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Resumo

As Instituicbes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) sé&o instituicbes fundamentais para a
erradicacao da pobreza e da exclusao social através, essencialmente, da sua misséo de cariz social
e pela atual relevancia como entidades empregadoras. Trata-se de instituicdes de carater privado,
sem fins lucrativos, atuando na esfera publica e com o objetivo de satisfazer as necessidades globais
da comunidade em que se inserem. Num mercado em que as organiza¢cdes demonstram, cada vez
mais, preocupacao relativamente ao capital humano, é percebida a necessidade de estas investirem

em dados relacionados com o grau de satisfacdo dos seus colaboradores — Satisfacéo Laboral.

O presente estudo enquadra-se numa pesquisa exploratéria e quantitativa, baseada num estudo de
caso, que tem por finalidade compreender e analisar a perce¢do dos colaboradores da IPSS —

Fundacgéo Patronato de Santo Anténio.

A metodologia utilizada para o desenvolvimento deste estudo enquadra-se numa pesquisa
quantitativa, sendo o questionario a técnica de recolha de dados utilizada. Deste modo, através da
concecao e aplicacdo do questionario aos colaboradores da instituicdo em causa, os dados obtidos
foram tratados com recurso ao software IBM SPSS Statistics 29.0.2.0, doravante designado apenas
por SPSS.

No decorrer deste estudo de caso foi efetuada a reviséo de literatura mais recente sobre o tema
Satisfacdo Laboral, foi criado e adaptado o instrumento de recolha de dados, realizada a recolha e
o tratamento dos dados, a analise e discussdo dos mesmos e, por fim, a apresentacdo dos
resultados obtidos.

O principal resultado deste estudo revela que os colaboradores se encontram satisfeitos com o seu
trabalho, embora seja possivel notar a existéncia de algum descontentamento no que diz respeito a
capacidade da instituicdo para gerir conflitos, relativamente ao envolvimento dos trabalhadores em
atividades de melhoria e, por fim, em relagcdo ao reconhecimento dos esforcos individuais e das
equipas.

Palavras-chave: Satisfacdo Laboral, Motivacdo, Gestdo de Pessoas, Desempenho Profissional



Abstract

Private Social Solidarity Institutions (IPSS) are fundamental institutions for the eradication of poverty
and social exclusion through, essentially, their social mission and their current relevance as
employers. These are private, non-profit institutions, operating in the public sphere and with the
objective of satisfying the global needs of the community in which they operate. In a market in which
organizations increasingly show concern regarding human capital, there is a perceived need for them

to invest in investigating the degree of satisfaction of their employees — Job Satisfaction.

The present study is part of an exploratory and quantitative research based on a case study, which
aims to understand and analyze the perception of employees at IPSS — Fundac&o Patronato de
Santo Antonio.

The methodology used to develop this study is part of quantitative research, which proposes the use
of a questionnaire as a data collection technique. In this way, through the design and application of
the questionnaire to fifteen employees of the institution in question, the data obtained were
processed using the IBM SPSS Statistics 29.0.2.0 software, hereinafter referred to simply as SPSS.

During this case study, the most recent literature review on the topic of SL was carried out, the design
of the data collection instrument, the collection and processing of data, the analysis and discussion
of data and, finally, the presentation of the results obtained.

The main result of this study reveals that employees are satisfied with their work, although it is
possible to note the existence of some dissatisfaction about the institution's ability to manage
conflicts, regarding the involvement of workers in improvement activities and, therefore, Finally, in

relation to the recognition of individual and team efforts.

Keywords: Job Satisfaction, Motivation, People Management, Professional Performance
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Introducéo

Num contexto socioecondmico marcado pela globalizacdo, elevada competitividade e flexibilizagdo
no trabalho, o Homem, enquanto ser adaptativo e evolutivo, procura acompanhar as mudangas e
“encontrar solugdes praticas para aumentar o seu bem-estar, conforto, condi¢cbes de saude e,

consequentemente, a sua qualidade global de vida” (Fernandes, 2018, p. 5).

Os colaboradores, ativos importantes para as organizacfes, precisam de ser estrategicamente
incorporados, devido a sua importancia ao nivel da producéo de bens e servicos de elevado valor
acrescentado (Drucker, 1992), pelo que € fundamental que as organizacdes se centrem no capital
humano. Ou seja, independentemente das dimensdes ou da sua atividade, qualquer organizacao
carece de uma Gestéo de Pessoas (GP), enquanto agentes de trabalho, pois, atualmente, estes sdo
vistos como um recurso que deve ser otimizado e utilizado com eficcia e eficiéncia (Sousa et al.,
2006).

Nesta linha de pensamento, entende-se que, atualmente, as organizagdes procuram dar importancia
“a pessoa humana, a sua felicidade, satisfagao e realizacdo, no exercicio da atividade profissional”
(Salgado et al., 2016, p. 34), humanizando as estruturas e permitindo que sejam adotadas

estratégias que assegurem o bem-estar no trabalho e para que, consequentemente, sejam
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Introdugdo

ultrapassadas as dificuldades e os colaboradores sejam influenciados de forma positiva para

contribuirem com o desenvolvimento organizacional.

A satisfacé@o laboral € um conceito que tem vindo a ser, cada vez mais, abordado na literatura
organizacional e, segundo Santos et al. (2023), pode ser definida como um estado emocional
positivo, sentida pelo colaborador que gosta do seu trabalho e respetivas carateristicas, refletindo-

se num bem-estar vivido no ambiente de trabalho.

Um colaborador satisfeito com o seu trabalho contribui de forma positiva para a organizagdo a qual
pertence e, nesta linha de pensamento, entende-se que a satisfacéo laboral e o seu entendimento

no seio organizacional constitui um conceito de interesse (Spector, 1997).

Este estudo tem como objetivo geral compreender e analisar a percecdo de satisfacdo dos
colaboradores de uma IPSS - Fundacao Patronato de Santo Anténio, considerando, para tal, uma

pesquisa descritivo-exploratdria e uma metodologia de investigacdo quantitativa.

A presente dissertacdo esta estruturada em quatro capitulos, abordando de forma organizada e
detalhada os principais temas de investigacdo. O primeiro capitulo oferece um enquadramento
tedrico sobre a satisfacao laboral, abordando os seguintes tépicos: conceito de satisfacao laboral e
sua relevancia, distincdo entre satisfacdo e motivacao, interacdo entre o individuo e o trabalho,
teorias da motivacdo e satisfacdo, modelos tedricos de satisfacdo, dimensbdes e fatores que

influenciam a satisfacéo, além das consequéncias e implicacBes da (in)satisfacédo.

No segundo capitulo, a metodologia de investigacdo € discutida, com foco nas diretrizes que
orientam o estudo. O terceiro capitulo traz a apresentacdo e andlise dos resultados obtidos
resultantes de questionérios aplicados aos colaboradores da entidade, ilustrados através de gréaficos
e acompanhados de uma analise resumida de cada um, dando énfase e relacionando com as teorias

mencionadas no enquadramento teérico.

Por fim, o quarto e dltimo capitulo é dedicado as conclusdes, onde se reflete sobre os principais
resultados do estudo, dificuldades e limitagdes encontradas, possiveis contribuices para a entidade

e sugestdes para futuras linhas de investigacao.
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Enquadramento tedrico

1. Enquadramento teorico

1.1 Conceito de Satisfacédo Laboral e a sua Importancia

A satisfacéo laboral € um conceito que tem vindo a ser, cada vez mais, abordado na literatura

organizacional uma vez que € capaz de influenciar as componentes biopsicossociais do

colaborador, bem como o desenvolvimento da prépria organizacéo.

A satisfacdo laboral € uma das variaveis mais estudadas no ambito do Comportamento
Organizacional e, com o decorrer dos anos, revela-se uma certa falta de consenso em relagéo ao

conceito, pelo que existe uma pandplia de definicbes (Lizote et al., 2017).

E importante realgar que o Comportamento Organizacional, de forma resumida e segundo anélise
de Araujo e Lopes (2015), € um campo de estudo que investiga o impacto que individuos, grupos e
estruturas tém sobre o comportamento dentro das organizacfes. Segundo os autores, o profundo
conhecimento de cada um dos elementos referidos anteriormente permite o entendimento do todo
organizacional e, deste modo, pode fornecer as bases que irdo favorecer para o alcance dos

objetivos organizacionais.

O conceito “satisfacéo laboral”, ao longo do seu percurso evolutivo, tem sido alvo de diversas
andlises e construtos, sendo que, na literatura, a definicdo com maior destaque é dada por Locke
(1976, cit. in Carvalho et al., 2021), que a descreve como “resposta afetiva em relagao ao trabalho,
correspondendo a um estado emocional positivo ou de prazer, decorrente da avaliagdo do trabalho

ou das experiéncias que o0 mesmo gera” (p. 348).

Spector (1997), entende que a satisfacdo laboral esta relacionada com o nimero de resultados
importantes que o individuo obtém com o seu trabalho, resultando da percecéo/avaliagdo que este

faz em relacdo a si mesmo e ao seu desempenho.

A satisfacd@o laboral, segundo Pina et al. (2016), € um “estado emocional expresso através da
avaliacdo afetiva e/ou cognitiva de uma experiéncia de trabalho, com algum grau de favorabilidade
ou desfavorabilidade” (p.127).

Segundo Rainha (2016), a satisfacdo laboral € um “estado emocional agradavel ou positivo
resultante da experiéncia em si do trabalho, sendo o dito estado alcancado satisfazendo certos

requisitos individuais através do seu trabalho” (p.57).

Apesar das diversas definicdes ja apresentadas de satisfacdo laboral, Lizote et al. (2017), referem
gue o conceito corresponde ao grau de contentamento do individuo em relacdo a algumas
dimensdes especificas do seu trabalho, tais como: satisfacdo com o nivel salarial; com os colegas

de trabalho; com a chefia; com as promog¢des e com as carateristicas do préprio trabalho.

A satisfacéo no trabalho é reconhecida, em diversos estudos, como um fator chave que influencia a
produtividade dos individuos, podendo ainda ser vista como uma atitude geral em relagédo a vida
e/ou a qualidade de servico (Rainha, 2016). Nesta linha de pensamento, entende-se que um

individuo que se encontre satisfeito com o trabalho tera tendéncia a mostrar maior comprometimento
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Enquadramento tedrico

com a organizacdo bem como revelar4 maiores niveis de desempenho no desenvolvimento das
suas tarefas.

Segundo Cunha et al. (2014), existe a ideia de que os trabalhadores mais satisfeitos sdo os mais
produtivos numa organizagdo, mas a propria definicdo de satisfacdo laboral encontra-se mais

proxima dos estados afetivos e das cogni¢des associados, do que da produtividade.

Na perspetiva de Santos et al. (2023), e numa Vvisdo mais recente, a satisfacédo laboral pode ser
definida como um estado emocional positivo, sentida pelo colaborador que gosta do seu trabalho e
respetivas carateristicas, refletindo-se num bem-estar vivido no ambiente de trabalho, isto é, trata-
se de um “estado emocional positivo ou de prazer que resulta da avaliacdo do trabalho ou
expetativas associadas” (p.1). Segundo o autor referido anteriormente, pode ainda definir-se como
uma “resposta cognitiva, afetiva/emocional e comportamental a determinadas tarefas”, gerando uma

emocao positiva no colaborador e que, consequentemente, o torna motivado, eficiente e produtivo.

Segundo Ngui (2023), a satisfacdo laboral € uma resposta afetiva ou emacional a varias facetas do
trabalho, trata-se de uma espécie de relacdo entre as expectativas humanas e as vantagens

retiradas do trabalho, podendo ser influenciado por fatores ambientais internos e externos.

Com a evolucéo do conceito, surge ainda uma visdo em que a satisfacdo laboral pode ser definida
nao s6 em relacdo a questdo afetiva, mas também em termos de avaliacdo. A satisfacao laboral
reflete-se numa “avaliagdo” que o proprio colaborador realiza acerca do que ele espera do trabalho

e do que ele é na realidade (Brazio, 2016).

Face ao exposto, é possivel constatar que, nas diversas definicbes e abordagens que foram
surgindo do conceito de satisfacdo laboral ao longo do tempo, esta pode ser abordada segundo as

seguintes formas:

o Satisfacdo como estado emocional, sentimentos ou respostas afetivas em relacdo ao
trabalho;

o Satisfacdo como uma atitude generalizada em relag&o ao trabalho;

o Satisfagdo como uma “avaliagdo” que o colaborador centra entre o que ele espera do

trabalho e do que ele é na realidade;

o Satisfagdo como uma “dindmica”, em que o colaborador se adapta para manter o nivel de
satisfacdo que pretende no trabalho, sendo que a satisfacdo laboral pode evoluir as
necessidades e aspira¢des do colaborado e o ambiente vivido no local de trabalho (Brazio,
2016; Carvalho et al., 2021).

A satisfacdo laboral é uma variavel subjetiva e multifacetada, isto é, cada individuo tem as suas
necessidades e objetivos, que se encontra sujeita as influéncias de forcas internas e externas ao

ambiente laboral, pelo que a sua definicao é dificil de ser concretizada (Lizote et al., 2017).

Fernandes (2018), refere que a satisfacao laboral € um conceito que se mantém inconsistente, pela

dificuldade de a definir, pelo que, tradicionalmente, € vista como a resposta e/ou atitude afetiva face
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a profissao, podendo traduzir-se em altos niveis de satisfacdo ou, sendo negativa, em insatisfacéo

laboral.

Deste modo, podemos concluir que as diversas definicbes de satisfacdo envolvem componentes
afetivas e cognitivas e que podem assentar no facto de as aspiracdes pessoais serem ajustadas

com as possibilidades e situacdes reais do contexto laboral.

Resumindo, segundo Caetano et al. (2011), o conceito de satisfacéo laboral pode ser definido tendo
em conta pelo menos dois aspetos: devemos especificar os processos psicolégicos que constituem
a experiéncia subjetiva da satisfacdo no trabalho, isto €, ter em atencao as atitudes do sujeito sendo,
deste modo, é possivel considerar-se as suas componentes cognitivas, afetivas e comportamentais;
por outro lado, deve-se identificar as carateristicas associadas ao trabalho que produzem essas

experiéncias subjetivas de satisfacdo.

1.2 Diferenca entre Satisfacdo e Motivacéao

Os conceitos de motivacao e de satisfacdo no trabalho tém vindo a ser debatidos ao longo de vérias
décadas, tendo-se vindo a assistir tanto a uma evolugdo dos mesmos, como a uma crescente
importancia que lhes € atribuida nas organizagdes. S&o conceitos muitas vezes confundidos, mas

gue embora distintos se completam.

Pina et al. (2016), realcam gque o conceito de satisfacdo inclui as componentes afetiva e cognitiva,
pelo que se pode resumir que a satisfagcdo “assenta no facto de as aspiracdes pessoais serem

ajustadas com as possibilidades oferecidas pela situacéo real de trabalho” (p. 127).

A satisfacdo depreende-se como um sentimento de prazer ou dececdo que resulta da comparacgéo
efetuada entre o que é esperado com o que é efetivamente recebido. Pode tratar-se ndo s6 de um
estado emocional, mas através de outros estudos tedricos, estar também relacionada a estados

motivacionais e atitudinais (Lizote et al., 2017).

Segundo a literatura ja abordada, existem varias definicdes para o conceito de satisfacéo, embora,
segundo Cunha et al. (2014), seja possivel detetar determinados padrdes e ainda caraterizi-los
segundo duas vertentes conceptuais: a Satisfacdo como estado emocional, sentimento ou resposta
do individuo face ao trabalho (abrangente a todos os fatores do contexto organizacional); a
Satisfagdo como uma atitude generalizada do individuo face ao trabalho (abrangente a todos os
fatores do contexto organizacional).

A motivacao € outro conceito que também interfere com a satisfagdo laboral e, segundo Pina et al.
(2016), € a variavel mais indicada (do que a satisfa¢do) para influenciar o desempenho e os
resultados produtivos. Segundo Masé e Verdecia (2023, p. 9), a motivagdo € um “processo
psicolégico, que expressa a orientagdo ativa, persistente e seletiva do sujeito” no meio em que se
encontra. A motivacao encontra-se relacionada a necessidades, a desejos, a impulsos e a objetivos

e, nNo seio de uma organizacao, esta depende de trés fatores que interagem entre si:

1. As diferencas individuais — compreende as necessidades pessoais, valores, atitudes
interesses e aptidoes;
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2. As carateristicas do trabalho — compreende as habilidades, autonomia, tipo de trabalho,
feedback do superior hierarquico relativamente ao desempenho;

3. As praticas de gestdo — compreende as politicas de recursos humanos capazes de
proporcionar um ambiente laboral com objetivos e incentivos para o melhoramento das

necessidades profissionais dos colaboradores (Mas6 & Verdecia, 2023; Wilson, 2010).

Silva e Reis (2022), referem que a motivacdo é o desejo de realizar altos niveis de esforco em
direcdo a determinado objetivo e que esta diretamente relacionada com os seguintes fatores: o
objetivo, que corresponde a direcdo do comportamento; o esforco, que equivale a intensidade do

comportamento; e a necessidade, que reflete a persisténcia do comportamento.

7

Segundo o autor referido anteriormente, a motivacdo € o que impulsiona o individuo para a
realizacdo de atividades e para que estas sejam realizadas da melhor forma possivel sendo, deste
modo, entendida como tudo o que impulsiona o individuo (através de estimulos externos ou internos)

para a acdo de determinada forma.

De acordo com Cunha et al. (2014), embora parecam indistintos, 0os conceitos de satisfacdo e
motivacdo, no contexto laboral, apresentam diferencas notérias, pois enquanto a motivacdo se
traduz no desejo de fazer um esforco para obter bons resultados, a satisfacdo mostra-se como uma
relacdo afetiva com o trabalho/funcéo exercida e decorre da existéncia de um conjunto de boas
praticas de gestdo de pessoas, tais como: flexibilidade de horarios, valorizacdo profissional,

dinamizacao de convivios entre colegas, entre outros.

Desta forma, segundo Goncgalves (2014), é possivel constatar-se que 0s conceitos anteriormente

mencionados sédo distintos, podendo dizer-se que:

o a Satisfacdo encontra-se intimamente relacionada com os resultados e a prépria avaliacao

dos mesmos, tratando-se de uma relacéo afetiva com o trabalho ou com a fungéo exercida;

o a Motivagdo, de forma sucinta, trata-se de um conjunto de esforgos para atingir um
determinado fim, sendo que as variaveis que contribuem na sua definicdo s&o: direcéo,

esfor¢o, persisténcia e objetivos.

Por fim, e de forma a terminar este ponto, entende-se que 0s conceitos de satisfacdo e motivacéo
se encontram, inevitavelmente, associados entre si, pelo que quando um individuo se sente
motivado para atingir determinado objetivo/requisito exigido pela organizacdo, parece existir uma

Obvia relagdo com a sua proépria satisfacéo.

1.3 A interacéao entre individuo, o trabalho e interacao entre

individuo e trabalho

Nos ultimos anos, 0 mundo organizacional tem sofrido inimeras mudancas e, segundo Salgado et
al. (2016), varios autores reconhecem que existem diferencas entre 0 mundo organizacional

“tradicional” e o mundo organizacional “contemporaneo”, nomeadamente no que diz respeito a
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entendimentos acerca do contexto laboral como, por exemplo, o contrato psicoldgico de trabalho, o
progresso, 0 sucesso e a responsabilidade sobre o processo de gestédo de carreira.

Segundo Fernandes (2018), o préprio conceito de trabalho sofreu uma gradual evolugdo, uma vez
gue inicialmente a sua relevancia resumia-se apenas ao valor financeiro, passando, nos dias de
hoje, a ser reconhecido, ndo so pelo nivel financeiro, mas também pelas oportunidades de evolugao
pessoal, por promover a identidade social e a autoestima e por se relacionar com os varios niveis

de satisfacéo.

Do mesmo modo, tem vindo a desenvolver-se um interesse e até uma certa preocupacao, por parte
das organizagcbes, com os seus colaboradores, nomeadamente no que diz respeito as metas e
desejos estabelecidos pelas duas partes - Contrato Psicologico (CP) - o que permite, desta forma,

criar vinculos e cimentar os ja existentes.

De acordo Rego (2020), o CP é um construto multidimensional formado por duas dimensdes: os
fatores individuais e os fatores organizacionais. Assim, reflete-se num conjunto de
expectativas/crencas individuais que um individuo cria relativamente a organizacéo a qual pertence,
e vice-versa, pelo que tém extrema importancia para minimizar a inseguranca e antecipar futuras

trocas de ambas as partes, ajudando a atender as necessidades de ambas.

Segundo o autor referido anteriormente, o relacionamento é a base da socializacdo, sendo esse 0
meio em que os individuos adquirem conhecimentos e experiéncias. Silva e Reis (2022), referem
gue o processo de socializacdo é um processo de aprendizagem em que 0s colaboradores tentam

moldar-se as necessidades e a cultura da organizacéo.

Nesta linha de pensamento, Cunha et al. (2014) e Pina et al. (2016), referem que a andlise das
causas da satisfagdo com o trabalho, que seréo abordadas posteriormente, resulta da consideragao

de trés fatores: 1) O individuo; 2) O trabalho; 3) A interacéo individuo/trabalho.

