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Resumo

Os estudos relacionados com as condicOes de trabalho e satisfacdo dos colaboradores, tem sido
objeto de varios trabalhos na psicologia organizacional como forma de tentar perceber quais 0s
condicionantes que poderdo estar na base da satisfacdo no trabalho. No presente estudo, foram
aplicadas praticas apoiadas em questionarios a 36 docentes da instituicdo de ensino particular
Externato Alvares Cabral. Na sequéncia dos resultados obtidos revelam que existe uma ligacéo
entre as condicOes de trabalho e nivel de satisfacdo dos docentes, de forma inusitada os
resultados evidenciam que o desempenho de cada colaborador é influenciado pelas condigdes
que sdo propostas a cada um. Apesar do trabalho ser de finalidade académica, pretendemos de
igual modo ajudar a instituicdo em causa a melhorar as condi¢des dos colaboradores que por

sua vez o nivel de satisfacdo dos seus funcionarios.

Palavras-chave: Condicdes de trabalho; Satisfagdo; Organizacdo; Motivacéo.



Abstract

Studies related to working conditions and employee satisfaction have been the subject of several
works in organizational psychology as a way of trying to understand which conditions may
underlie job satisfaction. In the present study, questionnaire-based practices were applied to 36
teachers from the private school Externato Alvares Cabral. Following the results obtained
reveal that there is a link between the working conditions and the level of satisfaction of
teachers, in an unusual way the results show that the performance of each employee is
influenced by the conditions that are proposed to each one. Although the work is for academic
purposes, we also intend to help the institution concerned to improve the conditions of its

employees, rather than the level of satisfaction of its employees.

Keywords: Work conditions; Satisfaction; Organization; Motivation.



Agradecimentos

Ha tarefas na vida que uma pessoa tem de realizar por si s6, mas cuja realizagdo so é possivel
com ajuda de muitas pessoas. Quero agradecer a Deus pelo seu cuidado e prote¢do. As minhas
irmas (Avelina Leopoldo, Fatima Leopoldo, Profilia Leopoldo e Edna Lafonte), em especial a
Gaudéncia Leopoldo aquém devido este trabalho pelo seu apoio incondicional por estar sempre
do meu lado como irmd e amiga. Manifesto os meus sinceros agradecimentos toda a familia
Dimbulukeni pelo apoio em particular (Leonel Dimbulukeny; Marisa Dimbulukeny, Suzineide
Dimbulukeni, Donzel Dimbulukeny e Débora Dimbulukeny), por estarem comigo durante esta
caminha e pela partilha de tantos outros momentos. Agradeco aos meus sobrinhos Ricardina
Canepa, Deborah Sissa, André Sissa e Ricardo Sissa por estarem sempre preocupados com a
tia.

Estou também especialmente grata as minhas queridas amigas (Matilde Campos, Albertina
Pedro, Gizellda Anands e Akémia Pereira), obriga pelo vosso apoio foi fundamental na

realizacdo deste trabalho.

Quero especialmente agradecer ao meu orientador, Professor Doutor Casimiro Francisco
Ramos, agradeco a orientacdo exemplar pelo elevado rigor e nivel cientifico, por estar sempre
do meu lado sendo mentor encorajando a seguir, pelos conselhos dados em todos as nossas
reunides por estar sempre atento os pequenos detalhes e por ter sido saudavelmente exigente,
pois foi fundamental para o enriquecimento de todas as etapas do trabalho realizado o meu

muito obrigada pela dedicacao.

A Direcio do grupo ENSINUS em particular a Doutora Teresa Damasio, pela abertura e por ter
permitido usar o Externato Alvares Cabral como empresa para o estudo de caso.

Aos professores do Externato Alvares Cabral, pela colaboracéo e disponibilidade em responder
0S questionarios 0 meu muito obrigado. Quero também agradecer a Dr.2. Inés Rodrigués,
Filomena Alves. Em especial a Inés Silva e Fatima Costa por toda ajuda prestada durante os

dias em que estive na instituicdo.

N&o Poderia terminar este capitulo sem deixar o meu agradecimento ao Doutor Carlos Panzo,
pelos conselhos preciosos, pela total disponibilidade e encorajamento nos momentos cruciais

desta caminhada.

