parris & Peachey, 2013).

Apesar da tendéncia crescente de pesquisa sobre a LS, este ainda € um tema pouco
estudado, sendo a maioria dos estudos empiricos e de pequena dimensdo. Considerado
uma promissora € uma nova area de pesquisa, com alto potencial (Parris & Peachey,
2013).

Na fase mais recente, a LS foi alvo de diversas valida¢6es empiricas (Liden et al., 2015)
, sendo validada uma forma reduzida da escala de Lideranga Servidora (SL-7), com base

na escala original SL-28 (Liden et al., 2008), demonstrando que a LS pode ser medida de
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forma consistente e fiavel em diferentes contextos culturais. Esta validacdo empirica

consolidou a aplicabilidade do conceito em diferentes sectores e paises.

O estudo de Qiu e Dooley (Qiu & Dooley, 2019) sobre a industria hoteleira na China
revelou que a LS, ao promover praticas éticas e participativas, melhora a satisfacdo no
trabalho e o0 ambiente organizacional.

No setor da saude, no estudo de Hanse (Hanse et al., 2016), a LS foi aplicada em contextos
de equipas de satde. As principais conclusfes indicam que as dimensfes da LS, como
empoderamento e responsabilidade, melhoraram significativamente a qualidade das
relacbes entre lideres e membros das equipas de salde. Estes comportamentos

favoreceram a colaboracéo e a eficacia das equipas (Hanse et al., 2016).

Por outro lado, na restauracdo e em cadeias de alimentac@o no estudo de Liden (Liden et
al., 2014), foram analisadas cadeias de restaurantes, onde a LS influenciou positivamente
o desempenho individual e a cultura de servico. Verificou-se ainda que a LS, em
combinacdo com uma forte cultura de servico, potencializou os efeitos positivos na

performance das unidades e no atendimento ao cliente.

Estes exemplos refletem a aplicabilidade da LS em diferentes contextos organizacionais
e culturas, promovendo beneficios como maior coesdo nas equipas, desenvolvimento

individual e melhoria na qualidade dos servicos.

3.2.1. Principios da Lideranca Servidora

Apds a morte de Robert Greenleaf em 1990, o investigador e presidente da “Greenleaf
Center for Servant Leadership”, Larry Spears procurou expandir a pesquisa de Robert
Greenleaf extraindo os dez denominadores comuns que caracterizam a lideranca

servidora (Spears, 1996).
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Escuta

Os lideres servidores entendem que ouvir traz conhecimento, que é um beneficio
maravilhoso, pois permite-lhes obter informagfes e encontrar significados no que esta
sendo dito (Spears, 1996).

Empatia

Os lideres servidores esforcam-se por criar uma ligacdo e compreender as pessoas. A
empatia comeca quando o lider compreende que é responsavel pela gestdo do grupo e dos
colaboradores que o constituem. Os lideres servidores conhecem pessoalmente cada um
dos seus seguidores e procuram garantir que todos eles tenham algo produtivo para
oferecer. Estes lideres reconhecem a importancia de entender as necessidades individuais

de cada membro da equipa e agir em conformidade (Spears, 1996).
Restabelecimento

Os lideres tém a capacidade de restabelecer (curar) os seus colaboradores porque
compreendem a existéncia de fragilidades nos individuos e as tribulagdes naturais da vida
individual de cada um. Os lideres que possuam a capacidade de curar 0s seus seguidores,
podem identificar rapidamente os feridos e ajudar no processo de cura. O
restabelecimento do individuo através do suporte do lider é extremamente importante na
lideranca servidora, e implica que a forca de trabalho deve agregar valor neste sentido
(Spears, 1996).

Consciéncia

Os lideres servidores necessitam de se manter atentos a moral do grupo e ao clima da
organizacdo, tomando especial cuidado com eventuais conflitos de interesses. Lideres
servidores procuram aprimorar habilidades para lidar com conflitos de interesse,
estabelecendo valores dentro das suas organizacdes, fortalecendo a capacidade de gerir
outras pessoas. Os lideres que conseguem colocar-se indiretamente no lugar dos outros
ou dos seus colaboradores possuem um atributo extraordinario. A capacidade de
visualizar claramente os pontos de vista opostos torna-se uma ferramenta administrativa

valiosa (Spears, 1996).
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Persuaséao

Este tipo de lider devera construir um grupo eficaz para alcancar e aplicar mudancgas. A
sua capacidade de convencer os colaboradores a responderem enquanto grupo sem usar
coercdo é a base do trabalho em equipa. Os lideres que ignoram os principios do trabalho
em equipa, podem restringir a sua capacidade de lideranca e prejudicar o seu desempenho
individual. Contrariamente lideres autoritarios tomam decisfes com base na sua posicao

e titulo, e ndo na persuasao (Spears, 1996).
Conceptualizagdo

Os lideres servidores devem pensar aléem do dia-a-dia e conseguir visualizar o futuro das
instituicdes. Os lideres servidores mais bem-sucedidos tendencionalmente entendem que
as visdes de longo prazo vao além do que inicialmente parece poder ser realizado (Spears,
1996).

Previdéncia

A previsdo é a capacidade de aprender com os erros do passado e crescer com 0S
fracassos. Reconhecer as qualidades humanas, especialmente questdes morais e éticas,
pode evitar a repeticdo de erros e prever resultados de decis6es futuras. Ndo ha melhor
maneira de estabelecer relacionamentos do que ajudar os individuos a superar 0s
obstaculos da vida. A cura geralmente é um processo de aprendizagem; pessoas astutas

aprendem com os seus fracassos (Spears, 1996).
Gestéo responsavel

E o assumir de responsabilidade pessoal pelo sucesso ou fracasso do grupo. Assim como
0 servico aos outros, personifica 0 compromisso de atender as necessidades dos outros
(Spears, 1996).

Compromisso com a Evolucéo Individual

Os lideres servidores deverdo compreender a dindmica da delegacdo e da

responsabilidade partilnada. Conhecendo os pontos fortes e fracos dos elementos do
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grupo podem atribuir tarefas que reflitam os pontos fortes individuais de cada colaborador
conduzindo as organizacGes ao sucesso (Spears, 1996).

Construindo a Comunidade

Os lideres servidores sdo sensiveis ao que influencia a forca de trabalho, e sabem que o
grupo é um reflexo da organizacéo e da lideranca. Além disso, reconhecem que o0 impacto
da lideranca servidora vai para além das fronteiras da empresa, contribuindo para o
desenvolvimento do tecido moral da sociedade (Spears, 1996).

Mais tarde outro autor (Carroll & Patterson, 2014) referiu o altruismo, humildade,

confianga, visdo, capacitacdo e servico como diferentes dimens@es da LS.

3.3. Satisfacéo

A satisfacdo no trabalho é um constructo essencial no desempenho organizacional,
estando ligada ao aumento da motivacdo, comprometimento e na intengdo de turnover
(Westbrook & Peterson, 2022).

A satisfacdo € um estado emocional positivo resultante da percecéo de que as experiéncias
ou realizacBes pessoais correspondem ou excedem as expectativas individuais. Este
conceito é aplicavel em diversos contextos, incluindo o ambiente de trabalho, onde se
refere ao grau de contentamento dos colaboradores em relacdo as suas funcdes e ao

ambiente organizacional (Aziri, 2011).

No contexto laboral, a satisfacdo no trabalho é definida como o nivel de contentamento e
realizacdo que um colaborador sente em relagdo ao seu ambiente de trabalho, fungdes e
relacBes interpessoais. Esta satisfacdo é influenciada por fatores externos e internos (Al-
Asadi et al., 2019), contudo analisando a escala usada para medir a satisfacdo (Jodo et al.,
2017), podemos dividi-la em 5 diferentes dominios, desde relacdo com as chefias,
organizacdo e recursos, a valorizacdo profissional, relacdo com colegas de trabalho e a

satisfacdo face a percecdo dos doentes.

A satisfacdo profissional € um elemento essencial para a produtividade, o bem-estar e o

desempenho das organizagOes. Esta pode ser analisada sob duas perspetivas distintas, mas
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interligadas: a satisfacdo intrinseca e a satisfacdo extrinseca. Ambas influenciam a
percecdo que os trabalhadores tém do seu trabalho e o impacto que este exerce nas suas
vidas (Al-Asadi et al., 2019).

O mesmo autor (Al-Asadi et al., 2019), refere que a satisfagdo intrinseca esta relacionada
com a motivacdo interna e com o significado subjetivo atribuido as funcdes
desempenhadas. Esta envolve fatores psicoldgicos e emocionais que proporcionam uma
sensacdo de realizacdo pessoal. Quando um trabalhador sente que esta a crescer
profissionalmente, a desenvolver competéncias e a contribuir de forma positiva para a
organizagdo ou para a sociedade, a sua satisfacdo aumenta. A autonomia e o grau de
responsabilidade conferidos também desempenham um papel relevante, pois permitem
maior controlo sobre as proprias tarefas e decisdes. O interesse e 0 envolvimento no
trabalho sdo fundamentais para manter o entusiasmo e o prazer na execucgao das funcdes,
reforcando, assim, o sentido de proposito e alinhamento entre os valores individuais e 0s

objetivos da organizacdo (Al-Asadi et al., 2019).

O mesmo autor (Al-Asadi et al., 2019), refere também que a satisfacdo extrinseca resulta
de fatores externos que influenciam o bem-estar e a motivacdo dos trabalhadores. A
remuneracao e o0s beneficios associados ao cargo desempenham um papel central, sendo
complementados pelas condi¢cdes de trabalho, que englobam o ambiente fisico e

psicoldgico, a seguranca e o conforto proporcionados pelo local de trabalho.

As relacBes interpessoais com colegas, supervisores e clientes contribuem
significativamente para um ambiente mais harmonioso, promovendo o sentimento de
pertenca e cooperacdo. A percecdo de estabilidade e seguranca no emprego reforca a
confianca dos trabalhadores no seu futuro profissional, ao passo que a gestéo e o estilo de
lideranca adotados pelos superiores impactam diretamente a motivacdo e o desempenho
individual (Al-Asadi et al., 2019).

A interacdo entre satisfacdo intrinseca e extrinseca é determinante para o equilibrio e o
sucesso organizacional. No estudo “The Impacto of Servant Leadership on intrinsic on
extrinsic job satisfaction” (Al-Asadi et al., 2019), indica que a lideran¢a desempenha um

papel fundamental na promocéo de ambas as dimensdes da satisfagéo profissional.
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O modelo de LS, por exemplo, tem demonstrado efeitos positivos, uma vez que enfatiza
o crescimento dos colaboradores, a ética no ambiente de trabalho e a valorizagdo do papel
de cada individuo na organizacdo. A coexisténcia de fatores internos, como o
desenvolvimento pessoal e o reconhecimento, com fatores externos, como condi¢des
salariais e apoio organizacional, resulta numa forca de trabalho mais motivada e
produtiva, beneficiando tanto os trabalhadores como a organizagdo (Al-Asadi et al.,
2019).

O corpo tedrico sobre LS e satisfacdo no trabalho tem evoluido significativamente,
passando por diferentes contextos culturais e setoriais. Desde 0s primeiros estudos
focados na salde até os mais recentes que exploram setores como o comercio e educacéo,
0s resultados indicam consistentemente que a LS tem um impacto positivo na satisfacéo

dos colaboradores e no desempenho organizacional (Simon, 2020).

A relacdo entre a LS e a satisfacdo com a vida dos colaboradores em organizacoes da
China foi analisada por (Li et al., 2018), este estudo utilizou um método de recolha de
dados em snowball para minimizar vieses e demonstrou que a LS tem um impacto
positivo significativo no bem-estar geral dos colaboradores, sendo este efeito moderado
pela autoeficacia e pela orientacdo coletivista. Este estudo sublinhou a relevancia da LS

ndo s6 no contexto profissional, mas também no bem-estar global dos trabalhadores.

Na area da saude privada, Farrington e Lillah (Farrington & Lillah, 2019) realizaram um
estudo com profissionais de instituicbes de saude privadas, analisando como as
caracteristicas da LS influenciam a satisfacdo no trabalho. Os resultados mostraram que
as dimensdes deste estilo de lideranca, como o empoderamento e a capacitacdo, sdo
determinantes no aumento da moral e na satisfacdo dos colaboradores, sugerindo que este
estilo de lideranca pode ser crucial em ambientes onde a motivacdo e o cuidado com 0s

colaboradores sdo fatores chave para o sucesso organizacional.

Ainda no campo da satisfacdo no trabalho, (Al-Asadi et al., 2019) centraram-se na relagédo
entre a LS e a satisfacdo no setor de servi¢os no Kuwait. Este estudo utilizou um modelo
de equagdes estruturais e revelou que a LS afeta positivamente tanto a satisfacdo

intrinseca como extrinseca dos colaboradores. Este trabalho contribuiu para uma visédo
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mais ampla da aplicabilidade da LS em contextos culturais e organizacionais diversos,

reforgando a sua relevancia no setor de servicos.

Bilge e outros (Bilge et al., 2021) focaram-se na percecdo da Geragdo Y sobrea LS e a
sua relacdo com a satisfacdo no trabalho. O estudo, realizado com uma amostra de 248
empregados de colarinho branco e azul na Turquia, revelou que, embora a capacitacao
ndo tenha tido um impacto significativo na percecao de sucesso pessoal, foi confirmada
como um fator que aumenta a satisfacdo no trabalho. Este estudo foi particularmente
relevante ao destacar as expectativas e percecoes das novas geragdes sobre os estilos de
lideranca, sugerindo a necessidade de adaptacéo das préaticas de gestao para satisfazer as
necessidades da forca de trabalho emergente.

No setor comercial (Westbrook & Peterson, 2022), investigaram o impacto da LS na
autoeficacia, desempenho e satisfacdo dos vendedores. Com uma amostra de 302
profissionais de vendas, o estudo demonstrou que a LS tem um efeito positivo
significativo na autoeficadcia dos vendedores, que por sua vez influencia o seu
desempenho e satisfacdo no trabalho. Este estudo destaca a aplicabilidade da LS em
contextos de alta pressao, como o setor comercial, sugerindo que este estilo de lideranca
pode ser uma estratégia eficaz para aumentar a retencdo de talentos e o desempenho em

ambientes competitivos e de alta pressdo como o setor da saude atual.