E, deste modo, é importante perceber se as carateristicas individuais surgem como determinantes
da satisfacéo laboral, se esse papel pertence as carateristicas do préprio trabalho ou se diz respeito
a ambas as variaveis. Segundo Pina et al. (2016), a percec¢do da indaga¢éo colocada anteriormente,

pode fazer-se segundo a seguinte equacao:

S=f(PxXTXxAPTXE)
(1)

Em que representam: S — Satisfacdo com o trabalho; P — Personalidade/carateristicas individuais;

APT — Grau de ajustamento entre a pessoa e o seu trabalho; E — Erro

Muitos autores defendem que esta abordagem é demasiado basica na medida em que os dois
elementos principais da equacéo (a Personalidade e o Trabalho) quando combinados indicam que:

o ‘“determinadas carateristicas individuais tendem a funcionar como predisposi¢cbes para

niveis de satisfacao superiores, independentemente do tipo de trabalho desenvolvido;
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o determinadas fun¢des tendem a provocar niveis de satisfagdo superiores naqueles que as

executam, independentemente das carateristicas individuais dos seus executantes;

o a principal fonte de satisfacao no trabalho é o grau de ajustamento entre as carateristicas

do individuo e as carateristicas do trabalho” (Pina et al., 2016, p.128).

Mas, como ja referido anteriormente, a satisfacao laboral € um conceito multidimensional e, portanto,
a partir desta multidimensionalidade surgem diversas variaveis para explicar a satisfacao, tais como:

as politicas e praticas organizacionais; as carateristicas da funcéo; e as carateristicas individuais.

1.4 Abordagens tedricas da Satisfacao

Decorrentes de estudos efetuados em diferentes contextos, surgiram diversas teorias sobre o
trabalho, sendo que as mais referenciadas foram: os principios de gestdo designados por Gestao
Cientifica, cujo fundador e lider foi Frederick Taylor; e a Escola das Relag6es Humanas, que surgiu

com a experiéncia de Hawthorne, fundada por Elton Mayo.

A metodologia de Taylor realca o facto de o dinheiro ser o fator que mais motiva os colaboradores
de uma organizacdo pelo que, nesta linha de pensamento, o trabalho era mais facilmente
desenvolvido se os colaboradores obtivessem mais dinheiro (Rodrigues & Silva, 2007) e, para além
disso, nesta metodologia, 0 colaborador tem comportamentos simples e mecéanicos a fim de

maximizar a producao industrial no menor tempo possivel (homo economicus).

A teoria pioneira de Frederick Taylor é considerada como uma pedra basilar sobre a organizacao
laboral e, como consequéncia, e em oposicao surge a Escola das Relagdes Humanas que questiona
0s pressupostos de Taylor, tentando compreender o comportamento humano e assim aumentar a
produtividade o que leva ao surgimento das primeiras referéncias sobre a satisfacdo e a motivacao
(Fernandes, 2018).

Elton Mayo tenta “corrigir” a tendéncia de desumanizagéo no trabalho e, para tal, desenvolveu a
Escola das RelagBes Humanas que tem como ponto de partida as experiéncias de Hawthorne
(conjunto de pesquisas efetuadas na fabrica de Western Electric Company, em Chicago). As suas
pesquisas levaram as seguintes conclusfes: o fator psicoldgico influencia a produtividade dos
colaboradores; os colaboradores querem ser vistos como membros de um grupo e ndo como um
fator isolado; o comportamento individual do colaborador reflete-se e é condicionado pelo grupo a
gue pertence; os colaboradores tém tendéncia a criarem grupos informais que tém impacto na
produtividade (Tolibovna, 2020).

Deste modo, Elton Mayo real¢a que o colaborador ndo € uma maquina e que o seu trabalho depende
mais da dindmica social do que dos métodos de trabalho, isto €, o fator que leva ao aumento da
produtividade laboral reside nas relaces estabelecidas entre os colaboradores e 0s seus superiores
(Silva & Reis, 2022).

Segundo a literatura existente sobre a satisfacé@o laboral sao diversas as teorias que foram surgindo

ao longo do século XX, sendo que a maior parte delas se encontram relacionadas com as teorias
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de motivagao do trabalho, pois embora sejam dois conceitos diferentes apresentam teorias comuns

(como ja referido anteriormente).

Assim, as teorias da tematica abordada podem ser classificadas em trés grupos, conforme a

seguinte tabela:

Tabela 1: Classificagcdo das teorias da motivagéo.

Classificacdo das Teorias Teorias

o Teoria da Hierarquia das Necessidades de

Maslow;
Teorias de contelido o Teoria dos Dois Fatores de Herzberg;

o Teoria X e Y de McGregor;

o Teoria ERG de Alderfer;

o Teoria das Necessidades Adquiridas de
McClelland.

o Teoria das caracteristicas da funcdo de
Hackman e Oldham (1976)

o Comparagéo Social de Festinger;

Teorias de processo o Teoria da Equidade de Adams;
o Teoria das Expectativas de Vroom;
o Teoria do Desempenho-Satisfacdo de Porter e
Lawer;
o Teoria da Avaliagcao Cognitiva de Heider;
o Teoria da Auto Percecdo de J. Bem.

Teorias de resultado o Teoria da Definicdo de Objetivos de Locke;
o Teoria do Reforco de Skinner.

Fonte: Silva e Reis (2022, pp. 81-93).

1.4.1 Teorias de conteudo

Segundo Rodrigues e Silva (2007), as teorias de contetdo sdo as que se encontram relacionadas
com os fatores intrinsecos do individuo e, como tal, residem nas necessidades, objetivos e valores
especificos que o motivam. Wilson (2010), ainda especifica que as teorias de contetdo se centram

nas necessidades e incentivos que dao origem ao comportamento do individuo.

As teorias de conteldo, tal como ja referido, relacionam-se com os fatores intrinsecos da pessoa
gue a motivam a algo e, portanto, esta motivagdo surge de aspetos como as necessidades e
aspiracdes do individuo bem como do respetivo nivel de satisfagao (Wilson, 2010). Deste modo, s&o

descritas, de forma resumida, as suas teorias classicas na Tabela 2.
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Tabela 2: Teorias de contetdo.

Teorias Autores

Conceito

Hierarquia das Abraham
Necessidades Maslow

Consiste na organizagdo, por niveis, das necessidades humanas. A
piramide da hierarquia das necessidades divide-se em cinco niveis,
estando no topo as mais sofisticadas e na base as mais elementares:
Necessidades Secundarias (Autorrealizagcéo, Estima e
Pertenca/Sociais); Necessidades Primarias (Seguranca e Fisioldgicas).
Segundo Maslow, quando as necessidades de um nivel se encontram
suficientemente satisfeitas, o individuo procura agir para atingir
satisfacao no nivel seguinte.

Teoria dos
Dois Fatores:  Frederick
o higiénico e o Herzberg

motivacional

Existem dois fatores explicativos para o comportamento do individuo:
Fatores higiénicos, extrinsecos ou de ambiéncia: os que se encontram
no ambiente que rodeia o individuo, abrangendo as condicdes em que
este desempenha o seu trabalho; sdo necessarios para que o individuo
ndo fique insatisfeito. Fatores motivadores, intrinsecos ou valorizantes:
0s gue se relacionam com o contetido da func&o do individuo.

Douglas

TeoriaXeY
coria A € McGregor

Na teoria Y, no que diz respeito a trabalhadores, existem as seguintes
seis hipéteses: 1) O esfor¢o fisico e mental € tdo natural como o jogo e
0 repouso; 2) O trabalhador empenhado em atingir os objetivos sabe
dirigir-se e controlar-se; 3) A possibilidade de satisfazer a necessidade
de autorrealizagéo é o0 que motiva o trabalhador a atingir os objetivos; 4)
O ser humano médio aprende a aceitar responsabilidades e, mais do
que isso, a procura-las; 5) Existem mais individuos que contribuem para
a solucéo de problemas organizacionais do que para os criar; 6)
Atualmente, ndo sdo completamente aproveitadas as potencialidades do
ser humano médio. Ja as hipéteses da teoria X, traduzem-se no oposto
das apresentadas na teoria Y.

Teoria ERG de  Clayton

A semelhanca de Maslow, defendeu a existéncia de niveis para a
satisfagcdo das necessidades dos individuos, sendo estes apenas trés:
de existéncia (que compreende as necessidades fisioldgicas e de

Alderfer Alderfer  seguranca de Maslow); de relacionamento (que corresponde as
necessidades sociais e de estima de Maslow); e de crescimento (que
inclui as necessidades de autorrealizacdo de Maslow).

. Nesta teoria verifica-se a existéncia de necessidades adquiridas e
Teoria das

Necessidades David
Adquiridas de McClelland
McClelland

aprendidas. Segundo McClelland, as necessidades de maior
importancia sdo: de realizacdo; de afiliacao; e de poder. Realgca-se
ainda que os individuos possuem todas as trés necessidades, mas que
uma podera predominar sobre as outras duas.

Teoria
das Hackman e
Caracteristicas  Oldham
da Funcéo

Segundo esta teoria, o0 enriquecimento do trabalho apenas motiva os
colaboradores que tém maiores necessidades de crescimento de
autonomia, responsabilidade, novas e variadas tarefas, feedback e
reconhecimento. A satisfagc&o no trabalho resulta das carateristicas do
trabalho que o individuo executa.

Fonte: Adaptado de Caetano et al. (2011, pp. 261-272), Silva e Reis (2022, pp. 83-93) e Wilson (2010, pp.

124-136).

Realcando a Teoria das Carateristicas da Funcao, os autores Hackman e Oldham consideram ser

possivel “desenvolver formas ideais de organizagdo do trabalho, nomeadamente através do

incremento da variedade de aptiddes requeridas pelo trabalho, da identidade e do significado das

tarefas, da autonomia na fungéo e, ainda, do feedback das tarefas” (Caetano et al., 2011, p. 331).
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Ainda no que diz respeito a teoria referida no paragrafo anterior, surge o indice do Potencial
Motivador do trabalho (IPM), que se determina através da combinac¢ao dos scores obtidos nas cinco
carateristicas centrais do trabalho (variedade do trabalho, identidade da tarefa, significado da tarefa,

autonomia na funcao e feedback). Assim, o calculo do indice efetua-se da seguinte forma:

IPM = (V +IT + ST) /3 x Autonomia x Feedback
(2)

Em que representam: V — Variedade; IT — Identidade da tarefa; ST — Significado da tarefa.

Com efeito, segundo Caetano et al. (2011), quanto mais elevado for o indice, mais elevada sera a
motivacao e a satisfacao do individuo, sendo que o modelo ainda revela a existéncia de uma variavel
gue sugere que as carateristicas da funcao, e possiveis alteracfes que nelas ocorram, influenciardo
a satisfacao do individuo em relagéo ao seu trabalho de acordo com as suas préprias necessidades

de desenvolvimento.

Dimensdes do trabalho Estados psicolégicos criticos Resultados
Variedade
Identidade da tarefa —_— Significado da tarefa

Significado da tarefa o
Motivacdo no

trabalho

Qualidade
Autonomia na funcio - Responsabilidade pessoal pelo — |, satisfacgono

trabalho que executa trabalho Desempenho

Feedback —_— Conhecimento dos resultados

Mecessidades de

desenvolvimento

Figura 1: Modelo da Teoria das Carateristicas da Funcéo.
Fonte: Adaptado de Caetano et al. (2011, p.291).

Assim, Hackman e Oldham, os autores da teoria em questdo, preveem que os individuos que
procuram desafios e que revelam maior interesse em relacédo ao trabalho que efetuam, estdo mais
satisfeitos e motivados para um bom desempenho da sua funcéo.

1.4.2 Teorias de processo

As teorias de processo, segundo Rodrigues e Silva (2007), sédo as que se encontram relacionadas
com os fatores extrinsecos do individuo, residindo numa andlise do procedimento mental do
individuo em que o mesmo é motivado a escolher uma determinada agéo para atingir o fim
pretendido. As teorias de processo apresentam varias teorias da motivacdo, sendo importante

realgar as que se apresentam na Tabela 3.
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Tabela 3: Teorias de conteldo.

Teorias Autores Conceito
A Teoria da Comparacgao Social baseia-se no pressuposto de que o
Teoria individuo avalia o seu proprio valor pessoal e social através da
da Leon comparag@o com outras pessoas, isto €, o individuo utiliza a sua
Comparacdo Festinger prépria imagem como parametro/padréo referencial na comparacéo
Social gue faz com outras pessoas e carateristicas individuais que considera
como equivalentes as proprias.
De forma resumida, a Teoria da Equidade apresenta modelos de
Teoria referéncia considerados importantes para que o individuo consiga
da Equidade Stacey percecionar a existéncia (ou n&o) de equidade, sendo que esta s6
de Adams Adams  existe quando os colaboradores sdo recompensados de acordo com o
seu mérito. Na Figura 2, estéo representados os estados da Teoria da
Equidade.
A Teoria da Definicdo de Objetivos resume-se no facto de que o
Teoria comportamento do individuo é regulado por valores e objetivos e,
da Definigao Edwin desta fprmil, éa flxac;:ao de ob.Jet.|vos qug const|tg| a sua ma|or.fo.nte
de Objetivos Locke de motlyagao. A fixacdo de objetivos, mais 'p.roprlamente de objetivos
de Locke especificos, conduz ao aumento da produtividade do colaborador e,
este comprometimento e envolvimento da sua parte contribui
positivamente para a existéncia de maiores niveis de motivagao.
Teoria O comportamento é uma escolha consciente e que este é considerado
das Victor  uma mais-valia pelo individuo pelo que, deste modo, nesta teoria,
Expectativas ~ Vroom  existem trés forcas: expectativa; instrumentalidade; e valéncia.
de Vroom Apresenta-se, na Figura 3, o modelo das expectativas de Vroom.
De forma resumida, a Teoria de Desempenho-Satisfacdo compreende
que os fatores de ordem pessoal (inteligéncia, habilidades,
Teoria de Lyman  personalidade, desempenho, recompensa, entre outros) intervém no
Desempenho- Porter e  processo moti\_/acional do individuo. A Figura 4 demonstra que a teoria
Satisfagio Edward pretende relacionar esforco, desempenho, satisfacdo e outras
Lawer  varidveis importantes, verificando-se dois processos distintos: um
processo de comparacao intrapessoal e outro de comparagao
interpessoal.
Segundo esta teoria, o processo motivacional do individuo explica-se
Teoria da Eritz através da interagdo entre os fatores de carater individual e os de
Avaliagéo Heider  Natureza ambiental (organizag&o), isto &, o individuo procura
Cognitiva manipular e/ou adequar o ambiente/organiza¢cdo em que se encontra
para, deste modo, ser “dono” do seu préprio comportamento.
Teoria da Daryl J De forma resumida, esta teoria defende que os individuos que se
Auto Bem " encontrem sob pressdes intensas/significativas séo influenciados a
Percecédo identificar-se com as mesmas, de forma a senti-las como proprias.

Fonte: Adaptado de Caetano et al. (2011, pp. 261-272), Silva e Reis (2022, pp. 83-93) e Wilson (2010, pp.

124-136).

A Figura 2, representa os estados da Teoria da Equidade, j& explicada de forma resumida
anteriormente, em que o individuo procura realizar comparacdes continuas entre as suas
contribuicbes (desempenho, responsabilidades, formacéo, entre outras) e as compensacdes que

recebe (salario, reconhecimento, entre outras) (Ceita, 2023).
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Segundo Chiavenato (2005), o Modelo das Expectativas de Victor Vroom estabelece que o processo
e 0 grau motivacional do individuo se determinam através da percecdo e da relagcdo que este tem
sobre os esfor¢os desenvolvidos para alcangar determinado objetivo em que, para tal, depende de
trés fatores cognitivos (expectativa, instrumentalidade e valéncia). Vroom ainda foi um autor que
defendeu a existéncia de uma relacdo entre as expectativas e a satisfacdo dos colaboradores no

trabalho.

z

Nesta linha de pensamento, € importante referir que a satisfagdo dos colaboradores depende
também da sua cultura organizacional e de como esta é percecionada pelos mesmos (Schein,
2010).

A Teoria de Desempenho-Satisfacdo, constata o seguinte: o nivel de esforco colocado na tarefa é
influenciado pelo valor da recompensa e pela probabilidade percebida de recompensa pelo esfor¢co
exercido; o esforco colocado na tarefa pode (ou ndo) resultar no desempenho desejado para a
organizacdo; o esforco tem maior probabilidade de resultar no desempenho desejado quando o
individuo: possui habilidades e competéncias compativeis com a tarefa a realizar; sabe o que deve
ser feito para alcancar o desempenho desejado; o desempenho pode resultar em dois tipos de
recompensas: intrinsecas (as que sdo administradas pelo préprio individuo) e extrinsecas (as que
sdo administradas pela organizacdo); as recompensas recebidas e a perce¢cdo de equidade do
recebimento das mesmas, contribuirdo para definir os niveis de satisfacdo do individuo e para que

se estabeleca um laco de feedback no processo.

Assim, esta teoria realca que o desempenho alcancado pelo individuo e as recompensas recebidas
deste, influenciardo a sua percecéo de que o esfor¢o resulta em recompensa, ou seja, a satisfacéo
resulta do grau de discrepancia entre o que o individuo pensa que devera receber e o que

efetivamente recebe (Rodrigues et al., 2014).

1.4.3 Teorias de resultado

As Teorias de Resultado surgem na medida em que é necessdéria, e extremamente importante para
a organizacao, a compreensdo do que motiva o individuo na toma das suas decisdes em ambiente
laboral a fim de alcancar a satisfacdo (Ceita, 2023). Assim, ilustra-se na Tabela 4, de forma
resumida, as teorias que se enquadram neste ponto:

25



Enquadramento tedrico

Tabela 4: Teorias de conteldo.

Teorias Autores Conceito

A Teoria da Definicdo de Objetivos resume-se no facto de que o
comportamento do individuo é regulado por valores e objetivos e, desta
forma, é a fixac&o de objetivos que constitui a sua maior fonte de
motivagao. A fixacdo de objetivos, mais propriamente de objetivos
especificos, conduz ao aumento da produtividade do colaborador e,
este comprometimento e envolvimento da sua parte contribui
positivamente para a existéncia de maiores niveis de motivacao.

Teoria da
Definicdo de Edwin
Objetivos de Locke
Locke

Segundo esta teoria, 0 comportamento que seja recompensado tende a
ser repetido com mais frequéncia e, nesta perspetiva, sdo estimulados
0s comportamentos desejados e desencorajados os indesejaveis. A
teoria realga que a mudanga do comportamento se baseia em apenas
Teoria do Frederic  dois principios: o individuo age da forma que acha mais gratificante ou
Reforgo Skinner  recompensadora para si; a existéncia de recompensas pode exercer,
sobre o individuo, influéncia no seu comportamento.
Desta forma, foram definidas estratégias para a manutencdo e/ou
modificagdo do comportamento do individuo numa organizagéo: reforco
negativo; refor¢co positivo; a extingdo; e a punicao.

Fonte: Adaptado de Caetano et al. (2011, pp. 261-272), Silva e Reis (2022, pp. 83-93) e Wilson (2010, pp.
124-136).

De todas as abordagens teéricas ja referenciadas ao longo da literatura, surge a necessidade de
destacar o Modelo de McGregor, baseado na Teoria da Motivacdo de Maslow, e 0 Modelo de

Satisfacdo Profissional de Locke.

O Modelo de McGregor € considerado importante para compreender e interpretar a satisfacao
laboral. Acrescentado alguma informacéo relativamente a teoria de McGregor ja referida
anteriormente no enquadramento teoérico, verifica-se que segundo a teoria X, o individuo que nao
tenha as suas necessidades satisfeitas, dirige todos os seus esfor¢os para as poder satisfazer, e no
mesmo sentido, quando estas sdo satisfeitas, o individuo passa para o nivel hierarquico seguinte
(Tavares, 2018).

Nesta linha de pensamento, séo diversos os autores que defendem que este modelo permite prever
o comportamento do individuo, tanto em caso da insatisfagdo como em caso da satisfacéo das suas
necessidades (Tavares, 2018; Silva & Reis, 2022).

Assim, torna-se evidente que o entendimento deste modelo é determinante para fazer uma melhor
gestdo dos comportamentos dos colaboradores na organizagéo. E também importante salientar que
o modelo de McGregor promoveu um avanco significativo dos estudos sobre a satisfacdo no
trabalho, surgindo depois o Modelo de Locke.

Segundo Wilson (2010), o Modelo de Satisfacdo de Locke baseia-se, essencialmente, nos valores
e metas, isto €, na importancia que o individuo atribui a meta/objetivo que deseja alcangar e que,

deste modo, leva o individuo a agir (desempenho) para obter resultados (satisfagao).

Deste modo, segundo Silva e Reis (2022) e Wilson (2010), relativamente aos estudos efetuados

acerca do Modelo de Satisfacé@o de Locke, os autores referem as seguintes conclusées: a existéncia
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de envolvimento e comprometimento dos colaboradores na definicdo de objetivos da organizacéo,
leva a que estes aceitem mais facilmente esses objetivos e, consequentemente, ao aumento de
influéncias positivas sobre a motivacéo e o nivel de desempenho; o aumento do desempenho é
diretamente proporcional a dificuldade do objetivo aceite; a existéncia de objetivos especificos leva
a um desempenho mais elevado do que a existéncia de objetivos genéricos; a importancia da
existéncia de feedback (positivo ou negativo) sobre o trabalho desenvolvido pelos colaboradores a

fim de serem atingidos os objetivos estabelecidos.