Por fim, o meu profundo e sentido de agradecimento a todas as pessoas que de certa forma

apoiaram-me.



indice

LT oo (3o Lo BT TP PP PP PP PTPR VPPN 1

Capitulo 1 - Formulacéo do problema, objetivos especificos do trabalho e questbes da

TNVESTIGAGAD ...tttk b bbbt e b bbbt bt bt e b e et e e e b e bbbt b b ene s 3
1.0 ODJBEIVOS. ...ttt bbbt bbbt b e bbb 3
1.1.1 ODJELIVOS GEIAIS .. vveveerrieriesieeieettesteesteete e e ste et e s e e te e e s teeste e e asaesaeeteaseesseebeaneesreenneenee e 3
1.1.2 ODJetiVO ESPECITICOS......iiiiiiieii ettt et sreenne e 3
1.1.3- Perguntas de INVESTIZAGHD ........cveveieieierieriesiesie ettt 3
Capitulo 2 - EnqUadramento tEOMCO........c.eiieiuieiecieieee et sre e e sne e 4
2.1 Trabalno € OrgANIZAGAD. .......coueiviitiieeitieiiee ettt 4
2.2- CondiGOes de trabalN0 ...........ooiiiiiiieee s 5
2.3 As condicdes de Trabalho e 0s niveis de satiSfagao ...........ccccvveveeveiiicvi e 7
2.3.1 Impacto da Satisfacdo no Trabalno ..........cccoeiiiiiiiice 10
2.3.2 - Satisfagdo N0 TrabalNO .........ccoiiiiiii s 12
Capitulo 3 - Caracterizacdo do Caso €M EStUAOD .......cceevueeieiieii e 17
T8 A 10T [0 o Lo H TSP U TSR P PP PRI 17
3.2 Caraterizagao da OrganiZAGAD ..........covervirieriiriiiieeeee ettt bbb 17
3.3 ContextualizaGao NISTOIICA. .........ccveiieiir e 18
3.4 0rganizagdo EStIULUIAL..........ecoueiii e 18
3.5 OrQA0S 08 GESEAD........ceevecveeevceeeee e eeee ettt s st a sttt enaa s enansans 20
3.5.1 - CONSEIN0 PEAAGOGICO ...ttt ettt 20
3.5.2 Direcao de Turma / Coordenacao de CUISOS ........ccveueireerieaieiieseeiteeeesreeste e sre e 21
3.5.3 CONSEING & TUIMMA. .. .ctiiiiiiieiieieieie ettt st r e enes 21
3.5.4 COIPO DOCENTE ...ttt 22
3.5.5 COrpO NEO-DOCENTE........ocuiiiiiiieiieiee et bbbttt bbb 22
3.5.6 Organograma da OrgaANIZAGAD .........ccueeuerieerieriesiee st et ste e et esbe e sseesre e snee e 24
3.5.7 ReguIameNto INEIMO .....ooviiiiie et ae et ae e 25
3.5.8 ODjJEtIVOS ESIrAtEgICOS ... .ccveeieiiiiti ettt ste b et este et e s esaeesreenne e 26
35,9 INSLAIAGOES .....ecveeeeiete sttt 26
3.5.10 Oferta Formativa do Externato Alvares Cabral...........cccccoovevecerverereseeiseesenieseseneen, 27
3501 PAICEITAS ..veeueeiieeiteete etttk ettt bbbt bttt b et b e bt et b e bt et ne e bt et nne e 29



Capitulo 4 - O Trabalho de INVESHIGAGHD ..........eiveiiirieiririe s 30

4.1 - Metodologia ULTHZAOA. ..........ccvieeieeie e 30
4.2 - CaracCterizagao da AMOSIIA........cueieeiureieiieese et see e ste e ae e e s esre et e sseesaaeneenee e 30
Capitulo 5 - Analises dos RESUITAUOS .........cveieeiiiiieiice e 31
Capitulo 6 - Conclusdes e futuras linhas de iNVeStigagao .........ccocevvveiiviiierieierese e 53
6.1 - LimitacGes do estudo e futuras linhas de INVeStigagao ..........c.ccceveveieeieeieciese e 54
6.3 - Relevancia do estudo para a GESIAOD ..........ccveveiieiecie e 54
= 1o] [0 o =1 T USROS 55
AANBXOS ...tttk h e R AR R e AR £ Rt e AR e e R e e ARt e Re e R e e Re e e n e e nne e reennes 59
F N Lo (o R @ 10 1Sy o] - o TSP 59
.................................................................................................................................................. 60

Vi



Indice de Figuras

Figura 1: Paralelismo entre a pirdmide das necessidades de Maslow e a teoria de dois fatores

A8 HEIZIBIG. ..o 9
Figura 2: Componentes da SAtiSTACA0 ..........cccueiiiieiieii e 15
FIQUIA 3: OFQaNIgIaMa.....ccveeueeiieeieeieieesteeeeseeste e e teeste et e ste e beaseessaesseaseesseesseaseesraeseaneesseeneens 24