A evolucdo tedrica da relagdo entre a LS e a satisfacdo no trabalho reflete uma tendéncia
crescente em direcdo a modelos de liderangca que priorizam o bem-estar dos
colaboradores. Desde os primeiros estudos que exploraram a lideranca transformacional
até as investigacfes mais recentes que analisam a LS em diversos setores e culturas, 0s
resultados sdo consistentes em demonstrar que a LS promove uma maior satisfacdo no
trabalho (Filipa et al., 2024). A sua eficéacia estende-se a diferentes contextos culturais e
geracionais, adaptando-se as necessidades especificas de cada grupo. Esta abordagem
tem-se mostrado particularmente relevante no setor da satide, nos servicos e em ambientes
de vendas, citando (Simon, 2020) a LS pode ser uma ferramenta poderosa para aumentar

a satisfacdo, reduzir a rotatividade e melhorar o desempenho organizacional.

38



A influéncia da lideranca servidora na satisfagdo e na intengdo de Turnover dos Técnicos Superiores de
Diagnostico e Terapéutica na area da Radiologia.

3.4. Intengdo de Turnover

A intencdo de turnover é um desafio critico no setor de satde em Portugal, devido a
fatores como o envelhecimento da forca de trabalho, condicdes laborais adversas e a
emigracdo de profissionais. Estes fatores resultam num potencial défice global de
profissionais, estimado em nove milhGes até 2030, segundo a Organizacdo Mundial da
Saude (World Health Organization, n.d.).

A intencdo de turnover é definida como a vontade dos trabalhadores de abandonar a
organizacdo, sendo considerada um precursor do turnover efetivo (Carmeli & Weisberg,
2006). Contudo, a relacédo entre intencdo e turnover real pode ser modulada por fatores
internos (como a motivacgéo do trabalhador) e externos como por exemplo, as condigdes
do mercado de trabalho (Carmeli & Weisberg, 2006).

Ou seja, o turnover real refere-se ao numero total de colaboradores que saem da
organizacdo num determinado periodo, independentemente do motivo. Pode incluir
demissdes voluntarias, despedimentos, reformas, transferéncias e outras formas de
cessacdo do vinculo laboral. Este indicador é frequentemente utilizado para medir a
estabilidade da forca de trabalho e identificar padrdes de saida que possam sugerir

problemas estruturais dentro da organizacao (Carmeli & Weisberg, 2006).

O turnover efetivo foca-se especificamente nas saidas de colaboradores que geram
impacto significativo na organizacdo. Este conceito estd mais relacionado com as
intencdes de saida e com o efeito real da perda de talentos na empresa. O turnover efetivo
ndo considera apenas a quantidade de trabalhadores que deixam a organizacdo, mas
também a relevancia estratégica dessas saidas, como a perda de profissionais altamente
qualificados ou de funcdes criticas para o desempenho da empresa (Carmeli & Weisberg,
2006).

A interligacdo entre turnover real e efetivo é crucial para a gestdo organizacional. Embora
o turnover real forneca uma visao quantitativa da rotatividade, o turnover efetivo permite
uma andlise qualitativa mais aprofundada, ajudando as empresas a desenvolver
estratégias para reter talentos e minimizar impactos negativos. A compreensao destes

conceitos e a implementacdo de préaticas eficazes de retencdo podem resultar em
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ambientes de trabalho mais estaveis e produtivos, reduzindo os custos associados a perda
e substituigdo de colaboradores essenciais (Carmeli & Weisberg, 2006).

Um vasto conjunto de fatores podem influenciar a decisdo dos trabalhadores de deixarem
voluntariamente a organizagédo, incluindo a satisfagdo no trabalho, identificagdo e
empenho organizacional, questGes remuneratérias e beneficios, horarios de trabalho,
sobrecarga de tarefas, dificuldades de conciliacdo trabalho-familia ou falta de formagéo
e de oportunidades de desenvolvimento de competéncias (Carmeli & Weisberg, 2006).

O turnover geralmente € associado a consequéncias negativas — como custos de
recrutamento, formacdo, desmoralizacdo dos colaboradores remanescentes, interrupgao
dos fluxos de trabalho e perda de oportunidades de crescimento, e também podem existir
consequéncias positivas. Por exemplo, a saida de trabalhadores pode permitir a entrada
de novos colaboradores com conhecimentos e competéncias renovadoras, ou ainda
possibilitar a reducdo de custos salariais ao substituir trabalhadores com salarios elevados
por outros igualmente qualificados, mas com remunerac6es inferiores. Além disso, o
turnover pode facilitar ajustes na estrutura organizacional, eliminando postos de trabalho

obsoletos ou problematicos (Maria et al., 2010).

A intencdo de abandono do trabalho, frequentemente correlacionada com a saida efetiva,
é um indicador crucial na gestdo de retencdo. Num estudo a organizacdes de saude
destacou-se 0 impacto negativo de ambientes laborais insatisfatorios, incluindo perda de
capital intelectual, riscos a seguranca do paciente e maior incidéncia de eventos adversos.
Além disso, o0 turnover representa um custo significativo, que inclui recrutamento,
integracdo e formacdo de novos profissionais, afetando a sustentabilidade dessas

organizacdes (de Sul & Lucas, 2020).

Para mitigar este fendmeno, € essencial avaliar precocemente as inten¢des de abandono.
O desenvolvimento da versdo portuguesa da Escala de Intengdo de Turnover permitiu
adaptar esta ferramenta ao contexto cultural nacional, fornecendo aos gestores um
instrumento confiavel para diagnosticar o nivel de intencédo de saida dentro das equipas.
Este diagndstico é essencial para implementar estratégias preventivas e melhorar a

satisfacdo e coesdo das equipas (Guedes & Lisboa, 2021).
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A LS emerge como uma abordagem particularmente eficaz (Mitterer, 2017), dado que
este estilo de lideranca promove pelas suas caracteristicas, pode reduzir as intencdes de
abandono. Estudos mostram que a LS ndo apenas melhora a satisfacdo no trabalho, mas
também reforca a coesdo das equipas, contribuindo para uma maior retencdo de talento
(Demeke et al., 2024).

Por outro lado, a retencdo de talento deve ser abordada através de intervencGes focadas
na melhoria do ambiente de trabalho. Investimentos em préticas de alta envolvéncia,
promocédo de lideranca auténtica e reforco da autoeficacia ocupacional tém mostrado
reduzir as intencGes de abandono. Adicionalmente, a valorizacdo dos profissionais, seja
por meio de condigdes salariais adequadas ou desenvolvimento de carreiras, tende a ter o

mesmo efeito (Martins, 2009).

3.5. Lideranca Servidora, satisfacdo e intencéo de turnover

Artigos pesquisados (Al-Asadi et al., 2019; Bilge et al., 2021; Farrington & Lillah, 2019;
Fernandes, 2024; Li et al., 2018), revelam que a LS tem um impacto positivo significativo
na satisfacdo no trabalho dos colaboradores. A satisfacdo € afetada positivamente pela
adocdo de praticas de LS, sugerindo que este estilo de lideranca pode ser uma estratégia
eficaz para aumentar o comprometimento e a motivacdo dos funcionarios (Al-Asadi et
al., 2019).

A satisfacdo dos empregados e a lealdade dos empregados apresentaram uma correlacao
positiva significativa (r = 0,85, p < 0,01) (Ding et al., 2012). Esta anélise revelou que a
satisfacdo dos empregados mediava a relacdo entre a LS e a lealdade dos empregados,
representando 77% do efeito total (Ding et al., 2012).

Dennis Mitterer publicou em 2017 na Walden University (Mitterer, 2017), que a LS tem
um impacto positivo na satisfacdo no trabalho dos enfermeiros e estd inversamente
relacionada a intencdo de turnover, o mesmo autor, refere um impacto positivo na
satisfagdo no trabalho dos enfermeiros, e que estd inversamente relacionada com a
intencdo de turnover, os enfermeiros que consideram os seus lideres como servidores

tendem a relatar maior satisfacdo e menor desejo de deixar suas posi¢cdes (Mitterer, 2017).
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Um artigo escrito por Kevin W. Westbrook e Robert M. Peterson e publicado em maio
de 2022 na Journal of Business-to-Business Marketing (Westbrook & Peterson, 2022)
indica que a LS tem um efeito positivo significativo na autoeficacia dos vendedores, que
por sua vez influencia positivamente o desempenho e a satisfacdo no trabalho. Além
disso, a pesquisa revelou que a autoeficacia atua como um mediador entre a LS e a
intencdo de turnover, sugerindo que vendedores com maior autoeficacia e satisfeitos

tendem a ter menores intencgdes de deixar a organizagao.

A motivacao dos profissionais de salde € um tema critico, especialmente em periodos de
desafios significativos, como os apresentados pela pandemia de COVID-19, estes
enfrentam diariamente situacdes de alta pressao, exigéncias emocionais intensas e, muitas
vezes, condicdes de trabalho adversas. A LS pode ser um mecanismo de suporte e

inspiragdo nesses contextos.

O foco no bem-estar dos colaboradores, permite ao lider servidor criar um ambiente de
trabalho mais humano e solidario, o que melhora a satisfacdo no trabalho e por sua vez
pode melhorar a qualidade dos cuidados prestados aos pacientes (Demeke et al., 2024).
Profissionais de saude que se sentem valorizados e apoiados tendem a demonstrar maiores

niveis de comprometimento, resiliéncia e dedicacdo (Wei et al., 2023).

A aplicacdo deste tipo de lideranca no setor da saude pode ser observada através de
praticas como comunicacdo aberta e honesta, promocdo do crescimento pessoal e
profissional dos colaboradores e implementacédo de politicas de apoio emocional e bem-
estar (Al-Sawai, 2013).
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4.Formulacao de Hipoteses

4.1. Lideranca servidora e a satisfacao dos profissionais de satde.

Estudos realizados em ambientes de saude confirmam uma correlagdo entre a LS e a
satisfacdo no trabalho (Ferreira, 2015; Filipa et al., 2024; Maria Da Cunha & Rodrigues,
2015). Por exemplo, um estudo conduzido por Jaramillo et al., (2009) revelou que a LS
esta significativamente associada a satisfacdo no trabalho dos profissionais de salde,
através do aumento do apoio percebido e do bem-estar emocional. Além disso, foi
demonstrado que a LS melhora a satisfacdo no trabalho ao promover um ambiente de
confianca e empatia, que sdo essenciais em contextos de salde onde os profissionais

enfrentam regularmente situacGes de alta pressao (Liden et al., 2008).

Em Portugal, a importancia da LS também tem sido reconhecida (Fernandes, 2024). A
influéncia dos estilos de lideranca na satisfacdo dos profissionais de saide em hospitais
portugueses, refere que a LS € um dos principais fatores que contribuem para o aumento
da satisfacdo no trabalho (Oliveira, 2023). Este estudo destacou que a presenca de lideres
gue demonstram empatia, apoio e compreensdo das necessidades dos seus colaboradores

estd fortemente correlacionada com a satisfacdo no trabalho dos profissionais de saude.

Considerando os estudos em cima referidos, a LS pode influenciar a satisfacdo dos

Técnicos de Diagndstico e Terapéutica na area da Radiologia?

Hipotese 1: A LS esta positivamente correlacionada com niveis mais elevados de
satisfacdo no trabalho entre os Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica na area

da Radiologia.

4.2. Lideranca servidora e a intensao de turnover dos profissionais.

A retencdo de profissionais de satde é um desafio critico para as institui¢ces de salde, e
a LS tem sido identificada como uma estratégia eficaz para abordar esta questdo, devido
a promocao de um ambiente de trabalho onde os profissionais se sentem valorizados e
apoiados, o que pode reduzir a rotatividade e aumentar a retencdo, partindo da premissa

que existe uma relacdo positiva entre a LS e a retencdo de profissionais de salde
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(Omanwar & Agrawal, 2022), e tendo em consideracdo o estudo de Hunter et al., ( 2013)
, que refere que a LS esta associada a uma maior intencdo de permanéncia entre 0s
profissionais de salde, devido ao aumento da satisfacdo no trabalho e do compromisso
organizacional. Também o trabalho de van Dierendonck (2011) destaca a retencdo de
profissionais, através da promocdo de ambientes de trabalho onde os profissionais se

sentem reconhecidos e valorizados.

Como tal, sera a LS um fator chave para a retencdo de profissionais de salde. Os
profissionais que trabalham sob uma LS apresentam maior satisfacdo no trabalho e um
compromisso mais forte com a organizacdo, resultando em taxas mais elevadas de

retencdo (Hunter et al., 2013).

Além disso, (Specchia et al., 2021) conclui que a relacéo entre estilos de lideranca (Ex:
LS) e a retencdo dos profissionais em hospitais esta positivamente correlacionada com a
retencdo. A empatia, apoio e desenvolvimento profissional proporcionados pelos lideres
servidores podem ser elementos cruciais para manter os profissionais de saide motivados

e comprometidos a longo prazo.

Qual sera a relacdo entre a LS e a intencdo de turnover dos Técnicos de Superiores de

Diagnostico e Terapéutica na area da Radiologia em instituicdes de saude?

Hipotese 2: A LS esta positivamente correlacionada com a diminuicdo da intencdo de
turnover entre os Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica na area da

Radiologia.

4.3. Lideranca Servidora, satisfacdo dos profissionais e intencédo de turnover.

No contexto da Radiologia, onde as condicdes de trabalho podem ser desafiadoras, um
lider que prioriza as necessidades da equipa pode melhorar a satisfacdo geral. Essa relacao
foi suportada por validacdes empiricas da Escala de Lideranca Servidora (SL-7), que
mede comportamentos que influenciam positivamente a percecdo dos colaboradores em

relacdo ao ambiente laboral.

A intencdo de turnover é um desafio crucial, especialmente em setores altamente

especializados, como a Radiologia. A LS pode influenciar a retengdo ao criar um
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ambiente de apoio e desenvolvimento continuo. Isso é reforcado pelo uso da Escala de
Intengdo de Turnover, que mostrou validade e fiabilidade no contexto portugués,
permitindo medir a intencdo de permanéncia ou saida dos profissionais. Ao perceberem
que os seus lideres estdo comprometidos com o seu bem-estar, os colaboradores tendem

a demonstrar maior intencdo de permanecer na organizagao.

Evidéncias indicam que a satisfacdo no trabalho é um fator mediador essencial na relacéo
entre lideranca e intencdo de turnover (Oliveira, 2023). A LS, ao aumentar a satisfacéo,
reduz o desejo de abandono. E em certo sentido esta condi¢do podera potenciar a retencéo,
minimizando a intengéo de turnover (Filipa et al., 2024).

A intencdo de turnover dos colaboradores é influenciada pela relacdo entre a LS e a
satisfacdo dos Tecnicos Superiores de Diagndstico e Terapéutica na area da Radiologia?