Locke (1976) defende que a resposta emocional é o reflexo de um julgamento de valores e, sendo
assim, a intensidade da emocao sentida pelo individuo vai depender do local em que estéo inseridos
0s valores dessa mesma emocdo na hierarquia de valores. Quanto mais importantes forem os

valores percecionados, mais alta sera a satisfacdo do individuo e vice-versa.

O Modelo de Satisfacéo de Locke, também conhecido como Teoria da Discrepancia, realca as varias
dimensbes do trabalho, apresentando trés elementos que contribuem para a clarificagdo do
processo de discrepancia: satisfacdo com as dimens@es do trabalho; descricdo das dimensbes;
relevancia das dimensdes (Caetano et al., 2011). Assim, a discrepéncia resulta dos valores que 0s
individuos concedem as dimensdes do trabalho e, deste modo, a “satisfagao no trabalho deriva do
valor atribuido a cada uma dessas dimensdes e da congruéncia entre o nivel alcancado e o
ambicionado” (Caetano et al., 2011, p. 333).

Nesta linha de pensamento, torna-se de igual modo pertinente salientar a existéncia de outra
abordagem baseada no conceito de discrepéncia, tal como: Teoria da Adaptacdo ao Trabalho
(Caetano et al., 2011; Nunes, 2012).

Os autores da Teoria da Adaptagéo ao Trabalho, referem que “os individuos procuram desenvolver
€ manter uma certa correspondéncia com o ambiente de trabalho, de acordo com um processo
continuo e dinamico, o qual designam de adaptacgdo ao trabalho” (Caetano et al., 2011, p.332).
Segundo esta teoria destacam-se dois tipos de correspondéncias: Grau de correspondéncia entre
atributos individuais e as exigéncias da funcéo; Grau de correspondéncia entre o contexto de
trabalho e as necessidades e valores individuais. Assim, através das correspondéncias referidas, o

individuo procura adaptar-se de modo a atingir maiores niveis de satisfacéo laboral (Nunes, 2012).

Concluindo, é importante referir que das diversas abordagens tedricas apresentadas neste
enquadramento tedrico, nem todas sdo especificas sobre a satisfacdo laboral, porém, todas elas
contribuem para uma melhor compreensao do conceito.

1.5 Modelos tedricos da Satisfacao

Segundo Caetano et al. (2011), no que diz respeito as abordagens teéricas da motivacao referidas
anteriormente, existem varios modelos tedricos que contribuem para a explicacdo da satisfagdo no
trabalho, uma vez que as abordagens por si s@, ndo sédo suficientes para o entendimento da
satisfacao laboral. Deste modo e, por conseguinte, o estudo da satisfagcdo é agrupado em torno de
trés modelos de investigacao, refletidos na seguinte tabela:
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Tabela 5: Modelos tedricos da Satisfacao.

Modelos . . e
Modelo dos efeitos pessoais especificos;

centrados no . . ce

e Modelo dos efeitos pessoas inespecificos.

individuo

Modelos Modelo pds-cognitivo ndo recursivo;
centrados nas Modelo pré-cognitivo recursivo;

situacbes Modelo pré-cognitivo recursivo.

Modelos Modelo da congruéncia;
interacionais Modelo das interacdes dinamicas.

Fonte: Adaptado de Pina et al. (2016, pp. 128-134).

De forma resumida, e segundo Cunha et al. (2014), temos que: os modelos centrados no individuo
procuram identificar as influéncias disposicionais mais ligadas a satisfacdo; os modelos centrados
nas situacdes tendem a analisar as rela¢des existentes entre o0 ambiente/contexto de trabalho e os
niveis de satisfacdo; e os modelos centrados nas interagGes procuram entender o comportamento
como o resultado da convergéncia de fatores internos e externos (carateristicas individuais e

situacionais).

1.5.1 Modelo centrado no individuo
Este modelo de investigacdo, de uma forma resumida, considera como principal variavel as
carateristicas individuais, na medida em que sao estas que tornam o individuo “naturalmente” mais

ou menos satisfeito (Cunha et al., 2014).
Os modelos centrados nos individuos, segundo Pina et al. (2016), podem ser divididos em dois
grupos:

1. Modelo dos efeitos pessoais especificos:
Procura analisar e explicar a relagédo entre variaveis individuais especificas e o grau de satisfagdo
laboral. As variaveis individuais especificas, isto é, os fatores pessoais dizem respeito, geralmente,

as diferencas individuais (locus de controlo, afeto positivo ou negativo, necessidade de crescimento

psicoldgico, etc.) e as variaveis demograficas (idade, género, nivel de escolaridade, etc.);
2. Modelo dos efeitos pessoais inespecificos:

Os estudos procuram analisar e explicar a influéncia das variaveis pessoais na satisfacao laboral,
sem tentarem especificar quais sdo essas variaveis individuais especificas. Neste modelo, alguns
autores procuraram investigar a existéncia de estabilidade temporal e trans situacional nas

respostas atitudinais e comportamentais ao trabalho.
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Concluindo, os estudos realizados no &mbito deste modelo, apontam para a insuficiéncia dos fatores
pessoais para a explicacdo da satisfacdo laboral, pelo que se tornou necessario “ir mais além” e

introduzir nas investigagdes os fatores situacionais (Pina et al., 2016).

1.5.2 Modelo centrado nas situagdes

Este modelo de investigacdo sugere que o principal determinante da satisfagdo percebida séo as
carateristicas do contexto/situacdo, sendo que as variaveis mais representativas para tal sdo as
seguintes: clima organizacional; carateristicas do trabalho; e informacéo social (Cunha et al., 2014).
Segundo Pina et al. (2016), surgem trés vertentes que relacionam a perce¢do do trabalho com os

niveis de satisfacao sentidos:
1. Modelo p6s-cognitivo ndo recursivo

As carateristicas da funcdo e a estrutura do grupo influenciam as percecdes da funcdo e que,
consequentemente, influenciam a satisfacdo com a funcdo; existe interacéo entre a satisfacdo com
a funcdo e a percecdo da funcao; os afetos face a funcdo podem influenciar a informacéo recolhida

e a forma como esta € tratada; e o afeto segue a cognicao.
2. Modelo pré-cognitivo recursivo

Os atributos da func¢éo influenciam a satisfacdo com a funcéo e que, consequentemente, influencia
as percecdes da funcdo; ao contrario do modelo anterior, a satisfacdo ndo é influenciada pelas

percecdes.
3. Modelo pré-cognitivo ndo recursivo

Os atributos da funcéo e a estrutura do grupo de trabalho influenciam a percecao da funcéo e esta,

por sua vez, pode retroalimentar e suscitar algumas mudancgas nas respostas afetivas a fungéo.

Entende-se que este modelo de investigacdo aparenta uma certa superioridade da capacidade

explicativa relativamente ao modelo centrado no individuo.

1.5.3 Modelo interacional

A ideia chave dos modelos interacionais é a de que “o comportamento das pessoas é coerente,
sendo essa coeréncia resultante da construgao psicossocial das situagdes” (Pina et al., 2016, p.133)
e, sendo assim, é dificil separar as pessoas da situacdo em que se encontram. Os modelos
interacionais rejeitam as visées unilaterais (personalista ou situacionista), pois mais do que estudar
as pessoas ou as situagdes, € necessario estudar as pessoas em situacao.

Os modelos centrados nas interagfes, segundo Pina et al. (2016), seguem duas correntes de
investigacdo: Congruéncia e Interacdes dindmicas. Na primeira corrente, as pessoas devem ser
colocadas em funcgdes compativeis com as suas expectativas e necessidades, isto é, procura-se
encontrar um ajustamento (congruéncia) entre a pessoa e a situacdo. Entende-se, deste modo, que
a funcgédo exercida pela pessoa pode ser a principal causa da sua (in)satisfacéo, podendo esta variar

ao longo do tempo. J4 na segunda linha de investigacdo, o principio basico desta corrente de
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investigacao € a de que ndo s6 o comportamento é funcédo da pessoa e do contexto, como o préprio
contexto é funcdo da pessoa e do comportamento.

Concluindo, para proceder ao estudo da satisfacdo € importante ter em mente as seguintes trés
ideias-chave: as pessoas selecionam as suas proprias situacdes, sendo capazes de se ajustar; a
auto-selecdo de pessoas para determinadas situac8es/contextos, provoca a emergéncia de
carateristicas organizacionais relativamente estaveis; e o0 modelo interacional parece ser o mais

indicado para o estudo da satisfagéao.

1.6 Dimensdes e Fatores que influenciam a Satisfacdo

Uma das principais preocupacdes das organizacfes contemporaneas, a fim de valorizar os seus
recursos humanos, esta na “manutengéo” da satisfagdo dos mesmos, pois desta forma é possivel
aumentar os niveis de comprometimento e de desempenho que, consequentemente, levam ao
aumento da qualidade e produtividade da producéo (Carvalho et al., 2021). Desta forma, para além
do conhecimento das dimensdes da satisfacdo laboral, torna-se também pertinente a analise dos

fatores que mais influenciam o nivel de satisfacédo dos colaboradores no trabalho.

Segundo Locke (1976), a satisfacdo laboral divide-se em trés dimensdes: a satisfacdo com os
colegas de trabalho; a satisfacdo com as condi¢des de trabalho; e a satisfacdo com a organizacgéo.
Nesta linha de pensamento, segundo o autor referido anteriormente, existem também condi¢cbes no
trabalho que influenciam a satisfacdo, sendo estas as seguintes: satisfacdo com o trabalho;
satisfacdo com o salério; satisfacdo com as promocgdes; satisfacdo com o reconhecimento;
satisfacdo com os beneficios; e satisfacdo com a chefia. Magalhdes (2021) refere que, huma
abordagem mais recente, a satisfacdo laboral pode dividir-se em apenas duas dimensdes:

unidimensional e multidimensional.

Tabela 6: Dimensdes da satisfacdo laboral.

Abordagem Unidimensional Abordagem Multidimensional

A satisfagdo é compreendida como um
conjunto de fatores associados ao trabalho e
gue possibilitam a medi¢do da satisfagéo
individual.

A satisfacéo é compreendida como uma
atitude em relacéo ao trabalho e que depende
de aspetos que o caraterizam.

Fonte: Adaptado de Magalh&es (2021, p. 18).

Na perspetiva de Locke (1976) existem nove fatores implicitos na satisfagéo laboral : Satisfacdo
com o trabalho (que se baseia no interesse com o trabalho, na variedade do trabalho, nas
oportunidades de aprendizagem, na dificuldade e quantidade do trabalho e na sua possibilidade de
éxito); Satisfagdo com o salério (a componente quantitativa da remuneracdo e na sua equidade);
Satisfagdo com as promoc¢des (as oportunidades de formacao e outros aspetos que possibilitem a
progressdo); Satisfacdo com o reconhecimento (elogios e criticas relativamente ao trabalho
efetuado); Satisfagdo com os beneficios (baseia-se nos seguros, nas férias, entre outros aspetos);

Satisfagdo com a chefia (relaciona-se com a lideranca, as capacidades técnicas e administrativas,
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a capacidade de criar boas relacdes, entre outros aspetos); Satisfagdo com os colegas de trabalho
(as relacdes existentes e 0 apoio que prestam uns aos outros); Satisfacdo com as condi¢bes de
trabalho (o local de trabalho, os horarios e os aspetos ergonémicos); Satisfacdo com a organizagéo
e direcéo (engloba todos os aspetos referidos anteriormente, sendo que incide maioritariamente nas
politicas de beneficios e nos salérios).

Séo varios os fatores que influenciam a satisfacdo laboral de forma positiva e negativa mas,
segundo varios autores, temos dois grupos diferentes de causas da satisfacdo: Causas Pessoais —
nesta dimensdo temos os fatores demogréficos e as diferencas individuais (idade, género,
habilitacdes literarias e profissionais, tempo de servigo, tipo de vinculo, estado civil); Causas
Organizacionais — sendo que nesta dimensdo temos o salario (que garante a resolucdo das
necessidades individuais e reconhecimento social), o proprio trabalho (onde o colaborador procura
obter autonomia e feedbacks), a perspetiva de carreira (que se concentra em promoc¢des), o estilo
de chefia (que se relaciona com os estilos de lideranca), os colegas (que se relaciona com o
desenvolvimento da atividade laboral) e, por fim, as condicdes fisicas (que reflete a atencdo dada
aos colaboradores).

Sao varios os fatores que influenciam a satisfacdo laboral de forma positiva e negativa mas,
segundo varios autores, temos dois grupos diferentes de causas: pessoais/individuais (envolve
fatores demograficos e diferencas individuais tais como a idade, género, habilitacdes literarias e
profissionais, tempo de servicos, tipo de vinculo e estado civil) e organizacionais/situacionais
(envolve fatores relacionados com trabalho, tipo de chefia, remuneracéo, colegas, perspetivas de

evolucao na carreira e condicdes fisicas do local de trabalho) (Spector, 1997; Pina et al., 2016).

A satisfacdo laboral, segundo Pereira et al. (2017), pode apresentar varias componentes tais como:
a satisfagdo com o desenvolvimento pessoal no trabalho; a satisfagdo com as condi¢des fisicas do
local de trabalho; satisfacdo com recompensas do trabalho; e satisfacdo com interagdo humana.

Nesta linha de pensamento, os estudos de Santos et al. (2023), apresentam os seguintes fatores
gue potenciam a satisfagdo laboral : Formagé&o profissional (proporcionar um mentor e/ou apoio
técnico; implementar atividades formativas e oportunidades de adquirir mais competéncias); Cultura
e valores institucionais (tarefas, progressao, supervisédo e colegas; competéncias e requisitos das
tarefas; justica, respeito e igualdade de género; fomentar uma boa cultura organizacional);
Engagement (maior compromisso com a organizagao; sensac¢ao de pertenca; identidade de grupo);
Recompensas econdémica e emocional (resultados e recompensas serem o esperado; salario justo;
reconhecimento pelo bom desempenho; sensacdo de realizacdo); Personalidade (autoestima;
motivacdo  laboral; personalidade  forte capaz de lidar com 0  stress);
Desafios/Autonomia/Progressé@o na carreira (participacdo na tomada de decisdo); Condi¢des de
trabalho (seguranga; boas instalagdes fisicas); Conflito trabalho-familia (tempo pessoal disponivel;
existéncia de horarios de trabalho adequados aos colaboradores); Sociabilidade (atividades Iudicas
com os colegas em hordrio extralaboral; disponibilizacdo de area e tempo para comer e descanso;
potenciagdo da comunicacao); Saude fisica e mental (disponibilizagcao de area e tempo para comer
e descanso; disponibilizacdo de atividades de relaxamento como, por exemplo, massagens e
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meditagdo); Estilo de lideran¢a (Lideranca adequada a organizacdo e aos colaboradores; niveis
mais elevados de relacbes de cooperacdo entre os colaboradores).

Ngui (2023), refere que os principais fatores da satisfag&o laboral se resumem a nove facetas:
remuneragdo, promogdo, supervisdo, beneficios adicionais, recompensas contingentes,

procedimentos operacionais, colegas de trabalho, natureza dos trabalhos e comunicagéo.

As opinides acerca da influéncia dos fatores referidos na medi¢céo da satisfacédo laboral variam de
autor para autor, mas, segundo Anyango et al. (2015), os fatores que mais influenciam a satisfacéo
laboral sdo: os anos de experiéncia profissional; o salario; o género; o nivel de habilitacdo; e as

expectativas em relacdo ao trabalho.

Seguindo a ideia anterior, os trés principais fatores da satisfacéo laboral resumem-se a: Politicas e
praticas organizacionais (salario; estilo de chefia; processo de tomada de deciséo); Carateristicas
da funcao pela qual o individuo é responsavel (diversidade de fun¢@es; identidade; significado da
funcdo; autonomia para o desempenho da funcdo; feedback sobre o seu desempenho);
Carateristicas proéprias do individuo (autoestima; locus de controlo; motivacéo para alcancar os seus
objetivos) (Cunha et al., 2014).

Deste modo, entende-se que os fatores que influenciam a satisfacdo laboral sdo diversos e que
estes podem variar consoante o ambiente e condicBes de trabalho e a prépria avaliacdo do
colaborador (Silva & Reis, 2022). Ainda convém salientar que, segundo Teixeira (2022), a forca de
cada um dos fatores referidos anteriormente é varidvel e, como tal, € importante a sua identificacéo
continua bem como o aprofundamento do conhecimento destes para que seja possivel melhorar a

satisfacéo laboral.

1.7 Consequéncias/Implicacdes da (In)satisfacéo

Barbosa (2002), refere que a satisfacdo no contexto organizacional tem sido alvo de diversas
investigacdes ndo so relativamente & complexidade do préprio conceito, como também no que diz
respeito aos fatores que a determinam e as consequéncias que pode produzir a nivel de variaveis

organizacionais e individuais.

No sentido de entender-se o que pode (ou ndo) provocar satisfac@o laboral, decorre também a
importancia de se compreender as consequéncias que dai advém. Deste modo, segundo Locke
(1976), enquanto os niveis de satisfacao elevados podem gerar, por parte dos trabalhadores, maior
lealdade e produtividade por existir uma maior identificagdo com os objetivos da organizagdo, em
contrapartida, a baixa satisfacéo pode implicar o aumento do absentismo, menor ritmo de trabalho,

maior rotacao de pessoal e existéncia de mais conflitos.

Pina et al. (2016), referem que as consequéncias da satisfacdo se subdividem em: internas, onde
sdo abordados conceitos como a produtividade, a rotatividade, o empenhamento e o absentismo; e
externas, em que a importancia de gerir a satisfagdo na organizagao esta relacionada com os seus
efeitos junto dos clientes. No que diz respeito as consequéncias externas da satisfacédo, estas
centram-se, no caso de servigos, na forte componente de interacdo humana em que a fruicdo
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agradavel e gratificante de um servico por parte de um cliente depende fortemente da atuacdo do
colaborador com quem interage (Pina et al., 2016).

Nesta linha de pensamento, o autor referido anteriormente, apresenta uma possivel explicagéo para
a relagéo entre cliente, colaborador e qualidade de servigo através da “roda da qualidade”, em que
a satisfacdo parece estar relacionada com a percegdo da qualidade de servico. A “roda da
qualidade”, de forma resumida, pode ser explicada da seguinte forma: trabalhadores satisfeitos séo
trabalhadores motivados; a motivacdo produz um nivel de qualidade de servico que ultrapassa a
expectativa do consumidor; esta superacao de expectativa resulta na maior satisfacdo dos clientes;

e, desta forma, gera um maior volume de negdcio.

A satisfacdo laboral pode apresentar as seguintes consequéncias/implicacbes: desempenho
profissional/produtividade; comportamento de cidadania organizacional; comprometimento com a
organizacao; absentismo; rotatividade; e satisfacdo com a vida (Brazio, 2016; Magalhdes, 2021;
Teixeira, 2022). Magalhdes (2021), tendo em conta 0s potenciais efeitos da satisfacdo laboral
apresentados anteriormente, refere que, em consequéncia, estes podem representar custos
acrescidos e diminuicdo da produtividade (competitividade) ou maior produtividade, gerando maior

competitividade entre os colaboradores.

Nesta linha de pensamento Martinez & Paraguai (2003), referem que a satisfacdo laboral exerce
influéncias sobre o trabalhador, podendo manifestar-se sobre trés determinantes (a saude, a

gualidade de vida e o0 seu comportamento) e, deste modo, surgem consequéncias.

Tabela 7: Consequéncias da (In)satisfa¢éo laboral.

Existe uma relacéo inversa entre satisfacéo e absentismo, sendo que
este Ultimo pode ocorrer de modo involuntario (por motivos alheios a
pessoa) ou de modo voluntario. O absentismo é um preditor da
satisfagdo pois quando este € significativo pode indicar a existéncia de
insatisfag&o que, consequentemente, leva ao abandono do colaborador
na organizac¢ao e/ou rotatividade (Turnover).

Absentismo

A rotatividade, tendo em conta os colaboradores que saem (terem ou
Rotatividade ndo pior desempenho), pode ser funcional ou problematica. A
(Turnover) existéncia de altos niveis de rotatividade, tal como no absentismo,
indica insatisfacdo dos colaboradores no contexto laboral.

Por norma, colaboradores que se encontrem satisfeitos com o trabalho
apresentam maiores niveis de produtividade. Segundo a bibliografia
encontrada por Brézio (2016), a satisfagdo € uma condigdo necessaria
para que o colaborador se torne verdadeiramente produtivo.
Segundo Masé & Verdecia (2023), é necessario que os colaboradores
tenham um alto nivel de comprometimento com a organizagéo para que
Se cumpram com sucesso as metas estabelecidas. Como é possivel
entender, existe uma relagéo entre compromisso organizacional e
Satisfagcéo Laboral na medida em que os colaboradores comprometidos
conseguem desenvolver um nivel de satisfagéo consistente com o
compromisso que demonstram.

Produtividade

Compromisso
Organizacional

Fonte: Adaptado de Magalhdes (2021, pp. 14-18) e Miranda (2014, pp. 19-25).
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Relativamente ao enquadramento tedrico apresentado, € possivel concluir que existem diversas
definicdes possiveis para o conceito de satisfacdo laboral e que, ndo sendo tdo linear quanto parece,
surge muitas vezes associado ao conceito de motivagéo, pois embora sejam conceitos diferentes

podem complementar-se nas mais variadas situacdes.