\l



Indice de Tabelas

Tabela 1 - DiStribUIGAO POr GENEIO .....cveuveiiitiieieeiesie ettt 31
Tabela 2 - Distribuicdo por Faixas EtArias ... 31
Tabela 3 - Distribuicdo por Antiguidade na Organizagao ...........ccceevvevveriesiesieeniesie e 32
Tabela 4 - Média dos reSUITAdOS ........coviiiiiii s 32
Tabela 5 - 1. O ambiente de trabalno Na OrganiZagao ............cccoereririninieieeee s 33

Tabela 6 - 2. O modo como a organizacao lida os conflitos, queixas ou problemas pessoais .34
Tabela 7 - 3 O HOrario de trabalno ... s 35
Tabela 8 - 4. A possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais36

Tabela 9 - 5. A possibilidade de conciliar o trabalho com assuntos relacionados com a satde

Tabela 10 - 6. A igualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias

Q10 S (o] g USSR ST 38
Tabela 11 - 7. A igualdade de oportunidades nos processos de PromogGao ............cceerververeenne 39
Tabela 12 - 8. A igualdade de tratamento dos colaboradores na organizagao..............c.cc....... 40
Tabela 13 - 9. A politica de gestdo de recursos humanos existente na organizagéo ................ 41
Tabela 14 - 10. As oportunidades criadas pela organizacédo para progredir na carreira........... 42
Tabela 15 - 11. As acOes de formacao que se realizaram até a data............ccccceevvveiververneennnnn, 43

Tabela 16 - 12. Os mecanismos de consulta e didlogo com os colaboradores para saber das
SUAS NECESSIAAUES ..ottt e e e neeste e e eneesreeneeenee e 45

Tabela 17 - 13. O nivel de conhecimento que tem os colaboradores tém sobre os objetivos da

(0T (o T T4 Lo Lo RSSO P S PO 46
Tabela 18 - 14. Aprender novos métodos de trabalho...........cccvvviiiiceccccccce e 47
Tabela 19 - 15. Desenvolver trabaln0s M EQUIPA.........cceiveiereiiienererieeeee s 48
Tabela 20 - 16. Participar em ac0es de fOrmacao...........cccecveveeieeie i 49
Tabela 21 - 17. Participar em projetos de mudanga na organizaGao ............ccccceevveeverreerneennenn. 50
Tabela 22 - 18. SUGETIr MEINOKIAS .......oviiiiiie s 51
Tabela 23 - 19. Aceitar NOVOS UESATIOS .......cveiieiieiecie e 52

VI



Introducéo

De acordo com Fisher (2010), as organizacGes que tem o seu foco no bem-estar dos seus
colaboradores, sdo organizacbes com um elevado nivel de satisfacdo por parte dos
colaboradores. Como foi falado por inlmeros autores da area de gestdo de recursos humanos a
importancia de haver um clima adequado dentro das empresas tem sido o grande impulsionador
do desempenho organizacional, um bom clima faz com que o trabalhador seja criativo,
comprometido com a empresa todos esses fatores irdo refletir-se no desempenho. (Almeida,
Orgambidez-Ramos, Monteiro, & Sousa, 2013; pp, 206).

“Para as empresas bem-sucedidas tornou-se essencial fazer do ambiente de trabalho um local
agradavel, pois ele torna mais facil o relacionamento interpessoal e melhora a produtividade.
Ainda reduz acidentes profissionais, doencas, absenteismo e rotatividade do pessoal
“(Chiavenato, 2010).

Dentro deste contexto o impacto das condicdes de trabalho na satisfagdo vem adquirindo espago
nas organizacdes, uma vez que as mesmas estdo associadas a promoc¢do de um ambiente que
estimule o desempenho dos colaboradores da empresa de modo a alcancar os objetivos da
organizacgao e por sua vez um clima saudavel para os trabalhadores. Assim, o presente trabalho
terd como objeto de estudo analisar o impacto das condi¢des de trabalho na satisfagdo dos
trabalhadores.

O trabalho esta organizado em seis capitulos sendo que:

No primeiro capitulo Presenta-se de forma detalhada o problema em causa, iremos fazer uma
abordagem dos objetivos especificos que compdem o trabalho focando na nossa pergunta de

partida e possiveis formulagdes de hipdteses.

O segundo capitulo, apresentam-se as teorias mais relevantes em torno do tema escolhido de
forma a perceber as diversas abordagens de varios autores.

