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Resumo

O estudante é o principal motivo da existéncia de qualquer Instituicdo de Ensino, constituindo
assim um dos seus principais pilares. O bom ou mau desempenho das Instituicées de Ensino pode
ser avaliado através do seu produto final, os estudantes. Assim, para se obter 6timos niveis de
desempenho, é fundamental que as Instituicbes de Ensino possuam recursos humanos
gualificados, bem como recursos materiais e financeiros suficientes que permitam atingir os

principais designios.

Neste contexto, para além da implementac@o de vérias politicas e estratégias que permitam a
atracdo de estudantes, também se torna importante, do mesmo modo, a criacdo de melhores
condicdes de trabalho que proporcionem a permanéncia dos profissionais docentes e nao
docentes para que de alguma maneira possam contribuir de forma positiva para se alcancar a

competitividade organizacional.

O presente estudo tem como objetivo principal analisar o grau de satisfacdo dos colaboradores do
IMAWK e identificar o perfil dos colaboradores que estdo globalmente satisfeitos com a Institui¢céo
e em simultdneo, analisar se as dimensdes sociodemograficas, laborais, profissionais e de
formacao influenciam diretamente o grau de satisfagdo dos profissionais do IMAWK, assim como
verificar se as estratégias ou estilos relacionados a gestdo contribuem para a satisfagdo dos
colaboradores e consequentemente contribuem para a melhoria da competitividade

organizacional.

Os resultados obtidos permitiram concluir que os profissionais se encontram globalmente
satisfeitos, tendo em conta que todas as dimensdes que permitem identificar a satisfacdo global
dos funcionarios do IMAWK foram avaliadas de forma positiva, com excecdo da dimenséo
remuneracdo. Constatou-se também que o estilo de lideranca é satisfatorio para os profissionais
docentes e ndo docentes, foi ainda possivel analisar a influéncia das dimenses
sociodemogréficas, profissionais, de formacéo e laborais no grau de satisfacdo dos docentes e

nao docentes.

Palavras-chave: Satisfagdo Profissional, Instituicdo de Ensino, Desempenho Organizacional,
IMAWK, Angola.






Abstract

The student is the main reason for the existence of any Teaching Institution, thus constituting one
of the main pillars of this. The good or bad performance of the Institutions of Education can be
evaluated through its final product, the students. Thus, in order to obtain optimal levels of
performance, it is essential that the Institutions of Education have qualified human resources, as

well as sufficient material and financial resources to achieve the main goals.

In this context, in addition to the creation of various policies and strategies that in a way attract
students, it is also important to create better working conditions that allow teachers and non-
teaching professionals to stay in contribute positively to achieving competitiveness in the

organizations and goals of any educational institution.

The main objective of this study is to analyse the degree of satisfaction of IMAWK employees and
to identify the profile of employees who are satisfied with the Institution and, at the same time, to
analyse whether the sociodemographic, labour, professional and training dimensions directly
influence the degree of satisfaction of the IMAWK professionals, as well as to verify if strategies or
styles related to management contribute to employee satisfaction, and consequently, contribute to

the improvement of organizational competitiveness.

The results showed that the professionals are satisfied overall, considering that all the dimensions
that allow the identification of the overall satisfaction of IMAWK employees have been evaluated in
a positive way, except for the remuneration dimension. It was also found that the leadership style is
satisfactory for the employees, since they responded positively to the form of leadership, it was
also possible to analyse the influence of the sociodemographic, professional, training and labour

dimensions on the degree of satisfaction of the teachers and not teachers.

Key words: Professional Satisfaction, Teaching Institution, Organizational Performance, IMAWK,

Angola.






Resumen

El estudiante es el principal motivo de la existencia de cualquier Institucion de Ensefianza,
constituyendo asi uno de los principales pilares de ésta. El buen o mal desempefio de las
Instituciones de Ensefianza puede ser evaluado a través de su producto final, los alumnos. Por lo
tanto, para obtener Optimos niveles de desempefio, es fundamental que las Instituciones de
Ensefianza tengan recursos humanos cualificados, asi como recursos materiales y financieros

suficientes que permitan alcanzar los principales designios.

En este contexto, ademas de la creacion de varias politicas y estrategias que de cierta manera
atraen a los estudiantes, también se hace importante de la misma manera la creacién de mejores
condiciones de trabajo que proporciona la permanencia de los profesionales docentes y no
docentes para que de alguna manera puedan contribuir de forma positiva para alcanzar la

competitividad en las organizaciones y en los objetivos de cualquier institucion de ensefianza.

El presente estudio tiene como objetivo principal analizar el grado de satisfaccion de los
colaboradores del IMAWK e identificar el perfil de los colaboradores que estan globalmente
satisfechos con la Institucién y al mismo tiempo analizar si las dimensiones sociodemogréficas,
laborales, profesionales y de formacion influencian directamente el grado de satisfaccion la
satisfaccion de los profesionales del IMAWK, asi como verificar si las estrategias o estilos
relacionados con la gestion contribuyen a la satisfaccion de los colaboradores y

consecuentemente contribuyen a la mejora de la competitividad organizacional.

Los resultados obtenidos permitieron concluir que los profesionales se encuentran globalmente
satisfechos, teniendo en cuenta que todas las dimensiones que permiten identificar la satisfaccién
global de los funcionarios del IMAWK se evaluaron de forma positiva, con la excepcion de la
dimension de la remuneracién. Se constatd también que el estilo de liderazgo es satisfactorio para
los funcionarios, ya que éste respondié positivamente a la forma de liderazgo, fue aun posible
analizar la influencia de las dimensiones sociodemograficas, profesionales, de formacion y laboras

en el grado de satisfaccion de los docentes y no profesores.

Palabras clave: Satisfaccién Profesional, Institucion de Ensefianza, Desempefio Organizacional,
IMAWK, Angola.
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Introducéo

Toda e qualquer organizacdo para manter o seu funcionamento ativo, organizado e num bom
funcionamento precisa de funcionarios, colaboradores, pessoas (Capital Humano) e os mesmos
devem encontrar-se satisfeitos e motivados para poderem desenvolver com elevado desempenho
as diversas funces e tarefas nos seus postos de trabalho, embora ndo seja uma tarefa facil pois

carece de meios e recursos que ajudam a manté-los satisfeitos e motivados.

O nivel de satisfacdo com o trabalho dos profissionais em geral, e em especial, dos profissionais
docentes com o trabalho tem um papel crucial no modo como as tarefas sdo executadas. Entende-
se que a satisfacdo estimula o entusiasmo e o compromisso, favorecendo a dedicacdo de mais
tempo e energia a melhoria da aprendizagem dos alunos e da competitividade institucional. A
literatura aponta evidéncias que revelam a influéncia da satisfacdo na conduta profissional (Nir &
Bogler, 2012)

A satisfacao profissional docente tem sido relacionada ao nivel de desempenho dos professores e
a eficacia e eficiéncia no alcance dos objetivos de ensino. Julga-se que professores mais
satisfeitos com a sua func¢do, obtém melhores resultados e por isso tem sido considerada como
um aspeto primordial da docéncia. Melhores niveis de satisfacdo podem resultar na melhoria dos
resultados escolares. Sendo assim, considerando a sua relevancia no contexto educacional, mais
investigacdes pautadas na Teoria Social Cognitiva tém surgido desenvolvidas nos ultimos anos.
(Holanda Ramos, et al., 2016) Demonstrando de um modo geral, que este constructo envolve o
senso de realizac&o profissional e pode ser influenciado por diversos fatores emergentes da rotina
de trabalho, tais como: A participagdo na tomada de decisdo, autoestima, liberdade e
independéncia, entre outros. A satisfacdo, na perspetiva social cognitiva, tem sido descrita tanto
por meio de aspetos cognitivos, quanto afetivos. E, portanto, um estado emocional agradavel ou
positivo resultante da avaliacdo que o professor faz das experiéncias do seu trabalho (Nir &
Bogler, 2012).

Em termos gerais, a satisfagdo profissional é definida com uma ferramenta, um estado emocional
de qualquer individuo numa instituicdo e esse estado pode ser positivo ou negativo em que advém

de um trabalho ou experiencia num determinado trabalho (Locke, 1976).

Baseou-se na definicBo de Locke (1976) referindo que, o ser humano usa uma ferramenta
individual de atitudes e valores para poder testar o seu trabalho e 0 mesmo teste resulta de um
estado emocional que se for positivo produz satisfacéo e se for negativo gera uma desmotivagao,
insatisfacdo, por isso a satisfacdo é uma ferramenta de natureza humana e composta por varios
processos psiquicos de avaliagdo das experiencias que adquirimos no nosso quotidiano nos

nossos trabalhos e advém de um estado positivo ou negativo (Martins & Santos, 1984).

Este assunto tem sido debatido nos nossos dias e com muita frequéncia entre varios ramos

ligados a ciéncia sociais e por alguns especialistas que afirmam que a satisfacdo no trabalho é



afetada pelo comportamento do meio ambiente laboral e que influencia de certa medida a

produtividade, rotatividade e o absentismo dos colaboradores.

Tem por dizer relacionado a satisfacdo no trabalho como o comportamento dos individuos em
relacdo a um determinado trabalho, até mesmo nas suas relacdes de poder ambiental. O sistema
de organizacdo no trabalho, os programas, as politicas de governacdo e de administracdo e
gestdo das organizac®es, instituicdes e empresas, as tecnologias a missdo, visdo e objetivos no
seu conceito econdmico-financeiro, suas histérias e propostas dos colaboradores no sentido
individual e coletivo (Robbins & Robbins, 2000).

Ainda néo existe uma definicdo exata de satisfacdo no trabalho e esses multiplos conceitos tém
gerado varias dificuldades no que refere aos dias de hoje principalmente nos erros metodolégicos

de investigacao.

De argumentar também que a satisfacdo no trabalho varia de momento e de individuo para

individuo e séo influenciadas pelas for¢as de trabalho (Fisher & Fraser, 1983).

Neste contexto, este estudo terd como objetivo avaliar o grau de satisfacdo dos profissionais
docentes e ndo docentes do Instituto Médio Agrario do Waco-Kungo (IMAWK) e identificar os

determinantes da satisfagdo no trabalho através da andlise das dimensdes do Modelo CAF 2006.

Desta maneira 0 presente estudo tem como objetivo principal analisar a satisfacdo dos
colaboradores do IMAWK e identificar o perfil dos colaboradores que estdo globalmente satisfeitos
com a Instituicdo. E também objetivo deste trabalho avaliar o grau de satisfacdo dos
colaboradores do Instituto Médio Agrario do Waco-Kungo (IMAWK), uns dos Municipios do
Cuanza-Sul provincia de Angola, e ainda analisar as estratégias ou estilos relacionados com a

gestdo e a satisfacdo dos colaboradores.

Para dar cumprimento ao objetivo geral, apresentam-se 0s seguintes objetivos secundarios deste

trabalho:
a) Analisar o grau de satisfac@o sobre a gestdo da instituicao;
b) Verificar a relacdo entre a gestdo versus satisfacdo dos colaboradores;

c) Verificar se as variaveis sociodemograficas, profissionais, laborais e de formacao

influenciam o grau de satisfagé@o dos profissionais da institui¢ao;

O presente trabalho teve como alvo e foco principal os colaboradores docentes e ndo docentes do
IMAWK, a amostra foi constituida por 90 funcionarios e no qual obteve-se 83 do total uma vez que
os 7 funcionarios ndo se encontravam nha Instituicdo, do total dos 83 estava constituido por
colaboradores, nacionais e estrangeiros, que de uma boa forma contribuem para o funcionamento

da instituicdo.

Para dar respostas aos objetivos referidos acima, aplicou-se um inquérito por questiondrios ja
validados, no que se pretendia ter informacdo ou dados gerais no que tange aos colaboradores
professores e ndo professores definindo o grau de satisfagdo relativo a cada item avaliado da

insatisfacdo em estudo com um fator de qualidade da satisfacdo dos colaboradores.



O estudo teve como alvo os colaboradores do Instituto Médio Agrario do Waco-Kungo (IMAWK)
gue trabalham naquela instituicdo no ano de 2017, das diferentes areas de trabalho. Dos 83
inquéritos aplicados assumiu-se um erro amostral de 5,5% e um nivel de significancia de 5%. O
estudo teve uma abordagem quantitativa exploratoria para identificar e quantificar as
caracteristicas que contribuem para a satisfacdo global dos colaboradores baseou-se no modelo

CAF com uma escala de Likert representada por 5 pontos.

O presente trabalho encontra-se estruturado em cinco capitulos. O primeiro capitulo inicia-se com
a introducdo, onde é apresentado o enquadramento do trabalho e sé@o definidos os objetivos de
estudos, de seguida faz-se uma breve apresentacdo e andlise do Ensino do Segundo Ciclo em
Angola, focando as alteracdes que sofreu e se foram verificando nos Ultimos tempos, assim como
se exp0de o estatuto organico do Ministério da Educacéo. Ainda, no primeiro ponto é apresentado o
enquadramento tedrico deste trabalho, desde a definicdo de satisfacéo até as teorias da satisfagédo
nas organiza¢des ou organizacional, no sentido de compreender as ideias dos diferentes autores
acerca do tema e da cultura organizacional versus satisfacdo profissional.

No segundo ponto é apresentada um breve historial do IMAWK, o ano de criagdo, a sua
localizacéo geografica bem como a legislagdo da mesma. O terceiro ponto tem como foco os
meétodos utilizados para a recolha dos dados, o seu objetivo de estudo e as hip6teses de
investigacdo, assim como também o tratamento dos dados. S&o ainda apresentadas as técnicas
estatisticas utlizadas para a realizacdo e o uso adequado do tratamento de informacdo e

estatisticas em analise.

O quarto e o quinto capitulo sdo considerados o auge do trabalho, dado que tratam da
apresentacdo, da analise e da discusséo dos resultados da investigacdo, onde se da resposta as
hip6teses de investigacdo, se validam ou ndo as hipéteses de partida e se explicam os resultados
alcancados, finalizando com a apresentacdo das conclusdes, limitagdes e futuras linhas de

investigacao.



1. Enquadramento Teorico

Neste primeiro capitulo desta pesquisa faz-se referéncia a uma rapida interpretagdo do ensino do
segundo ciclo em angola abordando algumas mudancas verificadas nos Ultimos anos focalizando
nas linhas principais, a sua expansao enquanto 0s pontos principais que permitiram s evolucéo do
ensino do segundo ciclo em angola. Em todo caso existem dois grandes momentos o periodo
antes da independéncia total e os momentos que deram inicio a reforma educativa de 2002 até
2016. De salientar que no ano 2002 Angola fez histéria alcan¢ando a paz depois de uma grande

guerra civil que dificultou a vida de muitos Angolanos.

1.1 Ensino do Segundo Ciclo em Angola

Angola é um pais grande e belo, faz parte do continente Africano (Africa Austral) ocupando uma
area total de 1246700 km” e teve uma populacdo estimada de 1460 habitantes segundo os dados
estatisticos do ano 2002, é um pais de varias etnias e varias linguas regionais onde a lingua
portuguesa é considerada a lingua oficial e para 0 ensino uma boa via de comunicacao apesar de

existirem outras linguas como: Umbundo, Kimbundu, Tchokwe, e Nguanguela.



Durante cerca de 5 séculos, Angola foi uma colonia portuguesa e que conquistou a sua
independéncia em 11 de novembro de 1975. A educagcdo em Angola é dada como um direito de
todos os cidadaos sem restricdo de raca, cultura, etnia, crenca religiosa partidos politicos e sem
restricdo de sexo ou idade segundo a constituicdo do mesmo pais. O sistema nacional de
educacédo e ensino foi aprovado em 1977 dois anos depois da sua independéncia onde a sua
implementacdo so teve inicio em um ano depois isto € em 1978 e com 0s seguintes principios

gerais:
e lgualdade de oportunidades no acesso e continuacéo dos estudos;
e Ensino gratuito para todos os niveis de ensino;
e Formacao constante para todos os individuos professores.

O sistema nacional de educacéo e ensino é composto por um ensino geral de base com 8 classes
entre elas as 4 primeiras sdo obrigatdrias, um ensino pré- universitdrio com 6 semestres, um

ensino médio entre 3 & 4 anos com 2 anos 0S ramos técnicos e normais e um ensino superior.

No ano de 1977 Angola s6 tinha cerca de 25 mil professores e com uma formac&o precaria onde o
maior problema recaio nas suas grande influéncia da populacao, nas escolas em 1974 estudavam
cerca de meio milhdo de angolanos em 1980 o ndimero ja ficou ultrapassado com 1,8 milhdes. Nao
foi possivel permanecer ou aumentar estes resultados uma vez que mesmo apos a independéncia
0 pais continuo em guerra entre 0os povos da zonas rurais foram os mais afetados onde infra

estruturas escolares, vias de acesso e outros meios foram totalmente destruidos.

No ano de 1986 o ministério da educacédo efetuou um diagnéstico do sistemas de ensino fazendo
um levantamento das suas fraquezas, necessidades e entendendo o diagndstico teve-se a
seguinte conclusdo das necessidades de uma nova reforma educativa onde foi possivel tracar as
linhas gerais para a mesma e em 1990 Angola vivia de um novo sistema politico multipartidario e

gue como vantagem ganhou novas mudancas na politica educativa.

Dando os primeiros passos para uma 22 reforma do sistema educacional, em 2001 a assembleia
nacional da republica de angola aprovou a lei de bases do sistema de educacéo (lei 13/01 de 31
de dezembro). Este documento tem como inicio naquilo que se pretende com esta integra os

seguintes subsistemas:
e Subsistemas de educacao pré-escolar;
e Subsistema do ensino geral;
e Subsistema do ensino técnico-profissional;
e Subsistema do ensino superior;
e Subsistema do ensino de adultos;
O subsistema do ensino geral é composto por:

e Ensino primario de seis classes (Ensino obrigatoério);



¢ Ensino secundario que integra dois ciclos com 3 anos cada de duracao.

1.1.1 Funcéao Social Do Ensino Do Segundo Ciclo
Proporcionar o conhecimento necessario com boa qualidade requerida, desenvolver capacidades
e aptides e a consciencializacdo de valores para a vida social e produtiva que o pais exige ou

para prosseguir com os estudos.

A lei de base do sistema de educacao determina no seu artigo 190° que o ensino secundario do 2°
ciclo é estruturado em areas de conhecimento consoante a natureza dos cursos a que da acesso
e que compreende a 10?, 1123, 122 classe. Dentro do mesmo pacote encontramos um conjunto de

dois grandes objetivos:

e Preparar o ingresso no mercado de trabalho ou ainda no sistema do ensino superior e

para o mercado de trabalho principalmente;

e Desenvolver o pensamento logico, abstrato e a capacidade de avaliar a aplicacdo de

modelos cientificos na resolugéo de problemas da vida pratica.

Como ja referido acima, os dois grandes objetivos permitem depois de ampliada as suas

dimens@es, completar o perfil da saida dos alunos deste ciclo com os pontos que se seguem:

e Favorecer a utilizacao da lingua portuguesa com corre¢éo e fluéncia nos diferentes modos

de comunicacao;

e Assegurar as condi¢bes necessarias para que 0s alunos possam exprimir-se com fluéncia

pelo menos numa outra lingua estrangeira;

e Assegurar que os alunos se identifiguem criativamente com a realidade angolana
proporcionando conhecimentos sélidos sobre a sua histéria, geografia, aspetos

sociodemograficos e socioculturais;

e Proporcionar as bases tedricas necessarias para que os alunos se familiarizam com

alguns grandes sistemas de interpretacéo da realidade;

e Favorecer a formacao profissional dos jovens através da preparacao técnica e tecnoldgica
com vista & entrada no mundo de trabalho;

e Promover o desenvolvimento de técnicas de pesquisas com base de enriguecimento dos

conhecimentos;

e Desenvolver capacidades de integracdo, elaboracdo e assimilacdo de informacdes e

imagens;
e Assegurar o desenvolvimento da capacidade de observacao de andlises criticas;

e Fomentar o desenvolvimento de atitudes e capacidades de relacionamento interpessoal

com base num espirito de confianca e cooperacao;



e Favorecer o desenvolvimento da autonomia pessoal, reforcada numa consciéncia critica

dos interesses e valores;
e Incentivar o conhecimento pelos valores da autodisciplina, da persisténcia e do trabalho;

e Desenvolver atitudes de respeito e de solidariedade para com os povos de diferentes

culturas.