A motivacao esta relacionada com os comportamentos esforcados, persistentes e direcionados para
0s objetivos definidos, afirmando-se que o esforco, a persisténcia, a dire¢cdo do esforco e os
objetivos sdo as caracteristicas principais da motivacao. Por outro lado, a satisfacdo é entendida
como uma atitude de avaliacéo face ao trabalho e, portanto, tem uma dimens&o subjetiva.

Através da abordagem realizada aos modelos motivacionais e dos modelos de satisfacédo, entende-
se que ao longo do tempo, a satisfacdo laboral tem vindo a ser cada vez mais estudada por
especialistas pois as organiza¢des procuraram dar importancia “a pessoa humana, a sua felicidade,

satisfagéo e realizagéo, no exercicio da atividade profissional” (Salgado et al., 2016, p. 34).

Ao longo da literatura abordada, verifica-se também a importancia do préprio entendimento das
causas e consequéncias da satisfacdo laboral pois, atualmente, as organiza¢bes procuram
humanizar as suas estruturas e permitir que sejam adotadas estratégias que assegurem o bem-
estar no trabalho para que, consequentemente, sejam ultrapassadas as dificuldades e os
colaboradores sejam influenciados de forma positiva para contribuirem com o desenvolvimento

organizacional.

34



2. Metodologia de investigacéo

2.1 Questao de investigacédo e Objetivos do estudo

Este estudo tem como objetivo geral compreender e analisar a percecdo de satisfacdo dos

colaboradores da IPSS - Fundagéo Patronato de Santo Antonio.

O objetivo geral indica a principal intencdo de um projeto, como algo que se pretende atingir no curto
prazo e ndo se restringindo no tempo. Desta forma, para a concretizacdo do objetivo geral, surge a
necessidade de se executar objetivos especificos a fim de, no curto prazo, atingir-se objetivos

guantificiveis, evitando-se interpretacdes ambiguas (Carvalho & Rua, 2017).

Nesta linha de pensamento, sera utilizado como método o estudo de caso e, de acordo com Yin
(2009), um estudo de caso € um método de pesquisa que pretende explicar, explorar ou descrever
fendmenos do contexto atual, a partir de uma andlise descritiva, detalhada e exaustiva capaz de

fornecer conhecimentos profundos.

A questdo de investigacdo deve ser formulada de modo a delimitar o dominio do estudo e, deste

modo, conduzi-lo na direcdo do que se pretende investigar em concreto (Sousa & Batista, 2011).
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A pesquisa descritiva, segundo Santos (2013), “visa obter mais informag&o, quer seja sobre as
carateristicas de uma populagéo, quer seja sobre os fendmenos em que existem poucos trabalhos
de investigagdo” (p. 50). Ja a pesquisa exploratéria, segundo o autor referido anteriormente, pode
ser entendida como uma investigagdo de pesquisa empirica que procura formular questées e/ou um
problema, a fim de criar alguma “intimidade” entre o pesquisador e a populagao/fenédmeno em

questao.

Deste modo, torna-se, igualmente, importante mencionar a existéncia das seguintes metodologias

de investigacdo: qualitativa e quantitativa.

Segundo Campenhoudt et al. (2019), a investigacdo quantitativa tem em conta 0s seguintes aspetos:
origem no racionalismo; énfase na objetividade e na quantidade; foco positivista da sociologia; uso

de estatisticas oficiais, questionarios e entrevistas estruturadas; paradigma cientifico predominante.

Em contrapartida, na investigagdo qualitativa realga-se: origem no empirismo; énfase na
subjetividade e na diversidade; foco interpretativista da sociologia; uso de textos, entrevistas nao

estruturadas e observacao participante; paradigma humanistico alternativo.

Posto isto, para a realizacdo do objetivo apresentado nesta dissertacdo, sera considerada uma
pesquisa descritivo-exploratéria, através da metodologia de investigacdo quantitativa, em que a
guestdo de partida que orienta a investigacdo € a seguinte: “Qual é a percecdo de satisfacdo dos

colaboradores da Fundacéo Patronato de Santo Anténio?”.

No presente estudo, foram estabelecidos o0s seguintes objetivos especificos: recolher dados sobre
a instituicdo; realizar um levantamento detalhado de todas as funcdes existentes; definir as
dimensfes de andlise referentes ao grau de satisfacdo dos colaboradores; adaptar o Questionario
de Afericdo da Satisfacdo dos Colaboradores (DGAEP, 2020); processar os dados obtidos com o
uso do software Statistical Product and Service Solutions (SPSS); e, por fim, apresentar, analisar e
interpretar os resultados obtidos.

Assim, tendo subjacente os objetivos do estudo, formularam-se as seguintes hip6teses de

investigacao:

Hi: A satisfagé@o dos trabalhadores € influenciada pelas condi¢des do ambiente de trabalho
H2: As praticas de gesté@o dos recursos humanos tém impacto na satisfacéo dos trabalhadores
Hs: A motivagdo dos trabalhadores tem influéncia na satisfa¢éo laboral dos mesmos

Ha: O estilo de lideranga utilizado tem impacto na satisfagéo dos trabalhadores

2.2 Caraterizacao da instituicao

As organizacdes podem ser classificadas pela sua finalidade, estrutura, dimenséo, localizacéo,
atividade e propriedade sendo que, no estudo a efetuar, torna-se pertinente clarificar o conceito de
Instituicao Particular de Solidariedade Social (IPSS), que se classifica como uma organizagao sem

fins lucrativos (Almeida, 2016).
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Segundo Teixeira (2022), as organiza¢gdes sem fins lucrativos sé&o entidades cujo principal objetivo
nao é o lucro, mas sim promover uma causa, ajudar pessoas e/ou promover atividades culturais, de
desporto, de educacéo, entre outros.

Partindo das informag@es fornecidas pela IPSS, a Fundacédo Patronato de Santo Anténio (FPSA),
cujo estatuto juridico é de Instituicao Particular de Seguranca Social (IPSS), tem como publico-alvo
as pessoas idosas e como area territorial de intervencéo as freguesias do concelho de Sabrosa. A
instituicdo apresenta como principais respostas sociais a 3.2 idade, o Centro de Dia e o Apoio
Domiciliario (onde desenvolvem diversas atividades de estimulagdo cognitiva e sensorial, de

psicomotricidade, trabalhos manuais, entre outras).

O posicionamento dos Recursos Humanos realiza-se através da analise do organograma (Anexo A)
da instituicdo em apreco, pois através deste conseguimos observar as relagfes hierarquicas

internas e visualizar os fluxos de trabalho.

Atualmente, a Instituicdo é constituida por dezassete colaboradores: um Diretor Executivo; uma
Diretora Técnica/Diretora de Servigos; uma Assistente Social; quatro Ajudantes de Acéo Direta de
1.2; trés Ajudantes de Acéo Direta de 3.2; uma Cozinheira de 1.2; duas Ajudantes de Cozinha; duas
Aucxiliares de Servicos Gerais; e, por fim, duas Ajudante de A¢éo Educativa.

2.3 Instrumento de recolha de dados

Segundo Campenhoudt et al. (2019), o instrumento de recolha de dados deve obedecer a um
conjunto de caracteristicas, designadamente: ter um elevado grau de confiabilidade (produzir
resultados consistentes, coerentes e de validade); medir realmente o que se pretende avaliar e com
objetividade; ser minimamente influenciado por fatores subjetivos inerentes ao investigador ou a
outros potenciais vieses.

O instrumento de pesquisa, segundo Carvalho e Rua (2017), € o conjunto de meios/processos que
sdo utilizados para a recolha de dados, sendo as estratégias mais comuns o questionario, a

entrevista e a observacao.

O questionario, segundo Sousa e Batista (2011), tem como principal objetivo a recolha de
informacdes com base na inquiricdo de um grupo representativo da populacéo alvo. As vantagens
deste método de investigacdo séo: o facto de permitir recolher uma grande quantidade de dados; a
facilidade em medir variaveis; o baixo custo; e a rapidez da obtencdo dos dados. Quanto as
desvantagens: deve ser curto; a superficialidade das respostas; a potencialidade da baixa taxa de
retorno; maior probabilidade de erros sistematicos na recolha, tratamento e analise dos dados
(Campenhoudt et al, 2019).

No presente estudo, e a fim de se responder a questdo de investigacdo, sera utilizado como

instrumento de recolha de dados o questionério, aplicado aos colaboradores da IPSS.
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2.3.1 Caraterizacdo do questionério

Neste sentido, € importante realcar a utilidade da Estrutura Comum de Avaliacdo (CAF — Commun
Assessment Framework) para o desenvolvimento do questionério utilizado neste estudo. A CAF é
um modelo de Gestdo da Qualidade Total, desenvolvido pelo setor publico e para o sector publico,
inspirada no Modelo de Exceléncia da Fundagdo Europeia para a Gestdo da Qualidade (EFQM-

European Foundation for Quality Management) (CAF, 2020).

Embora a Instituicdo tenha carater privado, pois trata-se de uma IPSS, optou-se pela aplicacdo
deste modelo uma vez que, de acordo com a professora orientadora e a propria Instituicao,

considerou-se adequado a cultura da Instituicdo e ao perfil dos respondentes.

A nova CAF 2020 (a quinta versdo do modelo) analisa a organiza¢do, simultaneamente, por
diferentes angulos promovendo uma andlise holistica do desempenho da organiza¢do. Assim, no
Modelo CAF, encontra-se uma estrutura com nove critérios os quais identificam os principais

aspetos a ter em conta numa andlise organizacional.

O questionario sera essencialmente baseado no que se encontra previsto no Critério 3 — Pessoas,
critério que, de forma resumida, realca a importancia das pessoas, destacando-as como o ativo mais
importante da organizacdo, e ainda que a gestdo eficaz de recursos humanos permite que a

organizagao alcance 0s seus objetivos estratégicos.

O questionério (Anexo E) engloba dois grupos: Grupo | — Caraterizacdo do(a) inquirido(a); e Grupo
Il — Percecdo do grau de satisfacdo. No Grupo | do questionario, as questdes encontram-se
relacionadas com a caraterizacdo sociodemogréfica e profissional dos colaboradores da FPSA, ja o

Grupo Il refere-se a percecado da satisfacéo laboral dos colaboradores.

A segunda parte do questiondrio € constituida por itens de resposta fechada e apresentadas sob
uma escala, designada como escala de Likert, de 1 (Muito Insatisfeito) a 5 (Muito Satisfeito), em que
também se encontra a possibilidade de resposta 6 (Sem Opinido). Estes itens do Grupo I
encontram-se agrupados em seis dimensdes: 1) Satisfacdo global dos trabalhadores com a
instituicdo; 2) Satisfagdo com as condi¢bes de trabalho; 3) Satisfacdo com a gestdo de recursos
humanos; 4) Motivagdo pessoal; 5) Satisfacdo com a lideranca intermédia (Direcdo Técnica); 6)

Satisfagdo com a lideranca de topo (Dire¢do Executiva).

2.4 Populagcéo e Amostra

A populacgéo, de forma resumida, define-se como o nimero de elementos existentes no universo da
pesquisa, isto €, um conjunto de individuos que tém interesse para o investigador e a amostra trata-
se de um subconjunto da populacdo em estudo (Campenhoudt et al., 2019).

Segundo Campenhoudt et al. (2019), a populagdo de um estudo resume-se ao conjunto de todos
os individuos que cumprem os critérios de inclusdo e exclusdo do mesmo e sobre 0s quais se
pretende tirar conclusGes. Num estudo em que seja impossivel avaliar a totalidade da populagéo,
surge a necessidade de se avaliar o pretendido numa amostra, com o objetivo de inferir sobre as

carateristicas da populacdo com base nos resultados amostrais (Sousa, 2022). Amostra é uma parte
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da populacdo que é observada com o intuito de obter informacdo para estudar a carateristica
pretendida (Carvalho & Rua, 2017).

Deste modo, a populagdo escolhida para a elaboracdo deste estudo foi a totalidade dos
colaboradores da FPSA (N=17), sendo que a amostra apenas corresponde aos colaboradores que
responderam ao questionario (n=15). Ficou estabelecido com a Instituicdo que os colaboradores a
ocupar cargos de chefia (como o Diretor Executivo e a Diretora Técnica) ndo responderiam ao
guestionario.

2.5 Definig&o de Variaveis

As variaveis podem dividir-se em: Variavel Dependente, que corresponde aquela que sofre o efeito
da variavel independente, isto &, a resposta/resultado observado resultante da variavel
independente; e a Variavel Independente, que corresponde a um elemento que o investigador

manipula para medir o seu efeito na variavel dependente (Campenhoudt et al., 2019).

E possivel ainda referir a existéncia de variaveis latentes cuja sua definicdo resume-se a uma
variavel que ndo pode ser observada nem medida diretamente e que se define a partir de um

conjunto de outras variaveis (possiveis de ser observadas ou medidas) (Campenhoudt et al., 2019).
Tabela 8: Caraterizagao das variaveis dependentes e independentes do estudo.
Correspondem as variaveis sociodemograficas e profissionais (encontram-se no

grupo | do questionario - idade; género; tipo de vinculagdo a FPSA; tempo de
vinculo a FPSA,; e habilitagBes literarias)

Variaveis
independentes

Correspondem a satisfacéo laboral dos colaboradores da FPSA (encontram-se
no grupo Il do questionario - Satisfacédo global dos trabalhadores com a
instituicdo; Satisfagdo com as condic¢des de trabalho; Satisfacdo com a gestéo
de recursos humanos; Motivacao pessoal; Satisfagdo com a lideranca
intermédia; Satisfacdo com a lideranca de topo)

Variaveis
dependentes

Fonte: Elaboragéo prépria.

Neste estudo, um exemplo de uma variavel latente € o item 1 do Grupo Il do questionario,
“Satisfacao global dos trabalhadores com a instituicdo”, que é definida por um conjunto de variaveis
especificas (Imagem da instituicdo; Relacionamento da instituicdo com os cidaddos e a comunidade;
Relacionamento da instituicdo com os parceiros; Capacidade de adaptacdo da instituicdo a
mudanca (agilidade); Capacidade de inovacédo da instituicdo; Capacidade da instituicdo para gerir
os conflitos de interesse; Envolvimento dos trabalhadores na definicdo da estratégia da instituic&o;
Envolvimento dos trabalhadores em atividades de melhoria; Responsabilidade social da institui¢éo;

Desempenho global da instituicdo para com os utentes e a comunidade).

2.6 Aplicacao pratica do questionario
Para a realizagdo deste estudo, foi efetuado, previamente, um pedido formal a Dire¢cdo/Conselho de

Administracdo da FPSA (Anexo B), solicitando autorizagdo para aplicar um questionério aos
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colaboradores da instituicdo. Através do apoio da Diretora Técnica, o pedido foi entregue ao
Presidente, o qual concedeu a autorizagcéo para a realizacdo do estudo em causa.

Apo6s a confirmagdo da autorizagdo, a Diretora Técnica ainda informou os colaboradores sobre o
estudo, permitindo, desta forma, uma maior abertura entre todas as partes interessadas aquando

da aplicacédo do questionario.

Foi garantido, primeiramente & Diretora Técnica e, posteriormente, aos restantes colaboradores, o
carater anénimo do questionario e a confidencialidade dos dados, bem como ficou claro que os
dados da investigacdo apenas seriam usados para os fins e objetivos do estudo em causa.

Ainda é importante referir que o questionario, inicialmente, foi redigido em formato Word, em que
apo6s a aprovacao da Professora orientadora, foi apresentado a Diretora Técnica para averiguar
possiveis alteracGes a realizar. Nessa apresentacdo do questionario a Diretora Técnica (a
28/03/2024), foi discutida a possibilidade da sua realizacdo em formato digital, ideia que foi aceite
com muito entusiasmo, pelo que este acabou por ser elaborado através da plataforma Google

Forms, como ja referido anteriormente.

Ap6s a elaboracgao do questionario foi realizado um pré-teste a 4 de abril de 2024, com uma amostra
de trés colaboradores da instituicdo (que refletia a diversidade da populacdo) para verificar se as
questbes seriam bem compreendidas efou informar possiveis alteracbes para o seu
aperfeicoamento. Segundo Campenhoudt et al. (2019), trata-se de uma etapa indispensavel que

permite corrigir ou modificar o questionario.

Assim, visto que o pré-teste foi realizado com sucesso, determinou-se, juntamente com a Diretora
Técnica, a semana do 7 de abril a 12 de abril do corrente ano, para a aplicacdo do questionério aos

restantes colaboradores da FPSA, tendo-se obtido a totalidade das respostas pretendidas.

2.7 Técnicas estatisticas utilizadas

Numa fase inicial da analise do questionario, as respostas obtidas foram transportadas para o Excel,

para que os dados fossem depois tratados informaticamente através do software SPSS.

De seguida, para um melhor entendimento e andlise dos dados no SPSS, realizou-se a

caraterizacdo das variaveis dependentes e independentes, conforme o que consta no Anexo C.

Foi efetuada uma andlise descritiva, com recurso ao SPSS, onde se determinaram 0s seguintes
parametros: a média, a variancia e o desvio-padréo, sempre que aplicaveis (Anexo D).

Para a andlise descritiva, e através da carateriza¢do das variaveis, realizou-se a descricdo da
distribuicdo das respostas as variaveis, utilizando para o efeito a andlise visual de tabelas e de

graficos de barras convertidos em figuras.

Por fim, foi, ainda, analisada a consisténcia interna de algumas variaveis (homeadamente as que
dizem respeito ao grupo Il do questionario aplicado aos colaboradores da IPSS) através da

determinac¢éo do coeficiente Alpha de Cronbach.
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2.7.1 Fiabilidade do questionario
A andlise da consisténcia interna do instrumento foi verificada através do coeficiente Alpha de
Cronbach — medida utilizada para constatar a adequabilidade das variaveis, ou seja, se apresentam
consisténcia interna que se define como a proporcéo da variabilidade nas respostas (Campenhoudt
et al.,, 2019). Trata-se do coeficiente mais indicado para instrumentos do tipo escala de Likert,
podendo variar entre 0,00 e 1,00 sendo que quanto mais elevado for, maior consisténcia interna tem
o instrumento. Deste modo, é possivel classificar a correlacdo que se espera obter do seguinte
modo:

o Alpha > 0,9 — Muito Boa;

o 0,8<Alpha<0,9-Boa;

o 0,7 <Alpha < 0,8 — Razoavel;

o 0,6 <Alpha<0,7 - Fraca;

o Alpha < 0,6 — Inadmissivel.

Tabela 9: Fiabilidade do questionario.

Variavel Alpha de Cronbach
1. Satisfac&o global dos trabalhadores com a instituic&o 0,935
2. Satisfacéo com as condi¢des de trabalho 0,960
3. Satisfagdo com a gestdo de recursos humanos 0,909
4. Motivagéo pessoal para: 0,892
5. Satisfagcdo com a lideranca intermédia (Diregdo Técnica) 0,967
6. Satisfac@o com a lideranca de topo (Direcdo Executiva) 0,955

Fonte: Elaboracéo prépria através de dados retirados do SPSS.
Através da Tabela 11 constata-se que a correlacdo da maioria das variaveis classifica-se como

Muito Boa, pelo que é licito afirmar que as variaveis apresentadas sdo bem explicadas pelas

perguntas consideradas.
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3. Apresentacao e analise dos resultados

Numa reunido efetuada com a Diretora Técnica da instituicdo, ficou estabelecido que os
colaboradores que exercem fungdes de chefia, neste caso o Diretor Executivo e a Diretora Técnica,
nao responderiam ao questionario, pelo que se obteve um total de 15 respostas ao questionario

aplicado.

Na andlise descritiva efetuada (Anexo D), onde foram calculadas a média, varidncia e desvio padrao
de cada variavel, deve ser realgado o facto de as médias serem todas superiores a “3,50”, sendo
“4,47” a média de maior valor o que, tendo em conta a escala utilizada, de forma resumida, reflete
gue existe uma leve tendéncia de inclinagcdo positiva, mas nédo o suficiente para caraterizar uma

resposta clara e fortemente favoravel.

No que diz respeito ao desvio-padrdo, devem ser realcados os seguintes valores (pelo facto de
serem os de valor mais elevado): 1,34 (da variavel “Gere os conflitos profissionais e/ou pessoais”);
1,41 (da variavel “Aplicagdes, plataformas e software”); 1,45 (da variavel “Reconhece e premeia os

esforgos individuais e das equipas”); e 1,49 (da variavel “Reconhece os esforgos individuais e das

42



Apresentagdo e analise dos resultados

equipas”). Um desvio-padrao alto indica que as opinides variam bastante, resultando numa média

gue néo representa bem a opinido do grupo.

Pela analise da Tabela 10, verifica-se que a amostra em estudo se constitui, ha sua totalidade, por
colaboradores do género feminino (100%), com uma frequéncia de idades bastante variada, sendo

gue a sua maioria se encontra compreendida entre os 36-55 anos de idade.

Relativamente ao tipo de vinculacdo a FPSA, verifica-se que 60% dos colaboradores encontram-se
com “Contrato sem termo”, 33,3% com “Contrato com termo” e 6,7% (que corresponde a uma
colaboradora) encontra-se num “Contrato Emprego Inser¢céo (medida de emprego do IEFP, I.P.).

Constata-se, também, que apenas um colaborador se encontra na instituicdo ha menos de dois
anos, a maioria deles encontra-se a trabalhar na FPSA h4 mais de 10 anos, como é possivel verificar

através da percentagem de 46,7, correspondente a 7 dos 15 colaboradores.