No terceiro capitulo é apresentado a organizacao do estudo de caso, fazendo uma caraterizagao
do mesmo. Para o efeito, o trabalho Empirico foi efetuado numa institui¢do de ensino particular
Externato Alvares Cabral, com uma amostra de 36 docentes, tratando-se por isso de um estudo

de caso.

O quarto capitulo, iremos procurar espelhar a metodologia usada para a construcao do trabalho,
apresentacdo dos procedimentos utilizados para andlise e recolha de dados. E por fim fazer uma

caracterizagcdo da amostra que foi base para a realizag¢ao do trabalho.



Como forma de dar seguimento, o quinto capitulo é constituido pela apresentacéo dos resultados
estatisticos, construcfes de modelos e discussdes dos resultados fazendo uma comparagdo com

as abordagens estudadas anteriormente.

No ultimo capitulo deste trabalho iremos apresentar os principais contributos resultantes do
trabalho de investigacdo para a GRH. Fazendo uma comparagdo das hipOteses criadas no
capitulo anterior, com os resultados e de forma a compreender se realmente o impacto das

condigdes de trabalho na satisfacdo dos trabalhadores.

Neste capitulo serdo apresentados algumas das linhas para futuras investigaces. As principais

limitacGes que se fizeram sentir na elaboracdo do presente trabalho.



Capitulo 1 - Formulacao do problema, objetivos especificos do trabalho e

questdes da investigacao
1.1 Objetivos
1.1.1 Objetivos Gerais

O presente trabalho tem como objetivo geral fazer uma avaliacdo do impacto das condicdes de
trabalho na satisfacdo dos trabalhadores e por sua vez perceber em que medida esse impacto

influencia a nivel da produtividade dos colaboradores.
1.1.2 Objetivo Especificos
Com base na problematica em causa e para uma melhor clareza, o presente trabalho pretende
alcancar os seguintes objetivos especificos:
e Medir o nivel de satisfacdo quanto as condi¢des de trabalho.
e Medir o nivel de satisfacdo quanto ao ambiente social com colegas e chefias.
e Avaliar os aspetos que poderiam proporcionar maior satisfacéo.
e Obtencdo de sugestdo para melhoria dos niveis de satisfacéo.
1.1.3- Perguntas de investigacéo
De modo a ir ao encontro dos objetivos estipulados, definiu-se as seguintes questdes de
investigacao.
Q1 - Que impacto as relacBes socias tém nos niveis de satisfacdo?

Q2 -Que impacto os niveis de organizacdo tém nos niveis de satisfacao?

Q3 - Quais as condicdes de trabalho que deveriam ser melhoradas para obter melhores niveis

de satisfagdo?
Q4 - Que impacto as relagfes socias tém nos niveis de satisfacao?

No decorrer do trabalho empirico iremos procurar dar respostas as questdes enumeradas de tal

modo que os objetivos do trabalho possam ser alcancados da melhor forma possivel.



Capitulo 2 - Enquadramento tedrico
2.1 Trabalho e organizagéo

Por ser o trabalho um fator que esta presente na vida do homem desde os tempos remotos,
perceber o que significa é uma tarefa imprescindivel. Importa olhar para este fator ndo apenas
como um mecanismo de sobrevivéncia, mas como peca fundamental para a vida do homem na

organizacao.

Convém entdo salientar algumas das perspetivas de autores a cerca da relacdo do trabalho vs
homem visto ser um fator crucial na vida humana. (Edjane, 2016, apud, Correia et al, 2012;
Campos; Saraiva; 2014).

Para (Coutinho & Gomes, 1995), apud, Oliveira (2004),0 «“ Trabalho é um fator de integracéo

social e fonte de auto-realizacdo”.

Ja para a autora Edjane ( 2016), representa uma perspetiva diferente de outros, partindo da
teoria da cognicdo social de Albert Bandura (2008), dando enfase ao trabalho como atividade
dotada de sentido para o individuo que a realiza.

Coutinho & Gomes (1995), apud Oliveira (2004), “afirmam que a finalidade do trabalho
consiste apenas em atender a sociedade de consumo adquirir uma significacdo totalmente
estatica, ou seja, o trabalho ndo se apresenta como fundamento para o desenvolvimento de

identidades e projetos de vida.”

Segundo Edjane (2016), apud Saint- Jean eTherriault (2007), “O trabalho como mais que um

modo de ganhar a vida, ele ¢ um modo de definir alguém e criar uma identidade.”