O segundo ciclo do ensino secundario é constituido por um conjunto de formacao geral e uma boa
preparacao basica para as futuras carreiras de estudo ou profissional. No artigo 19° a lei de base
do sistema de educacédo define-se que o ensino secundario do 2° ciclo se organiza em areas de
conhecimento e visa ndo sO a vocacao para 0S Cursos superiores mais também para a formacéo

profissional apos a conclusao da 122 classe e que por alguma razao ingressem no ensino superior.

1.2 Estatuto Organico do Ministério da Educacéo

No ponto a seguir faz-se referéncia ao Estatuto Orgénico do Ministério da Educacao bem como ao
seu funcionamento. Deste modo é considerado as ultimas mudancgas feitas na denominagdo dos
orgdos de administracéo central do estado como conta no decreto-lei n® 16/02 de 09 de dezembro,
com o objetivo de acertar uma nova estrutura orgénica do ministério da educacdo visando
melhorar as relacdes horizontais entre as diferentes estruturas e niveis ministério da educacéo e

prestar uma especial atencdo na implementagéo da lei de base do sistema de educacéo.

De acordo com o decreto-lei referido acima tenho a dizer que o Ministério da Educagdo é um
6rgdo central do funcionamento do estado que com varios principios, objetivos e metas
estabelecidas pelo governo tem como missdo planificar coordenar e dirigir varias atividades
concernente a educacgéo, dando contributo a um grande conhecimento patridtico, dar forca a

unidade nacional e a outros paises da CPLP como € o caso de Mogambique.

De acordo as suas missdes, objetivos e estratégias o ministério da educagdo tem as seguintes

atribuicdes:
a) Formulacéo de politicas da educacao;
b) Formacéo do cidaddo com consciéncia patritica e autoestima:

c) Formagdo e qualificagcdo dos cidadd@os, conferindo-lhes conhecimentos cientificos,

técnicos e culturais e assegurando o acesso crescente a ciéncia e cultura;
d) Normacéo, regulamentacéo, supervisdo e inspec¢éo das atividades de educacéao;
e) Planificacdo, monitoria e avaliacdo das atividades de educacéo;

f) Desenvolvimento da educacédo e cultura patriética, civica e moral, do espirito de paz, da

unidade e identidade nacionais;
g) Expanséo do acesso a Educacéo e a Formacao Técnico Profissional,

h) Melhoria e atualizacdo constante da qualidade da educacdo, apoiando-se no avanco no

cientifico e tecnologico;



i) Formacao dos professores e de outros técnicos de educacao;
j) Desenvolvimento da cultura fisica e do desporto escolar;

k) Promocdo da Investigacdo cientifica, tecnolédgica, social e cultural nas instituicdes de

ensino;

Administracdo do Ensino Técnico profissional que confira conhecimentos cientificos, técnicos e

profissionais em coordenacéo com outras entidades do Estado e com a sociedade civil;

Difusdo das nocdes bésicas a salde publica e métodos de prevencdo das doencas endémicas,

nomeadamente o VIH/SIDA, a maléria, a tuberculose e outras.

Para a realizacéo das diversas tarefas e fungdes que constam no programa do 6rgdo do ministério
da educacdo ao longo do programa organico do mesmo 6rgao central e com varios apoios da

direcéo e servicos técnicos orientados pelo mesmo ministério.

Sendo assim, decreto-lei n°® 16/02 de 09 de dezembro o ministério da educacéo esta estruturado

da seguinte forma:
e Inspecédo-geral da Educacéo;
e Direcdo nacional do Ensino Primario;
e Direcao nacional do Ensino Secundario;
e Direcao nacional do Ensino Técnico-Profissional;
e Direcao nacional de Alfabetizacdo e Educacao de Adultos;
e Direcao nacional de formacéo de Professores;
e Direcdo de Gestdo e Garantia da Qualidade;
e Direcdo de Administracdo das Qualificagdes;
e Direcdo de Programas Especiais;
e Direcao para a Coordenacéo do Ensino Superior;
e Direcao de Planificacdo e Cooperacao; Direcdo de Recursos Humanos;
e Direcdo de Administracdo e Financgas;
e Gabinete do Ministro;
e Departamento de Educacéo Especial;
¢ Departamento de Gestao do Livro Escolar e Materiais Didaticos;
e Departamento Juridico;
e Departamento de Tecnologia de Informagéo e Comunicacao;

e Centro de documentagéo



No sentido de realizar varias atividades foram atribuidas varias fung6es especificas de acordo com

as seguintes atividades conforme consta no artigo n°3:
e Educacédo e Formacéo;
e Desenvolvimento curricular e investigacdo educacional;
e Superviséo, controlo e regulamentacéo;
e Gestdo e garantia da qualidade;
e Administracéo e planificacdo da educacéo;

O ministério da educagéo é dirigido pelo respetivo Ministro que exerce puderes orientados pelo
presidente da republica sendo Ele o chefe do estado e do puder executivo no exercicio das suas
atividades sendo ajudado pelo secretario de estado a quem delega a competéncia para guiar,
tratar e tomar decisGes sobre temas de diversos campos que for de afeto e na sua auséncia e
impedimento e sempre que achar necessario, o ministro delega as suas atividades em fungdo de

um secretario de estado.

1.3 Definic&o de satisfacao

A satisfacdo no trabalho é percebida como a percecdo que os colaboradores tém e de como é
preenchido e como Eles querem que seja preenchido com certos valores pessoas em relagcdo ao
trabalho (Locke, 1976). As investigacbes sobre o tema nos levam a pesquisar quais S8o esses
valores em relagéo ao trabalho e como as organizagfes ou instituicbes preenchem os mesmos

valores.

Walton (1973) mostrou-nos 8 fatores que as instituicdes devem ter em conta para elevar a
satisfacdo nos locais de trabalho, entre elas sdo: As recompensas justas, seguranca no trabalho,
condicdes de trabalho uso das capacidades humanas, possibilidade de crescimento,
relacionamento interpessoal no trabalho, equidade, relevancia social no trabalho e o equilibrio

entre a vida pessoal e profissional.

Para (Hackman, 1980) para que o individuo se sinta satisfeito, motivado para exercer qualquer
trabalho, como as satisfacdes contextuais levam os funcionarios a serem testados com a
possibilidade de uma elevacgéo profissional com uma boa qualidade de supervisdo com o sistema

de compensag¢fes com o0 ambiente social e de uma boa estabilidade.

Para além destes, outros investigadores se tém a preocupacdo de entender as causas da
satisfacdo no trabalho outros modelos criados por Hackman (1980) mostrado pela literatura sobre

0 comportamento nas instituicdes com mais entendimento utilizado (de Andrade Tavares, 2005).

Os niveis de satisfacdo no trabalho s&o levados aos processos de mudanga organizacional
(Marques, Borges, & do Couto Reis, 2011) concorda que a mudanga nas organiza¢cfes tem como
consequéncia o impacto na satisfacdo no trabalho e explica que algumas mudancas sdo impactas
a satisfacdo no trabalho porque a pessoa avalia como uma proposta pela organizacédo ira afetar as

caracteristicas do seu trabalho.
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De certeza muitos fatores de trabalho do funcionario como, a recompensa, carreira € 0O
reconhecimento dependem das instituicdes e dos lideres, as instituicdes levam a acreditar que os
seus lideres tém a capacidade de respeitar, defender e manter seus interesses.

Segundo a ideia de que a satisfacdo no trabalho esta ligada ao nivel de contentamento ou de um
texto positivo que o colaborador entende em relacdo ao seu trabalho (de Andrade, Barbosa,
Souza, & Moreira, 2015), outros autores (Locke, 1976; Borges e Tamayo, 2001; Paschoal, 2000)
tém como iniciativa colocar os valores do colaborador nos modelos explicativos da satisfacdo no
trabalho. O colaborador estaria satisfeito na medida em que entende que é possivel cumprir com
as suas metas e os objetivos tracados, com isto optou-se por colocar por dentro os valores

humanos com uma variavel que antecede.

A pesquisa da importdncia aos valores como a satisfacdo no trabalho entendendo nas
organizagfes na relagdo com as variaveis organizacionais. Esta relagédo tem sido pesquisada com
frequéncia nas organizagbes na relagdo com as varidveis organizacionais. Embora com

perspetivas totalmente diferente.

Existem algumas teorias que nos levam a perceberem melhor como a teoria funcionalista dos
valores humanos (Paula & Queiroga, 2013) para apreciar a relacdo entre os valores pessoais e a
satisfagdo com o trabalho é desenvolvida no Brasil, esta teoria integra os modelos anteriores.
Deste modo os valores sdo definidos como categorias sobre estados desejaveis de existéncia que
levam em situacdes especificas que assumem diferentes niveis de importancia e avaliam o
comportamento e eventos que representam cognitivamente as necessidades humanas (Lima ,

Pereira Zille, & Gongalves Soares, 2015)

Na teoria funcionalista a primeira funcéo trata ao tipo de orientagdo enquanto a segunda leva em

consideragdo ao tipo de motivacdo e levando em foco a existéncia de 18 valores basicos;
Sexualidade, prazer, emoc¢do, poder, prestigio, éxito, sobrevivéncia, estabilidade pessoal, salde,
conhecimento, beleza, naturalidade, apoio social, convivéncia, afetividade, tradi¢ao, religiosidade e
obediéncia.

1.4 Satisfacao No Trabalho Orientagdes Conceptuais

Efetivamente ndo é possivel encontrar uma definicdo clara e coesa de satisfacdo no trabalho, por

mais pesquisas que fizemos e livros que se estude.

Esta definicdo por véarios fatores e varidveis acoplados que tornam dificil a definicdo exata de

satisfac&o no trabalho. Alguns autores deram evidéncias a pesquisas feitas.

Locke (1976) definiu a satisfacdo no trabalho como um estado emotivo que nos agrada e que

advém da paixao que sentimos ao exercer uma atividade profissional.

Spector (1997) citado em (Leite , 2013) defini a satisfacdo no trabalho como uma motivacdo, o

sentimento, o gosto que os individuos tém de exercer ou mostrar ao realizar o seu trabalho.

Hoppe (1935) define a satisfacdo no trabalho como a juncdo de vérios fatores psicolégicos e

ambientais que levaram o individuo a mostrar a satisfacdo pelo seu trabalho.



Ferreira, Neves, e Caetano (2011) confirmaram que a satisfacdo no trabalho leva-nos a uma
resposta emocional, afetiva e de gratiddo que resulta da situagdo do trabalho. De acordo com
perspetivas diferenciadas, outros tipos de abordagem sdo as caracterizacdes da definicdo no
trabalho, outros autores caracterizaram a satisfacdo no trabalho como um sentimento, uma
resposta afetiva (Locke, 1976). Alguns autores caracterizam a satisfacdo no trabalho com uma
atitude geral em relacéo ao trabalho Beer, (1964); Arnold Robertson e Cooper, (1991) citado em
Brazio (2016).

Neste sentido as atitudes surgiram como cooperacdes entre objetivos e respetivos testes por cada
individuo, estes testes levam uma traducdo a cada parte afetiva e emocional das experiencias de

cada individuo ou regido (Ferreira, Neves, & Caetano, 2011).

Durante muito tempo os gestores tinham a mesma ideia de que um colaborador satisfeito € um
empregado capaz de produzir bastante, no entanto hoje sabemos que isto ndo combina com a

realidade que vivemos (Blau, 1968).

As investigacdes empiricas Neves (2002) nos mostram que ndo existe uma relacéo efetiva entre
as duas variaveis. Para Lawler (1971) citado em Neves (2002) a satisfacdo € muito importante no
sentido de aumentar a qualidade do trabalho e estd ao estado emocional, sendo uma resposta
afetiva que advém das experiencias dos colaboradores em relacéo ao trabalho que desempenham
em guanto que existem varios processos motivacionais que levam em conta fatores de ordem

cognitiva.

1.4.1 Teoria da Realizagcéao

Foi uma das primeiras teorias a nos fazer perceber a satisfacdo nos trabalhos leva-nos a ideia de
gue a satisfacdo no trabalho véaria em funcdo das medidas em que as necessidades individuais
podem estar satisfeita (Neves, 2002). Nesta contenda de ideias Vroom (1964) também percebem
a satisfacdo organizacional como uma medida em que o trabalho proporciona ao individuo a

recompensa que € realizada pelos trabalhos positivos.

A Teoria de Vroom (1964) ligada a satisfacdo no trabalho como a teoria da realizagdo estédo
diretamente proporcional as necessidades individuais que podem nos levar a satisfacdo. A teoria
da realizacdo é considerada o modo como as dimens®8es de satisfacdo estéo ligados para chegar
a um indice de satisfagdo geral uma vez que existe varios fatores ligados ao trabalho e com um

grau de importancia diferente conforme varias espectativas criadas por cada pessoa.

Para Lawler (1971) citado em Neves (2002) os fatores ligados com as diferenciacdo pessoais
mostram que a aproximacao tedrica & satisfacdo organizacional ndo é valida na medida em que
nao trata recompensas que pensamos que deveriam existir. O nivel de aspiracdo esta sempre
ligado com o ambiente laboral e com a capacidade deste em perceber as necessidades de fazer

das pessoas.
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1.4.2 Teoria dos Fatores de Herzberg
Frederick Herzberg, Norte-Americano professor de gestdo na universidade de Utal e psicélogo
clinico em décadas de 50, fizeram uma investigagdo sobre os fatores de motivagdo no trabalho

interrogando 200 engenheiros e contabilistas (Texeira, 1998).

Com o método de incidente critico, Herzberg (1997) solicitou aos colaboradores para fazerem
referéncias aos aspetos negativos e positivos no seu local de trabalho, depois de ter as respostas
Herzberg (1997) notou que os fatores ligados a atitude perante o trabalho s&do totalmente

diferentes quando os individuos dizem sentir-se satisfeito no trabalho.

Neste contexto Herzberg (1997) citou dois fatores diferentes, considerando fundamental para o
comportamento dos individuos nos locais de trabalho a que denominou fatores Higiénicos ou

insatisfacéo e fatores motivacionais (Chiavenato, 2003).

Segundo Chiavenato (2003) os fatores motivacionais dao satisfacdo ao cargo e com maior
melhoria no desempenho. Os fatores motivacionais estédo dentro deles a realizacdo pessoal, o
reconhecimento, o desenvolvimento, a responsabilidade, o trabalho que ele realiza e a progressao
o crescimento pessoal (Neves, 2002). Estes fatores tém efeitos duradouros na satisfacdo e nos

levam a aumentar a produtividade.

Quando sdo bons nos levam a satisfagdo, quando sdo péssimas tém como consequéncia a falta
de satisfacdo (Ferreira, Neves, & Caetano, 2011). Os fatores motivacionais como desenvolvimento
de um trabalho tem por definicAo as necessidades de estima de Maslow, enquanto as

responsabilidade e o reconhecimento estéo relacionadas as necessidades de auto- realizacéo.
Para Chiavenato (2003) os caminhos préticos de proporcionar os fatores de satisfagéo incluem:

e Delegacao de responsabilidade;

e Liberdade de exercer discri¢ao;

e Promocao e oportunidades;

e Uso pleno das habilidades das pessoas;

e Estabelecimento dos objetivos e avaliagédo relacionada com eles;

e Simplificacdo do cargo (pelo préprio ocupante);

e Ampliacdo ou enriguecimento do cargo (horizontal ou vertical)

Herzberg (1997) teve como escolha o termo higiene no sentido de refletir o seu carater de
prevencao e para demostrar que tem como destino evitar fontes de insatisfacdo do meio ambiente

ou ameacas potenciais ao seu equilibrio.

Dentro dos fatores insatisfeitos podem-se encontrar as politicas e os procedimentos das
instituicBes, o estilo de supervisdo, as relagfes interpessoais, as condicbes de trabalho, o conforto

e os salarios, seguranca no cargo (Neves, 2002).



Poderédo causar insatisfacéo se os fatores higiénicos forem péssimos (Ferreira, Neves, & Caetano,
2001). Melhorando estes fatores pode-se eliminar a insatisfagdo mais se manter num nivel alto
dos niveis adequados, ndo teremos nenhuma satisfacdo e nenhum desempenho elevado com eles

associados (Chiavenato, 2003).

Uma boa remuneracéo em condi¢c®es laborais boas ndo nos leva por si s6 a fatores de motivacéo

pois apenas evitam insatisfacéo e sdo neutros em relacéo a satisfacéo.

Segundo a andlise de Herzberg (1997) esta tem como foco a natureza das tarefas do cargo. No
modo geral, as fungBes do cargo séo definidos por inicio como a Unica preocupacao de perceber
aos principios de eficiéncia econémica o que tem levado a um vazio dos complementos do desafio

e de oportunidades para a criatividade no contetdo das tarefas do cargo (Chiavenato, 2003).

1.4.3 Teoria da Discrepancia

Surgi recentemente esta nova teoria de satisfacdo guiando-se nos processos de discrepancia
tentando descrever como os valores operam sobre a satisfacdo. Como faz referéncia Neves
(2002) os pressupostos tedricos do modelo fazem descricéo a satisfagdo como sendo determinada
pela relagdo entre uma recompensa possivel. Primeiro os fatores em termos de grau sao julgados
por individuos pela sua importancia e estimam a discrepancia entre o que o individuo recebe
(Neves, 2002).

Da mesma maneira que a teoria da realizacédo a satisfacdo no trabalho tem influencia a soma das
discrepéncias sendo a satisfacdo afeta por outros fatores como a remuneracéo e a supervisao
(Neves, 2002).

Para concluir a satisfagdo é mais elevada quando a discrepancia € menos elevada do que aquilo
que recebemos ou esperamos receber. A discrepancia tem um valor negativo quando os
componentes dos trabalhos estdo ligados a insatisfagdo ou ndo recebem aquilo que na verdade

esperamos consoante o trabalho que realizamos.

1.4.4 Teoria da Equidade

Esta teoria esta totalmente associado ao nome de (Adams, 1963) citado em Teixeira (1998). A
teoria da Equidade fornece a compreensao das causas da satisfacdo/Insatisfacdo; A satisfacdo é
avaliada dando em conta a estimativa dos investimentos (Inputs) e recompensas (Outcomes)
(Neves, 2002).

Em situacdes de trabalho os investimentos (Inputs) que os individuos intercambiam por uma
remuneracao incluem as experiencias de trabalho, o nivel de habilitacdo académica, a formacéo e
o esfor¢co que cada individuo exerce no trabalho As recompensas (Outcomes), sdo lucros que
resultam, o que mais importa aos quais é fundamental o salario mais também inclui o estatuto, as

relagBes com os superiores hierarquicos entre outros (Neves, 2002).