No que diz respeito as habilitacGes literarias dos colaboradores, é possivel constatar-se que apenas
um colaborador tem o ensino superior (6,7%), seis colaboradores tém o 3.° ciclo do ensino basico

(40,0%) e a sua maioria tém o ensino secundario (53,3%).

Tabela 10: Caraterizag@o sociodemografica e profissional.

Variaveis n %
26-35 3 20
36-45 4 26,7
Idade 46-55 5 333
56-65 3 20
Total 15 100
Género Feminino 15 100
Masculino 0 0
Total 15 100
Contrato sem termo 9 60
Contrato com termo 5 33,3
Tipo de vinculag@o a FPSA Estagio 0 0
Contrato Emprego Inser¢éo 1 6,7
Voluntariado 0 0
Total 15 100
Menos de 2 anos 1 6,7
Tempo de vinculo & FPSA 2a5anos 2 133
5a 10 anos 5 33,3
Mais de 10 anos 7 46,7
Total 15 100

1.°ciclo do ensino basico (4.°ano) 0 0
2.°ciclo do ensino basico (6.°ano) 0 0
Habilitagdes literarias 3.%ciclo do ensino bésico (9.°ano) 6 40
Ensino secundério 8 53,3
Ensino superior 1 6,7
Total 15 100

Fonte: Elaboracgéo prépria através de dados retirados do SPSS.

E importante realcar que cerca de 60% dos colaboradores tém contratos de trabalho estaveis, o que

provavelmente lhes proporciona maior seguran¢a e motivacéo. Essa estabilidade contribui para uma
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percegdo positiva da imagem da IPSS, alinhando-se a Teoria das Caracteristicas da Fungéo de
Hackman e Oldham, que sugere que a seguran¢a no emprego favorece o desempenho. Além disso,
a presenca de contratos estaveis promove um clima organizacional mais coeso e colaborativo,
reforcando o compromisso dos colaboradores com a misséo e os valores da IPSS, o que fortalece,

consequentemente, a solidez da sua imagem institucional.

3.1 Satisfacao global dos trabalhadores com a instituicao

Assim, e a fim de se analisar a satisfacdo da primeira dimensédo, foram definidas variaveis
especificas, nomeadamente: “Imagem da instituicdo”; “Relacionamento da instituigo com os
cidadaos e a comunidade”; “Relacionamento da instituicdo com os parceiros”; “Capacidade de
adaptacdo da instituicio a mudanca (agilidade); “Capacidade de inovagdo da instituicao”;
“Capacidade da instituicao para gerir os conflitos de interesse”; “Envolvimento dos trabalhadores na
definicdo da estratégia da instituicdo”; “Envolvimento dos trabalhadores em atividades de melhoria”;
“Responsabilidade social da instituicao”; “Desempenho global da instituicao para com os utentes e

a comunidade”.

15

14 86,67%

13

12

11

10

9

8

7

6

5

4

3

2 6,67% 6,67%

g . 0,00% 0,00% . 0,00%
Muito Insatisfeito Pouco  Satisfeito Muito Sem
Insatisfeito Satisfeito Satisfeito  Opinido

Figura 2: “Imagem da Instituicdo”.
Fonte: Elaboracao propria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A andlise da Figura 4 revela que 93,34% dos colaboradores estdo satisfeitos com a imagem da
instituicdo, enquanto apenas 6,67% estdo muito insatisfeitos. A imagem percecionada pelos
trabalhadores desempenha um papel fundamental na satisfacdo no trabalho, corroborando os
estudos de Victor Vroom e Edgar Schein. A Teoria das Expectativas de Vroom sugere que as
expectativas dos colaboradores em relagdo a organizacéo influenciam diretamente a sua motivacéao
e satisfacdo. Por sua vez, Edgar Schein, argumenta que tanto a cultura quanto a imagem
institucional impactam o nivel de satisfacdo dos colaboradores (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023;
Schein, 2010; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).
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Figura 3: “Relacionamento da instituicdo com os cidadaos e a comunidade”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

As IPSS tém como objetivo principal apoiar e promover o bem-estar social da comunidade. A
satisfacdo elevada dos colaboradores quanto ao relacionamento da instituicdo com os cidaddos e a
comunidade indica que eles percebem uma atuacdo coerente e alinhada com esses objetivos.
Segundo a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, isso reforca o comprometimento dos
colaboradores com a misséo da instituicdo e fortalece o sentimento de propdésito e realizacéo,
aumentando assim os niveis de satisfacdo laboral dos colaboradores (Caetano et al., 2011; Ceita,
2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Relativamente ao facto de existir um colaborador muito insatisfeito (6,67%), pode indicar que a
instituicdo ndo esta suficientemente envolvida ou integrada na comunidade que deveria atender.
Talvez os colaboradores sintam que a IPSS nédo esta a participar de forma ativa em iniciativas locais,
gue ndo esté a ouvir as necessidades da comunidade, ou que as atividades e servigos oferecidos

nao tém o impacto desejado. (Boris & Steinberg, 2008).
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Figura 4: “Relacionamento da instituicido com os parceiros”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.
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Uma das teorias referidas no enquadramento tedrico que relaciona a ideia de que o relacionamento
da instituicdo com os parceiros influencia a satisfagao laboral dos colaboradores é a Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg. Segundo esta teoria, em que a (in)satisfagdo € influenciada por fatores
higiénicos (condicdes de trabalho, politicas da empresa e relacionamento com parceiros) e
motivacionais (oportunidades de crescimento, reconhecimento e sensacgéo de fazer parte de algo
maior), temos que a presenca de boas relacdes com os parceiros, podem melhorar o grau de
satisfacéo laboral (Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Ainda é possivel considerar a Teoria das Expectativas de Vroom, que sugere que a satisfacao no
trabalho é influenciada pelas expectativas que os colaboradores tém em relacdo ao impacto das
suas contribuicées e do ambiente de trabalho, incluindo as relacées com parceiros (Silva & Reis,
2022; Wilson, 2010).

A anadlise da Figura 6 revela os seguintes resultados: 66,67% dos colaboradores estéo satisfeitos
com o “Relacionamento da instituicdo com os parceiros” e 13,33% estdo muito satisfeitos. I1sso
permite concluir que a maioria dos colaboradores vé essa variavel de forma positiva, reconhecendo
e valorizando os parceiros existentes, bem como o impacto favoravel que as parcerias tém no
trabalho que realizam. Por outro lado, 13,33% dos colaboradores selecionaram a opgao “Sem
Opiniao”, o que sugere que alguns ndo possuem uma percegao clara ou nao estao suficientemente
informados sobre 0s parceiros da instituicdo. A insatisfacdo de 6,67% dos colaboradores, embora
minoritaria, revela areas com potencial de melhoria, indicando que, apesar da satisfacédo prevalente,

h& aspetos especificos que merecem atencdo e aprimoramento.
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Figura 5: “Capacidade de adaptacéo da instituicdo a mudanca (agilidade)”.
Fonte: Elaboracao propria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg categoriza os fatores que afetam a satisfagéo laboral em
dois grupos: fatores higiénicos (condi¢des de trabalho, politicas da organizacéo e relacionamentos);
fatores motivacionais (oportunidades de crescimento, reconhecimento e realiza¢éo). Desta forma, a
agilidade organizacional pode melhorar esses fatores, criando um ambiente mais positivo e podendo
proporcionar mais oportunidades para o desenvolvimento profissional dos colaboradores (Caetano
et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).
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A Figura 7 demonstra que 73,33% dos colaboradores encontram-se satisfeitos, o que sugere que a
maioria dos funciondrios sente que a organizacdo se adapta bem as mudancas. A presenca de
apenas um colaborador insatisfeito (6,67%) e dois pouco satisfeitos (13,33%) indica que as
preocupac¢fes com a adaptacdo da instituicdo sdo limitadas, mas é importante investigar as razoes
dessa insatisfacao para entender melhor as possiveis lacunas. O facto de 6,67% dos colaboradores
ndo ter uma opinido, pode indicar que ndo ha uma percecao clara sobre a agilidade da instituicao,

pelo que se entende a necessidade de uma melhor comunicagéo sobre a variavel em questéo.

15

14

13

12 73,33%

11

10

9

8

7

6

5

4

3 13,33%

? 6,67% . 6,67%

0,00% 0,00%

S m I
Muito Insatisfeito Pouco Satisfeito Muito Sem
Insatisfeito Satisfeito Satisfeito Opinido

Figura 6: “Capacidade de inovagao da instituicao”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow sugere que num ambiente que promove a
inovacdo: os colaboradores tém mais oportunidades de expressar sua criatividade e potencial,
atendendo assim as suas necessidades de autorrealizacdo. As necessidades de reconhecimento
serdo mais facilmente atendidas, pois os colaboradores irdo sentir-se valorizados e integrados num
ambiente colaborativo (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).
Também a Teoria das Expectativas de Vroom, permite entender o quanto um ambiente inovador
influencia a satisfacéo dos colaboradores.

A inovacao frequentemente gera recompensas tangiveis, como reconhecimento e promoc¢des, o que
aumenta a satisfacdo quando os colaboradores percebem que seus esfor¢cos sdo devidamente
valorizados. Por fim, a atratividade dessas recompensas, com a inovagdo sendo vista como algo
desejavel, também contribui para o aumento dos niveis de satisfacdo no trabalho (Silva & Reis,
2022; Wilson, 2010).

Pela andlise da Figura 8, podemos verificar que 73,33% dos colaboradores se encontram satisfeitos
com a capacidade de inovacao da institui¢cdo, 6,67% encontra-se insatisfeito, 6,67% selecionaram
a opgéao “Sem Opiniao” (6,67%) e 13,33% colaboradores encontram-se pouco satisfeitos.

Em resumo, a andlise demonstra uma percec¢ao positiva da capacidade de inovacéo da instituicao,
mas também destaca a necessidade de ouvir os colaboradores insatisfeitos e melhorar a

comunicacao sobre as iniciativas de inovacao.
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Figura 7: “Capacidade da instituicdo para gerir os conflitos de interesse”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A analise da Figura 9 revela que 46,67% dos colaboradores estao satisfeitos com a capacidade da
instituicdo para gerir conflitos de interesse, 0 que demonstra uma percecao positiva, embora ndo
predominante. Esse dado sugere que, apesar do reconhecimento de esfor¢os na gestéo de conflitos,
guase metade dos colaboradores ainda ndo esta plenamente satisfeita, apontando oportunidades
para avancos nesse aspeto. A soma de 40% dos colaboradores que se encontram insatisfeitos
(13,33%) ou pouco satisfeitos (26,67%) indica que ha um nimero significativo de colaboradores que
pode estar com problemas nessa area e isso é um sinal de que a gestéo de conflitos podera ser
melhorada.

Em resumo, a analise indica que, embora haja uma percec¢éo positiva da capacidade da instituicao
para gerir conflitos de interesse, existem areas significativas que requerem atencdo. Melhorias na
gestdo de conflitos e na comunicacdo sobre esses processos podem aumentar a satisfacdo dos
colaboradores e promover um ambiente de trabalho mais harmonioso.

Sugere-se a implementacgdo de programas de intervencdo ao nivel da promog¢éo de competéncias
relacionais e sociais, melhorando a comunicacdo assertiva e a capacidade de escuta ativa.

O envolvimento dos trabalhadores na definicdo da estratégia da instituicdo € uma pratica que pode
fortalecer a satisfacao laboral, promovendo um ambiente de trabalho mais colaborativo e motivador.
Através da Teoria das Necessidades de Maslow é possivel entender que quando os colaboradores
estdo envolvidos na defini¢cdo da estratégia da instituicdo, as suas necessidades de pertenga/sociais
e de autorrealizacdo podem ser atendidas.

Pela andlise dos dados (Figura 10), verifica-se que 46,67% dos colaboradores estéo satisfeitos, pelo
gue hd uma percecao positiva, mas ndo maioritaria, indicando que quase metade dos colaboradores
reconhece e valoriza seu envolvimento, mas ainda ha espaco para melhorias. A soma de 26,67%
de colaboradores pouco satisfeitos e 13,33% insatisfeitos (totalizando 40,00%) sugere que hd uma
guantidade significativa de colaboradores que pode estar a enfrentar dificuldades ou a sentirem-se
excluidos do processo. Os 13,33% de colaboradores que se declaram muito satisfeitos mostram
gue, para uma parte dos colaboradores, o envolvimento € altamente valorizado, o que pode ser um

ponto a ser destacado para incentivar praticas de envolvimento.
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Figura 8: “Envolvimento dos trabalhadores na definicdo da estratégia da instituicdo”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Em resumo, a analise indica uma percecédo positiva, mas também revela um desafio significativo.
Melhorar o envolvimento dos colaboradores na definicdo da estratégia pode aumentar a satisfacao

geral e fortalecer o comprometimento com a missao da instituicao.
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Figura 9: “Envolvimento dos trabalhadores em atividades de melhoria”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

O envolvimento dos trabalhadores em atividades de melhoria ndo apenas promove um ambiente de
trabalho mais colaborativo, mas também impacta diretamente a satisfagcdo laboral, pois atende a
necessidades de reconhecimento, desenvolvimento e realiza¢do, o que corrobora com a Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg, destacando, deste modo, a importancia dos fatores motivacionais (Silva
& Reis, 2022; Wilson, 2010).

A Figura 11 demonstra que 40,00% dos colaboradores encontram-se satisfeitos relativamente a
variavel “Envolvimento dos trabalhadores em atividades de melhoria”; 33,33% encontram-se pouco
satisfeitos; 13,33% encontram-se muito satisfeitos; 6,67% encontra-se insatisfeito; e 6,67% nao tem
opinido.

Em resumo, a andlise mostra uma percecao mista sobre o envolvimento em atividades de melhoria.
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Assim, torna-se importante referir que melhorar a comunicagéo, aumentar as oportunidades de
participacdo e reconhecer as contribuicdes dos colaboradores pode ajudar a aumentar o grau de
satisfacdo nesta variavel especifica.
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Figura 10: “Responsabilidade social da instituicao”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Para além das teorias ja abordadas, é possivel explicar que a “Responsabilidade social da
instituicdo” pode influenciar a satisfagdo laboral dos trabalhadores, como preconizado na Teoria da
Comparacdo Social.

Segundo esta teoria, os individuos avaliam as suas proprias opinides e habilidades em relacdo aos
outros, pelo que quando os colaboradores percebem que trabalham numa instituicdo com forte
responsabilidade social, estes podem sentir-se mais satisfeitos em comparacdo com colegas que
trabalham em organizagbes menos responsaveis socialmente (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023;
Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Através da Figura 12, é possivel retirar as seguintes conclusdes: com 66,67% dos colaboradores
satisfeitos, a maioria reconhece e valoriza seu envolvimento nas atividades de melhoria, o que é um
indicativo positivo de que os colaboradores veem valor nessas iniciativas. Os 13,33% que se
declaram muito satisfeitos, indicam que uma parte dos colaboradores aprecia intensamente o seu
envolvimento e sente que suas contribuicdes estdo sendo valorizadas. Apenas 6,67% dos
colaboradores estdo muito insatisfeitos e outros 6,67% estao pouco satisfeitos, sugerindo que a
insatisfacdo € relativamente baixa. Por fim, a presenca de 6,67% dos colaboradores que néo tém
opinido pode indicar falta de informacéo ou envolvimento nas atividades de melhoria, sugerindo que
h& espaco para aumentar a comunicagéo e a incluséo.

Relativamente a dimensao “Desempenho global da instituigao para com os utentes e a comunidade”,
recordamos a Teoria da Avaliagdo Cognitiva para entender como o desempenho da instituicdo em
relagdo aos utentes e & comunidade influencia a satisfacé@o laboral dos colaboradores.

Esta teoria sugere que a forma como os individuos avaliam as suas experiéncias e o ambiente de
trabalho, afeta as suas emocdes e satisfacdo. Quando os colaboradores percebem que a instituicdo
esta a fazer um bom trabalho em atender os utentes e a contribuir para a comunidade, essa

avaliagdo positiva pode levar a uma maior satisfacdo e, em consequéncia, se os colaboradores
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veem a organizagao como eficaz e responsavel socialmente, isso pode aumentar ainda o seu senso
de realizagdo e satisfacdo. Através de tudo isto, pode gerar-se um desempenho positivo que ira
promover sentimentos de orgulho e motivacdo, reforcando as avaliages positivas e aumentando
os niveis de satisfacao (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).
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Figura 11: “Desempenho global da instituigdo para com os utentes e a comunidade”.
Fonte: Elaboragdo propria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A Figura 13 demonstra que 66,67% dos colaboradores encontram-se satisfeitos relativamente a
variavel “Desempenho global da instituicdo para com os utentes e a comunidade”; 26,67% dos
colaboradores encontram-se muito satisfeitos; e apenas 6,67% encontra-se muito insatisfeito.

Conclui-se que existe uma percecdo geral positiva, pois a combinacdo de alta satisfacdo e baixa
insatisfacdo indica que, na maioria, os colaboradores estdo satisfeitos com o desempenho da
instituicdo em relacdo aos utentes e & comunidade. Isto pode ter impacto positivo no clima

organizacional e na motivagéo dos colaboradores.

3.2 Satisfacdo com as condicdes de trabalho

Nesta segunda dimenséo, foram definidas as seguintes variaveis especificas: “Ambiente de trabalho
entre os elementos da sua Equipa/Unidade Organica’; “Ambiente de trabalho entre
Equipas/Unidades Organicas”; “Equipamentos TIC — Tecnologias de Informacdo e Comunicagao”;
“Aplicacdes, plataformas e software”; “Intranet”; “Mobiliario de trabalho (secretaria e cadeiras)’;
“Condicdes de higiene e limpeza”; “Condigcbes de seguranga”; “Medidas de bem-estar
desenvolvidas”; e “Espaco de refeicbes”.

Segundo a Teoria da Comparacdo Social, os colaboradores avaliam a sua satisfacdo em
comparacao com os outros. Um ambiente de trabalho que promove relagdes interpessoais positivas
pode aumentar a satisfacdo, fazendo com que os colaboradores se sintam mais satisfeitos em
relagdo aos seus colegas (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

A Teoria da Avaliacdo Cognitiva também pode ser aplicada para entender como o ambiente de
trabalho entre os elementos de uma equipa/unidade organica influencia a satisfacéo laboral.
Segundo os autores referidos anteriormente, esta teoria sugere que as emocdes e a satisfacao dos
individuos sao influenciadas pelas avaliagdes que eles fazem das suas experiéncias (fatores de
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carater individual e os de natureza organizacional. Um ambiente de trabalho positivo, onde os
colaboradores se sentem apoiados e respeitados, pode levar a avaliagdes cognitivas favoraveis,
resultando num aumento da satisfacdo (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022;
Wilson, 2010).
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Figura 12: “Ambiente de trabalho entre os elementos da sua Equipa/Unidade Orgénica”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Relativamente a variavel “Ambiente de trabalho entre os elementos da sua Equipa/Unidade
Organica”, os dados demonstram o seguinte: 66,67% dos colaboradores encontram-se satisfeitos;
6,67% encontram-se insatisfeitos; 20,00% pouco satisfeitos; e 6,67% n&o tem opinido.

Concluindo, a andlise mostra uma visdo positiva do ambiente de trabalho entre os elementos da
equipa/unidade organica. No entanto, € importante considerar as preocupacdes dos colaboradores

gue estdo pouco satisfeitos e promover uma comunicagéo clara para agueles que ndo tém opiniéo.
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Figura 13: “Ambiente de trabalho entre Equipas/Unidades Organicas”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A esta variadvel especifica, aplicam-se as mesmas teorias referidas anteriormente (Teoria da
Comparacao Social e Teoria da Avaliacdo Cognitiva), sendo ainda possivel relacionar a satisfacéo
laboral desta varidvel com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, na medida em que os fatores
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motivacionais, como reconhecimento e relacionamentos interpessoais, podem aumentar a
satisfacdo. Um ambiente colaborativo e positivo entre equipas pode ser um fator motivacional que
eleva a satisfacéo laboral.

No que concerne a variavel “Ambiente de trabalho entre Equipas/Unidades Organicas”, os
resultados revelam as seguintes conclusdes: 60,00% dos colaboradores encontram-se satisfeitos
(a maioria percebe o ambiente de trabalho entre as equipes como positivo e isso indica uma boa
colaboracdo e interacdo entre as unidades organicas); os 13,33% de colaboradores insatisfeitos
sugerem que ha uma preocupac¢do que merece atencao; os 20,00% que estdo pouco satisfeitos
também podem indicar que existem aspetos do ambiente de trabalho que poderiam ser melhorados;
a presenca de 6,67% de colaboradores que ndo tém opinido pode sugerir falta de conhecimento

sobre o ambiente de trabalho.
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Figura 14: “Equipamentos TIC — Tecnologias de Informag&o e Comunicagéo’”.
Fonte: Elaboracao propria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Segundo Herzberg, fatores motivacionais (como oportunidades de desenvolvimento e
reconhecimento) e fatores de higiene (como condi¢cBes de trabalho, incluindo ferramentas e
equipamentos) influenciam a satisfagéo laboral. A existéncia de equipamentos TIC adequados pode
ser considerada um fator de higiene que, se nao for satisfatdrio, pode levar a insatisfacdo dos
colaboradores.

Os dados (Figura 16) demonstram que 60,00% dos colaboradores encontram-se satisfeitos; 13,33%
encontram-se muito satisfeitos; 13,33% nado tém opinido; apenas 6,67% encontram-se pouco
satisfeitos; e apenas 6,67% encontra-se muito insatisfeitos. Resumindo, os dados revelam que a
maioria dos colaboradores esta satisfeita com os Equipamentos TIC.