O autor Xavier, (2006), apresenta uma perspetiva mais profunda em relagdo ao trabalho.”
Ganharas 0 pdo com o suor do teu rosto, isto €, como punicdo do seu pecado, 0 homem tera de
trabalhar para garantir o proprio sustento. Sim certamente trabalho quer dizer transpiracéo,
dispéndio de energia e, com frequéncia, sofrimento. Entretanto tire o trabalho de uma pessoa o

que acontece? Ela terd uma sensagdo de vazio existencial.”

Com base no ponto de vista apresentado por Xavier (2006), este fator varia de individuo para
individuo, isto porque apesar de ser visto como algo que requer o esforco fisico; mental e
psicologico se ficar sem ele sentimo-nos desvalorizados com um vazio inexplicavel. Por outro
lado, milhares de pessoas sofrem pela falta de trabalho, outras sofrem pelo fato de terem de

trabalhar excessivamente. Edjane (2016).

Deste modo importa destacar alguns dos elementos para melhor compreensdo da importancia

do trabalho para o ser humano tais como:



e A interacdo com outros individuos;
e A ocupacdo de um cargo;
e Autorrealizacdo Edjane ( 2016).

E fundamental dizer que o trabalho ndo esta apenas relacionado com o sofrimento, tarefa ardua,
mas todo um conjunto de conhecimentos e experiencias vividas ao longo dos anos Edjane
(2016).

Devemos olhar para uma perspetiva positiva em relagdo ao trabalho, quando somos
reconhecidos pelo nosso trabalho prestado, todo o sentimento de fadiga; tristeza e angustia

passa a valer a pena.

De modo a ter em conta algumas das difinicGes de trabalho é importante pensar em volta do

ambiente em que este ocorre.

(Edjane, 2016), “Define como organizacdo do trabalho o conjunto de pessoas com mesmo

objectivo e que partilham fung¢des para o alncance de uma meta.”

Podemos Verificar assim que as organizagdes podem proporionar a satisfacdo ou instasfacéo
aos seus colaboradores segundo a perspetiva que cada um tem em relacdo as regras

estabelecidas pela organizagdo (Edjane, 2016).
2.2- Condic0es de trabalho

O ambiente de trabalho pode ser analisado a partir de varios pontos de vista, um dos pontos
mais importante é a analise da seguranca e saude no trabalho, que se preocupa com o bem-estar
do trabalhador que por sua vez necessita das melhores condicBGes para exercer a sua atividade

profissional.

Segundo Actos (2017), “as condicGes de trabalho podem ser analisadas sob diferentes
perspetivas, estruturando-se esta analise em dois niveis, nomeadamente, o ambiente de trabalho
em si, e 0 homem no seu ambiente de trabalho. O primeiro nivel, encontra-se associado a
vertente organizacional, numa visdao macro do trabalho, considerando componentes como a
seguranca e higiene no trabalho, o posto de trabalho, métodos e atividades de trabalho, entre
outros. J& o segundo nivel, o do homem no seu ambiente de trabalho, numa visdo mais
especifica e dirigida ao trabalhador, ha aspetos mais direcionados para a salde, capacidades,
caracteristicas antropol6gicas e, num plano mais intrinseco, aspetos direcionados para as

expectativas pessoais e para as relagdes estabelecidas a nivel profissional.”



Com base no estudo realizado pela autora Dina (2015), sobre o Impacto das Condigdes de
Trabalho na Salde dos trabalhadores, estudo este que contou com uma amostra de 26 571
elementos dos 28 estados-membros da UE, sendo que 1001 sdo portugueses.

Segundo o parecer da autora “existe uma estreita relacédo entre condi¢des de trabalho e salde do
trabalhador” isto ndo ¢ apenas observado a nivel fisico e mental; as péssimas condic¢des salarias;
a falta de flexibilidade no trabalho, todas elas sdo variaveis que afetam de forma negativa a
qualidade de vida e por sua vez a vida dos trabalhadores.

A autora procurou salientar alguns dos fatores que estdo na base das mas condic@es de trabalho,
para além das mencionadas no paragrafo anterior. As condi¢cfes de trabalho sdo entdo, ainda

afetadas por:

e Fadiga;

Movimentos repetitivos;

Postura incorreta;

Falta de pausa nas atividades realizadas;
e Ritmo intensivo de trabalho.

Todos esses fatores mencionados e ndo so, influenciam na saude do trabalhador dando origem
as doencas profissionais.

Dina (2015), salienta que ““o trabalho deve ser exercido em condigdes adequadas, caso contrario,

a saude do trabalhador pode ser prejudicada”.

Como forma de dar suporte em relacdo ao tema a autora procurou apoiar-se em dados
estatisticos em volta do tema como é o caso de” Inquérito do Euro-barémetro (20014), com isso
chegou-se a conclusdo de que “mais de trés quarto da populagdo portuguesa (78% declara que as
condicdes de trabalho pioraram nos Gltimos cinco anos)”. apenas 81% afirmaram que houve uma

melhoria.