Hipotese 3: A satisfacdo no trabalho medeia a relagédo entre a percecao de uma Lideranca
Servidora e a intencdo de turnover dos Técnicos Superiores de Diagndstico e Terapéutica,

na area da Radiologia

4.4, Tipo de entidade Publica ou Privada

Dada a revisao de literatura e a constante referéncia e diferenciacdo entre o tipo de
instituicdo publica ou privada, propde-se avaliar a presenca de LS, comparar 0s niveis de
satisfacdo profissional e a intencdo de turnover, consoante o tipo de instituicdo onde o
profissional exerce funcdes. Em contextos institucionais diferentes (publico vs. privado),
a percecao do estilo de lideranca e o seu efeito nas atitudes laborais pode ser influenciado
por fatores como, estabilidade e autonomia, reconhecimento, progressdo e pressao por
desempenho. Assim, a presenca de lideres servidores numa entidade pablica ou privada,

pode intensificar ou atenuar os efeitos da lideranca sobre a satisfacéo e o turnover.

H4: A percecdo de uma LS esta positivamente associada a satisfacdo no trabalho e
negativamente associada a intencdo de turnover dos TSDT na area da Radiologia,

independentemente de ser exercida numa entidade publica ou privada.
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4.5. VVariaveis

Nome da variavel Tipo de variavel

Lideranca Servidora Variavel Independente
Satisfacd@o no Trabalho Variavel Mediadora
Intencéo de Turnover Variavel Dependente

Tipo de Entidade Variavel Socio Demogréfica

Fonte: Elaboracéo Propria

4.6. Modelo conceptual e Objetivos da Investigacao

Esta investiga¢do tem como principal objetivo analisar a influéncia da LS na satisfagcdo
no trabalho e na intencdo de turnover dos Técnicos Superiores de Diagnostico e
Terapéutica (TSDT) na area da Radiologia. Pretendeu-se ainda compreender se a
satisfacdo profissional assume um papel mediador nesta relagdo, contribuindo para um
modelo explicativo do comportamento organizacional destes profissionais. Atraves desta
analise, ambicionou-se fornecer contributos relevantes para a implementacéo de praticas
de lideranca mais eficazes e humanizadas nos servicos de salde, na area da Radiologia

com impacto positivo na satisfacdo e intencédo de turnover dos TSDT.

Satisfacdo no Trabalho Intencdo de Turnover

ideranca Servidora

Entidade Publica ou Privada H4

Figura 2- Modelo Conceptual

Fonte: Elaborag&o Propria
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Referenciadas as varidveis sdo descritos como objetivos da investigacéao:

e Analisar a influéncia da LS na satisfacdo no trabalho dos Técnicos Superiores de
Diagnostico e Terapéutica (TSDT) na area da Radiologia.

e Investigar a relacdo entre a LS e a inten¢do de turnover destes profissionais,
compreendendo se a percecdo do estilo de lideranca mais centrado nas
necessidades dos colaboradores influencia a sua intencdo de permanecer ou
abandonar a organizagéo.

e Auvaliar se a satisfagdo profissional atua como variavel mediadora entre a LS e a
intencdo de turnover, ou seja, se profissionais mais satisfeitos devido a uma LS
demonstram menor intencéo de saida.

e A percegdo da LS pode revelar-se um fator determinante no contexto
organizacional, uma vez que esta associada a niveis mais elevados de satisfacao
no trabalho e, simultaneamente, a uma diminuicao da intencdo de turnover entre
0s Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica (TSDT) na éarea da
Radiologia. Este efeito positivo verifica-se independentemente de a pratica
profissional ocorrer em instituicdes publicas ou privadas, o que reforca a
relevancia da LS como variavel-chave para a retengdo de profissionais
qualificados e para a promocédo de ambientes laborais mais motivadores e estaveis.

e Se apercecdo da LS e a satisfacao revelar-se um fator determinante no contexto
organizacional, na diminuicdo da intencdo de turnover TSDT na area da
Radiologia, sera que este efeito positivo se verifica independentemente de a

lideranca servidora ocorrer em instituicdes publicas ou privadas.

47



A influéncia da lideranca servidora na satisfagdo e na intengdo de Turnover dos Técnicos Superiores de

Diagnostico e Terapéutica na area da Radiologia.

5. Metodologia

5.1. Procedimentos recolha de dados e caracterizacdo da amostra.

Foi escolhida uma abordagem de investigacdo quantitativa, visto que o principal objetivo
era obter dados mensuraveis, objetivos e generalizaveis. Esta metodologia é
particularmente Gtil em contextos onde é necessario analisar fendmenos através de

nameros, identificar padrdes ou testar hipoteses com rigor estatistico.

Neste capitulo, pretende-se dar a conhecer o procedimento de recolha de dados,
caracterizacdo da amostra, a estrutura do questionario utilizado e o0 modo como foram

caracterizadas e analisadas as diferentes variaveis.

Com o objetivo de investigar a influéncia da LS na satisfagdo dos profissionais de saude
e na intencdo de turnover, esta abordagem permitira a medicéo objetiva das variaveis em
estudo, estabelecendo relagdes estatisticas entre elas. A recolha desses dados, através de
escalas validadas, poderd possibilitar uma compreensdo aprofundada do fenémeno,

suportada por dados estatisticos e insights detalhados.

A populacdo-alvo deste estudo compreende TSDT na area da Radiologia a atuar em
instituicoes pablicas e privadas em Portugal. Sendo os critérios de exclusao, profissionais
com menos um ano de experiéncia na instituicdo atual e com grau inferior ao de

licenciado.

A recolha de dados foi realizada através de um questionario estruturado, composto por
escalas validadas na literatura cientifica. O questionario foi disponibilizado online,
utilizando como instrumentos uma escala de LS (Liden et al., 2015), para medir a
percecdo dos profissionais sobre este estilo de lideranca. Uma escala de Satisfacdo no
Trabalho (Jodo et al., 2017), para avaliar o grau de satisfacdo com diferentes aspetos do
ambiente de trabalho, e por fim uma escala de Intencdo de turnover (de Sul & Lucas,

2020), de forma a medir a predisposicdo do profissional para abandonar a organizacao.

Além disso, foram recolhidas variaveis sociodemograficas (idade, género, setor de

atuacdo, anos de experiéncia, nivel de escolaridade) para caracterizar melhor a amostra.
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A aplicagdo do questionario foi realizada através da plataforma Google Forms e de
distribuicdo e participacdo voluntéria e andnima, garantindo o cumprimento das normas
éticas da investigacdo. O periodo de recolha decorreu entre 25 de novembro de 2024 e 25
de janeiro de 2025. A disponibilizacdo do questionario foi feita através de contactos
pessoais e nas redes sociais como o Facebook, Instagram e LinkedIn, sendo solicitada a
transmissdo do questionario a outros profissionais do mesmo setor, de modo a gerar o

efeito de bola de neve (snowball).

A metodologia quantitativa pode ser utilizada numa ampla variedade de areas, desde as
ciéncias sociais até as ciéncias exatas, sendo particularmente relevante em investigacoes
que requerem dados empiricos e factuais, juntamente com a estatistica e o software SPSS,
foram interpretados os dados, verificadas as hipoteses e testados os modelos.

Tabela 1 Coeficiente de Spearman

p=+1 | Indica uma correlagdo perfeita positiva & medida que uma variavel aumenta, a outra também

aumenta de forma consistente.

p=-1 Indica uma correlacgdo perfeita negativa a medida que uma varidvel aumenta, a outra diminui

de forma consistente.

p=0 Sugere auséncia de correlacdo ndo ha tendéncia clara de aumento ou diminuicdo conjunta
entre as variaveis.
Fonte: Pereira & Patricio, (2016)

Para avaliar as relagdes entre as variaveis e o tipo de entidade publica ou privada foram
realizados testes de Pearson. O coeficiente de correlacdo de Spearman (Tabela 1) € uma
medida ndo paramétrica que avalia a forca e a direcdo da associacdo entre duas variaveis.
Diferentemente do coeficiente de correlacdo de Pearson, que mede associacoes lineares,
o coeficiente de Spearman é utilizado para detetar relacdes, sejam elas lineares ou ndo
(Pereira & Patricio, 2016).

O coeficiente de Spearman é adequado para identificar relaces onde, consistentemente,
a medida que uma variavel aumenta (ou diminui), a outra também aumenta (ou diminui),
sem necessariamente seguir uma relaco linear. E especialmente Gtil quando os dados n&o
atendem aos pressupostos de normalidade ou quando as variaveis sdo medidas em escalas
ordinais. Para calcular o coeficiente de Spearman, os dados foram ordenados e

substituidos aquando da recodificagdo de variaveis da amostra (Pereira & Patricio, 2016).
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Foi ainda efetuada estatistica descritiva, calculado o Alfa de Cronbach, regressdes
lineares e o teste de Sobel para avaliar a existéncia de mediacdo entre a variavel

Satisfacéo, a Lideranca Servidora e o Turnover.

5.1.1. Estrutura do questionario

O questionério foi iniciado com uma breve apresentacdo sobre o tema da presente
Dissertacdo. Sendo que este estudo se destina apenas a TSDT na area da Radiologia,
sendo mencionado que as respostas seriam anonimas e confidencias, reforcando a
importancia da honestidade dos participantes. O referido questionario encontra-se divido
em 4 secgdes (anexo A).

A primeira secgdo serviu para selecionar os inquiridos que estariam aptos para continuar
a responder ao questionario. Caso 0s respondentes estivessem a exercer a sua profissao
ha pelo menos um ano e tivessem pelo menos o grau de Licenciado, seriam encaminhados
para a seccdo seguinte e responder a todo o questionario. Nesta sec¢do, foram recolhidos
dados sociodemogréaficos e profissionais dos respondentes. As questdes abordam o
género e a idade dos mesmos, informacdes sobre a entidade onde trabalham mais horas

por semana (publica ou privada) e grau académico.

Nas trés seccdes seguintes foram aplicados os instrumentos de medida (escalas)
correspondentes as trés variaveis deste estudo, comecando pela LS, seguido da Satisfacdo
(SAT) e por fim a intengdo de turnover (TOVER).

1. Dados Demogréficos: Idade, género, nivel de escolaridade completo, entidade para a
qual trabalha o maior namero de horas (instituicdo publica ou privada) e Antiguidade no

Servico de Radiologia dessa instituico.
2. Uma Escala de Lideranca Servidora (SL-7) (Liden et al., 2015).

3. Uma Escala de Satisfacdo adaptada para o TSDT na area da Radiologia a (ESET)
validada para a populacdo portuguesa por a escala de satisfacdo dos enfermeiros com o
trabalho (ESET) (Jod&o et al., 2017).
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4. Escala de Intencdo de Turnover adaptada e traduzida por uma entidade competente e
presente num artigo validado (de Sul & Lucas, 2020).

5.1.2. Pré-Teste

Foi realizado um pré-teste, com uma amostra de 10 inquiridos para aumentar a eficiéncia
e a eficécia da pesquisa, bem como corrigir possiveis erros de interpretacdo ou davidas.
Os questionéarios validados foram fiaveis, como tal o pré-teste do questionario com um
pequeno grupo de profissionais assegurou a clareza e pertinéncia do questionario, e
verificou a consisténcia interna das escalas previamente validadas. As questdes éticas de
todos os participantes, foram asseguradas e todos os inquiridos foram voluntarios na sua
participacdo. O objetivo do mesmo foi garantir que os respondentes compreendiam
adequadamente as questdes formuladas. Apé6s a analise do feedback recebido, foi

colocado nas plataformas referidas e enviado pessoalmente.

5.1.3. Caracterizacdo da Amostra

A populacdo alvo consiste num grupo particular de pessoas sob o qual o estudo se foca
cujo conjunto estudado de pessoas ou de elementos tém algumas caracteristicas comuns

de interesse para o estudo.

Assim, foram definidos os seguintes critérios de inclusdo: apenas TSDT na area da
Radiologia com grau de licenciatura e com pelo menos um ano de atividade na respetiva

entidade pablica ou privada.

O estudo contou com um total de 146 respostas. Porém, 26 inquiridos (17.8%) foram
considerados como omissos por Nndo cumprirem 0s requisitos exigidos na primeira sec¢éo,
relativamente aos dados demograficos, ou seja, ndo tinham pelo menos um ano de
experiéncia ou grau de Licenciado, contando assim com uma amostra valida de 120
respostas (82.2 %).
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Para o tratamento dos dados, recorreu-se ao software de analise estatistica IBM SPSS
Statistic, versdo 29, em que primeiramente foram codificadas as variaveis, e

posteriormente feita a analise descritiva e correlagdes.

Em relacdo ao género, a maioria dos inquiridos sdo do sexo feminino, representando 78%
(93 participantes), enquanto 22% (27 participantes) sdo do sexo masculino. Quanto a
faixa etéaria dos participantes, a grande maioria cerca de 54% (65 participantes) encontra-
se entre 0s 35 e 0s 44 anos, em segundo plano temos inquiridos entre os 25 e 34 anos com
cerca de 23% da amostra (27 participantes), a faixa etaria de mais de 55 anos representa
na amostra cerca de 13% (15 participantes), relativamente a faixa etaria entre os 45 e 54
anos na amostra representam 10% da mesma (12 participantes) e por fim apenas 1% (1
participante) tém menos de 25 anos.

Relativamente ao tipo de instituicdo a maioria dos inquiridos, 67% (80 participantes)
exerce a sua atividade no setor publico, enquanto 33% (40 participantes) trabalham numa
entidade privada. Relativamente a antiguidade nos servigos 28 % trabalha ha mais de 20
anos (33 participantes), cerca de 25% esta na instituicdo entre 11 e 20 anos (30
participantes), 23% entre 1 e 5 anos (28 participantes), 19% entre 6 e 10 anos (23
participantes) e apenas 5% (6 participantes) estdo na instituicdo ha pelo menos um ano.
A grande maioria sdo licenciados, cerca de 83% (100 participantes), sendo que apenas

17% (20 participantes) possuem o grau de Mestre.

5.1.4. Validacgdo das escalas

A escala de LS de Liden et al. (2015) representa um dos estudos mais robustos na
validacdo da escala. O seu trabalho centrou-se na criacao de uma forma reduzida da escala
SL-28 que apresentava uma escala de 28 perguntas para uma mais simplificada
denominada SL-7 (Liden et al., 2015), que foi validada através de analises estatisticas,
como a Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC) e a Andlise de Variancia (ANOVA). Esta
escala tipo de Likert de 7 pontos, em que 1 - “discordo totalmente” ¢ 7 - “concordo
totalmente”, permite interpretar a intensidade com que os colaboradores consideram o seu

lider como servidor no seu contexto laboral.
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Para justificar a escolha da Escala de Satisfacdo dos Enfermeiros com o Trabalho (ESET),
utilizada no estudo de validacdo descrito no artigo (Jodo et al., 2017), é importante
destacar que esta escala foi desenvolvida para medir de forma abrangente e precisa a
satisfacdo dos enfermeiros no seu ambiente laboral, considerando as especificidades do
contexto portugués. A escolha da ESET baseou-se em diversos fatores, conforme
detalhado no artigo referido em cima. A escala final € composta por 37 itens, sendo clara

e objetiva e otimizada para a recolha de dados.