No seguimento da teoria abordada na figura anterior, as aplicacdes, plataformas e softwares
eficazes podem ser vistas como fatores de higiene que, se ndo atendidos adequadamente, podem
levar a insatisfacdo. No que diz respeito a fatores motivacionais, como a capacidade de inovagéo e

aprendizagem através de software, também podem impactar a satisfacéo laboral.
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Figura 15: “Aplicacfes, plataformas e software”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A Figura 17 demonstra o seguinte: 46,67% dos colaboradores encontram-se satisfeitos; 33,33%
selecionaram a opgao “Sem Opinido”; 6,67% encontram-se pouco satisfeitos; 6,67% encontram-se

muito insatisfeitos; e apenas 6,67% encontram-se muito satisfeitos.
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Figura 16: “Intranet”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A intranet tem um impacto significativo na satisfacéo laboral ao melhorar a comunicagéo, acesso a
informacéo e colaboracado (Harris & Desai, 2010).

A Figura 18 apresenta os seguintes resultados: 40,00% dos colaboradores estao satisfeitos, 26,67%
muito satisfeitos, 20,00% optaram por "Sem Opinido", 6,67% est@o pouco satisfeitos e 6,67% muito
insatisfeitos. Embora a maioria dos colaboradores demonstre satisfacdo, é importante investigar as
causas da insatisfacdo e procurar feedback daqueles sem opinido definida, a fim de aumentar a
satisfacéo geral.
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Figura 17: “Mobiliario de trabalho (secretaria e cadeiras)”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Colaboradores que trabalham em ambientes confortaveis e bem projetados tendem a ser mais
felizes, produtivos e comprometidos, sendo que uma das teorias que pode corroborar estes
resultados é a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, na medida em que o mobilidrio de escritério
pode ser considerado um fator de higiene. Mobiliario inadequado ou desconfortavel pode gerar
insatisfacdo e, por outro lado, um mobiliario confortavel e ergonébmico pode prevenir insatisfaces e
contribuir para um ambiente de trabalho mais positivo.

A Figura 19 demonstra que 33,33% dos colaboradores encontram-se satisfeitos e, igualmente,
33,33% encontram-se muito satisfeitos, realcando um nivel razoavel de satisfacdo. O facto de
20,00% selecionarem a opgao “Sem Opiniao” sugere que uma parte consideravel dos colaboradores
ndo tem uma experiéncia clara ou ndo se sente suficientemente informada sobre a situacdo. A
presenca de colaboradores insatisfeitos pode afetar o clima organizacional e a moral da instituic&o.
Realgcando a Teoria defendida por Herzberg, entende-se que os fatores de higiene, como limpeza
e condicdes de trabalho, sdo essenciais para evitar a insatisfacdo. Embora ndo motivem por si so,
a sua auséncia pode levar a descontentamento e insatisfacdo dos colaboradores.

A Teoria da Avaliagdo Cognitiva também pode ser aplicada, ha medida em gue a satisfagdo pode
ser influenciada pela avaliacdo que os colaboradores fazem do ambiente de trabalho. Condic¢des de
higiene e limpeza positivas podem levar a avaliacdes mais favoraveis (Caetano et al., 2011; Ceita,
2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).
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Figura 18: “Condigdes de higiene e limpeza”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Verifica-se que 53,33% dos colaboradores encontram-se satisfeitos e 40,00% muito satisfeitos, pelo
gue a maioria dos colaboradores demonstra uma percecdo positiva em relacdo as “Condi¢oes de
higiene e limpeza”, refletindo um ambiente de trabalho em que os colaboradores se sentem bem.

Ainda é possivel entender que 6,67% dos colaboradores estdo muito insatisfeitos. Este niumero é
relativamente baixo e sugere que, apesar de haver espaco para melhorias, a insatisfacdo ndo é um

problema generalizado.
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Figura 19: “Condigbes de seguranga”.
Fonte: Elaboracao propria no Excel através de dados retirados do SPSS.

No que diz respeito a influéncia que as “Condigbes de seguranca” tém sobre a satisfagao laboral,
serd pertinente abordar a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow.

De entre os cinco niveis existentes (Necessidades fisiologicas, de seguranca, sociais, de estima e
de autorrealizacédo), as condi¢cdes de seguranca no trabalho atendem diretamente & segunda
camada da hierarquia, ou seja, as necessidades de seguranca. Se os colaboradores nado se
sentirem seguros no seu ambiente de trabalho, ndo poderéo progredir para atender as necessidades
sociais ou de estima, 0 que afeta a sua satisfacao global (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva &

Reis, 2022; Wilson, 2010).
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A analise da Figura 21 indica a percecéo de existéncia de um ambiente de trabalho saudavel, com
uma maioria significativa de colaboradores satisfeitos. Manter e melhorar esse nivel de satisfacéo é

crucial e abordar qualquer fonte de insatisfacao, pode contribuir para maiores niveis de satisfagao.
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Figura 20: “Medidas de bem-estar desenvolvidas”.
Fonte: Elaborag&o propria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Através da Teoria das Carateristicas da Funcéo, verifica-se que: as medidas de bem-estar, podem
fazer com que os colaboradores sintam que o seu trabalho tem um impacto positivo; as medidas de
bem-estar que incentivam a autonomia, ajudam os colaboradores a sentirem que tém controlo sob
as suas funcdes; e ainda, iniciativas que proporcionam feedback sobre o bem-estar e a saude dos
colaboradores permitem que eles vejam o impacto de suas escolhas, aumentando a satisfacéo
(Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

A Figura 22 demonstra o seguinte: 73,33% dos colaboradores encontram-se satisfeitos; 6,67%
encontram-se muito satisfeitos; 6,67% selecionaram a opgéo “Sem Opinido”; 6,67% encontram-se
pouco satisfeitos; e 6,67% encontram-se muito insatisfeitos. E importante referir que existe um
pequeno grupo que nao se encontra da mesma forma, pelo que se sugere obter feedbacks para
ajustar e melhorar essas medidas de bem-estar.

E possivel relacionar a percecéo dos colaboradores face ao espago das refeicbes com a Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow, pois este espaco atende a necessidades fisioldgicas,
como a alimentacéo (ter um local adequado para comer é uma necessidade béasica para a salde e
bem-estar dos colaboradores). Atende também as seguintes necessidades: seguranga (um
ambiente limpo e seguro para refei¢cbes contribui para a sensacé@o de seguranca fisica); sociais (o0
espaco de refeicbes oferece uma oportunidade para interacdo social, promovendo as relacdes
interpessoais, que sdo essenciais para a satisfacdo); e estima (um espago bem projetado e
valorizado pode fazer os colaboradores sentirem-se respeitados e valorizados, aumentando sua
autoestima) (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).
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Figura 21: “Espaco de refeigbes”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A Figura 23 demonstra que 93,34% dos colaboradores encontram-se satisfeitos e muito satisfeitos;
e 6,67% encontram-se muito insatisfeitos. A percentagem de colaboradores insatisfeitos é

relativamente baixa, mas indica que pode haver questes especificas que precisam ser abordadas.

3.3 Satisfacdo com a gestao de recursos humanos

As variaveis especificas desta dimensdo dizem respeito ao seguinte: “Acolhimento e apoio a novos
trabalhadores”; “Horario de trabalho”; “Conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e
pessoal’; “Forma como é implementado o sistema de avaliagao do desempenho”; “Desenvolvimento
de competéncias, nomeadamente através de formacdo”; “Igualdade de tratamento e de

oportunidades”.
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Figura 22: “Acolhimento e apoio a novos trabalhadores”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Segundo a perspetiva da Teoria das expectativas de Vroom, a motivacdo dos colaboradores
depende das suas expectativas em relacdo ao desempenho e as recompensas. Se 0S Novos

colaboradores acreditam que o acolhimento e o apoio levardo a um bom desempenho e
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reconhecimento, a sua satisfacdo e motivacdo aumentardo (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva
& Reis, 2022; Wilson, 2010).

Através da Figura 24, constata-se que: 46,67% dos colaboradores encontram-se satisfeitos; 26,67%
encontram-se pouco satisfeitos; 13,33% encontram-se muito satisfeitos; 6,67% selecionaram a
opcao “Sem Opinido”; e 6,67% encontram-se muito insatisfeitos. Entende-se que existe uma
satisfacdo razoavel entre os colaboradores, mas também que a organizacéo deve prestar atengéo
as preocupac0des dos colaboradores insatisfeitos. Neste sentido, é importante realcar que o uso de

um manual de acolhimento, por exemplo, poderia aumentar os niveis de satisfacédo nesta variavel.
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Figura 23: “Horario de trabalho”.
Fonte: Elaboragédo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

O horério de trabalho tem um papel crucial na satisfacdo laboral e pode ser analisado sob vérias
teorias que explicam como podera afetar a percecdo dos colaboradores sobre o0 seu ambiente de
trabalho. Realcando a Teoria da Equidade, de Stacey Adams, os colaboradores avaliam a sua
satisfacdo com base na percecéo de justica em relacdo ao trabalho e as recompensas. Se o horario
de trabalho é percebido como injusto em comparacdo com colegas ou em relacdo ao que
consideram adequado, isso pode levar a insatisfacdo (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva &
Reis, 2022; Wilson, 2010).

Através da Figura 25, é possivel analisar que, embora a satisfacdo geral seja alta, ainda ha espaco
para melhorias, sendo crucial entender as razdes por tras da insatisfacdo dos 13,33% e procurar
arranjar estratégias para consciencializar os colaboradores (6,67%) que nao tém uma opinido.

A capacidade de equilibrar responsabilidades profissionais e pessoais pode reduzir o estresse e
aumentar a satisfagdo geral.

A Teoria ERG de Alderfer, sugere que as necessidades de existéncia, relacionamento e crescimento
sdo fundamentais para a motivagdo e satisfacdo. Quando uma organizagao promove a conciliagao
entre vida profissional e pessoal, esta a ajudar os seus colaboradores a atenderem essas
necessidades de forma mais eficaz, o que pode resultar em maior satisfacéo laboral (Caetano et al.,
2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).
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Figura 24: “Conciliagao da vida profissional com a vida familiar e pessoal”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Através da Figura 26, constata-se que: 73,33% dos colaboradores encontram-se satisfeitos; 13,33%
encontram-se pouco satisfeitos; 6,67% encontram-se muito satisfeitos; e 6,67% encontram-se
insatisfeitos. Uma clara maioria dos colaboradores expressa satisfacdo, mas a presenca de 13,33%
gue estdo apenas "pouco satisfeitos" e 6,67% insatisfeitos pode indicar que ha areas especificas

gue precisam ser exploradas mais a fundo.
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Figura 25: “Forma como é implementado o sistema de avaliagdo do desempenho”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Organizagbes que investem em processos de avaliagcdo justos e construtivos tendem a colher
beneficios em termos de um ambiente de trabalho mais positivo. S8o vérias as teorias que
sustentam esta ideia, tais como: Teoria das Carateristicas do Trabalho, que sugere que a satisfacdo
no trabalho é influenciada por caracteristicas especificas do trabalho, como feedback e
reconhecimento e, deste modo, um sistema de avaliagdo que fornece feedback claro e util pode
aumentar a satisfacdo; Teoria da Equidade, que sugere que os colaboradores avaliam a sua
satisfacdo no trabalho com base na comparacdo entre suas contribuicbes e recompensas em

relagdo a outros, pelo que entende-se que um sistema que proporciona recompensas justas,
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baseadas em avaliacdes construtivas, melhora a satisfacédo (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva
& Reis, 2022; Wilson, 2010).

A Figura 27, demonstra a existéncia de uma proporc¢ao significativa de colaboradores insatisfeitos e
sem uma opinido definida, o que sugere que é fundamental realizar um diagnéstico mais profundo,

designadamente ao nivel do modelo de avaliagcdo de desempenho que esta implementado.
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Figura 26: “Desenvolvimento de competéncias, nomeadamente através de formagao”.
Fonte: Elaboragdo propria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A formacdo e o desenvolvimento de competéncias ajudam a satisfazer varias necessidades na
hierarquia de Maslow, como a necessidade de autorrealizacao (crescimento pessoal e profissional)
e a necessidade de estima (reconhecimento e valorizagcdo), entendendo-se que o investimento em
formacdo ndo sé melhora as habilidades dos colaboradores, mas também contribui para um
ambiente de trabalho mais motivador e satisfatorio.

Através da Figura 28, constata-se que uma grande maioria (86,66%) dos colaboradores se declara
satisfeita ou muito satisfeita e as percentagens de colaboradores que se sentem pouco satisfeitos
ou muito insatisfeitos (13,34% no total) sdo relativamente baixas em comparagcdo com aqueles que
estdo satisfeitos, no entanto, ainda representam um grupo que pode ter preocupagdes ou problemas
gque precisam ser abordados. Sera pertinente rever o plano formativo da IPSS, no sentido de
perceber se a formacgéo frequentada vai ao encontro das suas necessidades.

A igualdade de tratamento e de oportunidades é fundamental para a satisfacéo laboral, pois
promove um ambiente justo e equitativo. A Teoria da Equidade de Adams, sugere que 0s
colaboradores avaliam a sua satisfacdo com base na compara¢do entre as suas contribuicdes e
recompensas em relacdo aos outros, pelo que a percecdo de igualdade de tratamento e
oportunidades pode reduzir sentimentos de injustica e insatisfacao.
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Figura 27: “Igualdade de tratamento e de oportunidades”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Apesar de a maioria dos colaboradores ter uma visdo positiva sobre a igualdade de tratamento e
oportunidades (totalizando 60%), ainda existem 40% dos colaboradores a demonstrar
descontentamento e indecisdo, pelo que sera pertinente a instituicdo comunicar claramente as suas
politicas de igualdade de oportunidades e tratar ativamente qualquer questdo que possa estar a

contribuir para a insatisfacéao.

3.4 Motivacao pessoal

Nesta quarta dimenséo, foram definidas variaveis especificas que realcam a motivacdo pessoal
para: “Aprender novos métodos de trabalho”; “Desenvolver trabalho de equipa”; “Participar na
melhoria da instituicdo”; “Participar em agbes de formagado”; e “Participar em projetos de

Responsabilidade Social”.
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Figura 28: “Aprender novos métodos de trabalho”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Os colaboradores que tém a oportunidade de desenvolver novas habilidades e adquirir

conhecimentos, tém maiores niveis de satisfacdo. De acordo com a Teoria da Avaliagao Cognitiva,
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a forma como os colaboradores percebem as suas experiéncias de aprendizagem tera impacto na
sua satisfacdo, pois se eles veem a aprendizagem como uma oportunidade valiosa, a sua satisfacédo
tende a aumentar. A Teoria das Carateristicas do Trabalho, preconiza que aprender novos métodos
de trabalho pode aumentar a variedade e a autonomia no trabalho, caracteristicas que sdo
associadas a satisfagcdo (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Através da Figura 30, verifica-se que existe uma grande variedade de opiniGes, no entanto é possivel
realcar que, apesar de a maioria estar satisfeita, a insatisfacdo e a falta de opini&o de uma parte
significativa dos colaboradores indicam que a instituicdo pode ter areas a melhorar, como a forma

como os métodos de trabalho séo introduzidos ou apoiados.
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Figura 29: “Desenvolver trabalho de equipa”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Trabalhar em equipa pode aumentar a variedade, a autonomia e o feedback no trabalho,
caracteristicas que estdo associadas a satisfacé@o laboral, segundo a Teoria das Carateristicas do
Trabalho (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Tendo em conta as percentagens observaveis na Figura 31, verifica-se que a maioria dos
colaboradores esté satisfeita com o desenvolvimento do trabalho em equipa. Contudo, 26,67% dos
colaboradores demonstram insatisfacdo e 13,33% aparentam ndo ter uma opinido clara sobre o
assunto em questdo. Assim, € importante que a instituicdo explore as preocupacdes dos
colaboradores, implemente estratégias para abordar a insatisfacdo e promova um ambiente de
trabalho em equipa mais eficaz e inclusivo.

Segundo a Teoria da Avaliacdo Cognitiva, se os colaboradores percebem que as suas sugestdes
séo levadas em consideragdo e implementadas, isso pode aumentar a satisfacéo, pois reforca um
sentido de propdsito e impacto no trabalho (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022;
Wilson, 2010).
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Figura 30: “Participar na melhoria da instituicao”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Através da Figura 32, constata-se que: 60,00% dos colaboradores encontram-se satisfeitos e muito
satisfeitos; 20,00% encontram-se pouco satisfeitos; 6,67% ndo tém opinido; e 13,34% encontram-
se insatisfeitos e muito insatisfeitos. Uma parte significativa ndo se sente plenamente satisfeita. Isso
pode indicar que ha areas a serem melhoradas, como a clareza dos processos de feedback ou a

eficacia das iniciativas de melhoria.
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Figura 31: “Participar em a¢des de formacao”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A participacdo em agbes de formacgdo influencia significativamente a satisfagdo laboral dos
colaboradores. Tendo em conta, por exemplo, a Teoria ERG de Alderfer, as necessidades humanas
podem ser agrupadas em trés categorias: Existéncia, Relacionamento e Crescimento. A formacao
encaixa-se na necessidade de crescimento, tendo um impacto positivo na satisfacéo laboral.

Através da Figura 33, constata-se que a grande maioria dos colaboradores (80%) tém uma percecao
positiva relativamente a varidvel apresentada, mas devem ser exploradas medidas para combater
a insatisfacao presente em 13,34% dos colaboradores. Realizar um diagnostico de necessidades

de formacé&o anual, podera ajudar a mitigar a insatisfacéo.
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Figura 32: “Participar em projetos de Responsabilidade Social”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Através da Figura 34, constata-se que 73,33% dos colaboradores valorizam a participagdo em
projetos de responsabilidade social. No entanto, a existéncia de 13,34% de colaboradores
insatisfeitos e 13,33% a demonstrarem falta de opinido, indica que ha espaco para melhorar, pelo
gue fortalecer a comunicacdo e promover uma maior inclusdo nas iniciativas pode aumentar a

satisfacao.

3.5 Satisfacdo com a lideranca intermédia (Direcdo Técnica)

No que diz respeito a esta dimenséo, verificam-se as seguintes variaveis especificas: “Lidera através
do exemplo”; “Informa e consulta os trabalhadores sobre os objetivos e atividades da unidade
organica”; “Aceita sugestdes de melhoria”; “Estimula a autonomia dos trabalhadores”; “Encoraja a
confianca mutua e o respeito”; “Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria continua”;
“Promove a frequéncia de ag¢des de formagao”; “Acompanha os trabalhadores e da feedback sobre
0 seu desempenho”; “Reconhece os esforgos individuais e das equipas”; “Adequa o tratamento dado
as pessoas, as necessidades e as situacdes em causa”’; e “Gere os conflitos profissionais e/ou
pessoais”.

A maneira como os lideres se comportam e se envolvem no trabalho pode ter um impacto
significativo na satisfacdo laboral dos colaboradores. Através da Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg, a lideranca, pelo exemplo, pode ser vista como um fator motivacional, contribuindo para

a satisfagdo dos colaboradores ao promover um ambiente de trabalho positivo e estimulante.
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Figura 33: “Lidera através do exemplo”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Através da Figura 35, constata-se que: 60,00% dos colaboradores encontram-se satisfeitos; 26,67%
encontram-se pouco satisfeitos; 6,67% n&o tém opinido; e 6,67% encontram-se muito insatisfeitos.
Dada a significativa proporcdo de colaboradores que estdo apenas pouco satisfeitos e a presenca
de insatisfeitos, é crucial que a gestao identifique os fatores que podem estar a contribuir para essa

insatisfacdo e desenvolva estratégias para melhorar o ambiente de trabalho.
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Figura 34: “Informa e consulta os trabalhadores sobre os objetivos e atividades da unidade orgéanica”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Segundo Silva e Reis (2022) e Wilson (2010), relativamente aos estudos efetuados acerca do
Modelo de Satisfacdo de Locke, os autores referem que a existéncia de envolvimento e
comprometimento dos colaboradores na definicdo de objetivos da organizagdo, leva a que estes
aceitem mais facilmente esses objetivos e, consequentemente, ao aumento da motivagao.

Assim, entende-se que a variavel “Informa e consulta os trabalhadores sobre os objetivos e
atividades da unidade organica”, influencia a satisfac@o laboral dos colaboradores e, nesta
instituicdo, tendo em conta as percentagens observaveis na Figura 36, destaca-se o seguinte:
73,33% dos colaboradores encontram-se satisfeitos; 13,33% n&o tém opiniéo; 6,67% encontram-se
pouco satisfeitos; e 6,67% encontram-se muito insatisfeitos. A elevada taxa de satisfacéo sugere
gue a pratica esta a ter um impacto positivo, mas a instituicdo pode melhorar ainda mais.
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Figura 35: “Aceita sugestdes de melhoria”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Locke (1976) defende que a resposta emocional € o reflexo de um julgamento de valores e, sendo
assim, a intensidade da emocao sentida pelo individuo vai depender do local em que estéo inseridos
0s valores dessa mesma emocdo na hierarquia de valores. Quanto mais importantes forem os
valores percecionados, mais alta sera a satisfacdo do individuo e vice-versa.