De acordo com esta teoria uma pessoa recebe recompensas altas ou baixas daquilo que merece e

vai sentir-se satisfeito tendo-o a experimentar o sentimento de culpa e injustica (Neves, 2002).
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Segundo Ferreira, Neves, e Caetano, (2001) podem surgir trés situagBes do processo de

comparagao:
1. Igualdade dos racios o que evidencia uma percecao de equidade;

2. Uma desigualdade dos racios em virtude do outro obter resultados elevados aos meus,
apesar de os inputs de ambos serem iguais originando-se a percecao de iniquidade por

defeito;

3. Uma desigualdade dos racios que resulta dos ganhos serem superiores aos outros,
apesar de ambos investirem nos mesmos recursos emergindo uma perce¢do da

iniquidade mais por excesso;

As teorias fundamentais de (Adams, 1963) citado em Neves (2002) fazem referéncia nas
consequéncias das iniquidades, assim como ela é entendida e podem ser resumidos da seguinte

forma:
e Aliniquidade cria um estado de tensdo no individuo;
e Estatenséo € proporcional & magnitude da iniquidade;
e Atensao cria motivo a individuo e ajuda a elevar a sua reducao;
e Aforca da motivacao para reduzir a tensdo e € proporcional a iniquidade percecionada;

Para Ferreira, Neves, e Caetano (2001) o individuo tem a opcdo em uma das seguintes escolhas

para reiniciar a equidade:
e Mudar as doses nos seus inputs;
¢ Modificar os seus outputs;
e Mudar os Auto- percec¢des;
e Mudar as hétero-percecoes,
e Escolher palavras de comparacéo diferentes.

Para concluir, esta teoria da equidade de Adams e da discrepancia de Katzell, procura elevar a

entender os determinantes da satisfacdo no que tange aos diferentes modos de trabalho.

Os aspetos psicolégicos que determinam a satisfacdo no trabalho sdo os mesmos que os autores
da teoria da realizagdo e da discrepancia tinham citado como: A remuneragdo, a supervisdo, o

trabalha em si mesmo entre outros (Neves, 2002).

Para Neves (2002) o somatorio da satisfacéo geral e satisfacdo, realca uma importancia em que o
individuo sente-se satisfeito consoante o seu nivel de remuneragdo em que se for de acordo o
trabalho exercido gera satisfacdo e se ndo for resulta insatisfagdo, a boa remuneragéo é um dos
meios que aumenta a satisfacdo de qualquer individuo no ambiente laboral em que ninguém se

sentiria bem se tivesse uma péssima remuneracéo (Neves, 2002).



Em cada faceta do trabalho a satisfacdo € determinada pela diferenca entre as recompensas

(Outcomes) e as percebe que deveriam existir (Neves, 2002).

Para Ferreira, Neves, & Caetano, 2001 os principios da teoria da discrepancia onde recorreu da
teoria da equidade sendo o nivel de satisfacdo e os componentes de trabalho, sdo determinados
pela comparacdo das expetativas do que deveria receber e da percecdo do que deveria

definitivamente dar.

Existem poucas provas empiricas que comprovam que os individuos se sintam satisfeitos com o
que consideram que merecem, uma vez que a auto-valorizacdo dos seus inputs pessoais muito

alto do que séo valorizados pelos outros, tendem a reduzir as discrepancias (Neves, 2002).

1.4.5 Teoria da Comparacao Social

Também chamado por comparacao interpessoal, o0 modelo de satisfacdo no trabalho assume que
o grau de afeto experienciado por uma pessoa resultava da comparagao entre o padrdo pessoal e
0 entendimento desta relativamente ao alcance dele (Neves, 2002). Os colaboradores poderao
sentir-se satisfeitos quando aquilo que o individuo deseja for menor do que aquilo que o individuo
recebe por exercer um determinado trabalho. Ao contrario, o individuo tera uma nova experiéncia,
um estado de insatisfacdo tendo discrepancia entre as suas necessidade e 0s seus desejos assim

com as recompensas que o individuo pode obter.

Este modelo de satisfacdo leva em consideracdo o carater individual de cada pessoa
generalizando a necessidade de cumprir com 0s seus objetivos de realizar objetivos melhores com
mais eficiéncia levando em conta as necessidades realizadas de cada pessoa. Para Neves (2002)
os individuos tém necessidades fisicas e psicologicas que sdo estimuladas pela sua auto- estima
entre outras compondo-se desta maneira o standard pessoal, por outro lado Neves (2002) aborda
0s componentes como o resultado dos valores e atitudes individuais. Segundo Neves (2002) a
ideia de que os fatores sociais influenciam os sentimentos de satisfacdo no trabalho foi uma fonte
de investigacdo dentro do campo psicolégico social experimental. Para concluir, os testes que
fizemos das nossas percecbes tém como termo de comparagdo as percecdes dos outros,
qualquer opinido que teremos em funcdo de algumas situacbes de trabalho podem ser

influenciados em comparagéo com a opinido de um outro colega em relacdo a mesma situacéo.

1.5 Estrutura Organizacional

Na sociedade em que vivemos onde as caracteristicas mais importantes sédo o aparecimento de
véarias organiza¢des. Numerosas delas guiadas para um objetivo comum, onde séo caracterizadas
por estruturas diferentes, enquanto outras de caracteristicas semelhantes sao finalizadas por

apresentarem estruturas semelhantes.

Existem dimensdes que distanciam as organiza¢gfes, que para alguns autores a diferenca
mecanica/organico e para outros autores a diferenca esta burocratico/ndo burocratico e para
outros ainda a velha e a antiga burocracia. Segundo a descoberta de Burns e Stalke (1981)

existem dois tipos de organizacbes as mecanicistas e as orgénicas e para estes autores as
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organizagfGes mecanicistas tém caracteristicas hierarquicas bem apresentadas estruturalmente e
bem fortes por formas a ser bem direcionadas e com uma comunicacdo centralizada que se
caracteriza por: Maior adeséo a cadeia de comando, boa divisdo para o funcionamento laboral,
bom ambiente especializado para cada uma das tarefas (Burns & Stalker, 1981), uso hierarquico
adequado para uma boa coordenacdo, métodos por detalhes das funcdes, tendéncia para
alteracao entre colaborador ser vertical, tendéncia para as operacbes e o comportamento no
trabalho serem governados pelas instituicbes e para as decisbes serem impostas pelos

superiores.

Diferentes organizag8es organicas séo especialmente centrais e informais com uma boa interacéo
na comunicacdo mais lateral do que vertical cuja divisdo no trabalho esta sempre aberta

ajustamentos e séo caracterizados por;
¢ Minimo de preocupacéo na lideranca a cadeia de comando;
e Uma divisdo no trabalho com maior realidade;
e Dar responsabilidade com um campo limitado de direitos, dever, obrigacdes e métodos;

e Uma comunicacao lateral em vez de vertical e forca dada para o conselho em detrimento

da ordem;
e Difusdo no comportamento para os trabalhos da organizacéo;
e Existéncia de uma boa rede de comunicacéao;

e Trabalhos que ndo sédo definidos com maior antecedéncia e que sao continuos, justos e

redefinidos.

Esta diferenca entre a organizagdo mecanica e organica nos mostra que existem varias formas
para acertar os trés elementos importantes da estrutura dos quais citamos: Complexidade,
formalidade e centralidade. Em todo caso o desenho geral de uma organizacdo em geral nos

conduz a duas arquiteturas: Modelo mecénico e o hierarquico.

A Estrutura Hierarquica é mais caracterizada por uma rede de piramides militar ou por instituicdes

militares e sé@o definidas por uma alta complexidade especializadas pela diferenca horizontal.

Na Estrutura Organica é caracterizada por uma complexidade de formalizagdo e possui uma rede
larga de informacdo descendente e ascendente lateral e obliqua tendo uma elevada participacao

na tomada de decisao.

Ao contrario da mecanicista sao diferenciadas horizontalmente, tem uma dura relacdo hierarquica,
funcbes fixas, elevada formalizacdo, boas vias de comunicacdo formalizadas, autoridade na

tomada de decisao central.

7

Concluem que as organiza¢gBes organicas, a comunicacdo é mais formal, mais lateral do que
vertical, com caracteristicas mais consultiva do que participativo ao resolver determinadas

situacdes e que por vezes resulta do tema informacao.



Nas organizagBes mecanicas ha uma tendéncia para o intercambio entre os membros que
envolvem, resistem a forma de comunicacdo vertical. Os empregados tém o dever e direito
perfeitamente definidos, recebendo informacdo apenas para o dominio da sua especialidade

recorrendo a uma gestao de topo em caso de davidas.

Mintzberg (1979) que concorda com a existéncia das suas duas dimensdes atribui varias
designacdes posicionando as duas dimensdes ao extremo mecénico e da o0 nome de Burocratico e

ao extremo oposto o designa por nao Burocratico.

Nao existe uma definicdo Unica de satisfacdo nas organizacdes mais existem varias ideias como o
mesmo pensamento comum que nos levam a concluir que a satisfagdo nas organizagdes esta
ligada a comportamentos, sentimentos, quer seja emotivo quer seja por paixdo, bondade e atitude
que cada individuo tem num determinado momento. A satisfacdo nas organizacdes € um
sentimento, uma atitude constante e que varia, podemos nos sentir satisfeito hoje e ndo nos
sentirmos satisfeitos amanha e assim sucessivamente. As caracteristicas pessoais, a capacidade
intelectual, valores e motivacdes em alguns casos sédo considerados como ponto interessante para
o entendimento de como funciona as pessoas nos conceitos de trabalho e como produzem nas
organizacfes. Entender as caracteristicas dos individuos como elemento de uma determinada
organizacdo constitui uma grande disputa principalmente em pessoas com muito empenho
individual e que de certa forma aumenta a produtividade nas organizagbes entre valores e
desenvolvimento ou entre motivacbes e a conclusdo organizacional. Nas organizagcbes a
necessidade de avaliar predomina no dia-a-dia e apresenta grande importancia e constrangimento
nos fundadores da organizacdo e os resultados finais da organizagdo, testa-se o empenho por
pessoa a competéncia profissional de uma equipa de trabalho a eficiéncia de um grupo de
trabalho a forma de gerir o meio de trabalho e qual sera as futuras linhas de uma organizacéo e
por ai fora. Todas as ideias sédo avaliadas conforme as opinides de cada individuo na organizagéo
baseando-se nos principais valores. Os valores nas organizagdes nos levam a uma combinagao
importante para a conducdo ou para a acdo individual ou social que se considera honesto ao
respeito muatuo, igualdade, obediéncia, humildade o prazer e a alegria. Na 6tica organizacional, ter
nocao de valores pessoais é fundamental no sentido em que elas permitem conhecer as atitudes e
a satisfacdo dos atores nas organizagBes relacionados a politica de gestdo. Imaginemos que
alguém é enquadrado para a instituicdo e este individuo se auto valoriza por méritos proprios e se
encontra com uma outra regra de gestdo que premeia os trabalhadores mais antigos. Qual sera o
meio para a atuacdo na organizacdo? Estes individuos criam um clima diferente e constrangedor
no ambiente organizacional e com a mesma finalidade se encontram nas metas das organizacdes
decifrando por cada organizacdo quais servem de referéncia na construcdo de uma boa
organizagdo. Nas organizagdes o comportamento individual é motivado por um grupo de

necessidades (estado interno do individuo que faz com que certos objetivos sejam alcancados).

Sao varios fatores condicionantes para a variacdo de nivel de satisfacdo nas organiza¢des. O que
nos motiva hoje poderd ndo nos motivar no dia seguinte, deste modo Seco, Filipe, Pereira, Alves e

Duarte (2000), enunciaram a definicho em que a satisfacdo nas organizacdes resulta da
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periodicidade de testes que cada individuo realiza, a quantidade de realizagBes das suas

necessidades, gostos, preferéncias e metas profissionais.

Os mesmos autores referem que a satisfacdo nas organizacfes € a pessoa entender e sentir que
aquilo que recebe, a remuneracdo, a formacédo, o semindrio de capacitacdo, a seguranca nas
organizacfes, a amizade nos locais de trabalho, a colaboragéo entre colegas, a oportunidade de
trabalhar em equipa, o elo de ligacao entre a gestdo de topo e a gestdo intermédia, as tarefas, o
reconhecimento pelo trabalho ou funcdo exercida, o desenvolvimento de uma carreiras séo
certamente e concorda como 0 que espera ter por comparagdo ao outro da mesmo nivel de
trabalho e mesma funcdo e os investimentos feitos na organizacdo onde trabalha e exerce o seu

papel.

Seco, Filipe, Pereira, Alves e Duarte (2000) menciona ainda que a satisfacdo nas organizacdes é
a diferenca entre os resultados ganhos e as espectativas criadas e s6 ha satisfacdo nas
organiza¢fes quando os resultados séo igualados ou ultrapassam as nossas expectativas e sO a
satisfacdo quando verificamos o contrério de tudo isto.

A definicdo de organizagdo tem sido debatido por mais variados autores como acontece com a
satisfacdo nos locais de trabalho e nas organizacdes e neste sentido as suas definicbes agem de
certa forma para dar uma postura sistematica onde as partes que as constituem sédo os atributos
fundamentais para o funcionamento de uma organizacdo. Por um lado as organizagbes séo
definidas por grupos de individuos constituidos por um objetivo comum Etzioni e Costa (2003)
citado em (Oscar, 2011) em termos de dinamismo na sociedade eles podem ser composto por um

local onde cada pessoa que a constitui atua para realizacdo de objetivos pessoais (Chanlat, 1993).

Num sentido mais amplo as organiza¢des podem ser consideradas como um sistema ativo por ser
totalmente dependente dos meios que os rodeia e a influéncia diretamente, assim sendo, a
complexidade da pesquisa organizacional lidera particularmente a relevancia pois se por um lado
existem diferentes formas de organizagdo por outro lado existem diferentes formas géneros de

ambiente satisfatério (Morgan, 1996).

Antes de analisar as estruturas e o seu funcionamento, as organizagdes deve-se entender esta
definicdo de maneiras a considerar com um sistema complexo que depende de varios fatores e

constituidos por individuos e grupos de individuos com carateristicas diferentes.

Mintzberg (1979) mostra-nos 5 estruturas que existem dentro de uma organizagdo: A linha
Hierarquica, o Centro Operacional, O vértice estratégico, A tecnoestrutura e o pessoal de apoio.
Em cada uma das estruturas com varias funcdes diferenciadas dentro do sistema embora pode
haver uma interacdo de varios fatores existentes, passemos entdo a desenvolve-los num contexto

global como funciona as organizacdes.
e Linha Hierarquica

Tem como principal objetivo fornecer a interligacdo entre os varios grupos da organizacdo, esta
composto por gestores intermédios, de uma certa forma buscam para respostas diferentes

necessidades ligadas ao sistema, este é um centro fulcral de toda a estrutura, porque € aqui onde



se encaixa toda a informacédo e onde sdo adaptadas as estratégias consoantes uma forma de
como esta a funcionar o sistema de producdo. E dever da linha hierarquica ligar todos os
elementos da estrutura com maior enfase no vértice estratégico que orienta as estratégias e
organiza o planeamento e 0 centro operacional. Muito embora a linha hierarquica néo funcionar
devidamente numa escola mais pode ter consideraces em instituicbes privadas, os

coordenadores, como individuos que estabelecem uma ligac&o entre a direcéo e os professores.
e Centro Operacional

Como também pode ser chamado a base de uma instituicdo, é nessa estrutura onde funciona o
processo de producdo, o resultado de producéo, nesta estrutura nao se trata de um bem no

verdadeiro sentido, como nas organizacdes escolares se ilustram com facilidades.

Nas organizacdes o produto final pode ser um servigo, como referimos anteriormente, podemos
entender como o resultado positivo dos estudantes numa determinada instituicido de ensino, de
qualquer maneira a maior parte das organiza¢des funcionam a partir do centro operacional pois é

com este objetivo que elas existem.

Nas instituicbes de ensino os professores sdo 0s operacionais e sédo Ele a fonte de rendimento

pois numa definicdo moderna provem a producéo das aprendizagens nos estudantes.
e Vértice Estratégico

O vértice estratégico é considerado o topo da hierarquia é aqui onde a dire¢do de topo de uma
organizacdo, instituicdo funciona como Diretores, subdiretores ou seja os chefes de varios
departamentos. E aqui onde sdo tracados as estratégias, as metas e os objetivos e como
decorrerd qualquer processo de producdo. Esta estrutura tem como principal objetivo manter o
objetivo da missdo de uma forma eficaz, responsavel por vérios tipos de supervisdo a mesma
supervisdo esta relacionada em varios casos com a gestdo de recursos humanos, gestdo de
conflitos e pelo centro que passa pelo rescaldo de atividades elaboradas e pela comunicacdo quer
seja direta ou indireta e sempre interligadas com os elementos da organizacdo e sempre com 0

meio ambiente que os rodeia.

Para além de outras tarefas que a vértice estratégico desempenha, também tem a misséo de ser a
fonte de ligagdo com o ambiente que os rodeia sendo a responsabilidade a gestéo das condicdes

de fronteiras de uma organizacgéo.
e Tecnoestrutura

Percebemos como tecnoestrutura aqueles funcionarios que ndo estdo totalmente ligados na
producéo, tém o empenho de observar e testar a instituicdo/organizacdo e como 0 mesmo
funciona comunicando aos gestores de linha do topo ou hierarquico facilitam uma adaptacéo
consoante o sistema, as necessidades pontuais. E meio dificil englobar esta estrutura no contexto
das organizac8es de uma instituicdo de ensino uma vez que nas modalidades da gestdo escolar

funcionam normalmente como docentes ou em areas que desempenham este papel.
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e Pessoal De Apoio

Como diz o préprio nome, esta estrutura de uma organizacao é parecida ao da tecnoestrutura, nao
esta ligada diretamente na producédo, trabalha apenas como um apoio de todo o sistema. Os
funcionarios desta estrutura tém como missdo dar sustento e promocdo aos processos de
producéo dando enfase a promocéo das tarefas desenvolvidas pelos departamentos de marketing
que levam a conhecer num outro meio o produto da organizacdo ou em outros casos particulares
elas mesmas. Nas instituicbes de Ensino (Portugal) esta promocdo ndo esta desenvolvida,
relinem-se todo o pessoal de apoio e aqueles que dédo enfase ao sistema auxiliar da acgéo
educativa, os trabalhadores administrativos, pessoal do refeitério e bar, bibliotecas, vigilantes e

outros funcionarios que permitem que toda a organizacéo funciona.

1.6 Cultura nas Organizacdes.

A pesquisa relacionada a cultura nas organizacbes é um tema novo, as primeiras pesquisas
mostram ser feitas no século XX e até ao momento tem sido desenvolvido varios modelos e
teorias metodolégicas conhecidos por Modelo Contratantes (Brugué & Gomda, 1998) e
colaboradores desenvolveram esta tipologia dependendo de culturas e caracteristicas comuns
ligadas nas organiza¢cdes mesmo que a for¢a desta organizagéo seja varidvel de organizacéo para

organizacéo.

Vérios trabalhos empiricos tém sido feitos para investigar o impacto das culturas orientadas ao
modelo de valores contratantes sobre véarios fenémenos da organizacdo como: Eficicia, gestéo de
recursos humanos, estratégias de mudanca, qualidade de vida e satisfacdo individual. A satisfacdo
pode estar ligada a varias orienta¢des culturais e sdo afetadas por atitudes comportamentos dos
individuos nos locais de trabalho. Neste ponto de orientacdo é importante que as culturas estejam
cada vez mais guiadas para que possam influenciar de certa forma o nivel de satisfacdo nas

organizacoes.