A escala ESET, apresentou assim, na descricdo do artigo, adequacdo estatistica e uma
validade confirmada por meio de uma andlise fatorial explorat6ria com rotacdo varimax,
que revelou dimensdes distintas que explicam 68,63% da variancia total (Jodo et al.,
2017). Estas dimensdes incluem aspetos criticos da satisfacdo no trabalho, como a relacao
com as chefias, a organizacdo e recursos, a valorizacdo profissional, os colegas de

trabalho, a remuneracao entre outras.

Posto isto, a ESET tem um elevado nivel de consisténcia interna, com um coeficiente alfa
de Cronbach de 0,96 para a escala geral, e valores entre 0,85 e 0,95 para as dimensdes
individuais. Estes resultados séo indicativos de uma excelente fiabilidade, garantindo que

o0 instrumento mede consistentemente 0s construtos propostos (Jodo et al., 2017).

A ESET € uma escala tipo Likert com cinco opcdes de resposta, onde 1-Nada satisfeito,
2-Um pouco satisfeito, 3-Moderadamente satisfeito, 4-Muito satisfeito e 5-
Extremamente satisfeito, 0 que facilita a compreensdo e a resposta por parte dos
inquiridos. A sua estrutura permite uma aplicacdo simples e eficaz, tornando-a adequada

para a medicdo da satisfacdo em diferentes contextos.

A Intencdo de turnover para este estudo cientifico justifica-se com base no artigo de (de
Sul & Lucas, 2020). A pertinéncia da presenca deste tipo de escala remete-se ao fenémeno
muito estudado, relativamente ao turnover de profissionais de salde ser um problema
global com consequéncias graves, como perda de capital intelectual, diminuicdo da
qualidade dos cuidados de salde e custos elevados de recrutamento e formacao de novos

profissionais.

A versdo portuguesa da escala demonstrou validade e fiabilidade adequadas, com um Alfa

de Cronbach de 0.91, indicando excelente consisténcia interna apds adaptacdo. Os
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meétodos de validacdo incluiram andlises fatoriais exploratorias e confirmatorias,
garantindo a robustez da estrutura da escala (de Sul & Lucas, 2020). Esta escala também
de tipo Likert de 7 pontos, em que 1 - “discordo fortemente” ¢ 7 - “concordo fortemente”,
contudo é de referir a inversao de 5 das dimensdes (items 1,3,5,7 e 8) da escala devido a

orientagéo das perguntas.
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6. Analise e discussao de resultados

Foi feita uma andlise descritiva das variaveis em estudo relativamente as médias,
medianas e desvios padrdes, os coeficientes de correlacdo de Spearman, correlacdo de
Pearson, testes de homogeneidade de variancias, estatisticas de confiabilidade para
validacdo do Alfa de Cronbach com base em itens padronizados, testes paramétricos e o
teste de Sobel. O objetivo foi retirar conclusGes referentes as hipdteses estabelecidas

anteriormente, analisando as relac6es entre as variaveis em estudo.

6.1. Estatistica descritiva

A amostra foi avaliada segundo quatro varidveis: presenca de LS, satisfacdo dos
profissionais, sua intencdo de turnover e por ultimo o tipo de entidade onde os

profissionais exerciam a sua principal atividade (Publica ou Privada).

Tabela 2 Tabela de frequéncias das variaveis

LS SAT TOVER
Média 3,8060 2,9140 4,8582
Mediana 3,9286 2,8243 5,0000
Erro Desvio 1,54749 0,69603 1,32371
Variéncia 2,395 0,484 1,752

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

Tendo em conta as médias das variaveis em estudo e considerando as escalas utilizadas,
pode-se aferir que a variavel da LS e do TOVER apresentam uma meédia positiva de
respostas entre os 3,8 e 0s 4,9 (Tabela 2), enquanto a satisfacdo apresenta uma média

abaixo destes valores, contudo positiva, tendo em conta a escala utilizada (M = 2,9).

Relativamente as medianas (tabela 2), as variaveis apresentam o mesmo padrao a mediana
mais elevada refere-se & intencdo de turnover (Mediana = 5), a variavel satisfacdo

apresenta a mediana mais baixa (Mediana = 2,8).
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No que diz respeito aos desvios padrdes (tabela 2) das variaveis, , sendo que a variavel
SAT apresenta a menor dispersao de respostas, enquanto a LS é a variavel que apresenta
maior desvio padrdo, possivelmente devido a diferentes lideres e estilos de lideranca nas

diferentes instituicdes publicas e/ou privadas.

Para a variavel TOVER (tabela 2), podemos verificar estatisticas mais elevadas,

principalmente na média e mediana (M = 4,8 e Mediana = 5) valores acima da média.

Relativamente a variavel LS, tendo em conta a escala tipo de Likert de 7 pontos, observa-
se uma M= 3,81, sugerindo uma percecdo positiva por parte dos profissionais
relativamente ao estilo de lideranca praticado. A mediana (3,93) confirma essa tendéncia,
contudo, o valor elevado do desvio-padrdo (1,55) revela uma grande dispersdo das

respostas.

A SAT, com uma escala de Likert de 5 pontos apresenta uma M = 2,91, valor que se situa
acima do ponto médio da escala e que reflete, de forma global, niveis medianos de
satisfacdo profissional. A baixa dispersdo das respostas, evidenciada pelo desvio-padréo
(0,70) relativamente reduzido, indica uma tendéncia consistente entre os profissionais

para avaliar diversos aspetos da sua experiéncia laboral.

Tabela 3 Estatistica descritiva da variavel TOVER

TOVER
Média 4,8582
Mediana 5,0000
Percentis 25 4,0000
50 5,0000
75 6,0000

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

No que se refere a Intencao de Saida (TOVER tabela 3), numa escala de likert de 7 pontos,
apresenta uma M = 4,9, o que representa um nivel elevado de predisposicdo para
abandonar a organizacdo. Os valores sdo positivos relativamente a média e a mediana, o
gue nos transporta para a ideia de que alguns dos profissionais inquiridos considera

procurar novas oportunidades laborais.
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O percentil 75 (Tabela 3), confirma que 25% dos inquiridos manifestam uma intencdo de
saida elevada.

Tabela 4 Correlagdo de Pearson das Variaveis

LS SAT TOVER

LS Correlacéo de Pearson 1 674 ,216"

Sig. (2 extremidades) <,001 ,018

N 120 120 120
SAT Correlacéo de Pearson 674 1 ,425™

Sig. (2 extremidades) <,001 <,001

N 120 120 120
TOVER Correlacéo de Pearson 216" 425" 1

Sig. (2 extremidades) ,018 <,001

N 120 120 120

**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

Estatisticamente a analise das correlacfes entre as Variaveis LS, SAT e TOVER (Tabela
4) através de correlacfes de Pearson entre as trés variaveis do estudo, podemos descrever
uma correlacdo entre LS e SAT positiva (r = 0,674), sendo esta estatisticamente
significativa ao nivel de 0,01 (p < 0,001). Este resultado indica que, a medida que os

valores de LS aumentam, também tendem a aumentar os valores de SAT.

A correlacdo entre LS e TOVER é positiva, mas fraca (r = 0,216), embora ainda
estatisticamente significativa ao nivel de 0,05 (p = 0,018). Este valor sugere uma
associacdo modesta entre estas variaveis, o que implica que variacdes na LS tém apenas
um impacto limitado sobre 0 TOVER (Tabela 4).

Por fim a correlacdo entre SAT e TOVER, também é positiva (r = 0,425), e também
significativa ao nivel de 0,01 (p < 0,001). Este resultado indica que existe uma relacédo
consistente entre estas variaveis, sugerindo que valores mais elevados de SAT estdo
associados a valores mais elevados de TOVER, o que contraria a literatura da revisao
bibliogréafica. Todavia estatisticamente, os coeficientes de correlagdo sdo positivos e

estatisticamente significativos, revelando relagdes consistentes entre as variaveis
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analisadas. A relacdo mais forte ocorre entre LS e SAT, enquanto a correlagdo entre LS
e TOVER ¢ a mais fraca. Estes dados sugerem que, embora todas as variaveis estejam

relacionadas, a intensidade das relagdes varia.

Tabela 5 Estatistica descritiva LS

1 2 3 4 5 6 7
Média 4,28 3,20 3,98 4,05 2,68 4,27 4,19
Mediana 5,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1- O meu coordenador/ lider apercebe-se quando algo no meu trabalho esta a correr mal.

2- O meu coordenador/ lider faz do desenvolvimento da minha carreira prioridade.

3- Eu procuraria o meu coordenador/ lider para apoio se tivesse um problema pessoal.

4- O meu coordenador/ lider enfatiza a importancia de contribuir para a comunidade.

5- O meu coordenador/ lider coloca os meus interesses a frente dos seus.

6- O meu coordenador/ lider da-me liberdade para lidar com situac@es dificeis da forma que achar melhor.
7- O meu coordenador/ lider ndo comprometeria principios éticos para alcancar o sucesso.

Analisando as variaveis individualmente tendo em consideracdo a amostra, a variavel
referente & LS (tabela 5), relativamente as médias, podemos observar uma lideranca
menos expressiva, especialmente na 5% questdo, uma vez que muitos inquiridos
consideram que o seu lider coloca 0s seus proprios interesses a frente dos colaboradores,
caracteristica ausente no lider servidor. No entanto, relativamente as restantes questdes,
0s participantes respondem de forma notoriamente um pouco abaixo da mediana

relativamente a presenca de lideres servidores.

Podemos dividir a analise da escala de SAT em 5 dimensdes. Satisfacdo relativa aos
colegas de trabalho, a chefias, relativamente ao local de trabalho, satisfacdo profissional
pessoal e por fim relativamente aos recursos disponiveis nos seus servicos ou locais de
trabalho.
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Tabela 6 Estatistica descritiva relativa a satisfacdo para com colegas de trabalho

1 2 3 4 5
Média 3,33 3,33 3,28 3,20 3,33
Mediana 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Erro Desvio 1,048 1,007 1,063 1,001 ,890

Fonte: Elaboragido Propria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1- Sinto-me satisfeito com os momentos de dialogo e partilha de informagdo com os meus colegas de
trabalho.

2- Sinto-me satisfeito com o espirito de colaboracéo existente entre mim e os meus colegas de trabalho.

3- Sinto-me satisfeito com o esforco demonstrado pelos meus colegas de trabalho no sentido de prestar
melhores cuidados.

4- Sinto-me satisfeito com a confianca que posso ter nos meus colegas de trabalho.

5- Sinto-me satisfeito com a competéncia demonstrada pelos colegas da mesma profisséo.

Os resultados relativamente a satisfagdo para com os colegas de trabalho apontam entéo,
para uma satisfagdo acima da média, tendo em conta a escala de Likert de 5 pontos, a
média para as 5 questdes € sempre acima de 3 (tabela 6), com avaliacdes relativamente
homogéneas dos aspetos de didlogo, colaboracdo, empenho, confianca e competéncia

entre os colegas.

Tabela 7 Estatistica descritiva da perce¢do dos colaboradores acerca da atuacdo das
chefias

1 2 3 4 5 6
Média 2,98 2,36 2,71 2,48 2,53 2,57
Mediana 3,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00
Erro Desvio 1,216 1,289 1,299 1,195 1,166 1,221
Fonte: Elaboracdo Propria com base nos outputs do IBM SPSS
Legenda:
1- Sinto-me satisfeito com o modo como as chefias me ddo a oportunidade de participar em
formacao/projetos.

2- Sinto-me satisfeito com o facto do meu trabalho ser recompensado e/ou valorizado pelas chefias.

3- Sinto-me satisfeito com o respeito demonstrado pelas chefias em relacdo ao trabalho que desenvolvo.
4- Sinto-me satisfeito com os momentos de dialogo e partilha de informagéo com as chefias.

5- Sinto-me satisfeito com o incentivo por parte das chefias no desenvolvimento de formagao.

6- Sinto-me satisfeito com o esfor¢o demonstrado pelas chefias no sentido de melhorar as minhas condi¢des
de trabalho.

Analisando a amostra relativamente a percecdo dos colaboradores acerca de aspetos da
atuacdo das chefias (tabela 7). Na dimensdo da oportunidade de participacdo em
formacao/projetos, a M = 2,98, com uma mediana de 3, 0 que sugere que, apesar de existir

uma percecdo ligeiramente mais favoravel neste aspeto, a satisfacdo global mantém-se
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baixa. O desvio padréo revela alguma variabilidade nas respostas, mas a tendéncia geral

aponta para uma insatisfacdo com valores entre 1,166 e 1,299.

A recompensa e valorizacdo do trabalho, apresenta uma M = 2,36 e mediana de 2, 0 que
evidencia uma percecdo de baixa valorizagdo por parte dos superiores e denota uma

insatisfacdo significativa nesta dimensdo.

O respeito demonstrado pelas chefias, representado na tabela 7, observa-se uma M = 2,71,
acompanhada de uma mediana de 3, indicando que, embora haja variacdo entre 0s
respondentes, a percecao geral sobre o respeito que as chefias demonstram em relagdo ao
trabalho desenvolvido é baixa. As médias permanecem sempre reduzidas, tanto nos
momentos de didlogo e partilha de informagcdo como nos restantes itens, tais como o
incentivo ao desenvolvimento de formacgéo ou o esfor¢o para melhorar as condigcdes de
trabalho, denotando uma percecdo desfavoravel na comunicagdo e na partilha de
informacao entre as chefias e os colaboradores, que avaliam negativamente o empenho

das chefias na melhoria das condi¢des laborais.

Tabela 8 Estatistica descritiva da percecdo dos colaboradores face aos doentes

1 2 3 4 5
Média 3,45 3,45 3,41 2,87 2,53
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00
Erro Desvio 1,011 1,020 1,041 1,020 1,250

Fonte: Elaboracdo Propria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1- Sinto-me satisfeito com o facto do meu trabalho ser recompensado e/ou valorizado pelos doentes.

2- Sinto-me satisfeito com 0 modo como sou valorizado pelos doentes e seus familiares.

3- Sinto-me satisfeito com a liberdade que possuo, de acordo com as minhas competéncias de prestar
cuidados adequados aos doentes.

4- Sinto-me satisfeito com a percecdo dos doentes face a atividade que exerco.

5- Sinto-me satisfeito com o ndmero de técnicos superiores de diagnostico e terapéutica na area da
radiologia relativamente ao ndmero de doentes aos quais é necessario prestar cuidados num turno.