A aceitacdo de sugestbes de melhoria demonstra que a instituicdo valoriza a opinido dos
colaboradores e prioriza a participacdo deles nas decisbes que afetam o ambiente de trabalho,
alinhando-se com a ideia de Locke abordada anteriormente. Analisando a Figura 37, entende-se
que 93,33% dos colaboradores encontram-se satisfeitos e muito satisfeitos e apenas 6,67%

encontram-se muito insatisfeitos, o que sugere um ambiente de trabalho positivo.
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Figura 36: “Estimula a autonomia dos trabalhadores”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A Figura 38 demonstra que, na instituicdo, a maioria dos colaboradores encontra-se com niveis de
satisfacdo bastante altos (86,67%) e apenas alguns demonstram descontentamento (13,34%).

A estimulacdo da autonomia dos trabalhadores é um fator importante que pode influenciar
positivamente a satisfacdo laboral, e diversas teorias apoiam essa relacdo. Segundo a Teoria da

Hierarquia das Necessidades de Maslow, a autonomia pode ser vista como um fator que atende a
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necessidade de autorrealizacéo, onde os individuos procuram crescimento e realizacdo nas suas
funcgobes.

A Teoria das Carateristicas da Funcao, enfatiza que o trabalho que oferece autonomia, resulta em
satisfacéo, pois promove motivacdo e um maior envolvimento nas tarefas.

Segundo a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, a confianga e o respeito atendem
as necessidades sociais e de estima dos colaboradores, fundamentais para a sua satisfacdo. Um

ambiente onde essas necessidades sdo atendidas contribui para a satisfagéo global.
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Figura 37: “Encoraja a confianga mutua e o respeito”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Através da Figura 39, podemos salientar o seguinte: 66,67% dos colaboradores encontram-se
satisfeitos; 20,00% ndo possuem opinido sobre a variavel em causa; 6,67% encontram-se pouco
satisfeitos; e os restantes 6,67% encontram-se muito insatisfeitos. A analise revela um cenario
positivo, mas também destaca a necessidade de atengéo as preocupacfes de uma minoria e de

uma comunicacao mais eficaz para aumentar o envolvimento de todos.
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Figura 38: “Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria continua”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.
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A Teoria das Caracteristicas da Funcdo, de Hackman e Oldham, destaca a importancia de
elementos como a variedade de habilidades, autonomia e feedback, que sdo promovidos em
ambientes de aprendizagem. Deste modo, entende-se que um ambiente que promove
aprendizagem e melhoria continua pode levar a uma maior satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores.

Pela analise da Figura 40, podemos verificar que: 66,67% dos colaboradores se encontram
satisfeitos com a variavel em questdo; 13,33% colaboradores encontram-se pouco satisfeitos;
6,67% encontra-se muito satisfeito; 6,67% encontram-se muito insatisfeitos; e 6,67% selecionaram
a opgao “Sem Opinido”.

Em resumo, a instituicdo parece estar no caminho certo, mas ainda ha espaco para melhorias,

especialmente na compreensdo e envolvimento de todos os colaboradores em relacdo a esta

variavel.
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Figura 39: “Promove a frequéncia de a¢bes de formagao”.
Fonte: Elaboragé&o prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Analisando a Figura 41, verifica-se que a promog¢ao de ac¢des de formacéo € vista positivamente
pela maioria dos colaboradores, o que é importante para a satisfacdo e o desenvolvimento
profissional (tal como j& referido através da Teoria das Carateristicas da Func¢éo). No entanto, a
instituicdo deve considerar feedbacks para entender as razdes da insatisfagédo entre os 6,67%.

Relativamente a variavel que se apresenta na Figura 42, verifica-se que, apesar da maioria dos
colaboradores se encontrar satisfeito, existe uma maior variedade de op¢des selecionadas, o que
destaca a importancia de um acompanhamento mais personalizado e consistente para atender as

necessidades de todos os colaboradores.
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Figura 40: “Acompanha os trabalhadores e da feedback sobre o seu desempenho”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

E importante dar a devida atencéo a esta variavel uma vez que, segundo a Teoria das Expectativas
de Vroom, o feedback pode influenciar as expectativas dos colaboradores em relacdo ao seu
desempenho e ao que esperam alcancar, afetando a sua motivacéo e satisfagéo.
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Figura 41: “Reconhece os esforgos individuais e das equipas”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A semelhanca do relatado na figura anterior, também os dados da Figura 43 revelam uma grande
variedade de opcdes selecionadas, podendo indicar a existéncia de: diferentes expectativas;
experiéncias pessoais variadas; necessidade de melhoria; fatores externos a influenciar.

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg explica a influéncia da varidvel em questéo sob a satisfacao
laboral dos colaboradores. O reconhecimento pode ser visto como um fator motivador e qguando os
colaboradores sdo reconhecidos pelos seus esforcos, isso pode aumentar a satisfacdo e a
motivacao.

A dimensao "Adequa o tratamento dado as pessoas, as necessidades e as situagdes em causa"
pode, de facto, influenciar a satisfacéo laboral dos colaboradores. A Teoria da Equidade de Adams,
sugere que os colaboradores avaliam a sua satisfacdo com base na comparagéo entre as suas
contribuicbes e recompensas em relacdo a outros. Um tratamento adequado, que leve em
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consideragdo as necessidades individuais, contribui para a percecdo de justica e equidade,
impactando positivamente a satisfacéo.
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Figura 42: “Adequa o tratamento dado as pessoas, as necessidades e as situagdes em causa”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Através da Figura 44, observa-se que embora a satisfacédo geral seja positiva (73,33%), existe uma
diversidade de opiniGes que sugere que algumas melhorias podem ser necessarias. A presenca de
20% dos colaboradores com opinides negativas ou sem opinido pode indicar a necessidade de uma
investigacdo mais aprofundada sobre as razdes por tras da insatisfacdo ou da falta de opinido, a fim

de compreender melhor as expectativas e necessidades dos colaboradores.
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Figura 43: “Gere os conflitos profissionais e/ou pessoais”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A Escola das Rela¢bes Humanas, de Elton Mayo, foca na importancia das relagfes interpessoais
no ambiente de trabalho. A maneira como os conflitos sdo geridos pode fortalecer ou enfraquecer
essas relacbes, impactando diretamente a satisfacdo dos colaboradores (Silva & Reis, 2022;
Tolibovna, 2020).

A dimenséo "Gere os conflitos profissionais e/ou pessoais" apresenta os seguintes dados: 46,67%

dos colaboradores encontram-se satisfeitos; 20,00% encontram-se pouco satisfeitos; 20,00%
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encontram-se sem opinido; 6,67% encontram-se muito satisfeitos; e 6,67% encontram-se muito
insatisfeitos.

Considerando a diversidade de opinides e a insatisfacdo de alguns colaboradores, a instituicdo pode
beneficiar se procurar investigar mais a fundo as razfes por tras dessas percec¢des e implementar
melhorias nas praticas de gestdo de conflitos. A implementacdo de um programa de

desenvolvimento de competéncias relacionais podera ser Gtil para melhorar os niveis de satisfacéo.

3.6 Satisfacdo com a lideranca de topo (Direcdo Executiva)

Na ultima dimensdo do questionario aplicado, verificam-se as seguintes dimensfes especificas:
“Lidera através do exemplo”; “Capacidade de planeamento e de organizagao”; “Capacidade para
inovar, desenvolver e modernizar o organismo”; “Informa e consulta dos trabalhadores sobre
assuntos relevantes para a instituicao”; “Comunica de forma clara com dirigentes e trabalhadores”;
“Encoraja a confianga mutua e o respeito”; “Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria
continua”; “Promove ag¢des de formagao”; “Cria condi¢cdes para a delegagao de responsabilidades
e competéncias”; e “Reconhece e premeia os esfor¢os individuais e das equipas”.
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Figura 44: “Lidera através do exemplo”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Anteriormente, na Figura 35, ja foi possivel demonstrar através da Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg, que a lideranca tem impacto na satisfacéo laboral dos colaboradores de uma instituicao.
Observando a Figura 46, constata-se que: 53,33% dos colaboradores encontram-se satisfeitos;
20,00% encontram-se pouco satisfeitos; 20,00% nado tém opinido; e 6,67% encontram-se muito
insatisfeitos.

A presenca de colaboradores insatisfeitos e os que ndo demonstram opinido, sugere que ha espaco
para melhorias. A instituicdo pode considerar agbes para entender melhor as preocupacdes dos
colaboradores e promover intervencdes que aumentem a satisfacao.
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Figura 45: “Capacidade de planeamento e de organizagdo”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Uma instituicdo que tenha uma boa capacidade de planeamento e organizacdo, reflete-se em
colaboradores que tendem a sentir que tém clareza sobre suas funcdes, objetivos e metas, o que
pode levar a um aumento na satisfa¢do no trabalho.

Segundo a Teoria das Caracteristicas da Funcdo, de Hackman e Oldham, que sugere que fatores
como a autonomia, a variedade de habilidades e o feedback sobre o desempenho influenciam a
satisfacéo, é possivel entender que a capacidade de planeamento e organizacao pode facilitar esses
elementos, permitindo que os colaboradores sintam um maior controlo sobre o seu trabalho
(Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Apesar da satisfacdo observavel na Figura 47 (66,67% satisfeitos e 6,67% muito satisfeitos), ha
20,00% de colaboradores que expressam algum grau de insatisfacdo (13,33% pouco satisfeitos e
6,67% muito insatisfeitos). Isso sugere que ainda existem &reas que podem ser melhoradas para
aumentar ainda mais a satisfacé@o laboral dos colaboradores nesta instituicao.

A Teoria das Expectativas, de Vroom, sugere que 0s colaboradores sédo motivados a trabalhar com
base nas expectativas de que os seus esforcos levardo a resultados desejaveis. A inovagéo e a
modernizacdo podem ser vistas como oportunidades de crescimento e sucesso, aumentando a
satisfacéo laboral.

Observando a Figura 48, constata-se que a maioria dos colaboradores tem uma percec¢ao positiva
sobre esta variavel (80,00%), havendo uma pequena percentagem de colaboradores a
demonstrarem descontentamento (20,00%). A instituicdo deve monitorizar regularmente esta
variavel e considerar feedbacks para garantir que a satisfacdo permaneca alta e que o

descontentamento ndo aumente.
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Figura 46: “Capacidade para inovar, desenvolver e modernizar o organismo”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

No que diz respeito a variavel seguinte, a Teoria da Equidade, tal como ja referido anteriormente,
sugere que a satisfacdo dos colaboradores € influenciada pela percecao de justica nas relacoes de
trabalho. Quando os colaboradores se sentem informados e consultados, eles percebem que as
suas opinides sdo valorizadas, promovendo um sentimento de equidade que influencia a satisfacéo

laboral.
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Figura 47: “Informa e consulta os trabalhadores sobre assuntos relevantes para a instituicao”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Através da Figura 49, verifica-se que a grande maioria dos colaboradores tém uma percecao positiva
sobre esta variavel (80,00% est&o satisfeitos e 6,67% est&o muito satisfeitos). E importante salientar
gue, apesar de uma maioria satisfeita, existem 13,34% colaboradores que se encontram menos
satisfeitos, pelo que sera pertinente procurar obter feedbacks e desenvolver planos de acéo,

promovendo um ambiente de trabalho mais positivo e aumentando a satisfacéo geral.
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Figura 48: “Comunica de forma clara com dirigentes e trabalhadores”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A comunicacéo clara reduz a incerteza e aumenta a confianca entre os colaboradores e a lideranca.
A Teoria das Expectativas de Vroom, refere que a comunicacao clara é essencial para que 0s
colaboradores entendam as expectativas e as recompensas associadas ao seu desempenho. Se
eles compreendem o que é esperado e como podem ser recompensados, a sua satisfacdo aumenta
(Caetano et al., 2011, Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Observando a Figura 50, € possivel constatar que 80% dos colaboradores encontram-se satisfeitos
com a transparéncia, clareza e equidade nas interacbes dentro da instituicdo. No entanto, é
relevante prestar atencao a percentagem de colaboradores insatisfeitos, pouco satisfeitos e que nao

tém uma opinido clara sobre o assunto, para que se definam estratégias para aumentar a satisfacdo.
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Figura 49: “Encoraja a confianga mutua e o respeito”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Como jé referido anteriormente na Figura 39, e segundo a Teoria da Hierarquia das Necessidades
de Maslow, a variavel “Encoraja a confianga mutua e o respeito” tem impacto na satisfagao laboral
dos colaboradores de uma instituicdo, na medida em que sdo atendidas as necessidades socias e
de estima.
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Analisando a Figura 51, verifica-se um cenario positivo (73,33% colaboradores satisfeitos e 6,67%
muito satisfeitos), mas também se constata a necessidade de atencdo as preocupacgdes de uma

minoria e de uma comunicagdo mais eficaz para aumentar o envolvimento de todos.
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Figura 50: “Promove uma cultura de aprendizagem e de melhoria continua”.
Fonte: Elaborag&o propria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Segundo a teoria referida acerca da Figura 40, constata-se que a variavel “Promove uma cultura de
aprendizagem e de melhoria continua” tem impacto direto na satisfacao laboral dos colaboradores.
Relativamente a direcdo executiva, e através da Figura 52, verifica-se o seguinte: 73,33% dos
colaboradores se encontram satisfeitos com a variavel em questdo; 13,33% colaboradores
encontram-se pouco satisfeitos; 6,67% encontram-se muito satisfeitos; 6,67% encontram-se muito
insatisfeitos.

Em resumo, existe uma percec¢do positiva dos colaboradores relativamente a esta variavel, no

entanto é pertinente investigar a insatisfacéo, procurando saber as razdes por tras da insatisfacéo.
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Figura 51: “Promove agdes de formagao”.
Fonte: Elaboracgéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A promoc¢édo de acdes de formacdo tem um impacto positivo na satisfacdo e o desenvolvimento
profissional dos colaboradores de uma instituicdo. Segundo Maslow, a formacao pode atender as

necessidades de desenvolvimento pessoal e de autorrealizagdo, que sdo parte da hierarquia das
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necessidades. Quando os colaboradores sentem que estéo a aprender e a crescer, a sua satisfacéo
laboral tende a aumentar (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Analisando a Figura 53, temos que a maioria dos colaboradores se encontram satisfeitos e muito
satisfeitos (86,67%) com a variavel em questdo. No entanto, ainda se verifica a existéncia de 6,67%
de colaboradores muito insatisfeitos e 6,67% de colaboradores pouco satisfeitos, realcando que
ainda é possivel haver melhorias para fortalecer a cultura de aprendizagem e desenvolvimento

continuo, beneficiando todos os colaboradores.
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Figura 52: “Cria condigbes para a delegagao de responsabilidades e competéncias”.
Fonte: Elaboracgédo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

A Teoria das Caracteristicas da Funcdo sugere que aspetos como autonomia e responsabilidade
sdo fundamentais para a satisfacao no trabalho. A delegacéo de responsabilidades permite que os
colaboradores sintam que esté@o a contribuir de forma significativa, o que aumenta a motivacédo e a
satisfacéo (Caetano et al., 2011; Ceita, 2023; Silva & Reis, 2022; Wilson, 2010).

Através da Figura 54, verifica-se que 86,66% dos colaboradores tém uma percecao positiva sobre
esta variavel, havendo apenas 13,34% colaboradores pouco satisfeitos e muito insatisfeitos.
Resumindo, a andlise sugere um ambiente de trabalho em que a maioria se sente bem com a
delegacéo de responsabilidades, mas que também necessita de atencdo as vozes de insatisfacao
para garantir que todos os colaboradores se sintam igualmente valorizados.

A variavel "Reconhece e premeia os esfor¢os individuais e das equipas" pode ser associada com a
Teoria do Refor¢o de Skinner. Esta teoria enfatiza que o comportamento pode ser moldado através
de refor¢os positivos e negativos.

Um ambiente que promove o reconhecimento e as recompensas cria um ciclo positivo de motivagao
e satisfagdo, onde os colaboradores se sentem valorizados, 0 que pode aumentar a sua lealdade e
produtividade.

Através da Figura 55, constata-se que a maioria dos colaboradores encontram-se satisfeitos
(46,67%). A distribuicdo das respostas, com 20% insatisfeitos, 13,33% sem opinido e 6,67% em
diferentes niveis de insatisfagdo, indica que a perce¢éo sobre a varidvel ndo € uniforme. Isso pode
sugerir que alguns colaboradores tém experiéncias muito distintas.
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Figura 53: “Reconhece e premeia os esforgos individuais e das equipas”.
Fonte: Elaboracéo prépria no Excel através de dados retirados do SPSS.

Resumindo, relativamente a apresentacéo e andlise dos dados, entende-se que existe um ambiente
de trabalho predominantemente positivo, onde a maioria dos colaboradores se sente satisfeita com
varios aspetos, como reconhecimento, formacao, transparéncia e gestéo de conflitos.
No entanto, a presenca de uma minoria insatisfeita ou sem opinido aponta para a necessidade de
melhorias. Identificar as razbes para essa insatisfacdo e implementar acGes especificas, como
programas de formacao e gestédo de conflitos, pode aumentar a sensacao de valorizacéo e equidade
entre todos.
A relacdo efetuada entre os dados obtidos e as diversas teorias da satisfacdo abordadas no
enquadramento tedrico, permite entender melhor a forma como as variaveis influenciam a satisfacéo
e motivacao dos colaboradores.
E, deste modo, as principais conclusfes do estudo sdo as seguintes:

o A satisfacdo dos trabalhadores é influenciada pelas condigbes do ambiente de trabalho,

sendo que, através dos dados apresentados no ponto 3.2, a maioria dos colaboradores da

instituicdo encontra-se satisfeita;

o As praticas de gestdo dos recursos humanos tém impacto na satisfacdo dos trabalhadores,
€, no que diz respeito a esta ideia, verificou-se que a maioria dos colaboradores se encontra

satisfeito;
o A motivacdo dos trabalhadores tem influéncia na satisfagcdo laboral dos mesmos;
o O estilo de lideranga utilizado tem impacto na satisfa¢@o dos trabalhadores.

Para além destas conclusdes, que constatam a teoria abordada no enquadramento tedrico, é
possivel verificar que a instituicdo em causa, tendo em conta as respostas obtidas, deve:
implementar um sistema de feedback continuo, onde os colaboradores possam expressar as suas
preocupacgbes e sugestdes de forma regular; reforcar a importdncia da comunicacdo clara e
transparente entre a lideranga e os colaboradores; e procurar incentivar e valorizar o desempenho
dos seus colaboradores.
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Investigacao

O objetivo principal desta dissertacdo centra-se na compreensdo e analise da percecdo da
satisfacdo, em contexto laboral, dos colaboradores da IPSS — Fundacdo Patronato de Santo
Antdnio. Para atingir o objetivo descrito, inicialmente efetuou-se um enquadramento tedrico sobre o
tema satisfacéo laboral, onde foi possivel clarificar o conceito e a sua importancia, abordar os seus
principais modelos e teorias, real¢car quais as dimensdes/fatores que influenciam a satisfacéo dos

colaboradores e, por fim, abordar as possiveis consequéncias da (in)satisfacao.

Através das informagBes reunidas no enquadramento, entende-se que, atualmente, as
organizac¢des procuram dar importancia as pessoas, enquanto agentes de trabalho, na medida em
gue a satisfacdo destas pessoas em contexto laboral contribui para o desenvolvimento da prépria
organizacao (Sousa et al., 2006), isto €, entende-se a necessidade das organiza¢des em investirem

na auscultagdo do grau de satisfacdo dos seus colaboradores.
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Aquando do pedido de autorizacdo para a realizacdo da dissertacdo com este tema, a direcdo
técnica da instituicdo considerou muito pertinente a realizacdo deste estudo. Para além de nunca
ter sido feito, serviria de base para o conhecimento da percecdo da satisfacdo laboral dos seus
colaboradores e, deste modo, através de uma posterior analise, serem realizadas as devidas
alteracdes e melhorias, visando maiores niveis de desempenho/rendimento. Portanto, trata-se de

um estudo com impacto direto nas praticas de gestédo da IPSS.

Para a realizacédo do estudo empirico, de natureza quantitativa, foi construido um questionario que
teve por base o modelo desenvolvido pela DGAEP. Tendo em conta o conjunto de tematicas que
este questionario versa, € possivel afirmar que a grande maioria dos colaboradores se encontra com
um grau de satisfagdo laboral favoravel, sendo a “Satisfagdo com as condigbes de trabalho” a
dimens&o que mais respostas positivas obteve.

No entanto, é possivel selecionar um conjunto de variaveis especificas em que alguns dos
colaboradores da FPSA demonstraram um maior nivel de insatisfacdo tais como: “Capacidade da
instituicdo para gerir os conflitos de interesse”; “Envolvimento dos trabalhadores em atividades de

melhoria”; e “Reconhece e premeia os esfor¢os individuais e das equipas”.

A dimenséo “Satisfacdo com a gestao de recursos humanos” é aquela em que se verifica uma maior
variedade de respostas nas variaveis especificas, o que talvez se deva ao facto da instituicdo em

causa ndo possuir um departamento de recursos humanos devidamente estruturado.

Neste sentido, € importante salientar que a orientacdo da Gestdo de Recursos Humanos é
fundamental na alteracdo dos comportamentos e atitudes dos colaboradores para que as

organizacdes se tornem cada vez mais sustentaveis (Silva, 2021).

E importante que as varias areas estejam bem desenvolvidas e estruturadas, sendo capazes de
atender as necessidades e expectativas dos colaboradores por forma a que estejam motivados e
satisfeitos com o trabalho.

O salério emocional, se for bem implementado, € também uma préatica que pode aumentar, de forma

eficiente, os niveis de satisfacdo dos colaboradores da FPSA.