Existem trés etapas na evolugdo histérica da definicdo de satisfacdo no trabalho que sdo: Escola

Pisco- Econémica, Psicossocioldgica e Desenvolvimentista Locke (1976).
e Escola Pisco- Econémica

Surgi na ideia desenvolvida por Taylor a partir da organizacéo das ideias, para esta mesma escola
deve haver uma correspondéncia naquilo que produz e naquilo que é ganho pelos colaboradores
uma vez que tém um salario compensado pelo esfor¢co executado ou pelo trabalho feito, este
processo de andlise do trabalho permite mais racionalizagdo entre os meios e os fins de uma
determinada organizacdo do trabalho. De lembrar que os principios de apoio a uma determinada
organizacdo do trabalho s&o: Principios de preparacédo selecdo dos trabalhadores, principios de

controlo, principios da separacao entre conce¢éo e execucao.
e Escola Psicossocioldgica

Desenvolvida por Mintzberg (1979) esta teoria nos mostra perspetivas mais recentes uma vez que

a pesquisa sobre a satisfagdo ndo deixa de focar simplesmente nos fatores extrinsecos ao



trabalho para focar na maneira como os colaboradores apreciam a diferenca com o proprio
trabalho e as diretrizes para o desenvolvimento que o mesmo passa a trazer, as pesquisas sobre
satisfacdo passa a ser feitas ndo s6 por funcéo de variaveis fora do individuo, mais foca-se sobre

sua personalidade e o intercambio que o individuo tem com o colaborador.

Na sua teoria das necessidades sugeri que 0s objetivos para a realizacdo das necessidades
individuais que sdo muito importantes numa organizacao hierarquica comandam a satisfacdo e por

outro lado nos levam a estar motivadas para o desempenho de qualquer atividade (Maslow, 1954).

Com a sua teoria da expetativa sugeri a satisfacdo no trabalho que depende do esforco e
qualidade que uma pessoa exerce no trabalho para puder ter boa remuneragdo como recompensa
a pessoa s6 entende que o trabalho pode resultar frutos se aumentar a sua produtividade e que a

mesma resultara em bons éxitos pessoais (Vroom, 1964).

1.7 Gestao de Desempenho dos Colaboradores

Segundo de Sousa e Macedo (2006) desenvolver e criar um sistema de avaliacdo e gestdo dos
colaboradores parece ser nos dias atuais um elemento para a gestdo da organizacdo. Em todo
caso a criagdo de um sistema de avaliacdo e gestdo de desempenho individual
descontextualizado da estratégia global da organizacdo pode ser um desastre, neste aspeto o
sistema de avaliacdo de desempenho individual ndo pode estar fora da avaliagéo da organizagéo
e nem dos seus objetivos estratégicos, é profundamente dizer que a gestao de recursos humanos
deve cuidar de ser um colaborador estratégico da administracdo e na mesma descrever que ser
uma visdo objetiva rumo e dificilmente, este instrumento assumem a plenitude das suas

potencialidades.

O mesmo autor confirma que é aconselhdvel considerar, para a criacdo implementacdo e
desenvolvimento de um sistema de avaliacdo e gestdo do desempenho criando um conjunto de
guestdes da organizacdo: Qual é a missdo? Qual o rumo? Os objetivos? De que forma o sucesso
desta estratégia deve ser vista numa base de indicadores? Quais Sdo 0S processos

organizacionais associados?

Estas tarefas de pensamento poderdo levar em forca uma maior ou menor dimensdo pelas
organizacfes geralmente conhecidas com ou sem fins lucrativos onde quer que tenha uma boa
organizacdo, com individuos e com objetivos a ser feitos, um processo deste género faz sentido e

2 (til para melhorar o seu desempenho.

De Sousa e Macédo (2006) concluem que a avaliagdo do desempenho sera sempre uma das
grandes criticas para a gestédo de recursos humanos, esta permite por um lado medir o contributo
individual da equipa para a realizagdo dos objetivos estratégicos da organizacdo e por outro
eliminar as vagas de competéncias fazer uma visdo de possibilidade de desenvolvimento de

competéncias latentes no colaborar e que de certa forma contribuem para uma viséo estratégica.
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1.7.1 Sistemas de Recompensa e Motivagédo dos Colaboradores

Alguns autores mostram varios pontos que devem ser influenciados para implementar o sistema
de recompensa numa instituicdo de ensino, confirmam que num sistema de gestéo estratégica por
recompensa pode ser definido dois tipos de motivagcéo: Os positivos e 0s negativos. Concernente
ao tipo de motivacdo positivo, o sistema de recompensa € aceite de uma forma geral que as
politicas de credibilidade e transparéncia existem, é necessario ter informacao clara e visivel e que
a comunicacao dos principios e variaveis que haja maior rigorosidade na percecéo e aplicacdo (de
Sousa Pires & Macédo, 2006).

Um outro fator de grande importancia em varios casos ligados a determinados tipos de fun¢des ou
de gestdo muito especifico por exemplo gestdo por metas sdo as recompensas variaveis.
Confirma de Sousa e Macédo (2006) e neste caso existe uma diferenca visivel entre a retribuicao
e o esfor¢co mais que precisa de receber apoio num sistema aceitavel do incentivo e esfor¢o. De
referir que a enfase da fundacdo de um sistema de gestdo em que hd um equilibrio entre a
satisfacdo dos objetivos nas organizacdes. O que poderd conduzir uma maior dedicagdo dos
funcionarios proporcionando como contrapartida um nivel de recompensa maior (de Sousa e
Macédo (2006).

Do mesmo modo, estes autores definem o reconhecimento como um componente forte, motivado
a cada individuo assim como na realizacdo profissional por ser um fator de motivacdo importante
uma vez que a cada fase se ultrapassa, se intensifica a vontade de conseguir novos patamares de

realizacéo da vida pessoal.

Sousa e Macédo (2006) analisam os fatores de motivacdo negativo apontando em primeira
instancia na falta de proeza insultando insatisfacdo, criando duvidas sobre a justica no sistema e
guiando para um clima de desconfianca. A percecdo de justica, falta de compromissos e a
entidade com a instituicdo pode provocar um decréscimo na producao e na qualidade do trabalho
ou servigo. A percecdo de justica, falta de compromissos e a entidade com a instituicdo pode

provocar um decréscimo na producéo e na qualidade do trabalho ou servigo.

Estes autores fazem referéncia que um outro fator de muita importancia é a equidade interna uma
vez que a falta de capacidade para dar explicacbes do porque das fungbes semelhantes com
conteddo e desempenhos da mesma qualidade, mesmo nivel de qualificacdo e competéncias
similares correspondem as remuneracdes claramente diferente provocando consequéncias

negativas dentro de uma organizacao.

Estes mesmos autores fazem uma analise ao fator equidade externa por apresentar a auséncia de
competitividade externa da instituicdo se as mesmas praticas de recompensas tiverem um desvio
negativo em relagdo ao mercado, implicando a consequente perda de colaboradores criticos para

0 bom funcionamento da instituic&o.

Olhando o enquadramento tedrico e fazendo uma observacdo dos fatores motivacionais
relacionando com os sistemas de recompensas existem alguns autores incontornaveis que

consideram os seus contributos sobre este tema como € o caso de Maslow (1954) dizendo que



algumas necessidades que o homem sente esta na motivagdo e que de uma certa forma leva os

individuos a ter uma relacao.

Segundo Maslow (1954) as necessidades humanas séo caracterizadas por ser indispensaveis
para a vida, sao originarias, ndo apenas por carater cultural e social mais também por caracter
psicol6gico e instintiva a que estédo hierarquizadas. Na mesma linhagem de pensamento, ao fazer
os estudos sobre a motivacdo o homem identificou 5 tipos de necessidades confirmando que sao
hierarquicas, sequenciais e com precedéncia como se pode analisar na Figura 1 que se apresenta

a seguir.

Realizagdo

Pessoal
Moralidade,
criatividade, solucdo de
problemas, auséncia de
preconceito, aceitagdo dos fatos.

Necessidades
Auto-Realizagao

Estima

Aut: 1 "

3 & q
respeito dos outros, respeito aos outros.

Necessidades

Psicolégicas
Amor /Relacionamento

Amizade, familia, intimidade sexual

Seguranca
Seguranca do corpo, do emprego, de recursos
da moralidade, da familia, da saude, da propriedade.

Fisiolégicas

roupa,

Necessidades
Basicas

Figura 1: Piramide das necessidades de Maslow

Relacionando a pirdmide das necessidades de Maslow como sistema de recompensas, podemos

elaborar as associa¢fes seguintes:

No primeiro nivel as nossas necessidades fisiolégicas sdo feitas com um sistema de
recompensas, 0 salario no caso e os subsidios de alimentacdo assim com o0s outros tipos de
subsidios como o de natal e as ferias. No segundo nivel as necessidades de protecdo sédo feitas
com um sistema de recompensa que inclui para alem do salario basico completo, outro tipo de
recompensas Como 0 seguros, no terceiro as nossas necessidades sdo feitas com a recompensa
que engloba a utilizacdo de uma viatura, prémios de equipas e cartdo credito, no quinto ponto as
nossas necessidades de auto estima como recompensas engloba a participacdo em reunides
internacionais para receber novas ideias de negécios e formagdo e no quinto ponto as nossas
necessidades de autorrealizacdo com um sistema de recompensa que engloba oportunidades de

efetiva evolugcdo na empresa (Maslow, 1954).

Maslow (1954) refere que diverso nivel de satisfacdo das necessidades tem como foco um
processo motivacional individual e subjetivamente construindo. O que significa que cada individuo

déa valor numa ou outra forma de instruir as necessidades de satisfazer.

Herzberg (1968) citado por Pilatti (2012) cria um elo entre a teoria das necessidades de Maslow
afirmando que as pessoas com uma motivacdo alta tém maior interesse em realizar tarefas, os

que tém a baixa motivacdo estdo mais preocupados com o meio ambiente como por exemplo
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como aquilo que os outros falam ou sentem a cerca Deles do que com a maneira de como vao

realizar determinadas tarefas.






2. Caracterizacéo do IMAWK

Surgindo o interesse de estudar a satisfacdo dos colaboradores do Instituto Medio Agrario do
Waco-Kungo (IMAWK), considerou-se importante dar a conhecer: 0 seu ano de cria¢éo, legislacao
e a sua localizacé@o geografica e com que objetivo foi criado, sendo assim o 2° capitulo trara uma
breve caracterizacéo e resenha do mesmo.

2.1 Historia

O Instituto Médio Agrario do Waku-Kungo foi criado em atengcdo a Lei n° 13/01 de 31 de
Dezembro, art. 71°, que aprova a lei de bases do Sistema de Educacédo, aprovado pelo Despacho
de n° 14/78, e autorizado o seu funcionamento através do Decreto n® 05/02 de Fevereiro de 2008,
com propoésito de formar técnicos médios nas areas de Agricultura e Pecudria. A entrega das
novas instalacfes e portanto, a sua inauguracéo foi presidida por Sua Exceléncia Senhor Ex.
Ministro da Educagdo Dr. Anténio Burity da Silva, aos dias 20 (vinte) de Maio de 2008, com a
presenca das autoridades nacionais e locais, da comunidade interna e externa. Foi autorizado a
funcionar com regime de internato e externato, neste mesmo periodo, tendo iniciado as atividades

letivas em Junho do mesmo ano.
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2.2 Localizacédo Geogréfica

Com se observa na Figura 2 o IMAWK esta localizado na provincia do Cuanza-Sul na comuna do
Waco-Kungo municipio da Cela a 7 quilometros a norte da cidade Cede, A Cela tem 5.525 KM2 e
cerca de 148 mil habitantes. Encontra-se com os seguintes limites: A Norte pelo municipio da
Quibala, a este pelo municipio do Andulo a Sul pelos municipios de Bailundo e Cassongue e a
Oestes pelos municipios de Seles e Ebo. O municipio da Cela esta composto pelas comunas de
Waco-Kungo,Quissanga-Kungo e Sanga, as suas coordenadas geograficas sao 11° 21 minutos 30

segundos Sul 15° 7 minutos 10 segundos Este.

Figura 2: Localizacéo Geografica do IMAWK

Fonte: Google Earth, 2018 e Wikimedia, 2010.

2.3 Legislacdo do IMAWK

O ensino secundéario técnico profissional é um processo através do qual se adquirem e
desenvolvem-se conhecimentos gerais e tecnolégicos para as diferentes areas de atividades
econdmicos e sociais do pais permitindo a inser¢do na vida laboral e o exercicio de uma atividade

profissional mediante critérios e acessos ao ensino superior.

Ao abrigo disposto no artigo 71° n°2 da lei n°® 13/01 de 31 de dezembro que aprova as bases do
sistema de educacdo conjugado com o consignado ao artigo 34° do decreto legislativo

presidencial n° 1/10 de margo.

Em conformidade com os poderes delegados pelo presidente da republica dos termos do artigo

137° da constituicdo da republica de Angola determina-se:

I E criado o Instituto médio Agrario do Waco-Kungo da provincia do Cuanza Sul com 15
salas de Aulas 2 turnos uma capacidade de 1.620 alunos, uma biblioteca, um refeitério,
armazéns e residéncia para o corpo diretivo e docentes.
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Il. O Instituto médio Agrario do Waco-Kungo ministra os seguintes cursos: Curso medio de
producdo animal, producdo vegetal, curso basicos de Auxiliar de agronomia, auxiliar de
pecuaria e auxiliar de mecanizacéo agricola

Il O Instituto médio Agrario do Waco-Kungo depende metodologicamente dos ministérios da

educacéo e da agricultura e desenvolvimento rural e pescas.

V. E aprovado o quadro de pessoal da escola criada constante dos modelos anexos ao

presente decreto executivo, dele fazendo parte para a integrante.
V. O presente diploma tem efeitos retroativos do ano letivo de 2009.

De salientar que com o decorrer do processo os cursos de ensino de base foram cancelados uma
vez que a aderéncia ao Instituto médio agrario do Waco-Kungo é principalmente para 0s cursos
médios e passou a existir somente os cursos medios de produgdo animal, producédo vegetal e

gestdo agraria. Que surgi recentemente.






3. Metodologia de Investigacéao

3.1 Enunciado do problema de estudo, objetivo e justificacdo do

tema

Desde a implantacdo do IMAWK, nunca antes se tinha feito um trabalho exaustivo de pesquisa,
para avaliar o grau de satisfacdo dos seus colaboradores. Por isso, sendo Eu ex-formando desta
instituicdo, surtiu-me a necessidade de procurar conhecer e avaliar o grau de satisfacdo dos
colaboradores desta instituicdo, depois de 10 anos de existéncia.

A presente investigacdo teve como objetivo geral avaliar o grau de satisfagdo dos colaboradores
do IMAWK e verificar em que dimensdes os colaboradores se encontrdo mais ou menos satisfeitos

com a instituicdo. E como objetivos especificos:
1. Analisar a relagdo entre a gestao e a satisfacdo dos colaboradores;
2. Conhecer o grau de satisfacdo profissional da instituicao; e finalmente

3. \Verificar se as variaveis sociodemogréficas, profissionais, laborais e de formacédo

influénciam o grau de satisfac@o dos colaboradores da instituicao.
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3.2 Metodologia de Investigacéao

O presente capitulo descreve a estratégia metodolédgica utilizada para a recolha de dados,
descrevendo as técnicas utilizadas para alcancar os objetivos do presente trabalho, recorrendo a
metodologia de (Ribeiro, 2010). Para o efeito optou-se pela aplicacdo de um questionario anénimo
e confidencial com perguntas abertas, fechadas e miltiplas escolhas, para os docentes e nao
docentes do IMAWK, dividido em duas partes: a primeira parte, constituida por questbes que
contemplaram variaveis de caraterizagdo sociodemografica, profissional, de formacéo, laboral,
entre outras e, uma segunda parte constituida pela escala de Satisfacdo baseada no modelo
europeu CAF 2006. A diferenca entre as dimensdes da escala de satisfacdo e as variaveis da
primeira parte do questionario permitiu obter os fatores preponderantes na Satisfacdo dos

docentes e nao docentes, com o trabalho prestado ao IMAWK.

Optou-se por esta metodologia de investigacdo, recorrendo a Freixo (2010), que define o método
descritivo como um procedimento que permite uma tipificacdo exaustiva das variaveis apuradas
num determinado fendmeno ou acontecimento. O mesmo autor define como estudo correlaciona,
todo aquele que permite medir o nivel e o sentido da relacdo entre duas ou mais variaveis.
Recorreu-se, a metodologia quantitativa, que é definida como um procedimento que envolve
analise de dados, distribuidos por variaveis quantificaveis (dados numéricos) uma vez que
resultam da medi¢édo formal. Onde estas variaveis foram sujeitas a procedimentos estatisticos do
tipo: descritivos (calculo de médias, modas, medianas, variancias, desvio padrdo, quartis, minimos
e maximos); ou inferencial (testes estatisticos para confirmagédo da possibilidade da correlacao

entre variaveis).

A metodologia da presente investigacdo recai, sobretudo, numa metodologia quantitativa apoiada

por elementos de cariz qualitativo, tais como:

Fontes documentais: recorremos a artigos cientificos e relatérios estatisticos referentes a tematica
que possibilitou conhecer o que ja foi investigado sobre o caso, conceitos teéricos que deram
suporte ao estudo empirico, assim como uma andlise aos documentos internos da instituicdo

(Legislacéo e Estatutos).

Aplicacdo do Questionario: para a obtencdo de informacdes genéricas sobre o caso em estudo e
com o objetivo de identificar a importancia atribuida a instituicio bem como o grau de satisfagéo,
aplicou-se um inquérito por questionério (Anexo 1) depois de uma prévia autorizacéo verbal do

Diretor Geral daquela instituicdo de ensino, aos docentes e ndo docentes do IMAWK.

Fontes estatisticas: Ap0Os a aplicagao das referidas técnicas de investigacdo procedeu-se a analise
dos resultados obtidos bem como a exposicao de sugestées que facilitem a tomada de decisdo

dos responsaveis no campo de acao da gestdo do IMAWK.

3.3 Etapas de Investigacéao

Para alcancarmos os objetivos no processo de investigacdo, de certa medida, depende da forma

metddica e sistematica como vamos proceder ao longo das varias etapas e, concomitantemente
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também, do empenho, envolvimento e capacidade de fazer as opgbes corretas no sentido de dar
resposta as Hipoteses de partida e aos objetivos a que se propde. Escolher e aplicar uma
metodologia, significa escolher e percorrer um percurso em que no final, somos levados a aceitar
que, este percurso, muitas vezes, requer ser ajustado ou adequado a cada etapa, em

conformidade com as regras e normas e requer também alguma criatividade.

3.3.1 Definicéo das hipdteses de investigacao

Com o objetivo de auxiliar e orientar o estudo empirico e tendo em linha de conta os objetivos
anteriormente referenciados e efetuada a revisao bibliografica, para dar resposta a variavel latente
(satisfacéo global dos funcionarios com a instituicao), fez-se uma divisdo por dimensdes que a
seguir discriminam-se. Neste sentido, para dar resposta ao objetivo geral de investiga¢do, foram

formuladas e testadas as seguintes hipéteses de investigacao:
e Hipotese 1: Os colaboradores do IMAWK encontram-se satisfeitos com a institui¢&o;

e Hipotese 2: Existem diferencas nos valores médios de satisfacdo com o trabalho para as

caracteristicas sociodemogréficas dos colaboradores do IMAWK;

e Hipotese 3: Existem diferencas nos valores médios de satisfagdo com o trabalho para as

variaveis profissionais dos colaboradores do IMAWK;

e Hipdtese 4: Existem diferencas nos valores médios de satisfacdo com o trabalho para as

variaveis de formacao dos colaboradores do IMAWK;

e Hipotese 5: Existem diferencas nos valores médios da satisfagdo com o trabalho para as

variaveis laborais dos colaboradores do IMAWK.