Com base no inquérito realizado em 61% (portugueses), sobre as condices de trabalho,
afirmam que as condicGes de trabalho sdo péssimas, sendo que 32% da mesma populacao tém

uma opinido contraria afirmando que as condigdes de trabalho sdo boas.

“Quando questionados sobre o grau de satisfacdo ao horario de trabalho,
78% dizem estar totalmente satisfeito e 73% também estdo satisfeitos com o

equilibrio entre a vida pessoal e profissional”.

Foi realizado um outro inquérito de modo a tentar perceber até que ponto as organizacdes

envolvem os seus trabalhadores no que importa as condi¢bes de trabalho e o resultado foi
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bastante curioso, verificou-se que 53% dos trabalhadores envolvidos no estudo néo tinham sido
contactados pelas suas empresas sobre as mudangas na organizacao e no clima organizacional
nos Gltimos 12 meses. Indo mais a fundo da situacdo questionaram-se 0s mesmos trabalhadores
sobre os riscos de saude e seguranca no trabalho, 48% dos trabalhadores confirmaram a sua
exposicao a stress; 34% afirmaram que estdo em constantes movimentos repetitivos e 20% estédo

a exposic¢do a ruidos e vibracgdes.

Com este estudo pode-se verificar qudo importante é garantir a qualidade de vida dos
trabalhadores, do mesmo modo que as empresas estdo preocupadas em aumentar o nivel de
produtividade organizacional, para que uma organizacdo consiga ter bons resultados é

fundamental garantir o bem-estar daqueles que estdo na execucado das tarefas.

Actos (2017) refere que como forma de dar sustentabilidade ao seu trabalho de investigacao,
realizou um estudo de caso com uma amostra de 243 enfermeiros, sendo que 50% dos
participantes sdo do sexo masculino e 193 participantes do sexo feminino com idades

compreendidas entre 0s 21 e 0s 61 anos.

Para 0 apuramento dos resultados para o presente caso foram utilizados alguns inquéritos
nomeadamente” Inquérito Survellance Médicale des Resques Profissionnls, SUMER), do
Inquérito Evolutions et Relations en santé au travial - EVREST), e do Inquérito salude; idade e
trabalho. (Acto, 2017; pp,11)

Partindo das hipoteses formuladas pela autora Actos (2017), em relacdo as condicdes de
trabalho e satisfacdo chega-se a ideia final de que as condicdes de trabalho tém grande impacto
na vida do trabalhador tanto profissional como de modo geral isto porque os fatores condi¢fes
de trabalho e satisfacdo com a vida em geral sdo duas variaveis que estdo interligadas, e uma

tende a influenciar a outra.

“De salientar, ainda, o resultado de ser apenas a satisfacdo profissional a varidvel que medira a
relacdo entre as condi¢des de trabalho e satisfagao com a vida em geral”

2.3 As condicdes de Trabalho e os niveis de satisfagao

A questdo das condic¢des de trabalho como fator que tem impacto na satisfacdo, ja tinha sido
abordado de forma profunda por F. Herzberg (1959).

F. Herzberg, desenvolveu a teoria bifatorial que justifica que o comportamento das pessoas em

contexto de trabalho é baseado em dois fatores. Sendo estes:

-Fatores higienico ou extrinsecos e fatores motivacional/ intrinsecos, (Freitas & Silva, 2015).



Esta teoria veio afirmar que os fatores extrinsecos dizem respeito ao ambiente e as condigdes
de trabalho. Pelo que ndo dependem do colaborador mas sim da organizagao o que pode ainda

incluir outros aspectos tais como:
e Beneficios Socias;
e Ambiente Socias;
e As politicas internas;
e As categorias remuneratorias;
e estilo de lideranga.

Todos esses fatores ndo podem ser considerados motivacionais com base a perspectiva de

Herzberg, mas sim causadoras de insatisfacéo.

Herzberg, salientou ainda que os fatores higiénicos eliminam a insatisfacdo dos colaboradores,
mas se 0S mesmos provocam a satisfacdo por meio deles ndo conseguirdo sustenta-los por muito
tempo, (Freitas & Silva, 2015), apud Chiavenato, (2003, 2014).

Ja os fatores intrinsecos dizem respeito ao trabalho e incluem:
e As tarefas;
e Os cargos.

Os fatores motivacionais podem ser controlados pelo individuo por estarem direitamente
ligados com o seu quotidiano proporcionando ao individuo autorealizacdo, e crescimento
individual, (Freitas & Silva, 2015).