Dentro da escala de satisfacdo, esse dominio apresenta resultados estatisticos que refletem
valores acima da média, relativamente a satisfacdo com o reconhecimento por parte dos
doentes (tabela 8) e seus familiares (M = 3,45) e com a liberdade para prestar cuidados
(M =3,41).
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No entanto, a satisfacdo diminui relativamente & perce¢do dos doentes sobre o trabalho
dos TSDT (M = 2,87) e, sobretudo, quanto ao niumero reduzido destes nos turnos face a
carga de trabalho (M = 2,53), evidenciando uma satisfagdo moderada tendo em conta a

escala.

Tabela 9 Satisfagéo relativa ao local trabalho/servico.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Média 308 | 274 | 295 | 3,75 | 2,73 | 2,89 | 263 | 2,74 | 168 | 2,64
Mediana 3,00 | 300 | 3,00 | 400 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 1,00 | 3,00

Erro Desvio 1,078 | 1,254 | ,995 | ,964 | 1,165 | 1,075 | 1,144 | 1,134 | 1,004 | 1,075

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1- Sinto-me satisfeito com a carga horaria no meu local de trabalho.

2- Sinto-me satisfeito com a minha participacao na tomada de decis6es no meu local de trabalho.

3- Sinto-me satisfeito com as rotinas existentes no servico.

4-Sinto-me satisfeito por desempenhar fungdes de técnico superior de diagnostico e terapéutica na area da
radiologia no meu servico.

5- Sinto-me satisfeito com as oportunidades de formacédo proporcionadas pelo meu local de trabalho.

6- Sinto-me satisfeito com a possibilidade de colocar em préatica novos conhecimentos no meu local de
trabalho.

7-Sinto-me satisfeito com a organizacdo existente no meu local de trabalho.

8- Sinto-me satisfeito com o0 modo de organizagao e redaco dos protocolos existentes no meu servigo.

9- Sinto-me satisfeito com o tempo que tenho de esperar para ser promovido no meu local de trabalho.
10- Sinto-me satisfeito com o nimero de protocolos orientadores para o funcionamento do servico.

Relativamente a outros aspetos organizacionais (tabela 9), observou-se uma satisfacao
pouco acima da média: a satisfacdo com a organizacéo do local de trabalho (M = 2,63),
com os protocolos existentes (M = 2,74) e com as oportunidades de formacao (M = 2,73).
As medias da maior parte dos itens situam-se acima dos 2,5. Relativamente a questdo
legendada com o ndmero 9, o grau de satisfacdo com o tempo de espera para ser

promovido, a média desce drasticamente para M =1,68.

Importa destacar ainda a insatisfacdo moderada com a possibilidade de aplicar novos
conhecimentos na pratica profissional (M = 2,89), o que podera revelar um desfasamento
entre a formacdo recebida e o contexto de trabalho, limitando o desenvolvimento

profissional continuo.
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Em contrapartida, o item com menor média foi o que avalia a satisfacdo com o tempo de
espera para promocao (M = 1,68; Mediana = 1,00), o que revela um elevado nivel de
insatisfacdo quanto as oportunidades de progressdo na carreira. Esta insatisfacdo podera

contribuir negativamente para a motivacao e intencdo de permanéncia dos profissionais.

Em sintese, os dados mostram que, embora os profissionais mantenham um forte sentido
de pertenca a profissdo, existem fragilidades significativas ao nivel da gestdo e
organizagcdo dos servigos, com especial destaque para a falta de oportunidades de
progressdao e desenvolvimento. Estes fatores poderdo influenciar negativamente a

satisfacdo global e, consequentemente, aumentar a intencdo de turnover.

Tabela 10 Valorizagéo profissional

1 2 3 4 5
Média 2,03 3,67 3,37 2,09 1,98
Mediana 2,00 4,00 3,00 2,00 2,00
Erro Desvio 1,173 ,920 ,987 1,100 1,069

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1-Sinto-me satisfeito com as oportunidades de progressdo na carreira.

2-Sinto-me satisfeito com a qualidade dos cuidados que presto tendo em consideragdo o contexto no qual
desenvolvo funcdes.

3-Sinto-me satisfeito com a fungdo desempenhada no meu servico.

4-Sinto-me satisfeito com o meu salério face as fungdes que exerco.

5-Sinto-me satisfeito com o meu salério face as minhas capacidades/conhecimentos.

Foram ainda avaliados aspetos relacionados com a valorizagédo profissional, tanto ao nivel
da funcéo exercida como das condi¢Ges remuneratdrias e das perspetivas de progressdo

na carreira (tabela 10).

A média com valores superiores (tabela 10), refere-se a satisfacdo por desempenhar
funcbes enquanto TSDT em Radiologia (M = 3,37; Mediana = 3,00), evidenciando um
elevado nivel de identificacdo e envolvimento com a profissdo. Este dado sugere que,
apesar de constrangimentos organizacionais, os profissionais mantém uma percecao

positiva relativamente ao contetdo das suas funcdes.
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Os dados indicam uma acentuada insatisfagdo quanto as oportunidades de progressdo (M
= 2,03; Mediana = 2,00), o que reforca a percecdo de estagnacdo nas trajetorias
profissionais TSDT em Radiologia. Esta limitacdo pode representar um fator critico na
retencdo dos profissionais, influenciando negativamente a satisfacdo e a intencdo de

permanéncia na organizagéo.

Relativamente a qualidade dos cuidados prestados, os profissionais demonstraram um
elevado nivel de satisfacdo (M = 3,67; Mediana = 4,00), mesmo considerando 0s
condicionalismos do contexto em que exercem funcdes. Este resultado evidencia um forte
compromisso ético e profissional com os utentes e com a exceléncia técnica, mesmo em

contextos organizacionais menos favoraveis.

A satisfacdo com a funcao desempenhada obteve uma M = 3,37, revelando uma percegéo
positiva relativamente ao contetdo das tarefas e responsabilidades atribuidas. Ainda que
ndo tédo elevada quanto a satisfacdo com o papel profissional no geral, este dado confirma

o alinhamento entre os valores dos profissionais e as suas praticas diarias.

Os resultados relativos a satisfacdo com a remuneracdo foram claramente abaixo da
média. Tanto o salario face as funcdes exercidas (M = 2,09) como o salario face as
capacidades e conhecimentos (M = 1,98) foram avaliados com médias muito baixas,
demonstrando uma forte insatisfacdo. Este fator pode constituir um elemento central na
percecdo de injustica organizacional e contribuir diretamente para o aumento da intencéo

de turnover.

Em suma, existe satisfacdo com a funcdo e com a qualidade dos cuidados prestados,
contudo, existem fragilidades significativas ao nivel estrutural, especialmente

relacionadas com a progressdo na carreira e a valorizacao salarial.
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Tabela 11 Satisfacdo relativa a recursos existentes

1 2 3 4
Média 2,57 3,06 3,10 2,53
Mediana 3,00 3,00 3,00 2,00
Erro Desvio 1,268 ,955 1,016 1,250

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1- Sinto-me satisfeito com o nimero de técnicos superiores de diagnostico e terapéutica na area da
radiologia existentes num turno relativamente ao nimero de tarefas a realizar.

2- Sinto-me satisfeito com as condi¢des existentes no espaco fisico no qual presto cuidados.

3- Sinto-me satisfeito com os equipamentos/materiais existentes no meu servico.

4- Sinto-me satisfeito com o nimero de técnicos superiores de diagndstico e terapéutica na area da
radiologia relativamente ao ndmero de doentes aos quais é necessario prestar cuidados num turno.

Por fim, foram analisados aspetos relacionados com as condicgdes fisicas, materiais e
recursos humanos disponiveis nos servicos de Radiologia (tabela 11). Estes fatores
desempenham um papel central na percecdo da qualidade do ambiente de trabalho e no

bem-estar dos profissionais.

No que respeita ao numero de TSDT por turno face ao nimero de tarefas a desempenhar,
observou-se uma M = 2,57 (Mediana = 3,00), enquanto o item referente ao niumero de
TSDT relativamente ao nimero de doentes por turno obteve uma M = 2,53 (Mediana =
2,00).

Em contraste, a satisfacdo com as condi¢cdes do espaco fisico revelou-se positiva (M =
3,06; Mediana = 3,00), indicando que, embora ndo haja uma percecdo de exceléncia, as
infraestruturas sdo vistas como minimamente adequadas ao desempenho das fun¢ées. De
modo semelhante, 0s equipamentos e materiais apresentam uma M = 3,10 (Mediana =

3,00), sugerindo que 0s recursos técnicos sdo considerados suficientes.
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De forma global pode ser aferido:

e Conclui-se que a LS contribui de forma significativa para a satisfagéo profissional,
sobretudo nas dimensdes relacionadas com as chefias, a valorizacdo e a
organizagéo do servico

e A satisfacdo € moderada, sustentada pela identificacdo profissional e pelas
relacbes entre colegas, mas fragilizada por problemas estruturais (chefias,
progressao, remuneragao).

e A intencdo de turnover € elevada, sugerindo risco de perda de profissionais.

e Os recursos fisicos e técnicos sdo considerados aceitaveis, mas 0 racio
TSDT/doentes e a valorizagédo salarial/carreira constituem pontos criticos para a

satisfagéo.

Para complementar estatisticamente a variavel da satisfacdo, foram correlacionadas as 5
dimensdes individualmente com a variavel da LS, através de graficos de dispersédo (anexo
B), a analise estatistica realizada permitiu observar que a percecdo de LS esta
positivamente associada a varias dimensdes da satisfacdo profissional. Verificou-se uma
relacdo particularmente forte entre a LS e a satisfacdo com as chefias, sendo evidente que
niveis mais elevados de LS correspondem a maiores niveis de satisfacdo nesta dimensao.
Também se observou uma associacdo clara entre a LS e a valorizacdo profissional,
indicando que profissionais que percecionam comportamentos de LS sentem-se, de forma

geral, mais valorizados no seu local de trabalho.

No que diz respeito a organizacao do servico e aos recursos disponiveis, identificou-se
uma tendéncia positiva. A medida que a LS aumenta, os profissionais demonstram maior
satisfacdo com a estrutura organizacional e com 0s meios ao seu dispor. Em contrapartida,
a relacdo entre LS e satisfacdo com os colegas revelou-se igualmente positiva mas
marcada por grande dispersao, sugerindo que a lideranca tem um impacto limitado nesta

dimensdo, sendo outros fatores possivelmente mais influentes.
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Tabela 12 Estatistica descritiva TOVER

2 3 10
Média 5,22 529 | 433 | 398 | 435 | 458 | 508 | 521 | 512 | 543
Mediana 6,00 6,00 | 450 | 4,00 | 500 | 500 | 6,00 | 6,00 | 600 | 6,00
Erro Desvio 1,79 1,89 | 227 | 205 | 217 | 1,92 | 1,80 | 1.71 | 1,73 | 1,77
\Variancia 3,21 3,57 | 515 | 419 | 470 | 3,69 | 324 | 298 | 324 | 3,14

Fonte: Elaboracdo Propria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1- Eu pretendo ficar no meu atual local de trabalho por algum tempo.

2- Tenho quase a certeza de que deixarei 0 meu local de trabalho num futuro préximo.
3- Decidir ficar ou deixar 0 meu local de trabalho ndo é uma questdo essencial para mim neste momento.
4- Se recebesse outra oferta de emprego amanhd, eu iria considera-la seriamente.

5- Néo tenho nenhuma intencdo de deixar o meu local de trabalho atual.

6- Ja estive neste local de trabalho o tempo que quis.

7- Estou certo de que ficarei aqui por algum tempo.

8- Pretendo manter 0 meu emprego nesta organizacgao por algum tempo.

9- Tenho grandes davidas sobre se realmente irei ficar ou ndo nesta organizacao.

10- Planeio deixar este local de trabalho brevemente.

De forma a avaliar a intencdo de turnover, a escala composta por 10 itens, em que 0s itens
representados na tabela estdo invertidos e correspondem as perguntas 1,3,5,7 e 8 da escala
TOVER, representada na tabela 12 apresenta os resultados descritivos referentes a cada
um desses itens, incluindo valores de média, mediana, erro padrdo e variancia, com base
nas respostas de 120 participantes (com excecao do item 9, que apresenta duas respostas

omissas).

No que respeita a tendéncia central dos dados, verifica-se que as médias variam entre 3,98
e 5,43, a pergunta com média mais elevada foi a questdo 10, com M = 5,43 e a questao 2,
com M = 5,29.

O item 4 ("Se recebesse outra oferta de emprego amanhd, eu iria considera-la
seriamente."), apresenta média baixa (3,98) e maior variabilidade nas respostas, sendo

que este item é o Unico com média abaixo da escala de likert de 7 pontos.

Relativamente a dispersdo dos dados, os itens 3 e 5 apresentam as variancias mais

elevadas (5,148 e 4,700, respetivamente), indicando uma maior heterogeneidade nas
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respostas quanto a certeza de permanéncia na organizacdo. Em contraste, itens como o 1,
7, 8, 9 e 10 revelam variancias mais baixas, refletindo maior consenso entre 0s

participantes.

6.2. Correlactes

Foram analisadas as correlacfes entre as variaveis e calculado o Alpha Cronbach, para

analisar a confiabilidade das variaveis.

Tabela 13 Estatisticas de Confiabilidade

Estatisticas de confiabilidade Alfa de Cronbach NUmero de itens

Lideranca Servidora 0.907 7
Satisfacdo 0.960 37
Turnover 0.879 10

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

O Alpha Cronbach (tabela 13) € um coeficiente que tem como objetivo principal mensurar
a consisténcia interna de um teste ou escala, sendo apresentado como um valor numérico
que varia entre 0 e 1 (Tavakol & Dennick, 2011). Um Alpha Cronbach igual ou superior
a 0,70 é geralmente considerado indicativo de boa consisténcia interna (Pereira &
Patricio, 2016).

Tendo em conta a representatividade do coeficiente apds o tratamento estatistico, é
possivel verificar que tanto a escala de LS como a da SAT apresentam Alfas de Cronbach
acima dos 0,9, apresentando assim uma consisténcia interna muito boa. A escala de
turnover o Alfa de Cronbach apresentou um valor de 0,879 o que estatisticamente nos

permite concluir que a consisténcia interna desta escala também é muito boa.
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Tabela 14 Correlagbes ndo paramétricas ro de Spearman

LS SAT TOVER
r6 de Spearman | LS Coeficiente de 1,000 ,682"™ ,198"

Correlagdo

Sig. (2 extremidades) . <,001 ,030

N 120 120 120
SAT Coeficiente de ,682"™ 1,000 ,415™

Correlagdo

Sig. (2 extremidades) <,001 . <,001

N 120 120 120
TOVER Coeficiente de ,198" ,415™ 1,000

Correlagdo

Sig. (2 extremidades) ,030 <,001

N 120 120 120

**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

A Analise de correlacdes de Spearman entre LS, SAT e TOVER representada na tabela

14, apresenta os coeficientes de correlacdo de Spearman entre as trés variaveis do estudo.