3.3.2 Instrumento de recolha de dados, métodos e técnicas de investigacao

Para dar seguimento a investigacdo, utilizou-se como metodologia de recolha de dados, o
inquérito por questionario. Esta opcdo baseou-se nha operacionalidade que este tipo de
instrumentos fornece ao investigador e ainda, pela comodidade que faculta aos sujeitos
investigados. Assim os inquiridos ficam mais a vontade e podem refletir quando optam por uma
determinada resposta. Este é o objetivo deste ponto. Portanto existem varias técnicas de pesquisa
de dados, para concretizar o objetivo desta investigagdo, considerou-se ser o inquérito por
questionario tal como foi referenciado como o instrumento de pesquisa mais adequado. Este tipo
de instrumento é o que mais tem predominado na area das Ciéncias Socais e Empresariais
Barafiano (2004). O instrumento de recolha de dados utilizado no presente investigacdo baseou-
se no Modelo CAF 2006, que foi ajustado a realidade do instituto através de uma reunido com a
Direcdo (Focus group), onde se analisaram as questdes que compde o Modelo CAF 2006 e se

considerou o ajustamento necessario a realidade do IMAWK.

Estrutura Comum de Avaliagdo da Qualidade das Administragcdes Publicas da Unido Europeia
(CAF-Common Assessment Framework). O modelo CAF foi elaborado e validado pela Uniédo

Europeia, com o apoio da Academia Speyer, representante do modelo de qualidade alemao, e da



Fundacao Europeia para a Gestdo da Qualidade (EFQM). O modelo CAF constitui uma ferramenta
gue permite as organizagdes publicas realizarem exercicios de autoavaliagdo, numa perspetiva de
melhoria continua, uma vez que é uma ferramenta de Gestdo da Qualidade Total e foi
desenvolvido tendo por base o Modelo de Exceléncia da EFQM. A CAF é utilizada em toda a
Europa como estrutura comum para a avaliacdo da qualidade das AdministracBes Publicas e para
as assistir na busca da exceléncia. De referir que a CAF analisa a organizacdo sob diferentes
angulos, promovendo uma analise holistica do seu desempenho. No presente estudo teve-se por
base a perspetiva dos funcionarios docentes e ndo docentes. A aplicagdo do inquérito por
guestionario permitiu recolher uma amostra dos conhecimentos, atitudes, valores e

comportamentos dos inquiridos.

Importa referir que, esta investigacdo também pretendia mensurar, a satisfacdo que os
colaboradores tém em relagdo ao sistema de remuneracdo vigente, dai que se fez recurso do
guestionario de satisfacéo e insatisfacdo docente, adaptado e validado pela populagédo portuguesa
por Seco, Filipe, Pereira, Alves e Duarte (2000). Deste questionario foram extraidos 4 itens para o
presente estudo. O questionario € composto por 71 questdes e encontra-se dividido em 2 grupos,
um primeiro grupo é composto por 11 questdes sociodemograficas, onde se pretende caraterizar
os individuos por Sexo, ldade, Nacionalidade, Profissdo, Formacéo e Habilitagdes Académicas, o
segundo grupo é composto pelo conjunto das 6 Dimensfes (total de 67 itens), tais como:
Satisfacdo Global com a instituicdo com 9 itens, Satisfacdo com a gestdo e sistema de gestdo com
7 itens, Satisfacdo com as condi¢Oes de trabalho com 8 itens, Satisfacdo com o desenvolvimento
de carreira com 5 itens, niveis de motivacdo com 5 itens, Satisfagdo com o estilo de lideranca
Gestéo de topo com 11 itens, Satisfacdo com o estilo de lideranca gestao intermédia com 11 itens,
Satisfacdo com as condi¢cdes de higiene, seguranca, equipamentos e servicos com 7 itens e

satisfacdo com o sistema de remuneragdo com 4 itens, conforme se pode observar no anexo 1.

E de salientar que, para o preenchimento de todos os questiondrios num total de 83, foram
necessarios 4 dias, uma vez que os inqueridos ndo se encontravam disponiveis para serem
inqueridos devido ao momento das aulas e se pretendia aplicar 90 inquéritos, e os 7
colaboradores néo apareceram na instituicdo por outros motivos. Para a obtencéo e a medi¢céo de
diferentes itens utilizou-se a escala de Likert de cinco pontos, onde poderiamos ter a possibilidade
de obter 5 respostas, do ponto 1 teriamos uma resposta baixa e no ponto 5, teriamos a resposta
alta. A escala de carater corporativo compreende: 1. Muito Insatisfeito, 2. Insatisfeito, 3. Pouco
Satisfeito, 4. Satisfeito e 5. Muito Satisfeito, como se pode verificar no anexo 1. Apés recolha de
dados e respetiva criagdo da base de dados foi necessario avaliar o grau de consisténcia interna
do instrumento de recolha de dados. Para tal utilizou-se o Alpha de Cronbach, tendo-se obtido
para o presente estudo um coeficiente de consisténcia interna de 0.981, que segundo os autores
(Pestana & Gageiro, 2008) é uma consisténcia interna muito alta, permitindo referir que a

fiabilidade do questionério é elevada, tal como se observa mais adiante.
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3.4 Tratamento de Dados

Para a obtencdo das respostas aos objetivos e hip6teses de investigacdo aqui referenciadas e
citadas, foram utilizados vérias técnicas e métodos estatisticos, como: técnica de andlise
exploratéria descritiva (apresentacdo de tabelas, graficos de frequéncia, graficos e medidas de
localizacédo e dispersao), testes paramétricos e ndo paramétricos (T-student, one-way, ANOVA,

teste Tukey e coeficiente de Pearson), modelo logit.

a

A andlise estatistica dos dados relativa a parte pratica da investigacdo, foi feita através do
programa informatico — SPSS for Windows, versdo 20.0. Primeiramente, com objetivo de
descrever e caracterizar a amostra investigada, foi elaborada uma andlise descritiva dos dados em
funcdo da natureza das variaveis da investigacdo. Recorreu-se as medidas estatisticas:
frequéncias absolutas, frequéncias relativas, média, desvio padrdo, graficos de barras e diagramas
de extremos e quartis de forma a descrever as carateristicas: socio demograficas; profissionais e
satisfacdo manifestada pelo individuo. Posteriormente, para realizar a inferéncia estatistica
necesséria a investigagdo das hipOteses propostas recorreu-se a aplicacdo dos testes
paramétricos sempre que possivel, uma vez que é necesséario verificar previamente os
pressupostos, pois caso estes ndo sejam verificados ndo é possivel aplicar testes paramétricos e

tem-se que recorrer aos testes ndo paramétricos.






4. Analise dos Resultados

4.1 Caracterizacao da amostra

A caraterizagdo sociodemografica dos inquiridos em estudo é apresentada na Tabela 1. A amostra
é composta por 82 individuos (profissionais docentes e ndo docentes), 64,6% (95) destes 57,3%
(47) séo do sexo masculino e 42,7% (35) do sexo feminino. Relativamente a idade 25,6% (21) dos
individuos tinham idade até 30 anos, 48,8% (40) tinham entre 31 a 40 anos e 25,6% (21) tinham
mais de 40 anos. Quanto & nacionalidade a maioria, 81,7% (67), dos inquiridos é angolana, 14,6%
(12) dos inquiridos é cubana e trés brasileiros. Portanto, 81,7% (67) sdo angolanos e 18,3% (15)
estrangeiros. No que trata o estado civil, 67,1% (55) estavam solteiros, 25,6% (21) estavam
casados/unido de facto, cinco eram divorciados e um viGvo. Verifica-se que 82,9% (68) tinha filhos,
destes 26,5% (18) tinham um filho, 35,3% (24) tinham dois filhos, 23,5% (16) tinham trés filhos e
14,7% (10) dos inquiridos tinha mais de trés filhos. Quanto as habilitacdes literarias 4,9% (4)
concluiram o 1° ciclo do ensino secundério, 17,1% (14) terminaram o 2° ciclo do ensino
secundario, 24,4% (20) concluiram o bacharelato, 39,0% (32) dos inquiridos eram licenciados e
14,6% (12) possuiam o mestrado. Quanto ao vinculo laboral a maioria, 69,5% (57) afirmaram
serem efetivos e 30,5% (25) eram colaboradores.
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Tabela 1: Caraterizagdo Sociodemogréfica

. Frequéncia Frequéncia
Variaveis .
absoluta relativa
Masculino 47 57,3%
Sexo Feminino 35 42, 7%
Total 82 100%
Até 30 anos 21 25,6%
|dade De 31 a 40 anos 40 48,8%
Superior a 40 anos 21 25,6%
Total 82 100%
Angolana 67 81,7%
. . Brasileira 3 3, 7%
Nacionalidade Cubana 12 14.6%
Total 82 100%
Solteiro 55 67,1%
Casado/Unido de facto 21 25,6%
Estado civil Divorciado/Separado 5 6,1%
Viavo 1 1,2%
Total 82 100%
Sim 68 82,9%
Tem filhos Nao 14 17,1%
Total 82 100%
Um filho 18 26,5%
Dois filhos 24 35,3%
N° de filhos Trés filhos 16 23,5%
Mais de trés filhos 10 14, 7%
Total 68 100%
1° Ciclo do ensino secundério 4 4,9%
2° Ciclo do ensino secundario 14 17,1%
HabilitacGes literarias B-acharelato 20 24,4%
Licenciatura 32 39,0%
Mestrado 12 14,6%
Total 82 100%
Efetivo 57 69,5%
Vinculo laboral Colaborador 25 30,5%
Total 82 100%

Na Figura 3 encontra-se a caraterizacdo da categoria profissional desempenhada na instituicdo.
Constata-se que 76,8% (63) sdo professores e os restantes 23,2% (19) desempenham funcées de
nao docéncia, nomeadamente 8 sdo operarios ndo qualificados, 4 operarios qualificados, 3 sdo

auxiliares da limpeza, 2 sdo cozinheiros e outros 2 sdo funcionarios administrativos.
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Analisando a Tabela 2 verifica-se que a maioria, 93,9% (77) afirmou gostar de exercer fungdes na

instituicdo. Dos 5 que afirmaram ndo gostarem de exercer fun¢des na instituicdo 4 justificaram:

“Nao ha remuneragdo em alguns cargos”; “Ocupa muito tempo”; “Ser estrangeiro” e “Varios

motivos”. Das principais razbes apontadas que levaram o individuo a trabalhar na instituicdo

destaca-se o interesse/gosto pela area, 43,9% (26) e a experiéncia profissional, 36,6% (30).

Relativamente a questao “Se pudesse voltar atras escolheria a mesma instituicao” 30,5% (25) dos

inquiridos afirmou “claro que sim”, 36,6% (30) disse que “provavelmente sim”, 8,5% (7) dos

inquiridos afirmou que “provavelmente nao”, 9,8% (8) disse “claro que ndo” e 14,6% (12) referiu

que ndo sabia se escolheria a mesma instituicdo. Por outro lado, tem-se que 70,7% (58) afirmou

que a instituicdo oferece facilidades para frequentar formacao.

Tabela 2: Caraterizagdo do exercicio de fun¢des na instituicdo

Variaveis Frequéncia Frequéncia
absoluta relativa
Gosta de exercer Sim " 93.9%
~ o N&o 5 6,1%
funcdes na instituicdo
Total 82 100%
Ordem familiar 6 7,3%
Interesse/Gosto pela area 36 43,9%
Principais razdes que Experiéncia profissional 30 36,6%
levaram a trabalharem  Oportunidade de progressdo na carreira 3 3,7%
na instituicdo Acessibilidade 4 4,9%
Unica hipétese de trabalho 3 3,7%
Total 82 100%
Claro que sim 25 30,5%
S d it 14 Provavelmente sim 30 36,6%
©pu ess_e voltar atras Provavelmente nédo 7 8,5%
escolheria a mesma -
S Claro que nédo 8 9,8%
instituicao . )
Nao sei 12 14,6%
Total 82 100%
Facilidades para Sim 58 70,7%
para N&o 24 29,3%
frequentar formacédo
Total 82 100%




4.2 Caracterizacao da escala CAF 2006

Neste ponto apresentam-se os resultados obtidos para os fatores da escala adaptada a partir da
CAF. Cada fator foi medido através da média das pontuacdes dos itens que o constituem. Portanto
as pontuacdes de cada fator estdo estandardizadas e teoricamente variam entre 1 e 5. Assim
sendo, quanto mais elevada a pontuacdo do item/fator maior a satisfacdo do individuo
relativamente ao conteddo desse item/dimensao. Teoricamente a média esperada em cada fator é

de 3 pontos.

Na Tabela 3 apresentam-se os resultados de caraterizacdo dos referidos fatores. Observa-se que
em termos de consisténcia interna é muito boa, uma vez que o menor coeficiente de Cronbach é
0,904. Verifica-se que somente no fator SGFI se obteve pontuacdo para todos os inquiridos, nos
restantes fatores ndo foi possivel obter pontuacdo para todos porque nem sempre o inquirido
respondeu a todas as questdes do questionario. Observa-se que em todos fatores foi atingido o
valor mais elevado de satisfacdo (5 pontos), com excec¢do do global da escala que foi de 4,576.
Relativamente aos valores médios tem-se que estes sdo superiores ao valor médio teérico com
excecao do fator SSRV (média de 2,606 pontos). Pode-se afirmar que atendendo apenas aos
valores médios obtidos € esperado que os inquiridos estejam minimamente satisfeitos em todas os
fatores. Quanto a dispersdo das respostas entre os inquiridos verifica-se que esta é pelo menos
moderada, pois os coeficientes de variagdo sdo sempre superiores a 15%, inclusive na dimenséo

SSRYV a dispersao é considerada elevada.

Tabela 3: Caraterizagdo dos Fatores

Dimensdes Crf‘)lr?t:];ch n Minimo  Méximo  Média FI?;;;/;?) ;:ssz:ii:g;
SGFI 0,958 82 1,000 5000 3679 0,885 24,04%
SGSG 0,955 79 1,000 5000 3,503 0,885 25,26%
scT 0,937 81 1333 5000 3523 0,812 23,07%
Shle 0,904 81 1,286 5000 3,490 0,714 20,45%
NM 0,919 79 1,000 5000 3546 0,962 21.13%
SEL 0,969 77 1,000 5000 3563 0,839 23,56%
SCHSES 0,910 74 1,000 5000 3,228 0,885 27,40%
SSRV 0,914 71 1,000 5000 2,606 0,951 36,49%
Global 0,981 68 1516 4576 3,368 0,686 20,36%

SGFI - Satisfacao global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagdo com a gestédo e sistemas de
gestao; SCT - Satisfagdo com as condi¢gBes de trabalho; SDC- Satisfacdo com desenvolvimento da carreira,;
NM - Niveis de motivacao; SEL - Satisfacdo com o estilo de lideranga; SELT - Satisfagdo com o estilo de
lideranca de topo; SELI- Satisfacdo com o estilo de lideranca de gestor de nivel intermédio; SCHSES -
Satisfagdo com as condi¢cdes de higiene, seguranga, equipamentos e servico; SSRV - Satisfacdo com
sistema de remuneracgdes vigente. Global — pontuac&o global da escala.

Na Figura 4 apresentam-se os diagramas de extremos e quartis das distribuicbes dos fatores da

escala utilizada. Verifica-se que nos fatores SGFI, SGSG, SCT, NM, SEL e Global da escala
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apresentam cerca de 75% das observacdes acima dos 3 pontos. Por outro lado, SSRV apresenta

75% das observacgfes até 3 pontos.

iy
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SGFI SGSG SCT sbC MM SEL SCHSES SSRV GLOBAL

Figura 4: Diagramas de extremos e quartis das distribuicdes dos fatores

SGFI - Satisfacdo global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfacdo com a gestédo e sistemas de
gestdo; SCT - Satisfacdo com as condi¢des de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira;
NM - Niveis de motivagdo; SEL - Satisfagdo com o estilo de lideranga; SELT - Satisfacdo com o estilo de
lideranca de topo; SELI- Satisfacdo com o estilo de lideranca de gestor de nivel intermédio; SCHSES -
Satisfacdo com as condi¢Bes de higiene, seguranca, equipamentos e servico; SSRV - Satisfagdo com
sistema de remuneracdes vigente. Global — pontuacéo global da escala.

Na Tabela 4 apresentam-se os coeficientes de correlacdo de Spearman entre os fatores e
globalidade da escala, foi necessario recorrer aos coeficientes de correlagdo de Spearman pois
ndo se verificou o pressuposto de normalidade em todas as dimensfes. Destacam-se 0s
coeficientes com valor superior a 0,70 0 que revela uma associacdo pelo menos forte entre as
varidveis. Assim sendo, pode dizer-se que as associacfes entre: SGFI e SGSG; SCT e SGSG;
SDC com SGFI, SGSG e SCT; SCT com SDC, SEL com SGFI, SGSG, SCT e SDC sao pelo
menos fortes. Relativamente a globalidade da escala os contributos mais fortes foram dos fatores:
SGSG, SCT, SDC, NM e SEL com coeficientes de correlagdo superiores a 0,700. De referir que
SSRV néo apresenta correlacfes fortes com os outros fatores e que nem todas as correlagées sdo

significativas.



Tabela 4: Coeficiente de correlacdo de Spearman

Fatores SGFI SGSG SCT SDC NM SEL SCHSES SSRV Global
SGFI 1 0,741* 0,557** 0,618* 0,506** 0,720** 0,506** 0,153 0,480**
SGSG 1 0,837** 0,702** 0,543** 0,797** 0,441* 0,158 0,877*
SCT 1 0,711* 0,518* | 0,708*  0,471*  0,248* = 0,846**
SDC 1 0,552* | 0,750*  0,618** 0,182 0,869**
NM 1 0,586** 0,415* 0,251* 0,711*
SEL 1 0,608** 0,073 0,898**
SCHSES 1 0,264* 0,651**
SSRV 1 0,258*
Global 1

SGFI - Satisfagéo global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG - Satisfacdo com a gestéo e sistemas de
gestdo; SCT - Satisfacdo com as condi¢des de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira;
NM - Niveis de motivagdo; SEL - Satisfacdo com o estilo de lideranga; SELT - Satisfagdo com o estilo de
lideranca de topo; SELI- Satisfacdo com o estilo de lideranca de gestor de nivel intermédio; SCHSES -
Satisfacdo com as condi¢cBes de higiene, seguranga, equipamentos e servigco; SSRV - Satisfacdo com
sistema de remuneracdes vigente. Global — pontuagéo global da escala. *-significativo a 5%; **-significativo a
1%.

Teoricamente a média esperada em cada dimenséo é de 5 pontos. Através da analise da figura 4
€ possivel observar o nivel médio de satisfacdo dos inquiridos em todas as dimensfes assim
como a dispersdo de resultados. Verifica-se que, com exce¢do da dimensdo SSRV, a satisfacdo
média registada foi superior ao valor médio tedrico. Pode-se afirmar que de modo geral os
funcionérios das instituicbes em estudo estdo satisfeitos. Quanto a dispersédo das respostas entre

os inquiridos verifica-se que esta € pelo menos moderada, pois 0s coeficientes de variagdo sao

sempre superiores a 15%, inclusive na dimensdo SSRV a dispersao é considerada elevada

SEL

—o— Média Desvio Padrao

Figura 4: Resumo da média global e desvio padréo global das dimensdes

SGFI - Satisfacdo global dos funcionérios com a instituicdo; SGSG- Satisfagcdo com a gestéo e sistemas de gestédo; SCT -

Satisfacdo com as condigGes de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira; NM - Niveis de motivacao;
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SEL - Satisfagcdo com o estilo de lideranca; SELT - Satisfagcdo com o estilo de lideranca de topo; SELI- Satisfagdo com o
estilo de lideranga de gestor de nivel intermédio; SCHSES - Satisfacdo com as condi¢cdes de higiene, seguranca,

equipamentos e servigo; SSRV - Satisfagdo com sistema de remuneragdes vigente.