Este conceito traduz-se em todas as retribuicdes ndo econémicas que um colaborador recebe para
ajudar a atender a necessidades psicoldgicas, emocionais, pessoais e profissionais, como forma de

agregar valor e melhorar a sua qualidade de vida (Constantino, 2023).

Para além da analise dos gréaficos e da consisténcia interna do instrumento, ndo foram realizados
mais testes, uma vez que, na opinido da propria instituicdo e tendo em conta o tipo de analise
pretendida pela mesma, a perce¢do da satisafacdo laboral dos seus colaboradores seria mais
facilmente entendida deste modo.

Através desta andlise, a instituicdo possui uma ferramenta para melhorar a sua gestdo com os
colaboradores, em que, resumidamente, consegue perceber quais as variaveis que precisam ser
“trabalhadas” para atingir um maior nivel de sucesso. Acredita-se, deste modo, que o trabalho

desenvolvido nesta dissertacdo ira contribuir para que a FPSA promova ac¢des que permitam
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aprofundar, acrescentar e melhorar a satisfacéo laboral dos seus colaboradores, tendo em vista a

sustentabilidade da organizagao.

No que respeita as limitagbes encontradas na realizagcdo desta dissertacdo, podemos referir que,
como em todos os trabalhos académicos realizados, existem um conjunto de aspetos relacionados

com a amostra e a generalizacdo dos resultados.

Realizar um estudo quantitativo apenas numa instituicdo limita a amostra, o que reduz a
representatividade dos dados. Uma amostra pequena, especialmente quando se restringe a um
Unico contexto organizacional, ndo permite generalizar os resultados para outras instituicées,

mesmo que sejam do mesmo setor (neste caso, outras IPSS).

Por outro lado, um estudo de caso Unico nao capta a diversidade de experiéncias, politicas e culturas
organizacionais que podem existir noutras IPSS. Fatores como o tamanho da instituicdo, a
localizacdo geografica, a missdo especifica e a gestdo interna podem variar amplamente e

influenciar os resultados, dificultando a aplicacdo dos resultados a outras realidades.

A validade externa, ou a capacidade de generalizar os resultados para outras instituices ou
contextos, € reduzida quando se trata de um estudo de caso. Portanto, o estudo oferece insights
valiosos para a instituicdo analisada, mas os resultados ndo podem ser generalizados a outras

instituicdes.

Por fim, relativamente a futuras linhas de investigacéo, seria de muito interesse aprofundar o tema
em questao e complementar o trabalho realizado através de uma melhor exploracdo das hipoteses
de investigacdo mencionadas, realizando testes, através do SPSS, que confirmem (ou nédo) a sua
veracidade. Seria de igual modo interessante a monitoriza¢éo, a longo prazo, da satisfacédo laboral

dos colaboradores, verificando a sua evolugéo e avaliando o seu impacto.

Ampliar a amostra permitira aumentar a representatividade e permitira fazer inferéncias mais
robustas. Uma amostra maior e mais diversificada, ajudara a entender melhor as variaveis e os
resultados. Também a realizagdo de um estudo comparativo com outras IPSS podera enriguecer as

andlises e possibilitar identificar tendéncias e padrdes comuns.
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Anexo B Pedido de autorizacdo a Direcdo/Conselho de

Administracao da FPSA

Exmo. Senhor Presidente do Conselho de Administragio da Fundagdo Patronato de
Santo Anténio

Assunto: Pedido de autorizagdo para aplicagdo de um questionério de satisfagiio laboral

Sara Pinto, aluna do Curso de Mestrado em Gestdo das Organizagdes, Ramo de Gestdo
de Empresas, na Escola Superior de Tecnologia e Gestdo, Instituto Politécnico de
Braganca, encontro-me presentemente a desenvolver a dissertagdo de mestrado sob a
orientagdo da Professora Ligia Lousada, subordinada ao tema “Satisfacio Laboral: a
percegio dos colaboradores da IPSS — Fundagio Patronato de Santo Anténio™.

O presente estudo tem como finalidade compreender e analisar a percecao de
satisfagdo dos colaboradores da IPSS — Fundagiio Patronato de Santo Anténio.
Atualmente, as organizagdes procuraram dar importincia “4 pessoa humana, 2 sua
felicidade, satisfagdo e realizagdo, no exercicio da atividade profissional” (Salgado et
al., 2016, pag.34), humanizando as estruturas e permitindo que sejam adotadas
estratégias que assegurem o bem-estar no trabalho e para que, consequentemente, sejam
ultrapassadas as dificuldades e os colaboradores sejam influenciados de forma positiva
para contribuirem com o desenvolvimento organizacional.

De forma a permitir concretizar este trabalho, venho solicitar a V. Ex.*
autorizagdo para aplicar o questionario (em anexo) aos colaboradores desta instituigio.
O trabalho académico em apre¢o tem apenas finalidades académicas, pelo que serdo
salvaguardados a protegdo dos dircitos e liberdade dos individuos que estejam dispostos
a colaborar nesta investigagio. Serdio garantidos o anonimato e a confidencialidade dos
dados, assim como ndo serdio utilizados os dados de investigacdo para outros fins que
ndo aqueles constantes nos objetivos do estudo.

Agradego desde ja a disponibilidade dispensada, estando ao dispor para fornecer
qualquer esclarecimento adicional.

Sem outro assunto de momento, apresento os melhores cumprimentos.
Sabrosa, 28 de Margo de 2024

rSﬁm :t-ze'-‘ros ?\.do

Tomei conhecimento e autorizo aplicagio do questionario
O Presidente do Como de Administragdo:
h B g

o ~'-1__§
7 Y ¥ -ad & ! ’\/ o~
oap &t Asiaaa | L ~A )

L3 sded
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Anexo C Caraterizacao das variaveis

Caraterizacédo das variaveis dependentes da satisfagdo global dos trabalhadores com a instituicdo

Variavel Tipo Escala Dominio
Imagem da institui¢éo Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Relacionamento da instituigdocom os cidad&os e a Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
comunidade 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Relacionamento da instituigdocom os parceiros Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
Capacidade de adaptagao dainstituicdo a mudancga (agilidade) 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Capacidade de inovacao da instituicao Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinido
Capacidade da instituicdo para gerir os conflitos de interesse Qualitativa  Ordinal 1 = Munq Ins.at|sfe|to
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinido
Envolvimento dos trabalhadores na definicdo da estratégia da Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
instituicéo 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinido
Envolvimento dos trabalhadores em atividades de melhoria Qualitativa  Ordinal 1 = Muno_ Ins_atlsfelto
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinido
Responsabilidade social da instituigao Qualitativa Ordinal = Muito Insatisfeito
= Insatisfeito
= Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinido
Desempenho global da instituicdo para com os utentes e a  Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
comunidade 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinido
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Caraterizacao das variaveis dependentes da satisfacdo com as condi¢des de trabalho

Variavel Tipo Escala Dominio
Ambiente de trabalho entre os elementos da sua Equipa/Unidade  Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
Organica 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Ambiente de trabalho entre Equipas/Unidades Organicas Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinidao
Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
Equipamentos TIC - Tecnologias de Informagao e Comunicagao 2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Aplicagdes, plataformas e software Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Intranet Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Mobiliario de trabalho (secretéaria e cadeiras) Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinidao
Condicdes de higiene e limpeza Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Condic¢des de segurancga Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Medidas de bem-estar desenvolvidas Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito
3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito
5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
Espaco de refeicdes Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
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Caraterizacao das varidveis dependentes da satisfacdo com a gestao de recursos humanos

Variavel

Tipo

Escala

Dominio

Acolhimento e apoio a novos trabalhadores

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 =Sem Opiniao

Horario de trabalho

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 =Sem Opinido

Conciliacao da vida profissional com a vida familiar e pessoal

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 =Sem Opiniao

Forma como é implementado o sistema de avaliacao do
desempenho

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 =Sem Opinido

Desenvolvimento de competéncias, nomeadamente através de
formagao

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao

Igualdade de tratamento e de oportunidades

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 =Sem Opiniao
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Caraterizacgao das variaveis dependentes da motivagao pessoal para:

Variavel

Tipo

Escala

Dominio

Aprender novos métodos de trabalho

Qualitativa

Ordinal

1 =Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao

Desenvolver trabalho de equipa

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao

Participar na melhoria dainstituicao

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao

Participar em agOes de formacao

Qualitativa

Ordinal

1 =Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao

Participar em projetos de Responsabilidade Social

Qualitativa

Ordinal

1 = Muito Insatisfeito
2 =Insatisfeito

3 =Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opinido
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Caraterizacao das variaveis dependentes da satisfacdo com a lideranca intermédia

Variavel Tipo Escala Dominio

Lidera através do exemplo Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = |Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Informa e consulta os trabalhadores sobre os objetivos e atividades Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
daunidade organica 2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 =Sem Opiniao
Aceita sugestdes de melhoria Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Estimula a autonomia dos trabalhadores Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opinido
Encoraja a confiangca mutua e o respeito Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria continua Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Promove a frequéncia de agdes de formagéao Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Acompanha os trabalhadores e da feedback sobre o seu
desempenho Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Reconhece os esforgos individuais e das equipas Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Adequa o tratamento dado as pessoas,as necessidades e as Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
situagcdes em causa 2 = |Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opinido
Gere os conflitos profissionais e/ou pessoais Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
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Caraterizacao das variaveis dependentes da satisfacdo com a lideranca de topo

Variavel Tipo Escala Dominio

Lidera através do exemplo Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Capacidade de planeamento e de organizacao Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Capacidade parainovar,desenvolver e modernizar o organismo Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Informa e consulta os trabalhadores sobre assuntos relevantes Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito
para a instituicao 2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Comunica de forma clara com dirigentes e trabalhadores Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Encoraja a confianga mutua e o respeito Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria continua Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Promove acdes de formacgao Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Criacondi¢des para a delegacao de responsabilidades e
competéncias Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito

6 = Sem Opiniao
Reconhece e premeia os esfor¢cos individuais e das equipas Qualitativa Ordinal 1 = Muito Insatisfeito

2 = Insatisfeito

3 = Pouco Satisfeito
4 = Satisfeito

5 = Muito Satisfeito
6 = Sem Opiniao
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Anexo D Analise Descritiva

Satisfacdo global dos trabalhadores com a instituicéo

Variaveis N Média Desvio-padrdo Variancia

Imagem da instituicdo 15,00 3,87 0,83 0,70

Relacionamento da instituicdo com os cidadaos e

a comunidade 15,00 393 0,88 0,78

Relacionamento da instituicdo com os parceiros 15,00 4,20 1,15 1,31

Capacidade de adaptacao da instituicao a

mudanca (agilidade) 15,00 3,87 0,83 0,70

Capacidade de inovagao da instituicdo 15,00 3,80 1,01 1,03

Capacidade da instituicdo para gerir os conflitos

de interesse 15,00 3,67 1,05 1,10

Envolvimento dos trabalhadores na definicdo da

estratégia da instituicao 15,00 3,60 0,91 0,83

Envolvimento dos trabalhadores em atividades de

melhoria 15,00 3,80 1,01 1,03

Responsabilidade social da instituicdo 15,00 4,00 1,07 1,14

Desempenho global da instituicdo para com os

utentes e a comunidade 15,00 4,07 0,96 0,92
Satisfagcdo com as condi¢des de trabalho

Variaveis N Média Desvio-padrao Variancia

Ambiente de trabalho entre os elementos da sua

Equipa/Unidade Orgéanica 15,00 3,80 0,86 0,74

Ambiente de trabalho entre Equipas/Unidades

Organicas 15,00 3,67 0,98 0,95

Equipamentos TIC - Tecnologias de Informacao e

Comunicacéao 15,00 4,13 1,19 1,41

Aplicacdes, plataformas e software 1500 447 141 1,98

Intranet 15,00 4,40 1,30 1,69

Mobiliario de trabalho (secretaria e cadeiras) 15,00 4,47 1,30 1,70

Condi¢des de higiene e limpeza 15,00 4,20 1,01 1,03

Condi¢gdes de seguranca 15,00 4,20 1,01 1,03

Medidas de bem-estar desenvolvidas 15,00 3,93 1,03 1,07

Espaco de refeicbes 15,00 4,27 1,03 1,07
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Satisfacdo com a gestdo de recursos humanos

Variaveis N Média Desvio-padrdo Variancia

Igualdade de tratamento e de oportunidades 15,00 3,87 1,30 1,70

Desenvolvimento de competéncias,

nomeadamente através de formacao 15,00 3,87 0,92 0,84

Forma como é implementado o sistema de

avaliacdo do desempenho 15,00 3,93 1,28 1,64

Conciliagao da vida profissional com a vida

familiar e pessoal 15,00 3,80 0,68 0,46

Horario de trabalho 15,00 4,07 1,03 1,07

Acolhimento e apoio a novos trabalhadores 15,00 380 1,15 1,31

Motivacéo pessoal

Variaveis N Média Desvio-padrdo Variancia

Participar em projetos de Responsabilidade

Social 15,00 4,07 1,28 1,64

Participar em acées de formacao 15,00 4,07 1,22 1,50

Participar na melhoria da instituigdo 1500 3,67 1,18 1,38

Desenvolver trabalho de equipa 15,00 3,87 1,19 1,41

Aprender novos métodos de trabalho 1500 3,73 1,16 1,35
Satisfacdo com a lideranca intermédia (Direcdo Técnica)

Variaveis N Média Desvio-padrdo Variancia

Lidera através do exemplo 15,00 3,67 1,05 1,10

Informa e consulta os trabalhadores sobre os

objetivos e atividades da unidade orgéanica 15,00 4,00 1,13 1,29

Aceita sugestdes de melhoria 15,00 3,93 0,88 0,78

Estimula a autonomia dos trabalhadores 15,00 3,80 0,86 0,74

Promove uma cultura de aprendizagem e

melhoria continua 15,00 3,87 1,06 1,12

Promove a frequéncia de acdes de formacéo 15,00 4,07 0,96 0,92

Acompanha os trabalhadores e da feedback

sobre o seu desempenho 15,00 3,53 1,13 1,27

Reconhece os esforcos individuais e das equipas 15,00 3,93 1,49 2,21

Adequa o tratamento dado as pessoas,as

necessidades e as situagdes em causa 15,00 3,87 1,19 1,41

Gere os conflitos profissionais e/ou pessoais 15,00 4,07 1,34 1,78
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Satisfacdo com a lideranca de topo (Direcdo Executiva)

Variaveis N Média Desvio-padrdo Variancia
Lidera através do exemplo 15,00 4,00 1,31 1,71
Capacidade de planeamento e de organizagao 15,00 3,87 1,06 1,12
Capacidade para inovar,desenvolver e

modernizar o organismo 15,00 3,73 0,88 0,78
Informa e consulta os trabalhadores sobre

assuntos relevantes para a instituicéo 15,00 3,80 0,86 0,74
Comunica de forma clara com dirigentes e

trabalhadores 15,00 3,87 0,99 0,98
Encoraja a confianga matua e o respeito 15,00 387 1,13 1,27
Promove uma cultura de aprendizagem e

melhoria continua 15,00 3,73 0,88 0,78
Promove acdes de formagéo 15,00 3,93 0,9 0,92
Cria condi¢gdes para a delegacéao de

responsabilidades e competéncias 15,00 3,87 0,92 0,84
Reconhece e premeia os esfor¢cos individuais e

das equipas 15,00 3,67 1,45 2,10
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Anexo E Questionario

Inquérito por questionario de aferi¢cao da satisfacao dos colaboradores

Identificacdo da Instituicdo: Fundacao Patronato de Santo Antonio (FPSA)
Data:

InstrucOes de resposta ao questionario:

Num mercado em que as instituicbes demonstram, cada vez mais, preocupacao relativamente ao capital humano, é percebida a necessidade de estas

investirem na investigacao do grau de satisfacdo dos seus colaboradores — Satisfacdo laboral (SL).

Este questionario versa um conjunto de tematicas relativas ao modo como o colaborador perceciona a FPSA de modo a aferir o seu grau de satisfacédo e de

motivacao sobre as atividades que desenvolve.

E de toda a conveniéncia que responda com o maximo de rigor e honestidade, pois s6 assim € possivel & sua organizacdo apostar numa melhoria continua

dos servicos que presta.
N&o harespostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se apenas a sua opinido pessoal e sincera.

Este questionario é de natureza confidencial. O tratamento deste, por sua vez, é efetuado de uma forma global, ndo sendo sujeito a uma andlise

individualizada, o que significa que o seu anonimato é respeitado.

Fonte: DGAEP (2020). Direcdo Geral da Administracédo Publica. Ministério das Financas. www.caf.dgaep.gov.pt
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Declaro que fui informado(a) acerca do carater anénimo das respostas.

Sim

Nao

O presente questionario é constituido por 2 grupos de questdes: o primeiro pretende fazer uma caracterizacao do(a) inquirido(a) e o segundo pretende conhecer

a percecao de satisfacdo dos colaboradores.

Grupo |
1. Idade

15-25

26-35

36-45

46-55

56-65

2. Género

Feminino

Masculino
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3. Tipo de vinculagdo a FPSA

Contrato sem termo

Contrato com termo

Estagio

Contrato Emprego Insergao

Voluntariado

4. Tempo de vinculo a FPSA

Menos de 2 anos

2a5anos

5a10anos

Mais de 10 anos
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5. Habilitagoes literarias

1.2 ciclo do ensino basico (4.2 ano)

2.2 ciclo do ensino basico (6.2 ano)

3.2 ciclo do ensino basico (9.2 ano)

Ensino secundario

Ensino superior

QOutra:
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Grupo Il

Assinale o seu grau de satisfacdo relativamente a cada um dos itens das diferentes questdes colocadas.

1. Satisfagao global dos trabalhadores com a instituicao
1 - Muito Insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Pouco Satisfeito; 4 - Satisfeito; 5 - Muito Satisfeito; S/O - Sem Opinido

Imagem da instituicdo

Relacionamento da instituicdo com os cidaddos e a comunidade
Relacionamento da instituicdo com os parceiros

Capacidade de adaptacdo da instituicdo a mudanca (agilidade)
Capacidade de inovacgdo da instituicao

Capacidade da instituicdo para gerir os conflitos de interesse
Envolvimento dos trabalhadores na definicdo da estratégia da instituicdo
Envolvimento dos trabalhadores em atividades de melhoria
Responsabilidade social da instituicao

Desempenho global da instituicdo para com os utentes e a comunidade
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2. Satisfagdo com as condigGes de trabalho

1 - Muito Insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Pouco Satisfeito; 4 - Satisfeito; 5 - Muito Satisfeito; S/O - Sem Opinido

Ambiente de trabalho entre os elementos da sua Equipa/Unidade Organica
Ambiente de trabalho entre Equipas/Unidades Orgénicas

Equipamentos TIC - Tecnologias de Informag¢do e Comunicagao

Aplicagbes, plataformas e software

Intranet

Mobilidrio de trabalho (secretaria e cadeiras)

Condicoes de higiene e limpeza

Condig¢oes de seguranga

Medidas de bem-estar desenvolvidas

Espaco de refeicbes

4

5 S/O
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3. Satisfagcdo com a gestao de recursos humanos:
1 - Muito Insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Pouco Satisfeito; 4 - Satisfeito; 5 - Muito Satisfeito; S/O - Sem Opinido

1 2 3 4 5 s/O

Acolhimento e apoio a novos trabalhadores

Horario de trabalho

Conciliagao da vida profissional com a vida familiar e pessoal

Forma como é implementado o sistema de avaliagao do desempenho

Desenvolvimento de competéncias, nomeadamente através de formacao

Igualdade de tratamento e de oportunidades

4. Motivagao pessoal para:
1 - Muito Insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Pouco Satisfeito; 4 - Satisfeito; 5 - Muito Satisfeito; S/O - Sem Opinido

1 2 3 4 5 S/o

Aprender novos métodos de trabalho

Desenvolver trabalho de equipa

Participar na melhoria da instituicdo

Participar em a¢oes de formacgao

Participar em projetos de Responsabilidade Social
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5. Satisfacdo com a lideranga intermédia (Dire¢do Técnica)
1 - Discordo totalmente 2- Discordo 3 - Concordo pouco 4- Concordo 5- Concordo totalmente; Sem opinido

Lidera através do exemplo

Informa e consulta os trabalhadores sobre os objetivos e atividades da unidade organica
Aceita sugestdes de melhoria

Estimula a autonomia dos trabalhadores

Encoraja a confianga mutua e o respeito

Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria continua

Promove a frequéncia de a¢Ges de formacao

Acompanha os trabalhadores e da feedback sobre o seu desempenho

Reconhece os esforgos individuais e das equipas

Adequa o tratamento dado as pessoas, as necessidades e as situagdes em causa

Gere os conflitos profissionais e/ou pessoais

4

5 S/O
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6. Satisfacdo com a lideranga de topo (Dire¢do Executiva)

1 - Discordo totalmente 2- Discordo 3 - Concordo pouco 4- Concordo 5- Concordo totalmente; Sem opinido

1 2 3 4 5 s/O

Lidera através do exemplo

Capacidade de planeamento e de organizagao

Capacidade para inovar, desenvolver e modernizar o organismo

Informa e consulta os trabalhadores sobre assuntos relevantes para a instituicao

Comunica de forma clara com dirigentes e trabalhadores

Encoraja a confianga mutua e o respeito

Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria continua

Promove agbes de formacgao

Cria condicGes para a delegacdo de responsabilidades e competéncias

Reconhece e premeia os esforgos individuais e das equipas

Muito obrigado pela sua colaboragao.
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