Os resultados demonstram uma correlacdo positiva forte e estatisticamente significativa
entre a LS e a SAT (p = 0,682, p < 0,001), indicando que niveis mais elevados de LS

estdo associados a niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho.

Entre a SAT e o TOVER, observa-se também uma correlacdo igualmente positiva (p =
0,415, p <0,001), o que indica que a medida que a SAT aumenta, a intencdo de turnover

tende a aumentar. Estes dados contrariam a expetativa teorica.

Por fim, verifica-se uma correlacdo positiva mas com valores mais baixos, mas
estatisticamente significativa entre LS e TOVER (p = 0,198, p = 0,030).

68



A influéncia da lideranca servidora na satisfagdo e na intengdo de Turnover dos Técnicos Superiores de
Diagnostico e Terapéutica na area da Radiologia.

Tabela 15 Sumarizacdo de Teste de Hipotese LS/SAT/TOVER com ao tipo de entidade
(publico ou privada)

Hipotese nula Teste Sig.*®  |Decisdo

1 |A distribui¢@o de LS ¢ igual nas IAmostras Independentes de ,009 |Rejeitar a hipotese nula.
categorias de A entidade para a qual [Teste de Kruskal-Wallis
trabalha o maior ntimero de horas é
publica ou privada:

2 |A distribuigdo de SAT ¢ igual nas |Amostras Independentes de ,024  |Rejeitar a hipotese nula.
categorias de A entidade para a qual [Teste de Kruskal-Wallis
trabalha o maior ntimero de horas é
publica ou privada:

3 |A distribuicdo de TOVER éigual |Amostras Independentes de ,015 |Rejeitar a hipotese nula.
nas categorias de A entidade para a [Teste de Kruskal-Wallis
qual trabalha o0 maior ntimero de
horas ¢ publica ou privada:

a. O nivel de significancia ¢ ,050.

b. A significancia assintdtica ¢ exibida.

Fonte: Elaboragdo Propria com base nos outputs do IBM SPSS

Considerando a LS como variavel quantitativas, o usual € comparar o valor da média de
LS nos dois grupos (definidos por esta variavel) de forma a concluirmos (ou ndo) se ha
diferencas. Como a normalidade de LS, da SAT e do TOVER foram rejeitadas (tabela
15), em vez de se comparar médias, comparamos medianas utilizando testes nao

parametricos.

Tabela 16 Teste de Hipotese LS/Instituicdo Publica ou Privada

Hipotese nula Teste Sig.2P Decisao
1 |As medianas de LS s3o iguais nasAmostras Independentes ,052 Reter a
categorias de A entidade para a qualde Teste de Median hipotese nula.

trabalha o maior numero de horas ¢
publica ou privada: .

Mediana 3,929

a. O nivel de significancia ¢ ,050.

b. A significancia assintética ¢ exibida.

Fonte: Elaboracdo Propria com base nos outputs do IBM SPSS
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O teste de medianas (tabela 16) para amostras independentes revelou que ndo existem
diferencas estatisticamente significativas na percecdo de LS entre trabalhadores de
entidades publicas e privadas (p = 0,052), sendo que a perce¢do da LS ndo varia em
funcdo do setor de atividade, mantendo-se relativamente estavel quer no setor publico

quer no setor privado.

Tabela 17 Teste de Hipotese SAT/Institui¢do Publica ou Privada

Hipotese nula Teste Sig.*® [Decisdo

1 |As medianas de SAT sdo iguais nasAmostras Independentes de Teste,028 [Rejeitar a hipdtese nula.
categorias de A entidade para a qualde Median
trabalha o maior nimero de horas ¢
publica ou privada: .

Mediana 2,824

a. O nivel de significancia ¢ ,050.

b. A significancia assintética € exibida.

Fonte: Elaboragdo Propria com base nos outputs do IBM SPSS

Os resultados do teste de medianas (tabela 17) para amostras independentes
demonstraram diferencas estatisticamente significativas nos niveis de satisfacdo entre
trabalhadores de entidades publicas e privadas (p = 0,028). Este achado sugere que a SAT

ndo € homogénea entre setores.

Tabela 18 Teste de Hipotese TOVER/Instituicdo Pablica ou Privada

Hipotese nula Teste Sig.*®  |Decisdo

1 |As medianas de TOVER sfo iguaijAmostras Independentes del ,038 [Rejeitar a hipdtese nula.
nas categorias de A entidade para aTeste de Median
qual trabalha o maior niimero de
horas ¢ publica ou privada: .

Mediana 5,000

a. O nivel de significancia ¢ ,050.

b. A significancia assintética € exibida.

Fonte: Elaboracéo Propria com base nos outputs do IBM SPSS
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A aplicacédo do teste de medianas (tabela 18) para amostras independentes mostrou que
existem diferengas estatisticamente significativas na intencdo de turnover entre
trabalhadores de entidades publicas e privadas (p = 0,038). Este resultado indica que a
probabilidade de os trabalhadores ponderarem a saida da organizacdo depende do setor
em que se encontram, refletindo diferentes dindmicas e condicdes laborais entre o setor

publico e o privado.

Tabela 19 Resumo do modelo da mediacdo da variavel SAT

Modelo R R2 1 2 Estatisticas de mudanca Critérios de selecdo

1

, 1322

,536

,528

47807

,536

67,623

2

117

<,001

a. Preditores: (Constante), LS, TOVER

b. Variavel Dependente: SAT

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1-R2 ajustado.

2-Erro padréo da estimativa.
3-Mudanga de R quadrado.
4-Mudanca F.

5-Sig. Mudancga F.

Por fim, de forma a indicar com confianca os efeitos da variavel mediadora, procedeu-se
a analise de regressao linear maltipla, sendo esta fundamental porque permite ir além da
simples associacao, ajudando a explicar, prever e quantificar o impacto de varias variaveis
sobre um determinado resultado, avaliando assim o impacto das variaveis LS e TOVER
sobre a variavel SAT. O modelo (tabela 19) revelou-se estatisticamente significativo,
explicando aproximadamente 53,6% da variabilidade da variavel SAT (R2 = 0,536; R?
ajustado = 0,528). A correlacdo multipla (R = 0,732) indica uma relacdo forte entre os

preditores e a variavel dependente.
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Tabela 20 ANOVA
Soma dos
Modelo Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
1 Regresséo 30,911 2 15,455 67,623 <,001°
Residuo 26,740 117 ,229
Total 57,651 119

a. Varidvel Dependente: SAT

b. Preditores: (Constante), LS, TOVER

Fonte: Elaboracéo Propria com base nos outputs do IBM SPSS

A analise de variancia (tabela 20) confirmou a significancia do modelo, com uma

estatistica F = 67,623 e um valor de p < 0,001, o que sustenta a hipotese de que pelo

menos um dos preditores contribuir significativamente para o0 modelo. A soma dos

quadrados da regressdo foi de 30,911, enquanto os residuos apresentaram um valor de
26,740, para um total de 57,651, distribuidos por 119 graus de liberdade.

Tabela 21 Coeficientes

1 2 3 4 5
Limite | Limite |Ordem|Parcia Tolerén
Modelo B Erro | Beta t Sig. | inferior | superior | zero | |Parte| cia VIF
1 |(Constante)|1,120| ,183 6,134|<,001| ,759 1,482
TOVER | ,154 | ,034 | ,293 |4,541|<,001| ,087 221 | ,425 |,387 | ,286 | ,953 | 1,049
LS 275 | ,029 | ,611 |9,470(<,001| ,217 ,332 | ,674 |,659 | ,596 | ,953 | 1,049

a. Variavel Dependente: SAT

Fonte: Elaboracéo Propria com base nos outputs do IBM SPSS

Legenda:

1-Coeficientes ndo padronizados.

2Coeficientes padronizados.
3-95,0% Intervalo de Confianca para B.

4-Correlagdes.

5-Estatisticas de colinearidade.

No que respeita aos coeficientes individuais (tabela 21), ambos os preditores

demonstraram ser estatisticamente significativos (p < 0,001). A variavel LS apresentou
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um coeficiente padronizado (Beta) de 0,611, sendo assim, o preditor com maior peso no
modelo. Por sua vez, a varidvel TOVER evidenciou um Beta padronizado de 0,293. Os
intervalos de confianca a 95% para os coeficientes excluem o zero, o que reforca a sua

relevancia estatistica.

N&o foram identificados problemas de colinearidade, uma vez que os valores de VIF
(1,049) estdo bem abaixo do limiar critico aceite (VIF > 5). Os resultados foram
corroborados pelo diagnéstico de colinearidade, onde o maior indice de condicao foi
9,166, abaixo do ponto de alerta (>10). As propor¢des de varidncia mais elevadas

encontradas na constante e em TOVER néo séo, por si s@, indicativas de colinearidade.

Tabela 22 Estatisticas de residuos

Minimo Maximo Média Erro Desvio N
Valor previsto 2,0264 4,1212 2,9140 ,50966 120
Residuo -1,40876 1,71592 ,00000 47403 120
Erro Valor previsto -1,741 2,369 ,000 1,000 120
Erro Residuo -2,947 3,589 ,000 ,992 120
a. Variavel Dependente: SAT

Fonte: Elaboracdo Propria com base nos outputs do IBM SPSS

Os residuos (tabela 22) apresentaram uma distribuicdo aproximadamente normal, com
média nula e erro padrdo residual de 0,47403. Os residuos padronizados variaram entre -
2,947 e 3,589, valores considerados aceitaveis, ndo indicando a presenca de outliers

SEVeros.

O modelo de regressao linear maltipla ajustado com as variaveis LS e TOVER revelou-
se estatisticamente robusto, com poder explicativo relevante, coeficientes significativos e

diagnostico residual adequado

Por fim, através do teste de Sobel de forma a avaliar se o efeito indireto de LS sobre
TOVER através de SAT ¢ estatisticamente significativo foram feitas regressdes lineares

para ser possivel o teste.
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Tabela 23 Regresséo linear LS/SAT

Coeficientes ndo padronizados

Coeficientes
padronizados

Modelo B Erro Erro Beta Sig.
1 (Constante) 1,760 ,126 14,015 <,001
LS ,303 ,031 ,674 9,913 <,001

a. Varidvel Dependente: SAT

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

Na tabela 23, como primeiro passo, é apresentada a regressédo da mediadora (SAT) sobre

a variavel independente (LS), obtendo um coeficiente a = 0,303 e um erro padréo sa =

0,031 para p < 0,001. Significando que a variavel LS tem um efeito positivo e

significativo sobre a SAT.

Tabela 24 Regresséo linear SAT/TOVER

Coeficientes ndo padronizados

Coeficientes
padronizados

Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 |(Constante) 2,503 475 5,273 <,001
SAT ,808 ,158 ,425 5,101 <,001

a. Variavel Dependente: TOVER

Fonte: Elaboracdo Préopria com base nos outputs do IBM SPSS

Como segundo passo a regressao da variavel dependente TOVER sobre a mediadora SAT
(tabela 24) , foram obtidos o coeficiente b = 0,808, com um erro padréo sb = 0,158 para

p < 0,001, indicando que a SAT tem um efeito positivo e significativo sobre TOVER,

controlando LS.
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Tabela 25 Regresséo linear LS/TOVER

Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados | padronizados

Modelo B Erro Erro Beta t Sig.
1 (Constante) 2,577 ,529 4,872 <,001
TOVER ,253 ,105 ,216 2,408 ,018

a. Variavel Dependente: LS

Fonte: Elaboracdo Prépria com base nos outputs do IBM SPSS

A anélise de regressdo linear (tabela 25), revelou que a intencdo de turnover apresenta
uma relagdo positiva e estatisticamente significativa coma LS (B =0,253; B =0,216;t=
2,408; p = 0,018). Isto significa que niveis mais elevados de TOVER estéo associados a
niveis mais elevados de LS. Estes dados contrariam a expectativa teorica. Apesar do
modelo apresentar ainda uma constante de 2,577 (p < 0,001), indicando que, na auséncia

de intencédo de turnover, o valor medio estimado de LS é 2,577.

Tabela 26 Teste de Sobel
DESCRIPTION NOTATION VALUE
B-coefficient for X onto mediator a 0,303
Standard error for a se(a) 0,031
B-coefficient for mediator onto Y b 0,808 (INPUT HERE)
Standard error for b se(b) 0,158
Confidence level Cl% 95%
Indirect effect from X onto Y via mediator ab 0,245
Standard error indirect effect se(ab) 0,054
Z-value under null hypothesis z 4,513
(OUTPUT HERE)
P-value under null hypothesis p(2-tailed) 0,000
Lower bound 95% confidence interval LB 0,138
Upper bound 95% confidence interval uB 0,351

Fonte: Sobel Test - Quick Tutorial & Calculation Tool (Sobel Test, 2025)

Apos a aplicacdo da formula (tabela 26) a interpretacéo do teste com um valor z ~ 4,53,
p < 0,001, mostra o efeito indireto é estatisticamente significativo, e que a variavel SAT

medeia de forma significativa a relacdo entre LS e TOVER.

Com base nestes resultados, verificou-se que a variavel LS apresentou um efeito positivo

sobre a variavel mediadora SAT (a = 0,303; p < 0,001). Por sua vez, a SAT apresentou
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também, um efeito positivo sobre 0 TOVER, controlando o efeito da LS (b = 0,808; p <
0,001).

O teste de Sobel revelou assim que o efeito indireto da LS sobre TOVER, mediado pela
SAT, e estatisticamente significativo (z = 4,53; p < 0,001), sustentando a existéncia de
um efeito de mediagéo positivo.

6.3. Resposta as hipoteses

Para primeira hipétese que evidéncia se existe influéncia da LS na satisfagdo no trabalho
dos TSDT na area da Radiologia, e se esta esta positivamente correlacionada com niveis
mais elevados de satisfacdo no trabalho entre os mesmos (H1), o estudo demonstrou uma
correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre a LS e a satisfacdo no trabalho
(p=0,682; p <0,001). Este resultado indica que os profissionais que percecionam as suas
chefias como lideres mais humanizados, atentos as suas necessidades, justos e acessiveis,
tendem a apresentar niveis mais elevados de satisfagdo profissional. Estes dados
corroboram a literatura (Fernandes, A., 2024) que reconhece a LS como um estilo de
lideranca promotor de climas organizacionais saudaveis, de maior motivacao e bem-estar
entre os colaboradores. Os resultados obtidos revelam que entre LS e SAT existe uma
relacdo positiva (r = 0,674), pelo que, a medida que os valores de LS aumentam, também
tendem a aumentar os valores de SAT. (r = 0,674), sendo esta estatisticamente

significativa ao nivel de 0,01 (p <0,001).