Também Maslow (1954), ja tinha identificado as condicBes de trabalno como um aspeto que

integra as necessidades pessoais.

Se fizermos uma comparacao das teorias das necessidades de Maslow e a teoria de dois fatores

de Herzberg verificamos que :
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Politica de Gestdo

Condicdes de trabalho

Figura 1: Paralelismo entre a piramide das necessidades de Maslow e a teoria de dois fatores
de Herzberg. (Freitas & Silva, 2015)

e De acordo com a imagem a cima podemos assim dizer que as necessidades de
autorealizacdo e necessidades de estima, fazem parte dos factores motivacionais,

segundo a classificagéo de Herzberg.

e Que ndo acontece nas necessidades fisiologicas; Seguranca e socias, que podemos
agrupar de acordo a teoria de Herzberg, como fatores higienicos.

Deste modo pode-se concluir que os fatores motivadores séo intrinsecos ao individuo como o
caso da autorrealizagéo, reconhecimento. O que ndo acontece nos fatores de manutencédo que
sdo extrinsecos ao individuo por se tratar dos aspetos que estdo direitamente no desempenho
das suas fungdes, (Pilatti, 2012).

Para 0 autor, 0s aspectos intrinsecos sao causadores da satisfacdo no trabalho, ja os extrinsecos

sdo responsaveis pela insatisfacéo.

De modo a manter um nivel constante de motivacdo no seu trabalho, o autor destaca que é
fundamental fazer-se um enriquecimento dos cargos. Tal enriquecimento dara estimulos a
desenvolverem atividades cada vez mais complexas, de modo a ter uma evolucgéo de carreira e
a satisfazer algumas das necessidades da piramide de Maslow como a auto- estima e
autorealizacdo e por sua vez aumentar o nivel de motivacdo. (Freitas & Silva, 2015).



2.3.1 Impacto da Satisfacéo no Trabalho

No que respeita a satisfagdo no trabalho podemos assim dizer que, a satisfacdo € uma atitude
que um determinado individuo podera apresentar em relacéo ao trabalho. Esta atitude segundo

varios autores pode ser causada por varios fatores psicossociais.

N&o existe uma unica definicdo ou modelo em relagéo a satisfagdo no trabalho, perante uma
variedade de conceitos em torno do assunto e que tem gerado numerosos estudos de pesquisa
por parte de vérios investigadores com a finalidade de melhor se compreender a sua
Composigao.

Pereira (2005), Apud Hoppock (1935) responde a grande questdo: o que é a satisfagdo no
trabalho? para o autor, a satisfacdo no trabalho é uma juncéo de varios fatores psicologicos,
fisicos e ambientais que determinam o estado de espirito de uma determinada pessoa em relacéo
ao seu trabalho. Ja para Locke (1976) respondendo a mesma questdo em relacdo a satisfagédo
no trabalho, =~ como sendo um estado emocional resultante de uma apreciacao relativa a uma

experiéncia de trabalho™.

“O tema da satisfacdo no trabalho é um tema de grande interesse, tendo
comecado a reunir o interesse dos tedricos desde a altura em que o modelo
Taylorista do trabalho foi posto em causa e se comegou a valorizar o fator
humano na empresa. Desde entdo tem vindo a ser um dos temas mais
estudado pois tem vindo a ser associado a produtividade das empresas e a
realizacdo pessoal dos empregados, apesar de empiricamente, nenhuma

destas relag¢oes causais estar provada’’ (Santos, 2012).

Para os autores Martins e Santos (2006), a satisfacdo no trabalho é um fator de grande relevancia

por se tratar de um fator que tem grande impacto na produtividade organizacional.

Maestro Filho (2004), partilha da mesma ideia de que o0s autores anteriores e realca a extrema

importancia da satisfacdo no trabalho uma vez que a envolvente externa se encontra num

processo de constantes mudancas a ritmo acelerado e competitivo cabe ao empregador
proporcionar ao trabalhador um ambiente adequado que permita que o colaborador realize todas
as suas atividades com as melhores condi¢bes possiveis de modo a que 0s objetivos

organizacionais sejam alcangados.

Um ambiente saudavel ndo apresenta beneficios apenas para a organizagdo, isto reflete-se
também no bem-estar do colaborador podendo ser espelhado por intermédio de
comportamentos que 0 mesmo apresenta no exercicio das suas atividades. Marqueze e Moreno
(2005).
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Oliveira (2009), comeca por destacar a importancia do posto de trabalho de um colaborador
como algo complexo, e ndo apenas um conjunto de fungdes a serem realizadas. Na base deste
iceberg de funcdes estdo presentes todo um conjunto de sentimentos, socializagdo com toda
estrutura hierarquica e colegas, o cumprimento das normas organizacionais, o proprio ambiente
laboral, todo esse conjunto de fatores podem originar um ambiente satisfatorio ou insatisfatorio

para o colaborador.