4.3 Analise inferencial

N

Neste ponto apresentam-se o0s resultados relativamente a satisfagdo dos funcionarios da
instituicdo em estudo nos fatores e globalidade da escala, de acordo com as varaveis em estudo:

sociodemograéficas, profissionais, laborais e de formacéo.

4.3.1 Influéncia das Variaveis sociodemogréaficas na satisfacao profissional

Na Tabela 5 apresentam-se os resultados dos fatores e globalidade da escala em funcéo do sexo

do inquirido.
Tabela 5: Caraterizagdo dos fatores e globalidade da escala em fungéo do sexo
Fatores Sexo n Média Desvio Estatistica  Valor de
padrdo teste t prova (p)

Masculino 47 3,597 0,934

ser Feminino 35 3,788 0,813 -0.966 0,337
Masculino 46 3,458 0,935

5686 Feminino 33 3,565 0,819 -0,525 0,601
Masculino 46 3,446 0,774

>t Feminino 3 3,624 0,861 -0,977 0,332
Masculino 46 3,373 0,739

SPe Feminino 35 3,645 0,658 1,722 0,089
Masculino 45 3,536 0,926

" Feminino 34 3,559 1,021 -0,106 0,916
Masculino 43 3,485 0,838

SE- Feminino 34 3,662 0,843 -0,918 0,361
Masculino 42 3,086 0,879

SCHSES Feminino 32 3,415 0,871 -1,602 0,114
Masculino 41 2,805 0,930

SSRY Feminino 30 2,333 0,925 2,115 0,038
Masculino 39 3,316 0,695

Globa Feminino 29 3,437 0,679 -0,721 0,473

SGFI - Satisfacdo global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagcdo com a gestéo e sistemas de gestédo; SCT -
Satisfacdo com as condi¢Bes de trabalho; SDC- Satisfagcdo com desenvolvimento da carreira; NM - Niveis de motivacao;
SEL - Satisfagdo com o estilo de lideranga; SELT - Satisfagcdo com o estilo de lideranca de topo; SELI- Satisfagcdo com o
estilo de lideranga de gestor de nivel intermédio; SCHSES - Satisfacdo com as condi¢cdes de higiene, seguranga,
equipamentos e servico; SSRV - Satisfacdo com sistema de remuneragdes vigente. Global — pontuagéo global da escala.



Por analise a tabela 5 verifica-se que em todos fatores os valores médios obtidos para as
mulheres sdo superiores aos valores médios obtidos para os homens, com excecdo do fator
SSRV. No fator SGFI as mulheres apresentaram valor médio de 3,788 e os homens de 3,597. No
fator SEL o sexo feminino apresentou valor médio de 3,662 e os homens apresentaram o valor
médio de 3,485 e no fator SSRV o valor médio no sexo feminino foi de 2,333 e o valor médio do
sexo masculino foi de 2,805. As diferencas observadas entre 0s sexos sdo estatisticamente
significativas no fator SSRV, nos restantes fatores e global da escala as diferencas ndo sdo

estatisticamente significativas.

Tabela 6: Caraterizagdo dos fatores e globalidade da escala em fungéo da faixa etéaria

Fatores Faixa etéaria n Média Desv~io Estatistica Valor de
padréo teste prova (p)
Até 30 anos 21 3,848 0,755
SGFI De 31 240 40 3,575 0,932 0.740° 0.601
Mais 40 anos 21 3,707 0,923
Até 30 anos 21 3,544 0,692
5656 De 31 a 40 38 3,445 0,956 0,166 0.021
Mais 40 anos 20 3,570 0,958
Até 30 anos 21 3,500 0,690
scT De 31 a 40 39 3,466 0,823 0.808° 0.668
Mais 40 anos 21 3,650 0,923
Até 30 anos 21 3,456 0,632
sbc De 31 a40 40 3,482 0,632 0.421° 0,810
Mais 40 anos 20 3,543 0,949
Até 30 anos 21 3,574 0,933
NM De 31a40 37 3,472 0,940 0.232" 0.794
Mais 40 anos 21 3,648 1,060
Até 30 anos 21 3,621 0,758
SEL De 31 a 40 35 3,463 0,815 1.665° 0.435
Mais 40 anos 21 3,671 0,969
Até 30 anos 20 3,414 0,872
SCHSES De 31 a 40 34 3,064 0,798 2 742° 0.254
Mais 40 anos 20 3,321 1,024
Até 30 anos 20 2,460 0,927
SSRV De 31 a 40 32 2,600 0,873 0.562° 0.755
Mais 40 anos 21 3,848 0,755
Até 30 anos 40 3,575 0,932 b
clebel De 31 a 40 21 3,707 0,923 0.424 0,656
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Mais 40 anos 21 3,544 0,692

SGFI - Satisfacéo global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagdo com a gestéo e sistemas de gestao;
SCT - Satisfagdo com as condi¢Ges de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira; NM - Niveis de
motivacéo; SEL - Satisfacdo com o estilo de lideranca; SELT - Satisfacdo com o estilo de lideran¢a de topo; SELI-
Satisfagdo com o estilo de lideranga de gestor de nivel intermédio; SCHSES - Satisfagdo com as condi¢es de
higiene, seguranca, equipamentos e servigo; SSRV - Satisfacdo com sistema de remuneracdes vigente. Global —
pontuacao global da escala.  — teste Kruskal-Wallis; ® — teste Anova.

— pontuagéo global da escala.

Por analise a tabela 5 verifica-se que em todos fatores os valores médios obtidos para as
mulheres sdo superiores aos valores médios obtidos para os homens, com excecdo do fator
SSRV. No fator SGFI as mulheres apresentaram valor médio de 3,788 e os homens de 3,597. No
fator SEL o sexo feminino apresentou valor médio de 3,662 e os homens apresentaram o valor
meédio de 3,485 e no fator SSRV o valor médio no sexo feminino foi de 2,333 e o valor médio do
sexo masculino foi de 2,805. As diferencas observadas entre 0os sexos sdo estatisticamente
significativas no fator SSRV, nos restantes fatores e global da escala as diferencas ndo sdo

estatisticamente significativas.

Tabela 6 observa-se que os valores médios mais elevados no fator SGFI (3,848), fator SCHSES
(3,414) e global da escala (3,575) ocorreram nos inquiridos com idade até 30 anos. Por outro lado,
os valores médios mais elevados nos fatores: SGSG (3,570), SCT (3,650), SDC (3,543), NM
(3,648), SEL (3,671) e SSRV (3,848) aconteceram nos inquiridos com idade superior a 40 anos.
Em todos os fatores e global da escala os valores médios mais baixos aconteceram nos inquiridos
com idade entre 31 a 40 anos. As diferencas observadas entre as faixas etdrias em todos os
fatores e global da escala ndo sdo a um nivel de significAncia de 5% estatisticamente

significativas.

Apresentam-se na Tabela 7 os resultados dos fatores e global da escala em funcdo da

nacionalidade.

Tabela 7: Caraterizacéo dos fatores e globalidade da escala em fung¢éo da nacionalidade

Fatores Nacionalidade n Média Eaeg;/éig ESttht;f;ica g/rzzl\?; ((j;)

Angolana 67 3,712 0,745

> Estrangeira 15 3,530 1,372 -0.103* 0,918
Angolana 66 3,572 0,817

5656 Estrangeira 13 3,154 1,147 -0,980* 0,401
Angolana 66 3,571 0,756

> Estrangeira 15 3,312 1,028 -0.120* 0,905
Angolana 67 3,518 0,616

sbe 14 3,357 1,090 0,534* 0,601

Estrangeira




65 3,488 0,987

Angolana

NM Estrangeira 14 3,814 0,813 -1.166 0.244
Angolana 63 3,620 0,779

SEt Estrangeira 14 3,305 1,065 -0,205* 0,837
Angolana 61 3,219 0,836

SCHSES Estrangeira 13 3.275 1,126 -0,206 0,837
Angolana 60 2,480 0,907

SSRY Estrangeira 1 3,201 0,927 2,243 0,025
Angolana 58 3,414 0,607

Global 10 3,101 1,035 0,929° 0,375

Estrangeira

SGFI - Satisfagdo global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagdo com a gestéo e sistemas de gestédo; SCT -
Satisfacdo com as condig8es de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira; NM - Niveis de motivacao;
SEL - Satisfagdo com o estilo de lideranga; SELT - Satisfagdo com o estilo de liderancga de topo; SELI- Satisfagdo com o
estilo de lideranga de gestor de nivel intermédio; SCHSES - Satisfacdo com as condi¢cBes de higiene, segurancga,
equipamentos e servigo; SSRV - Satisfagdo com sistema de remuneragées vigente. Global — pontuagéo global da escala. ?
- a igualdade de variancias nédo se verificou. * - Utilizacdo do teste ndo paramétrico Mann-Whitney (ndo se verificou a
normalidade)

Observa-se na tabela 7 que nos fatores: SGFI, SGSG, SCT, SDC e globalidade da escala os
valores médios mais elevados aconteceram no grupo de inquiridos de nacionalidade Angolana.
Nos outros fatores: NM, SEL, SCHSES e SSRV os valores médios mais elevados foram dos
inquiridos de nacionalidade estrangeira. A um nivel de significaAncia de 5% as diferencas

observadas sao estatisticamente significativas no fator SSRV.

Na Tabela 8 apresentam-se os resultados dos fatores e global da escala em funcéo do inquirido
ter ou ndo filhos. Observa-se que os inquiridos com filhos apresentaram niveis médios de
satisfacdo mais elevados nos fatores: SCHSES (3,563) e SSRV (3,110). Nos outros fatores e
globalidade da escala foram os inquiridos sem filhos que apresentaram valores médios de
satisfacdo mais elevados. A um nivel de significancia de 5% conclui-se que as diferencas
observadas entre os colaboradores da instituicio com e sem filhos ndo apresentam relevancia
estatistica.

Tabela 8: Caraterizagéo dos fatores e globalidade da escala em fungéo de ter ou néo filhos

Fatores Tem filhos n Média 5:3:’;3 ESttit;?éica ;/rag\?; ?5
Sim 68 3,631 0,898
>er N30 14 3,912 0,806 -0,950* 0,342
Sim 65 3,480 0,873
558 N&o 14 3,610 0,966 -0,926* 0,354
Sim 67 3,483 0,819
> N3o 14 3,710 0,784 -0,949 0,346
Sim 67 3,486 0,744
>Pe N&o 14 3,510 0,568 -0,115 0,909
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65 3,524 0,964

Sim

e Nzo 14 3,646 0,981 -0,430 0,668
Sim 63 3,525 0,842

SE- N&o 14 3,732 0,834 -0,729* 0,466
Sim " 3,563 0,839

SCHSES N&o 61 3,254 0,852 0,530 0,598
Sim 13 3,110 1,053

SSRY N&o 58 2,576 1,007 -0,370* 0,711
Sim 13 2,738 0.655

clobel N&o 56 3,350 0,703 -0,462 0,646

SGFI - Satisfacao global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagdo com a gestéo e sistemas de
gestdo; SCT - Satisfacdo com as condi¢Bes de trabalho; SDC- Satisfacdo com desenvolvimento da carreira,;
NM - Niveis de motivacdo; SEL - Satisfacdo com o estilo de lideranca; SELT - Satisfagdo com o estilo de
lideranca de topo; SELI- Satisfacdo com o estilo de lideranca de gestor de nivel intermédio; SCHSES -
Satisfacdo com as condi¢cdes de higiene, seguranga, equipamentos e servico; SSRV - Satisfacdo com
sistema de remuneracdes vigente. Global — pontuac&o global da escala. ? - a igualdade de variancias ndo se
verificou. * - Utilizac&o do teste ndo paramétrico Mann-Whitney (n&o se verificou a normalidade).

4.3.2 Influéncia das Variaveis Profissionais

Na Tabela 9 apresentam-se os resultados dos fatores e global da escala em fungdo do vinculo
laboral do inquirido. Os inquiridos com vinculo ndo efetivo, ou seja, colaboradores apresentaram
os valores médios de satisfacdo mais elevados em todos os fatores e globalidade da escala. As
diferencas observadas entre o tipo de vinculo foram a um nivel de significAncia de 5%
estatisticamente significativas no fator SSRV. Nos restantes fatores e globalidade da escala as

diferencas néo apresentam relevancia estatistica.

Tabela 9: Caraterizacéo dos fatores e globalidade da escala em funcéo do vinculo laboral

Fatores Vinculo n Média Desvio Estatistica Valor de
padréo teste prova (p)
Efetivo 57 3,593 0,844
> Colaborador 25 3,874 0,961 -1,329 0,188
Efetivo 56 3,410 0,869
558 Colaborador 23 3,729 0,901 -1,467 0,146
Efetivo 56 3,452 0,830
> Colaborador 25 3,682 0,763 -1,180 0,242
Efetivo 57 3,453 0,653
>Pe Colaborador 24 3,578 0,851 -0,713 0,478
Efetivo 55 3,413 0,943
" Colaborador 24 3,850 0,953 -1,889 0,063
Efetivo 53 3,455 0,849
SE- 24 3,801 0,782 -1,698 0,094

Colaborador




52 3,116 0,910

Efetivo
SCHSES Colaborador 22 3.494 0777 -1,698 0,094
Efetivo 51 2,443 0,916
SSRV Colaborador 20 3.020 0,933 -2,375 0,020
Efetivo 49 3,277 0,658
Global 19 3.601 0717 -1,773 0,081

Colaborador

SGFI - Satisfacéo global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagcdo com a gestéo e sistemas de
gestdo; SCT - Satisfagdo com as condi¢cdes de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira;
NM - Niveis de motivacédo; SEL - Satisfacdo com o estilo de lideranca; SELT - Satisfacdo com o estilo de
lideranca de topo; SELI- Satisfacdo com o estilo de lideranca de gestor de nivel intermédio; SCHSES -
Satisfagdo com as condi¢Bes de higiene, seguranga, equipamentos e servico; SSRV - Satisfacdo com
sistema de remuneragdes vigente. Global — pontuac&o global da escala. ® - a igualdade de variancias n3o se
verificou. * - Utilizagc8o do teste ndo paramétrico Mann-Whitney (n&o se verificou a normalidade)

Na Tabela 10 apresentam-se os resultados dos fatores e global da escala em fungéo da atividade
desenvolvida pelo inquirido na instituicdo. Os inquiridos com fun¢gBes de n&o docéncia
apresentaram niveis meédios de satisfacdo mais elevados nos fatores: SGFI (3,759), SGSG
(3,705), SCT (3,617), SDC (3,686), SEL (3,811), SCHSES (2,555) e globalidade da escala (3,539).
Nos fatores NM e SSRV foram os inquiridos com func¢des de docéncia que apresentaram os niveis
médios de satisfacdo mais elevados. As diferencas observadas entre a atividade desenvolvida
foram a um nivel de significAncia de 5% estatisticamente significativas no fator SSRV. Nos

restantes fatores e globalidade da escala as diferengas ndo apresentam relevancia estatistica.

Tabela 10: Caraterizagdo dos fatores e globalidade da escala em fung&o da atividade desempenhada

Fatores Atividade n Média 5:3:’;3 ESttitsl'féica F\)/racl:\c/,; ?s)

Docente 63 3,654 0,913

>er N&o docente 19 3,759 0,801 -0,576* 0,565
Docente 60 3,439 0,893

556 N3o docente 19 3,705 0,848 -0,740* 0,459
Docente 63 3,495 0,814

> N&o docente 18 3,617 0,824 -0,558 0,578
Docente 62 3,430 0,748

>Pe Nao docente 19 3,686 0,562 -1,372 0,174
Docente 61 3,579 0,898

" Nao docente 18 3,433 1,175 -0.637* 0,524
Docente 59 3,487 0,819

> N&o docente 18 3,811 0,880 -1,443" 0,149
Docente 57 3,131 0,892

SCHSES Nao docente 17 3,555 0,798 -1,757 0,083

SSRV Docente 54 2,763 0,911 2333 0.020
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N&o docente 17 2,106 0,925

Docente 51 3,311 0,707

Global -1,191 0,238
N&o docente 17 3,539 0,605

SGFI - Satisfagao global dos funcionéarios com a instituigdo; SGSG- Satisfagcdo com a gestéo e sistemas de gestdo; SCT -
Satisfacdo com as condi¢Ges de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira; NM - Niveis de motivacao;
SEL - Satisfagdo com o estilo de lideranga; SELT - Satisfacdo com o estilo de lideranga de topo; SELI- Satisfagdo com o
estilo de lideranga de gestor de nivel intermédio; SCHSES - Satisfacdo com as condi¢cdes de higiene, seguranca,
equipamentos e servigo; SSRV - Satisfacdo com sistema de remuneragées vigente. Global — pontuag&o global da escala. ?
- a igualdade de variancias nédo se verificou. * - Utilizacdo do teste ndo paramétrico Mann-Whitney (néo se verificou a
normalidade)

4.3.3 Influéncia das Variaveis Laborais

Na Tabela 11 apresentam-se os resultados dos fatores e global da escala em funcéo das razbes
que levaram o inquirido a trabalhar na instituicdo. Os inquiridos que afirmaram que foi a
experiéncia/conhecimento que os levaram a trabalhar na instituicdo apresentaram niveis médios
de satisfagdo mais elevados nos fatores: SGFI (3,816), SGSG (3,770), SCT (3,784), SDC (3,634),
NM (3,940), SEL (3,872), SCHSES (3,324) e globalidade da escala (3,577). No fator SSRV foram
os inquiridos que afirmaram que a raz&o de trabalhar na instituicao foi o interesse/gosto pela area
gue apresentaram os niveis médios de satisfacdo mais elevados. As diferencas observadas entre
as razbes que levaram a trabalhar na instituicdo foram a um nivel de significancia de 5%
estatisticamente significativas nos fatores SCT e SEL. Concluiu-se pela aplicagdo das
comparacdes multiplas (teste Mann-Whitney em grupos dois a dois) que as diferencas
significativas em SCT foram entre os inquiridos com razfes interesse/gosto pela area e os
inquiridos com razbes experiéncia/conhecimento. No fator SEL as diferencas significativas foram
entre os inquiridos com razdes experiéncia/conhecimentos e os inquiridos com outras razées. Os

restantes fatores e globalidade da escala as diferencas ndo apresentam relevancia estatistica.

Tabela 11: Caraterizagéo dos fatores e globalidade da escala em fun¢éo das raz8es que levaram a trabalhar
na instituicdo

Desvio Valor de
Fatores Razbes n Média = Estatistica teste prova
padréo
(p)
Interesse/Gosto area 36 3,578 1,007
SGFI Experiéncia/Conhecimento 30 3,816 0,706 0,807° 0,668
Outras 16 3,649 0,913
Interesse/Gosto area 36 3,296 1,035
SGSG Experiéncia/Conhecimento 27 3,770 0,605 3,317° 0,190
Outras 16 3,518 0,840
Interesse/Gosto area 35 3,257 0,831
SCT Experiéncia/Conhecimento 30 3,784 0,733 3,770 0,027*
Outras 16 3,614 0,778
Interesse/Gosto area 36 3,374 0,807
SDC Experiéncia/Conhecimento 29 3,634 0,643 4,149° 0,246
16 3,490 0,596

Outras




Interesse/Gosto area 34 3,394 0,802

NM Experiéncia/Conhecimento 29 3,940 0,866 1.212° 0.545
Outras 16 3,153 1,216
Interesse/Gosto area 34 3,398 0,836

SEL Experiéncia/Conhecimento 28 3,872 0,855 8,876° 0,012+

Outras 15 3,360 0,682
Interesse/Gosto area 32 3,210 0,838

SCHSES  Experiéncia/Conhecimento 26 3,324 0,899 0.497* 0780
Outras 16 3,110 0,991
Interesse/Gosto area 33 2,673 0,869

SSRV Experiéncia/Conhecimento 23 2,504 1,181 0,969° 0,616
Outras 15 2,613 0,758
Interesse/Gosto area 32 3,254 0,702

Global Experiéncia/Conhecimento 21 3,577 0.724 1,482° 0,235
15 3,317 0,557

Outras

SGFI - Satisfagao global dos funcionéarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagcdo com a gestéo e sistemas de gestédo; SCT -

Satisfagdo com as condi¢Ges de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira; NM - Niveis de motivacao;

SEL - Satisfagdo com o estilo de lideranga; SELT - Satisfagdo com o estilo de lideranca de topo; SELI- Satisfagdo com o

estilo de lideranga de gestor de nivel intermédio; SCHSES - Satisfacdo com as condi¢cdes de higiene, seguranga,

equipamentos e servigo; SSRV - Satisfacdo com sistema de remuneragdes vigente. Global — pontuagéo global da escala.

a

— teste Kruskal-Wallis; ® — teste Anova. *- Diferencas significativas entre interesse/gosto area e experiéncia/conhecimento;

**. Diferencas significativas entre experiéncia/conhecimento e outras.

Apresenta-se na Tabela 12 os resultados dos fatores e total da escala relativamente a escolha da

instituicdo se pudesse voltar atrés.