Na segunda hipdtese a LS e a intencdo de turnover dos profissionais esta negativamente
correlacionada nos TSDT na area da Radiologia (H2), tendo em conta, a percecdo do
estilo de LS ser mais centrado nas necessidades dos colaboradores pode influenciar a sua
intencdo de permanecer ou abandonar as organizacdes. A analise dos dados revelou uma
correlagdo positiva e significativa, entre LS e intencdo de turnover (p =0,198; p=0,030).
Este achado contraria a literatura existente, que em geral defende que estilos de lideranca
baseados no servico, na empatia e no apoio reduzem a intengdo de saida e fortalecem o
compromisso organizacional. Os dados ndo forneceram evidéncias para apoiar a hipétese
2.
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No que respeita a hipotese 3, a intensidade da associacdo apresenta uma baixa fiabilidade
(o = 0,025). Ainda assim, os dados apontam para um potencial efeito indireto, por
mediacdo da varidvel SAT, da LS sobre a intengcdo de turnover, como foi descrito na
literatura (Omanwar & Agrawal, 2022). A intengéo de turnover pode estar positivamente
correlacionada com a LS quando existe aumento da satisfacdo dos TSDT na &rea da
Radiologia, assim, poderiamos supor que a satisfacdo profissional de forma indireta,
tendo em conta os dados estatisticos deveria atuar como varidvel mediadora entre a LS e
a intencdo de turnover, ou seja, os profissionais mais satisfeitos devido a uma LS
poderiam demonstrar menor intencao de turnover, contudo, no modelo de regressao linear
maltipla onde as variaveis LS e TOVER se revelaram estatisticamente positivas atraves
de uma correlacdo de ambas as variaveis (LS e TOVER) com a variavel SAT, com um
R= 0.732 e um R? = 0.536 justificando aproximadamente 53,6% da variabilidade dos
valores de SAT, as suas correlagdes apontam no mesmo sentido, quando aumenta uma
variavel a outra também aumenta, embora com mais expressividade entre a LS e a SAT,
mas da mesma forma, e contrariamente ao expectavel, também quando a LS aumenta o
TOVER aumenta.

Os resultados apresentam um poder explicativo relevante, coeficientes significativos e
diagnostico residual adequado, sugerindo que tanto LS com o TOVER tém uma relagéo
importante com a variavel SAT, sendo a variavel LS a que apresenta maior influéncia,

com sua validacdo através do teste de Sobel.

Todavia a intencdo de turnover e a LS estdo correlacionadas com a satisfagdo dos TSDT
na area da Radiologia, os resultados revelam, que a satisfacdo no trabalho esta
correlacionada com a intencdo de turnover (p = 0,415; p < 0,001), e que também se
associa a LS, podendo também sustentar a hipotese de mediacédo verificada no modelo de
regressao linear e no teste de Sobel, visto que os dados sugerem que a LS influencia a
intencdo de turnover de forma indireta, através do seu impacto positivo na satisfacdo. Ou
seja, profissionais mais satisfeitos, como resultado de uma lideranca mais servidora,
poderdo de forma indireta, dado que a LS influencia positivamente a SAT, manifestar
menor intencdo de abandonar a organizacdo como refere (Mitterer, 2017), contudo os
resultados obtidos no presente estudo revelam correlagdes positivas entre a LS e 0

TOVER, sugerindo que, & medida que aumenta a percecdo de LS, também aumenta a
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tendéncia de turnover. Este achado contraria a literatura existente, que em geral defende
que estilos de lideranga baseados no servi¢o, na empatia e no apoio reduzem a intencao
de saida e fortalecem o compromisso organizacional. Os dados ndo forneceram

evidéncias para apoiar na totalidade a hip6tese 3.

Esta discrepancia pode residir em limitacbes do questionario aplicado, ou que a
formulacédo de determinados itens ndo tenha captado de forma fidedigna a esséncia da LS
ou que o0s participantes tenham interpretado algumas questbes de forma enviesada.
Adicionalmente, fatores contextuais, como caracteristicas proprias da amostra, cultura
organizacional ou circunstancias externas, poderdo ter influenciado a percecdo dos

inquiridos.

Em suma, embora os dados obtidos ndo estejam em consonéncia com a literatura, tal ndo
invalida a relevancia do constructo estudado. Pelo contrério, reforca a necessidade de uma
andlise critica e de um refinamento metodologico que permita compreender de forma

mais precisa a relacédo entre a lideranca servidora e o turnover.

Na hipotese quatro a percecdo de uma LS esta positivamente associada a satisfagdo no
trabalho e negativamente associada a intencdo de turnover dos TSDT na éarea da
Radiologia, independentemente de ser exercida numa entidade publica ou privada,
remete-nos, para a percecao e presenca de LS e a sua associacdo a satisfacdo no trabalho
e relagdo com a intencdo de turnover dos TSDT na area da Radiologia, tendo como

variavel socio demogréafica o tipo de entidade (publica ou privada) .

Os resultados suportam esta hipotese parcialmente, pelo que se verificou uma correlacéo
positiva entre LS e SAT, com um coeficiente de Spearman de p = 0,682 (p < 0,001.
Simultaneamente, a SAT demonstrou uma correlagdo positiva com o0 TOVER, com p =
0,415 (p < 0,001). Ja a relacdo direta entre LS e TOVER, embora estatisticamente
significativa, foi mais fraca (p = -0,198; p = 0,030), o que reforca o papel mediador da

satisfacdo no trabalho nesta relacéo.

Profissionais que trabalham predominantemente em instituicdes publicas apresentam
maiores niveis de satisfacdo e menor intencdo de turnover, em comparagdo com 0s que
trabalham em instituicdes privadas. Isto sugere que a percecdo da LS, e 0 seu impacto nas

atitudes laborais, é sensivel ao contexto organizacional, reforcando a importéncia da
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adaptacdo dos estilos de lideranca ao tipo de entidade, indo de encontro a um estudo
(Ferreira, 2015).

Apesar de a literatura sugerir que a LS tende a reduzir a intengdo de turnover, 0s
resultados obtidos neste estudo indicam uma relacdo positiva entre estas variaveis. Em
termos praticos, isto significa que niveis mais elevados de LS se encontram associados a

niveis mais elevados de intencdo de turnover, o que contraria a expectativa tedrica.

De forma global, a analise comparativa entre trabalhadores de entidades publicas e
privadas permite identificar padrdes distintos nas variaveis em estudo. No que respeita a
LS, ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre setores, o que
sugere que este estilo de lideranca € percecionado de forma semelhante tanto no setor
publico como no privado. Ja relativamente a satisfacdo e a intencdo de turnover,
observaram-se diferencas estatisticamente significativas, indicando que estas dimensdes
podem variar consoante 0 contexto organizacional. Assim, os resultados podem apontar
para a existéncia de especificidades proprias de cada setor que influenciam a satisfacéo
profissional e a predisposi¢édo para a saida da organizagcdo, mas ndo a perce¢do da LS. Os

dados ndo forneceram evidéncias para apoiar toda a hipétese 4.

A anélise estatistica permitiu identificar correlagdes significativas entre as variaveis
estudadas, possibilitando a aceitacdo da hipotese H1, a rejeicdo das hipdteses H2, bem
como a confirmacéo parcial da hipotese H3 e da H4. Em conclusdo, pode afirmar-se que
a LS influencia positivamente a satisfacdo no trabalho, mas ndo apresenta impacto direto
e significativo sobre a intencdo de turnover, sugerindo que outros fatores organizacionais

ou contextuais poderdo intervir de forma determinante neste processo.

Assim, a divergéncia observada sugere que a relacdo entre a LS, satisfacdo e intencéo de

saida é mais complexa do que o modelo tedrico inicial poderia antecipar.
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7. Conclusoes

7.1. Consideragoes finais

A LS tem sido amplamente estudada devido ao seu impacto positivo na satisfacdo no
trabalho, um fator critico para a retencdo de talento. O conceito de LS, baseado na
capacitacdo, humildade e equilibrio entre vida profissional e pessoal (Schwartz &
Tumblin, 2002), tem evoluido e se mostrado eficaz em diversos setores, incluindo satde,

comércio e educacdo (Simon, 2020).

Estudos como os de (Greenleaf, 1977) e (Salanova et al., 2011) indicam que estilos de
lideranca centrados no colaborador, como a LS, promovem um ambiente mais positivo e
colaborativo. No setor da saude em Portugal, onde a retencdo de talento € um desafio
critico devido a fatores como envelhecimento da forca de trabalho e emigracdo de
profissionais (World Health Organization, n.d.), a aplicacdo de modelos de lideranga que

priorizam o bem-estar dos trabalhadores pode ser essencial.

Estudos especificos demonstram que a LS influencia tanto a satisfacdo profissional
quanto a reducdo da intencdo de turnover, pelo que na area da saide, um estudo com
enfermeiros portugueses mostrou que a lideranca transformacional melhora o
desempenho e o envolvimento no trabalho, sugerindo que modelos centrados no
colaborador séo particularmente eficazes (Gray, 2017). Outro autor, (Al-Asadi et al.,
2019) revela que a LS afeta positivamente tanto a satisfacdo intrinseca quanto extrinseca

dos colaboradores, refor¢ando a sua relevancia para a intencéo de turnover.

A reducdo da intengdo de turnover, pode assim passar pela implementacdo de ferramentas
de diagndstico, como a Escala de Intencdo de turnover, adaptada para Portugal,
permitindo aos gestores preverem e mitigarem a saida de profissionais (Guedes & Lisboa,
2021), através da valorizacdo dos trabalhadores, melhoria das condicdes salariais ou pelo

desenvolvimento das carreiras (Carmeli & Weisberg, 2006).

A analise estatistica referente as correlagdes, confirmou de forma significativa a
existéncia de uma correlacéo positiva entre a LS e a satisfagdo no trabalho. Isto significa
que, quanto maior a percecdo de comportamentos de LS por parte dos liderados, maior é

o nivel de satisfacdo relatado pelos profissionais.
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Simultaneamente, verificaram-se correlagdes positivas entre todas as variaveis, o que ndo
valida a hipotese de que profissionais mais satisfeitos ou que percecionam a presenca de
LS apresentam uma menor intengdo de turnover. Esta conclusdo ndo é consistente com

estudos .

A LS demonstra ser uma abordagem eficaz para aumentar a satisfacdo profissional, e esta
segundo a literatura influéncia a reducdo da intengdo de turnover, contribuindo para a
retencdo de talento, especialmente no setor da salide em Portugal (Guedes & Lisboa,
2021). O estudo de (Ding et al., 2012), reforca que a satisfacdo dos empregados tem uma
correlacdo significativa com a lealdade organizacional, juntamente com a promogéo de

um ambiente de trabalho mais colaborativo, respeitoso e centrado nos trabalhadores.

Adicionalmente, os dados revelam que a LS estd igualmente correlacionada com a
intencdo de turnover, ainda que essa relagdo pareca ser mediada pela satisfagcdo
profissional, como € demostrado pelos resultados da regressao linear maltipla efetuada e
do teste de Sobel. Esta constatacdo reforca a relevancia do papel mediador da satisfacéo,
tal como proposto na hipotese 1, isto €, os comportamentos de LS ndo influenciam
diretamente a permanéncia dos profissionais na organizacdo, mas podem exercer esse

efeito principalmente através do aumento dos niveis de satisfacéo.

E ainda de destacar que os testes estatisticos permitiram identificar nuances adicionais ao
considerar variaveis sociodemograficas e institucionais. O estudo demonstrou assim que
a LS é um fator preditivo da SAT, com impacto mais forte do que na intencao de turnover
(TOVER). Apesar disso, a analise mostrou diferencas significativas de satisfacdo e de

intencdo de turnover entre trabalhadores do setor publico e privado.

Apesar da LS desempenhar um papel crucial na satisfacdo dos TSDT, podendo ser um
modelo de gestdo promissor para com o aumento da satisfacdo no trabalho, de forma

indireta podera vir a reduzir a intencao de turnover.

Por fim, a LS e a SAT tém um papel preditivo importante na variavel TOVER, visto
existir influéncia da LS na SAT o que poderéa ter impacto indireto na intencdo de turnover,
estes resultados podem sustentar a existéncia de um efeito de mediagéo positivo, ou seja

na pratica a LS influencia TOVER parcialmente através de SAT.
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De forma integrada, os resultados obtidos evidenciam algumas diferencas entre
trabalhadores de entidades publicas e privadas. No caso da LS, ndo foram identificadas
diferencas estatisticamente significativas, o que pode indicar que este estilo de lideranca
é percecionado de forma semelhante em ambos 0s contextos organizacionais. Pelo
contrério, a satisfacdo e a intencdo de turnover apresentaram diferencas estatisticamente
significativas entre setores, sugerindo que estas dimensfes sdo sensiveis ao tipo de
entidade em que o individuo exerce a sua atividade profissional. Assim, pode concluir-se
que, embora a perce¢do da LS nédo varie em funcdo do setor, a satisfacdo e a intencéo de
turnover podem refletir possivelmente especificidades organizacionais de cada contexto,

revelando-se determinantes na experiéncia laboral dos trabalhadores.

As diferencas observadas reforcam a necessidade de ajustar e contextualizar as praticas
de lideranca, de forma a maximizar o bem-estar dos profissionais e a mitigar potenciais
riscos associados a intencdo de saida. Os resultados empiricos obtidos nesta investigacéo
confirmam a relevancia da LS enquanto fator promotor da satisfagcdo profissional, embora
ndo se tenha verificado um efeito significativo deste estilo de lideranca na reducdo da

intencdo de turnover entre os TSDT da area da Radiologia.

7.2. Implicacdes para a Gestao

Os resultados deste estudo oferecem insights valiosos para gestores e lideres na area da
salde, especialmente no contexto dos TSDT na Radiologia. A LS demonstrou poder ter
impacto significativo na satisfacao profissional, sugerindo que organizacGes que adotam
este modelo de lideranca podem beneficiar de forma indireta de uma maior retencéo de

talento e de um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo.

Desta forma, recomenda-se que gestores de instituicbes de saude adotem praticas que
incentivem a LS, tais como, a promocao de um ambiente de trabalho colaborativo, através
de uma cultura organizacional baseada no respeito, apoio mutuo e reconhecimento do

esforco dos colaboradores.

Desenvolvimento de programas de capacitagdo de lideres e a formagéo de gestores para

adotarem um estilo de lideranga centrado no desenvolvimento dos seus colaboradores,

82



A influéncia da lideranca servidora na satisfagdo e na intengdo de Turnover dos Técnicos Superiores de

Diagnostico e Terapéutica na area da Radiologia.

com a adocdo de politicas de valorizagao profissional e com a monitorizacéo da satisfagdo
e do clima organizacional, através da implementacdo de inquéritos periédicos para avaliar
a satisfacdo dos colaboradores e identificar potenciais problemas antes que impactem a
retencdo de talento, sendo uma estratégia eficaz para aumentar os niveis de satisfacdo e

reforgar o compromisso organizacional dos TSDT.

A LS, ao focar-se no desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, contribui
para uma maior coesdo das equipas, reducdo de conflitos, melhoria do clima
organizacional e, potencialmente, para a diminuicdo da intencdo de turnover. Esta
abordagem deve, por isso, ser considerada pelas liderancas hospitalares e pelos decisores
politicos como uma via para mitigar o turnover e aumentar a retencdo de talento,

especialmente num setor marcado por exigéncias técnicas e emocionais elevadas.

Assim, recomenda-se a implementacéo de programas de formacdo em lideranga centrada
nas pessoas, o reforco dos canais de comunicacdo interna e a valorizagdo ativa dos

profissionais como parte integrante da estratégia de gestao de recursos humanos na saude.

7.3. Limitacdes do Estudo

Como qualquer estudo apresenta algumas limitagdes, que devem ser consideradas. Em
primeiro lugar, focou-se em TSDT na area da Radiologia, limitando a generalizacao dos
resultados para outros profissionais da saude, 0 que torna a amostra restrita. O método de
recolha de dados, com a utilizacdo de questionarios autoaplicados pode levar a vieses de
resposta, como a desejabilidade social, onde os participantes tendem a responder de forma

mais favoravel.

A amostra pode ndo representar todas as realidades dos TSDT, além disso, ndo foram
analisadas variaveis externas, como fatores econdémicos e culturais, que também podem

influenciar a satisfacdo e a intengédo de turnover.

Por outro lado, ndo foram incluidas variaveis moderadoras como salario, carga horéria,

stress ocupacional e cultura organizacional, ou outros fatores externos que ndo foram
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analisados, mas que também podem influenciar a relagdo entre lideranca, satisfacdo e

intencdo de turnover.

A transversalidade do estudo, tendo em consideracéo que os dados foram recolhidos num
Unico momento no tempo, impossibilita a anélise de relagdes causais ao longo do tempo,
0 que também pode ser considerada uma limitacdo do estudo, visto que estudos
longitudinais poderiam oferecer uma visdo mais precisa sobre o impacto deste estilo de

lideranca.

Por fim, a amostra recolhida, embora diversificada, apresenta limitagdes em termos de
dimenséo e dispersdo geografica, o que podera afetar a representatividade dos dados face
ao universo total de TSDT em Portugal.

Adicionalmente, o recurso exclusivo a metodos quantitativos impediu a recolha de dados

mais subjetivos ou contextuais, que poderiam enriquecer a interpretacdo dos resultados.

7.4. Contributos para Futuras Pesquisas

Reconhecer as limitacGes permite interpretar os resultados de forma critica, o que deve
levar a melhorias metodoldgicas para estudos futuros. No que diz respeito a pesquisas
futuras, recomenda-se a expansdo da investigacdo para outros contextos dentro do setor
da saide, bem como a inclusdo de variaveis moderadoras, como carga de trabalho,
condicdes salariais e politicas institucionais de valorizacdo profissional. O uso de
metodologias mistas (quantitativas e qualitativas) pode fornecer uma visdo ainda mais

profunda sobre os impactos da LS no desempenho e na motivacao dos profissionais.

A anéalise das variaveis moderadoras e mediadoras, deverd incluir fatores como
remuneracao, carga de trabalho, cultura organizacional e suporte social para compreender

melhor o impacto da LS.

Deve ser adotada uma abordagem longitudinal, dado que estudos ao longo do tempo
poderdo analisar a evolucdo da satisfagéo e da intencdo de turnover, compreendendo de

maneira mais precisa os efeitos duradouros da LS.

84



A influéncia da lideranca servidora na satisfagdo e na intengdo de Turnover dos Técnicos Superiores de

Diagnostico e Terapéutica na area da Radiologia.

Podera ser feita uma comparacdo entre estilos de liderancga, investigando como a LS se
compara a outros modelos de lideranga (ex: transformacional, transacional) na retencéo e

motivacao dos profissionais.

Estas recomendac6es, em futuras pesquisas poderdo fortalecer a base de conhecimento
sobre a LS, oferecendo insights ainda mais aplicaveis para a gestdo e retencdo de
profissionais na area da satde. Ou seja, ha espaco para novas investigacdes que ampliem
a compreensao do tema, ajudando a moldar politicas organizacionais mais eficazes para

a retencdo de talento e a melhoria da qualidade dos servicos de saude.

Face as limitacOes identificadas e a pertinéncia do tema, este estudo abre caminho para
diversas linhas de investigagdo. Em primeiro lugar, recomenda-se o desenvolvimento de
estudos longitudinais que permitam avaliar a evolucdo da percecdo da lideranca e a sua
influéncia ao longo do tempo, nomeadamente em contextos de mudanca organizacional

ou crise.

Em segundo lugar, sugere-se a utilizacdo de metodologias mistas, combinando inquéritos
com entrevistas ou grupos focais, de forma a captar em profundidade as dindmicas

relacionais entre lideres e liderados, bem como as vivéncias concretas dos TSDT.

Por fim, propde-se 0 alargamento da investigacao a outras categorias profissionais da
salde, nomeadamente enfermeiros, médicos e técnicos de outras especialidades, de forma
a compreender de forma integrada o impacto da lideranca noutras equipas

multidisciplinares.

Consequentemente, torna-se pertinente a realizacdo de estudos futuros que integrem
varidveis adicionais de modo a captar de forma mais completa os mecanismos que

explicam a intencdo de turnover neste grupo profissional.
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9. Anexos

Anexo A

Questionario sobre Lideranca Servidora no Servi¢co de Radiologia

Caro/a colega, no ambito da minha dissertagdo de mestrado em Gestdo, na Escola
Superior de Tecnologia e Gestao do Instituto Politécnico de Leiria, estou a desenvolver
um estudo sobre Lideranca Servidora em ambiente hospitalar ou no setor privado. O
questiondrio esta dividido em 4 partes, 0 mesmo serve para uma investigacdo académica
sobre a temadtica da lideranga servidora garantindo que o tratamento dos dados sera

exclusivamente para fins estatisticos.

Para responder a este estudo, pedia-lhe que considerasse a instituigdo onde realiza a sua
atividade ha mais tempo. Todas as informagdes recolhidas sdo estritamente confidenciais
e anonimas, nao existindo respostas certas ou erradas. A resposta a este questionario
demora cerca de 10 minutos. Desde ja agradeco a sua colaboragdo. Se surgir alguma
davida durante o preenchimento deste questiondrio, ndao hesite em contactar

(filipe.m.horta@sapo.pt). Muito obrigada pela sua colaboracao.

Dados Demograficos
1. Género:
Masculino
Feminino

Outro

2. Idade:

Menos de 25 anos
25-34 anos

35-44 anos
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45-54 anos

55 anos ou mais

3. Nivel de Escolaridade completo:

EnsinoSecundario

Cursotécnicosuperiorprof issional — CTeSP.
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Outro

4. A entidade para a qual trabalha o maior numero de horas ¢ publica ou privada:
Publica

Privada

5. Antiguidade no Servigo de Radiologia dessa instituigao:
Menos de 1 ano

1-5 anos

6-10 anos

11-20 anos

Mais de 20 anos

Lideranca Servidora (SL-7) (Liden et al., 2015)

Responda as questdes seguintes tendo em consideragdo o servico de radiologia que
indicou na questdo anterior. Indique o grau com que concorda ou discorda das seguintes

afirmacdes sobre o seu coordenador/lider. Utilize a seguinte escala: 1 - Discordo
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totalmente; 2 - Discordo; 3 - Discordo ligeiramente; 4 - Nem concordo nem discordo; 5 -

Concordo ligeiramente; 6 - Concordo e 7 - Concordo totalmente.

Tabela 27 Escalas

6 O meu coordenadot/ lider apercebe-se quando algo no meu trabalho esté a correr
mal.

7 O meu coordenador/ lider faz do desenvolvimento da minha carreira prioridade.

8 Eu procuraria o meu coordenador/ lider para apoio se tivesse um problema
pessoal.

9 O meu coordenador/ lider enfatiza a importancia de contribuir para a
comunidade.

10 | O meu coordenador/ lider coloca os meus interesses a frente dos seus.

11 | O meu coordenador/ lider da-me liberdade para lidar com situacdes dificeis da
forma que achar melhor.

12 | O meu coordenador/ lider ndo comprometeria principios éticos para alcancar o
sucesso.

Escala de Satisfacdo com o Trabalho validada para a populacio portuguesa (Jodo et

al., 2017).

Utilize uma escala tipo likert com cinco opgdes de resposta: 1-Nada, 2-Um pouco, 3-

Moderadamente, 4-Muito ¢ 5- Extremamente.
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13 Sinto-me satisfeito com os momentos de didlogo e partilha de informagao com
os meus colegas de trabalho.

14 Sinto-me satisfeito com o espirito de colaboracao existente entre mim e os meus
colegas de trabalho.

15 Sinto-me satisfeito com a carga horaria no meu local de trabalho.

16 Sinto-me satisfeito com o esfor¢o demonstrado pelos meus colegas de trabalho
no sentido de prestar melhores cuidados.

17 Sinto-me satisfeito com o esforco demonstrado pelas chefias no sentido de
melhorar as minhas condic¢des de trabalho.

18 Sinto-me satisfeito com a minha participacdo na tomada de decisdes no meu
local de trabalho.

19 Sinto-me satisfeito com o numero de técnicos superiores de diagnostico e
terapéutica na area da radiologia relativamente ao nimero de doentes aos quais
€ necessario prestar cuidados num turno.

20 Sinto-me satisfeito com as oportunidades de progressao na carreira.

21 Sinto-me satisfeito com a confianca que posso ter nos meus colegas de trabalho.

22 Sinto-me satisfeito com o modo como as chefias me ddo a oportunidade de
participar em formagao/projetos.

Utilize uma escala tipo likert com cinco opg¢des de resposta: 1-Nada, 2-Um
pouco, 3-Moderadamente, 4-Muito e 5-Extremamente.

23 Sinto-me satisfeito com o numero de técnicos superiores de diagndstico e

terapéutica na area da radiologia existentes num turno relativamente ao nimero

de tarefas a realizar.
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24 Sinto-me satisfeito com as condigdes existentes no espago fisico no qual presto
cuidados.

25 Sinto-me satisfeito com as rotinas existentes no servigo.

26 Sinto-me satisfeito com o facto do meu trabalho ser recompensado e/ou
valorizado pelas chefias.

27 Sinto-me satisfeito com o facto do meu trabalho ser recompensado e/ou
valorizado pelos doentes.

28 Sinto-me satisfeito com o modo como sou valorizado pelos doentes e seus
familiares.

29 Sinto-me satisfeito por desempenhar fungdes de técnico superior de
diagnostico e terapé€utica na area da radiologia no meu servigo.

30 Sinto-me satisfeito com as competéncias demonstradas pelos outros
profissionais de saude.

31 Sinto-me satisfeito com as oportunidades de formagdo proporcionadas pelo meu
local de trabalho.

32 Sinto-me satisfeito com a competéncia demonstrada pelos colegas da mesma
profissao.
Utilize uma escala tipo likert com cinco opg¢des de resposta: 1-Nada, 2-Um
pouco, 3-Moderadamente, 4-Muito e 5-Extremamente.

33 Sinto-me satisfeito com a possibilidade de colocar em préatica novos
conhecimentos no meu local de trabalho.

34 Sinto-me satisfeito com os equipamentos/materiais existentes no meu servigo.

35 Sinto-me satisfeito com a organizagdo existente no meu local de trabalho.

36 Sinto-me satisfeito com a liberdade que possuo, de acordo com as minhas

competéncias de prestar cuidados adequados aos doentes.
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37 Sinto-me satisfeito com o modo de organizagcdo e redagdo dos protocolos
existentes no meu servigo.

38 Sinto-me satisfeito com a qualidade dos cuidados que presto tendo em
consideragdo o contexto no qual desenvolvo fungdes.

39 Sinto-me satisfeito com o tempo que tenho de esperar para ser promovido no
meu local de trabalho.

40 Sinto-me satisfeito com a fun¢do desempenhada no meu servigo.

41 Sinto-me satisfeito com o respeito demonstrado pelas chefias em relacao ao
trabalho que desenvolvo.

42 Sinto-me satisfeito com o namero de protocolos orientadores para o
funcionamento do servico.

43 Sinto-me satisfeito com o meu saldrio face as fungdes que exergo.

44 Sinto-me  satisfeito com o meu salario face as  minhas
capacidades/conhecimentos.

45 Sinto-me satisfeito com os momentos de didlogo e partilha de informag¢dao com
as chefias.

46 Sinto-me satisfeito com a perce¢ao dos doentes face a atividade que exerco.

47 Sinto-me satisfeito com o incentivo por parte das chefias no desenvolvimento
de formacao.

48 Sinto-me satisfeito com o respeito demonstrado pelos doentes face a atividade
que exerco.

49 Sinto-me satisfeito com o respeito demonstrado pelos outros profissionais de

saude face aos cuidados que presto.
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Escala de Intenc¢ao de Turnover (de Sul & Lucas, 2020)

Utiliza uma escala de 7 pontos, onde 1 corresponde a "Discordo Fortemente" e 7 a

"Concordo Fortemente”.

50 | Eu pretendo ficar no meu atual local de trabalho por algum tempo.

51 | Tenho quase a certeza de que deixarei o meu local de trabalho num futuro

proximo.

52 | Decidir ficar ou deixar o meu local de trabalho nao ¢ uma questao essencial para

mim neste momento.

53 | Se recebesse outra oferta de emprego amanha, eu iria considera-la seriamente.

54 | Nao tenho nenhuma inten¢ao de deixar o meu local de trabalho atual.

55 | Ja estive neste local de trabalho o tempo que quis.

56 | Estou certo de que ficarei aqui por algum tempo.

57 | Pretendo manter o meu emprego nesta organizagao por algum tempo.

58 | Tenho grandes duvidas sobre se realmente irei ficar ou nao nesta organizagao.

59 | Planeio deixar este local de trabalho brevemente.

Fonte: Elaboracao propria com base nas escalas referenciadas
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Anexo B

Gréficos (Elaboragdo Propria com base nos outputs do IBM SPSS)
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SATcomvalorizagao

Gréfico 4- Satisfagdo em relagdo com a valorizagédo profissional
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Grafico de dispersao de SATcomOrganiza¢doeRecursos porLS
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