Tabela 12: Caraterizag&o dos fatores e globalidade da escala em fungéo da escolha da instituicdo se o

inquirido voltasse atras

Fatores Esco{lﬂheria . Média Desvio Estatistica Valor de
instituicdo padréo teste prova (p)
sim 55 3,655 0,977
SGFI N&o 15 3,700 0,849 0.061° 0.970
N&o sei 12 3,762 0,387
sim 54 3,413 0,976
SGSG Nao 13 3,571 0,661 1.082° 0,582
N&o sei 12 3,836 0,559
Sim 55 3,495 0,902
SCT N&o 15 3,588 0,579 0,025* 0.988
N&o sei 11 3,572 0,639
Sim 55 3,446 0,779
sbc Nao 14 3,479 0,651 1.435° 0.488
N&o sei 12 3,704 0,404
NM Sim 55 3,498 1,018 0.221° 0.802
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14 3,636 0,886

Nao

No sei 10 3,680 0,790
<im 54 3,460 0,890

SEL Néo 13 3,662 0,639 1,453° 0,241
NEo sei 10 3,940 0,719
<im 53 3,179 0,921

SCHSES Néo 11 3.247 0,901 1,391° 0,499
NZo sei 10 3,471 0,684
sim 52 2,550 0,929

SSRV N&o 10 2,920 1,021 1,137° 0,566
NZo sei 9 2,578 1,046
Sim 51 3,340 0,731

Global N&o 8 3,275 0671 0,665 0,518
N sei 9 3,609 0,357

SGFI - Satisfagao global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagcdo com a gestéo e sistemas de gestédo; SCT -
Satisfacdo com as condig8es de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira; NM - Niveis de motivacao;
SEL - Satisfagdo com o estilo de lideranca; SELT - Satisfagdo com o estilo de lideranga de topo; SELI- Satisfagdo com o
estilo de lideranga de gestor de nivel intermédio; SCHSES - Satisfacdo com as condi¢cbes de higiene, segurancga,
equipamentos e servigo; SSRV - Satisfacdo com sistema de remuneragées vigente. Global — pontuag&o global da escala. ?
— teste Kruskal-Wallis;  — teste Anova.

Observa-se por andlise a Tabela 12 que os valores médios de satisfacdo mais elevados em todos
os fatores e globalidade da escala, com excecdo SCT e SSRV, aconteceram nos inquiridos que
afirmaram n&o saber se voltariam a trabalhar na instituicdo. Nos fatores SCT e SSRV foram os
inquiridos que afirmaram nao voltar a trabalhar na instituicdo que apresentaram os valores médios
de satisfacdo mais elevados. As diferencas observadas entre todos os fatores e global da escala

nao sao a um nivel de significancia de 5% estatisticamente significativas.

4.3.4 Influéncia das Variaveis de Formacéao

Na Tabela 13 apresentam-se os resultados dos fatores e global da escala em funcdo das
habilitacdes literarias do inquirido. Os inquiridos com habilitages literarias do 1°/2° ciclo
secundério apresentaram valores médios de satisfacdo mais elevados nos fatores: SGFI (3,798),
SGSG (3,33), SCT (3,747), SDC (3,667), SDC (3,732), SEL (3,863), SCHSES (3,552) e global da
escala (3,544). Os inquiridos com mestrado apresentaram maior satisfacdo média nos fatores NM
(3,909) e SSRV (2,867). As diferencas observadas entre as habilitagBes literarias em todos os
fatores e global da escala ndo sdo a um nivel de significAncia de 5% estatisticamente

significativas.

Tabela 13: Caraterizagdo dos fatores e globalidade da escala em fungéo das habilitaces

Fatores Habilitagdes N Média Desv~|o Estatistica teste Valor de
padrdo prova (p)
19/2° Ciclo secundario 18 3,798 0,784
Bacharelato 20 3,576 0,651 a
SGFI Licenciatura 32 3,766 0,916 2,497 0,476
Mestrado 12 3,438 1,260
SGSG 19/2° Ciclo secundario 18 3,747 0,864
Bacharelato 19 3,326 0,837 2,480% 0,479

Licenciatura 32 3,572 0,822




Mestrado 10 3,180 1,153

19/2° Ciclo secundario 17 3,667 0,858
Bacharelato 20 3,404 0,724 b
SCT Licenciatura 32 3,541 0.822 0,335 0,800
Mestrado 12 3,467 0,927
19/2° Ciclo secundario 18 3,732 0,477
Bacharelato 20 3,264 0,664 a
Sbe Licenciatura 32 3,490 0.723 4,149 0,246
Mestrado 11 3,506 1,011
19/2° Ciclo secundario 17 3,424 1,102
Bacharelato 19 3,205 0,858 b
NM Licenciatura 32 3.688 0.880 1,683 0.178
Mestrado 11 3,909 1,044
19/2° Ciclo secundario 17 3,863 0,843
Bacharelato 18 3,269 0,710 a
SEL Licenciatura 31 3.618 0,630 5,551 0,136
Mestrado 11 3,424 1,354
19/2° Ciclo secundario 15 3,552 0,534
Bacharelato 19 2,917 1,015 a
SCHSES Licenciatura 30 3.273 0.723 4,054 0,256
Mestrado 10 3,200 1,332
1°/2° Ciclo secundario 15 1,973 0,976
Bacharelato 18 2,822 0,829 a
SSRvV Licenciatura 29 2.717 0.934 0,562 0,755
Mestrado 9 2,867 0,866
1°/2° Ciclo secundario 15 3,544 0,575
Bacharelato 17 3,162 0,627 a
Global Licenciatura 28 3,457 0,579 3,208 0,361
Mestrado 8 3,160 1,181

SGFI - Satisfagao global dos funcionéarios com a instituicdo; SGSG- Satisfagcdo com a gestéo e sistemas de gestdo; SCT -
Satisfacdo com as condig8es de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira; NM - Niveis de motivacao;
SEL - Satisfagdo com o estilo de lideran¢a; SELT - Satisfagdo com o estilo de lideranga de topo; SELI- Satisfagdo com o
estilo de lideranga de gestor de nivel intermédio; SCHSES - Satisfacdo com as condi¢cBes de higiene, seguranga,
equipamentos e servigo; SSRV - Satisfagdo com sistema de remuneragées vigente. Global — pontuagéo global da escala. ?
— teste Kruskal-Wallis; ° — teste Anova.

Na Tabela 14 apresentam-se os resultados dos fatores e global da escala em funcdo da opinido
do inquirido sobre a facilidade em frequentar formacé&o oferecida pela instituicdo. Os inquiridos que
afirmaram que ndo encontravam facilidade de frequentar formac&o apresentaram niveis médios de
satisfacdo mais elevados nos fatores: SGFI (3,831), SGSG (3,563), SCT (3,596) e SSRV (2,621).
Os inquiridos que afirmaram que afirmaram encontrar facilidade em frequentar formacéo
apresentaram os niveis médios de satisfa¢c@o mais elevados nos fatores: SDC (3,525), NM (3,632),
SEL (3,565), SCHSES (3,268) e globalidade da escala (3,409). As diferencas observadas entre os
inquiridos que encontravam facilidade de formacédo e os que ndo encontram tais facilidades em
todos os fatores e global da escala ndo sdo a um nivel de significancia de 5% estatisticamente
significativas.

Tabela 14: Caraterizacéo dos fatores e globalidade da escala em fungéo da facilidade de frequéncia
em formagcéo.

Fatores Facilidades L Desvio Estatistica  Valor de
frequentar n Média =
= padréo teste prova (p)
formacéao
Sim 58 3,616 0,941
SGFI -0,447* 0,655
N0 24 3,831 0,725
Sim 58 3,481 0,883
SGSG -0,453* 0,650
N&o 21 3,563 0,909
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Sim 57 3,492 0,846

>t N&o 24 3,596 0,740 -0,355* 0,723
Sim 58 3,525 0,746

SPe N&o 23 3,402 0,633 -0,702* 0,483
Sim 56 3,632 1,004

e N3o 23 3,335 0,834 -1,459* 0,144
Sim 55 3,565 0.893

o N3o 22 3,558 0,705 -0,362* 0,717
Sim 53 3,268 0.895

SCHSES Nao 21 3,129 0,871 0,604 0,545
Sim 52 2,600 0,920

>R N&o 19 2,621 1,056 -0,237* 0,812
Sim 52 3,409 0.694

Globel N&o 16 3,233 0,660 -1,012* 0,311

SGFI - Satisfacdo global dos funcionarios com a instituicdo; SGSG- Satisfacdo com a gestédo e sistemas de
gestdo; SCT - Satisfacdo com as condi¢des de trabalho; SDC- Satisfagdo com desenvolvimento da carreira;
NM - Niveis de motivagdo; SEL - Satisfacdo com o estilo de lideranga; SELT - Satisfagdo com o estilo de
lideranca de topo; SELI- Satisfacdo com o estilo de lideranca de gestor de nivel intermédio; SCHSES -
Satisfagdo com as condi¢cBes de higiene, seguranga, equipamentos e servico; SSRV - Satisfa
sistema de remuneracgdes vigente. Global — pontuaco global da escala. ® — teste Kruskal-Wallis;

Anova.

%éo com
— teste






5. Sintese dos resultados

Apos terminar a apresentagdo dos resultados, chegou o momento de dar continuidade com a
discussdo dos resultados fazendo criticas focando nos dados com maior relevancia assim como
dar respostas as hipoteses de investigacdo. Neste sentido segue-se a discussdo das 5 hipoteses

formuladas no principio desta investigacao:

Hip6tese de Investigacdo 1: Os colaboradores no Instituto Médio Agrario do Waco-Kungo

encontram-se satisfeitos com a instituicéo.

Esta hip6tese foi neste trabalho validada, pois o estudo realizado evidenciou a satisfacdo dos
funcionéarios nos fatores e globalidade da escala analisada. No fator SSRV o valor médio esta
abaixo do esperado e sera desejavel melhorar este resultado. Nos restantes fatores a satisfacdo

média € superior ao esperado, mas os valores ndo sdo excelentes.

Hipdtese de Investigacdo 2: Existem diferencas nos valores médios da satisfagdo com o
trabalho para as carateristicas sociodemograficas dos colaboradores no Instituto Médio

Agrario do Waco-Kungo.
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De modo geral esta hipdtese ndo foi comprovada neste trabalho. Somente no fator SSRV para a
variavel sexo e nacionalidade foram detetadas diferencas significativas. Assim sendo, conclui-se
que para os fatores e globalidade da escala ndo se detetaram diferencas significativas nas

variaveis: sexo, idade, nacionalidade e o facto de o inquirido ter ou nao filhos.

Hipotese de Investigacdo 3: Existem diferencas nos valores médios da satisfacdo com o
trabalho para as variaveis profissionais dos colaboradores no Instituto Médio Agréario do

Waco-Kungo.

Esta hipotese nao foi neste trabalho comprovada. Os inquiridos com vinculo néo efetivo, ou seja,
colaboradores apresentaram os valores médios de satisfagdo mais elevados em todos os fatores e
globalidade da escala. As diferencas observadas entre o tipo de vinculo foram a um nivel de
significancia de 5% estatisticamente significativas no fator SSRV. Nos restantes fatores e

globalidade da escala as diferencas ndo apresentam relevancia estatistica.

Hipdtese de Investigagdo 4: Existem diferengas nos valores médios da satisfagdo com o
trabalho para o nivel de formacgé&o dos colaboradores no Instituto Médio Agrério do Waco-

Kungo.

Esta hip6tese nédo foi neste trabalho comprovada. Os inquiridos com habilitagbes literarias do 1°/2°
ciclo secundéario apresentaram valores medios de satisfacdo mais elevados nos fatores: SGFI
(3,798), SGSG (3,33), SCT (3,747), SDC (3,667), SDC (3,732), SEL (3,863), SCHSES (3,552) e
global da escala (3,544). Os inquiridos com mestrado apresentaram maior satisfacdo média nos
fatores NM (3,909) e SSRV (2,867). As diferencas observadas entre as habilitacdes literarias em
todos os fatores e global da escala ndo sdo a um nivel de significAncia de 5% estatisticamente
significativas. Os inquiridos que afirmaram que ndo encontravam facilidade de frequentar formacéo
apresentaram niveis médios de satisfagdo mais elevados nos fatores: SGFI, SGSG, SCT e SSRV.
Os inquiridos que afirmaram encontrar facilidade em frequentar formag&o apresentaram o0s niveis
médios de satisfacdo mais elevados nos fatores: SDC, NM, SEL, SCHSES e globalidade da
escala. As diferencas observadas entre os inquiridos que encontravam facilidade de formagé&o e os
que ndo encontram tais facilidades em todos os fatores e global da escala ndo sdo a um nivel de

significancia de 5% estatisticamente significativas.

Hipdtese de Investigagcdo 5: Existem diferencas nos valores médios da satisfagdo com o
trabalho para as caracteristicas laborais dos colaboradores no Instituto Médio Agrario do

Waco-Kungo.

O apoio dos colaboradores em qualquer instituicdo nos locais de trabalho leva a ter uma grande
consideragdo entre a procura e o controlo de satisfacdo dos colaboradores e dos supervisores. O
apoio social diz respeito a troca de valores e dialogos entre trabalhadores com os seus colegas e

a gestdo de topo no ambiente laboral.

A hipétese destes autores é que quando um trabalhador Ihe é submetido a uma alta procura e
baixo controle sobre o nivel de sustentacdo social, tem a possibilidade de desenvolver efeitos

negativos sobre a insatisfagédo no trabalho.
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Nessa contenda a satisfacdo no trabalho tem como outra dependéncia a capacidade de interacao
social, de emocgao, confianga entre individuos e seus colegas de trabalho e supervisores. Esta
hip6tese tem sido comparada em diversas pesquisas e trabalhos investigativos (House, Landis e
Umberson, 1988; Jonhson e Hall, 1988; Landsbergis, 1988; Goncalves, Karasek e Theorese,
1990; Powbosky, Bandeira e Piccinini, 2011) citado por de Freitas Brandao, de Lima, de Aquino

Cabral, dos Santos e Monteiro Pessoa (2014).

Os inquiridos que afirmaram que foi a experiéncia/conhecimento que os levaram a trabalhar na
instituicdo apresentaram niveis médios de satisfacdo mais elevados nos fatores: SGFI, SGSG,
SCT, SDC, NM, SEL, SCHSES e globalidade da escala. No fator SSRV foram os inquiridos que
afirmaram que a razéo de trabalhar na instituicdo foi o interesse/gosto pela area que apresentaram
0s niveis médios de satisfacdo mais elevados. As diferencas observadas entre as razfes que
levaram a trabalhar na instituicdo foram a um nivel de significAncia de 5% estatisticamente
significativas nos fatores SCT e SEL. Concluiu-se que as diferengas significativas em SCT foram
entre o0s inquiridos com razbes interesse/gosto pela area e o0s inquiridos com razdes
experiéncia/conhecimento. No fator SEL as diferencas significativas foram entre os inquiridos com
razBes experiéncia/conhecimentos e 0s inquiridos com outras razdes. Observou-se que os valores
meédios de satisfagdo mais elevados em todos os fatores e globalidade da escala, com excecédo
SCT e SSRV, aconteceram nos inquiridos que afirmaram ndo saber se voltariam a trabalhar na
instituicdo. Nos fatores SCT e SSRV foram os inquiridos que afirmaram n&o voltar a trabalhar na
instituicdo que apresentaram os valores médios de satisfacdo mais elevados. As diferencas
observadas entre todos os fatores e global da escala ndo sdo a um nivel de significancia de 5%

estatisticamente significativas.






Conclusdes, Limitagdes e Futuras Linhas de

Investigacéao

O presente estudo procurou analisar, no Instituto Médio Agrario do Waco-Kungo (IMAWK) o nivel
de satisfagdo dos profissionais docentes e ndo docentes, assim como buscou verificar se as
variaveis sociodemograficas, profissionais, de formacgéo e laborais influenciam a satisfagdo destes
profissionais, através da aplicacdo de questionarios aos colaboradores no IMAWK. Nesta
conformidade, este trabalho estabelece uma reflexdo sobre o modo como as variaveis
sociodemograficas, de profissionais, de formacao e laborais influenciam o nivel de satisfacédo
laboral, dos profissionais do IMAWK. Adicionalmente, proporcionou o conhecimento da imagem
que os docentes e ndo docentes percecionam da instituicdo de ensino médio onde exercem
atividade. Este conhecimento permite identificar os motivos de desajustes e de inconformidades e
as respetivas consequéncias de modo a implementar medidas que promovam transformacfes que

se traduzam em maiores niveis de satisfagéo profissional.
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Os resultados apresentados anteriormente permitem afirmar que as cinco hipéteses de
investigacdo testadas revelaram-se ndo totalmente suportadas. No presente estudo apenas as
hipéteses 1 e 5 foram totalmente validadas, isto €, foi possivel verificar que os profissionais dos
IMAWK se encontram satisfeitos e ainda que, as variaveis laborais influenciam significativamente,

o nivel de satisfacéo dos profissionais docentes e nao docentes do IMAWK.

Esta investigagcdo, prop8e relativamente as variaveis sociodemograficas e a satisfacdo laboral,

que:

e Somente no fator SSRV para a variavel género (sexo) e nacionalidade foram detetadas

diferencas significativas.

e Para os fatores e globalidade da escala ndo se detetaram diferengas significativas nas
variaveis: sexo, idade, nacionalidade e o facto de o inquirido ter ou néo filhos.

Relativamente as variaveis profissionais e a satisfacdo com o trabalho, conclui-se que:

e Os inquiridos sem vinculo & instituicdo ou com vinculo nao efetivo, isto €, os colaboradores
apresentaram os valores médios de satisfacdo mais elevados em todos os fatores e
globalidade da escala. As diferengas observadas entre o tipo de vinculo foram a um nivel
de significAncia de 5% estatisticamente significativas no fator SSRV. Nos restantes fatores

e globalidade da escala as diferencas ndo apresentam relevancia estatistica.

e Os profissionais que exercem fungfes de ndo docéncia apresentaram niveis médios de
satisfacdo mais elevados nos fatores: SGFI, SGSG, SCT, SDC, SEL, SCHSES e
globalidade da escala Nos fatores NM e SSRV foram os inquiridos com funcfes de
docéncia que apresentaram o0s niveis médios de satisfacdo mais elevados. As diferencas
observadas entre a atividade desenvolvida foram a um nivel de significancia de 5%
estatisticamente significativas no fator SSRV. Nos restantes fatores e globalidade da

escala as diferencas ndo apresentam relevancia estatistica.

Relativamente as variaveis de formacgéo na satisfagdo com o trabalho, conclui-se que:

e Profissionais com habilitagbes académicas mais baixas apresentaram uma maior
satisfagdo nos fatores: SGFI, SGSG, SCT, SDC, SEL, SCHSES e global da escala. Os
profissionais com mestrado apresentaram maior satisfacdo média nos fatores NM e SSRV.
As diferencas observadas entre as habilitacdes literarias em todos os fatores e global da

escala ndo sdo a um nivel de significancia de 5% estatisticamente significativas;

e Os profissionais que afirmaram que ndo encontravam facilidade de frequentar formacéao
apresentaram niveis médios de satisfacdo mais elevados nos fatores: SGFI, SGSG, SCT e
SSRV. Os inquiridos que afirmaram encontrar facilidade em frequentar formagéo
apresentaram os niveis médios de satisfagdo mais elevados nos fatores: SDC, NM, SEL,
SCHSES e globalidade da escala. As diferencas observadas entre os inquiridos que

encontravam facilidade de formacédo e os que ndo encontram tais facilidades em todos os
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fatores e global da escala ndo sdo a um nivel de significancia de 5% estatisticamente

significativas.
Relativamente as variaveis laborais e a satisfacdo com o trabalho, conclui-se que:

e Os profissionais que afirmaram razdes experiéncia/conhecimento que o0s levaram a
trabalhar na instituicAo apresentaram niveis médios de satisfacdo mais elevados nos
fatores: SGFI, SGSG, SCT, SDC, NM, SEL, SCHSES e globalidade da escala.

e No fator SSRV foram os inquiridos que afirmaram que a raz@o de trabalhar na instituicdo
foi o interesse/gosto pela area que apresentaram os niveis médios de satisfacdo mais
elevados.

e As diferencas observadas entre as razdes que levaram a trabalhar na instituicdo foram a

um nivel de significancia de 5% estatisticamente significativas nos fatores SCT e SEL.

e Os profissionais que declaram que ndo saber se escolheriam de novo esta instituicdo se
pudesse voltar atrds, manifestaram maiores niveis de satisfacdo em todos os fatores e
globalidade da escala, com excecéo SCT e SSRV.

Atendendo aos resultados obtidos pode-se afirmar que foi possivel avaliar o grau de satisfagao
profissional no IMAWK e ainda analisar a influéncia das dimensBes sociodemograficas,
profissionais, de formacdo e laborais no grau de satisfagdo profissional dos docentes e néo
docentes do IMAWK e deste modo, contribuir para uma melhor compreenséo dos antecedentes da
satisfacdo na melhoria da Gestdo de Recursos Humanos e do desempenho desta instituicao.
Salienta-se ainda, que nao foi possivel validar a influéncia das variaveis sociodemograficas com o
nivel de satisfacdo, no que respeita aos fatores idade e descendéncia. Ndo obstante o estudo
demonstrou a influéncia de algumas variaveis sociodemograficas na dimensdo SSRV, o que em
certa medida converge com as teorias da satisfacdo, particularmente com a teoria da piramide das
necessidades de Maslow (1954) que identifica uma das necessidades como sendo a seguranca
(emprego estavel, protecéo social), que neste estudo se pode observar no determinante de vinculo
com a organizag&o, o qual permite concluir que apesar da satisfacdo dos individuos com contratos
a prazo ser superior aos profissionais efetivos, as diferencas observadas em cada dimenséo néo
apresentaram significancia estatistica. Acredita-se que o fator vinculo laboral ndo apresentou o
resultado claramente superior em favor do estado efetivo em virtude dos funcionarios
colaboradores serem na sua maioria profissionais estrangeiros com remuneracdes muito
superiores aos salérios auferidos nos seus paises de origem (Cubana & Brasileira). Por seu lado,
a teoria bifatorial de Herzberg (1997) segundo a qual a presenca de fatores motivacionais,
relativos a aspetos intrinsecos do trabalho, traz sentimento de satisfacdo ao trabalhador, enquanto
a auséncia dos fatores higiénicos, relativos ao ambiente de trabalho, leva & insatisfacao (Herzberg,
1997), também se pode verificar neste trabalho dado que os profissionais do IMAWK estédo
predominantemente satisfeitos com os fatores motivacionais de realizacdo, atividades e
responsabilidade, e com os fatores higiénicos de supervis@do e relacionamentos interpessoais.
Desta forma, sugere-se a discussdo relativamente a considerar-se este facto no desenho das

politicas e das estratégicas da Gestdo e em particular, na Gestdo de Recursos Humanos. Tal



como Lunga (2016) e Lunga, Veloso e Fernandes (2017) prop6em a reflexdo que se pretende
instituir recai sobre a tendencial imposicao de flexibilidade, adaptabilidade e disponibilidade, sem
existir um compromisso entre o colaborador e a organizacdo no longo prazo. No mundo
globalizado em que vivemos assiste-se a progressiva opcao das empresas pelos contratos
temporarios e pela prestacdo de servicos, numa clara adaptacdo as imposicfes da sociedade
global e as politicas internas e externas que afetam econdémica e socialmente as organizacdes.
Neste contexto é essencial que os gestores de recursos humanos permanecam alertas aos sinais
dos profissionais. Uma vez que qualquer organizagcdo é resultado do seu capital humano e,
evidentemente, ndo existe se ndo existirem pessoas Almeida (2003). Partilha-se também a opinido
de Mezomo (2001), que argumenta que nenhuma organizacao obtém sucesso, ou seja, alcanca os
objetivos sem o esforco e empenho reciproco de todos os trabalhadores, que devem atuar em
equipa, na busca e operacionaliza¢éo dos objetivos, que se agregam na melhoria do desempenho

organizacional.

Os resultados deste estudo evidenciam que os profissionais docentes e ndo docentes desta
instituicdo de ensino médio se encontram globalmente satisfeitos, sendo que as dimensfes do
Modelo CAF 2006, que mais contribuem para a satisfagdo global sdo: a Satisfacdo Global dos
Funcionérios com a Instituicdo (SGFI) e a Satisfacdo com o Estilo de Lideranca (SEL), o que
mostra que os profissionais dao particular atencéo aos valores e as atitudes dos gestores e lideres
do IMAWK. Nesta medida, cré-se que este estudo, possa contribuir para uma reflexao sobre de
que modo se pode cooperar na construcdo de uma melhor e mais salutar sociedade, dentro e fora
das organizag6es, onde imperem os valores que identificam os profissionais como seres humanos,
dignos, respeitadores, éticos, solidarios, e ndo sejam atropelados por atitudes negativas como o
egoismo, egocentrismo, rivalidade. Admite-se que este cenario seja possivel dado que uma maior
satisfacdo laboral contribui para que o colaborador encontre significado na sua atividade
profissional e adote atitudes positivas para o desenvolvimento institucional. Conhecem-se
organizacfes de sucesso que tem orgulho em praticar uma excelente GRH e por seu lado os

profissionais tém orgulho na sua instituicdo, levando estas organiza¢gdes ao sucesso.

N&o obstante o IMAWK apresentar uma satisfacdo profissional positiva apresenta dimensfes
como sdo: a Satisfagdo com as Condicdes de Higiene, Seguranca, Equipamentos e Servigco
(SCHSES) e a Satisfacdo com Sistema de Remuneracdes Vigente (SSRV) com baixos niveis de
satisfacdo. Aferiu-se que existe necessidade de trabalhar algumas das dimensdes que constituem
0 Modelo CAF 2006, mas elas devem ser hierarquizadas por grau de importancia e urgéncia pelo
IMAWK. Pode concluir-se que a remuneracgéo € fator essencial nesta organizacéo de ensino e que
esta dimensdo deve ser levada em consideragdo para promover a motivacdo e a retencdo dos
profissionais docentes. Uma vez que faz com que os profissionais valorizem mais o seu local de
trabalho influenciando a retencdo dos mesmos na organizagdo. Além da remuneracao, existem
outros fatores relevantes que a organizacdo deve levar em consideracdo para motivar e satisfazer
0s seus talentos humanos, observou-se que as instalagdes e 0 acesso a formacao séo fatores de
insatisfacdo dos colaboradores, que carecem de maior atencdo da gestdo do IMAWK. Nesta

medida, recomenda-se a gestdo a implementacdo de medidas que estimulem o aumento da
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satisfacdo, como sejam, uma maior participacdo e envolvimento dos docentes e ndo docentes na
tomada de decisfes institucionais, particularmente na tomada de decisbes relacionadas com o
ensino, para que este envolvimento favoreca uma maior satisfacdo e consequentemente, promova
um melhor desempenho. Um maior compromisso dos 6rgdos de gestdo e dos diretores
intermédios, abrangendo estes profissionais, potencia uma melhor comunicacdo e valorizacdo
institucional, segundo Zabalza (2004) citado por (Behrens, 2007) sdo os aspetos relevantes da
dimensé&o pessoal dos docentes, a satisfacdo pessoal e profissional e a carreira. Para este autor, a
forma como o profissional docente €, sente ou vive as expetativas com que desenvolve o seu
trabalho, séo fatores que podem afetar a qualidade do ensino. Qualquer organizacdo, com
funcionarios satisfeitos, tem um potencial acréscimo de vantagens, uma vez que regra geral, atrai
os melhores, reduz a rotatividade do pessoal, aumenta a produtividade, reduz os custos, melhora

a imagem perante a comunidade e ganha competitividade (Veloso, Lunga e Fernandes, 2017).

Este estudo torna-se pertinente para avaliar o nivel de satisfacdo profissional e identificar as
dimensBes que mais ou menos contribuem para a satisfacdo dos docentes e ndo docentes e que
podem contribuir para a melhoria do desempenho organizacional. O estudo demonstra onde estao
0s pontos criticos da organizacdo que devem ser melhorados, visando um aumento da satisfacao,
motivacdo, e consequentemente a retencdo dos profissionais e a melhoria da competitividade
organizacional. Os resultados deste estudo podem servir como base para refletir e redesenhar as
politicas internas, visando aprimorar praticas institucionais para tornar o profissional docente e néo
doente mais satisfeito com o seu trabalho. Considera-se ainda importante que instrumentos de
recolha de dados construidos em contextos socioculturais distintos como é o CAF 2006, passem

por uma adaptacéo contextual para garantir a validade do instrumento em Angola.

No entanto este estudo apresenta algumas limitagGes, dado que, foi aplicado apenas numa
Instituicdo de Ensino Médio, e ndo se pode concluir que em todas as organizacdes de Ensino
Médio Angolano, serd encontrado, 0 mesmo cendrio. Sugere-se, portanto, que sejam realizadas
outras investigag@es utilizando um maior nimero de organizacdes, para que se possa comparar
se os resultados encontrados no IMAWK estdo presentes noutras organiza¢gfes de ensino ou de
outro ramo de atividade. Outra limitacdo do trabalho estéa relacionada com o tamanho da amostra.
Pese embora a recolha de dados néo se ter revelado facil, pretende-se que investigagfes futuras
possam abarcar amostras maiores, alargadas a outras instituicdes, publicas e privadas,
estabelecendo comparacgfes, entre profissionais docentes e ndo docentes, nacionais e
internacionais, bem como a sua aplicabilidade a outros setores de atividade. Caracterizando-se
deste modo os aspetos abordados nesta pesquisa, em diferentes cendrios organizacionais,
reavaliando-se ou buscando-se novos resultados proporcionam-se bases seguras para estudos
futuros contribuindo, mutuamente, tanto para academia quanto para as organiza¢des na busca de
evidéncias relacionadas com a avaliacdo da satisfacdo profissional e a sua contribuicdo para a

melhoria do desempenho organizacional.
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Anexos

Anexo A Inquérito (12 Parte

1*PARTE
Instru¢des para o seu preenchimento:

Responda, colocando uma cruz ( X) sobre o quadro que melhor corresponde a alternativa em que se situa;
Nas questdes em que aparece um espago ( Linha ) em branco complete-o de acordo com a sua situacéo

1. SEXO:
|:| 1 Masculino |:| 2 Feminino

2. IDADE:

3. NACIONALIDADE:

4. ESTADO CIVIL:

[ ] 1solteiro [ ] 2Casado () Unido de Facto
| | 3Divorciado (a) Separado (a) [ ] 4Viavo(a)
5. TEM FILHOS
1Sim |:| 2 Nao

5.1. Se sim, que idade (s) tem /Tém

6.HABILITACOES ACADEMICAS

D 1 1° Ciclo do ensino secundario D 1 Licenciado

D 2 2°Ciclo do ensino secundario D 2 Mestre

|:| 3 Bacharel |:| 3 Doutor

7. VINCULO LABORAL

[ ] 1Efetivo

|:| 2 Colaborador

8. CATEGORIA PROFISSIONAL

9. FUNCAO QUE DESEMPENHA NESTA INSTITUICAO

10. GOSTA DE EXERCER FUNGOES NESTA INSTITUICAO?
| |1sim [ ] 2Nao

Se respondeu nao, Porqué
11. PRINCIPAIS RAZOES QUE O LEVARAM A TRABALHAR NESTA INSTITUICAO

D 3 Experiéncia profissional /Conhecimento na area

Dl Ordem familiar D 2 Interesse/Gosto pela area

|:| 4 Oportunidade de progressdo na carreira D 5 Acessibilidade

[ ] 6 Unicahipotese de trabalho
|:| 7 Outras ( por favor, especifique)
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Anexos

Il PARTE
1. Satisfagdo global dos trabalhadores (as) com a instituicao
M"_“to_ Insatisfeito Pc_)ucp Satisfeito M_unq
Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

isfaca
Satisfagdao com Grau de Satisfacédo

1 2 3 4 5

Imagem da instituicdo

Desempenho global da instituicdo

Papel da instituicdo na sociedade

Relacionamento da instituicdo com os cidaddos e a sociedade

Forma como a instituicdo gere os conflitos de interesses
Nivel de envolvimento dos (as) funcionarios na instituigéo e na respetiva da
missé&o

Mecanismo de consulta e didlogo entre funcionarios e gestores

2. Satisfagdo dos trabalhadores com a gestédo e sistemas de gestao

Muito L Pouco L Muito
S Insatisfeito s Satisfeito L
. ~ Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
Satisfacdo com ...

Grau de Satisfacdo
1 2 3 4 5

Aptiddo da lideranca para

conduzr a mst_anéo Gest&o de topo

(Estabelecer objetivos, afetar
recursos, monitorizar o

andamento dos projetos) Gestéo intermédia
Aptiddo da lideranga para Gestao de topo
comunicar

Gestéo intermédia
Forma como o sistema de avaliacdo de desempenho funciona

Forma como o0s objetivos individuais sdo fixados

Postura da organizagédo face a mudanga e a modernizagdo
3. Satisfagcdo com as condicdes de trabalho
Muito Pouco Muito

Insatisfeito Inesis e Satisfeito SEHEiED Satisfeito

Satisfagdo com ...

Grau de Satisfacéo
1 2 3 4 5

Ambiente de trabalho
As condig¢des de trabalho na minha instituicdo séo boas

Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar

Igualdade de oportunidades para o desenwolvimento de novas competéncias
profissionais

Igualdade de tratamento na organizagdo e nao discrimina¢do (genero ou
outras)

Modo como a institui¢cdo lida com os conflitos, queixas ou problemas
pesoais

As relagbes pessoais com 0s seus superiores

A forma como os seus superiores avaliam o seu trabalho

Igualdade e justi¢a de tratamento que recebe dos seus superiores
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4. Satisfacdo com o desenvolvimemto interno de carreira

e Insatisfeito PRED Satisfeito AN
Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
Satisfacdo com ... Grau de Satisfagéo
1 2 3 4 5

Politica de gestéo de recursos humanos existentes na instituicéo
Oportunidades criadas pela organizagéo para desenvolver novas
competéncias na instituicdo

Ac¢des de formagdo em que realizou até ao presente momento

Nivel de conhecimento que tem dos objetivos da organizacéo

Relacéo entre colegas

Relacdo entre os diferentes grupos profissionais

Igualdade de oportunidades nos processos de promocéo

5. Nivel de motivagdo paraa satisfacdo com o desenvolvimemto de carreira

T Desmotivado Pouco Motivado A
Desmotivado Motivado Motivado
Nivel de motivacéo para ... Grau de Satisfacéo
1 2 3 4 5

O que falta para que o seu grau de motivagéo seja 5

Aprender novos métodos de trabalho

Desenwolver trabalho em equipa

Participar em acdes de formacéo

Participar em projetos de mudanca na instituicéo
Participacdo na apresentagdo de sugestdes que visam melhorar o

funcionamento da instituicdo
6. Satisfacdo com o estilo de lideranca - Gestor de topo

. Ml_“to_ Insatisfeito Pgucg Satisfeito M'UIIO'
; insatisfeito Satisfeito Satisfeito
Satisfagéo com ... Grau de Satisfacdo
1 2 3 4 5

Lideranca através do exemplo

Demonstra empenho no processo de mudanca

Aceita criticas construtivas

Aceita sugestdes de melhoria

Delega competéncias e responsabilidade

Estimula a iniciativa das pessoas

Encoraja a confianga mutua e o respeito

Promowve o desenwolvimento de uma cultura de mudanga

Promowe a¢des de formacéo

Reconhece e premeia os esfor¢os individuais e das equipas

A dire¢do tem a missdo de me comunicar o que espera de mim

A diregdo lida imparcialmente com todos os funcionarios

A direcéo procura disponibilizar o material necesséario
A diregdo estabelece um didlogo aberto com todos os funcionarios da
instituicéo

A direcdo define claramente as suas politicas de acdo
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7. Satisfagcdo com o estilo de lideranga - Gestor de nivel intermédio

M'j“to_ Insatisfeito Pt?ucg Satisfeito M_u'to_
; Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
Satisfacdo com ... Grau de Satisfacéo
1 2 3 4 )

Lideranca através de exempplos

Demonstra empenho no processo de mudanca

Aceita criticas construtivas

Aceita sugestdes de melhoria

Delega competéncias e responsabilidade

Estimula a iniciativa das pessoas

Encoraja a confianga mdtua e o respeito

Promowve o desenwolvimento de uma cultura de mudanca

Promowe ac¢des de formagéo

Reconhece e premeia os esfor¢os individuais e das equipas

A direcdo tem a missdo de me comunicar 0 que espera de mim

A direcéo lida imparcialmente com todos os funcionérios

A direcéo procura disponibilizar o material necessario

A direcéo estabelece um dialogo aberto com todos os funcionarios da
instituicdo

A direcdo define claramente as suas politicas de acéo

8. Satisfacdo com as condi¢des de higiene, seguranca, equipamentos e servigos

Muito e Pouco e Muito
. e Insatisfeito C Satisfeito e
. 5 insatisfeito Siet Satisfeito 11810 s atisfeito
e Grau de Satisfacéo
1 2 3 4 B

Equipamentos informaticos disponiveis

Software de gestédo disponivel

Equipamentos de comunicacéo disponiveis

Condi¢des de higiene

Condicdes de seguranca

Infraestrutras

Senicos de refeitério e bar

9. Satisfagdo com o sistema de remuneracdo vigente

. Ml.“to. Insatisfeito P9UC9 Satisfeito M.mto.
insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Satisfagéo com ... Grau de Satisfacdo

1 2 3 4 5

O salario que recebe em funcdo da sua categoria

Os subsisdios que recebe em fungdo das atividades que desenvolve

Sinto que sou pago (a) adequadamente face ao trabalho que desempenho

Sinto um desfasamento entre as minhas habilitages académicas e o meu
nivel de remuneragédo

O salario que recebe ndo chega para viver
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