Um dos maiores preludios para o estudo de satisfagdo no trabalho foi a Experiéncia de
Hawthorne, desenvolvido por Elton Mayo (1927 e 1932), onde procurou encontrar os efeitos

das condicoes de trabalho sobre a produtividade dos colaboradores.

Outro grande contributo sobre a satisfacdo no trabalho esté relacionado com o Taylorismo. O
livro de Frederick Winslow Taylor (1911), Principios de Administracdo Cientifica, argumentou
que ndo havia uma Unica e melhor maneira de executar qualquer trabalho ou tarefa. Este livro
contribuiu para uma mudanca na producdo industrial, tendo causado mudanca de trabalhadores

qualificados e pecas para a mais moderna abordagem de linha de montagem.

Tendo o trabalho de grande importancia para a vida humana, este tem sido objeto de estudo ao
longo dos anos por vérios autores como temos verificados na area da gestdo de recursos
humanos. A satisfacdo no trabalho contém um conjunto de fatores que sdo igualmente
vantajosos e desvantajosos para o trabalhador, pelo que importa destacar alguns conceitos sobre

satisfacao.

A maioria das organizacdes esforcam - se para ter colaboradores satisfeitos, mas nem todas

atingem este objetivo tdo importante.

Pereira, (2005) apud Spector (1997) apresenta assim aspetos relativos a importancia do tema

trés das mais importantes do tema da satisfacéo:

7 1°- As organizacOes devem ser dirigidas por valores humanitarios. Com
base nesses valores, devem esforgar-se por tratar os seus empregados com
honra e respeito. Ao medir-se a satisfacdo no trabalho, tenta-se verificar até

que ponto é que as organizacdes se esforcam para conseguir isso.

2°- As organizagOes podem assumir uma posigdo utilitarista no respeitante
ao comportamento que esperam por parte dos seus empregados, desejando o
maximo esforco e empenho dos mesmos sem, no entanto, terem em conta as
suas necessidades e desejos. A satisfagdo no trabalho pretende, assim, medir
0 grau de disfuncdo existente entre 0 que a organizacdo pretende dos

empregados e 0 que estes esperam da organizagao.
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3° A satisfacéo no trabalho pode também ser um indicador para as diferentes
areas operacionais das organizac@es, contribuindo, assim, para a tomada de
decisdo no sentido de melhorar as areas mais problematicas e para a
construcdo de uma cultura organizacional uniforme que tenha em conta as

duas primeiras razoes.”
2.3.2 - Satisfacéo no Trabalho

De entre as varias defini¢cdes, destacamos as seguintes:

- “Satisfa¢do no trabalho formalmente definida é o grau segundo o qual os individuos se
sentem de modo positivo ou negativo com relacéo ao seu trabalho, é uma atitude, ou
resposta emocional as tarefas de trabalho e as suas varias facetas. Aspetos mais comuns
da satisfacdo no trabalho relacionam-se com pagamento, desempenho e avaliacdo de
desempenho, colegas qualidade de supervisao condigdes fisicas e sociais do local de
trabalho.” (Zoldan, 2013).

- “Um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliagao do trabalho ou das

experiéncias proporcionadas pelo trabalho. “Jorge (2005), apud Locke (1976, p.10).

- “Um estado emocional expresso através da avaliagdo afetiva e/ou cognitiva de uma
experiéncia de trabalho, com algum grau de favorabilidade ou de desfavorabilidade.”

Jorge (2005), apud Brief (1988, p. 86).

- “O conjunto de sentimentos e crengas das pessoas sobre o seu atual trabalho. Os graus
de niveis de satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho, podem ir da satisfacdo extrema
a insatisfacdo extrema. Além de terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as
pessoas podem também ter atitudes sobre os varios aspetos do seu trabalho, como o tipo
de trabalho que fazem, os seus colegas, supervisores ou subordinados ou pagamento”.
Jorge (2005), apud George e Jones (1999, p. 74).

- “Um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das

experiéncias proporcionadas pelo trabalho. “Jorge (2005), Apud Locke (1976, p.10).

Baseando-se no conceito de satisfacdo no trabalho apresentado por Carlotto e Camara (2008),
este é visto como um conjunto de fatores que um colaborador pode observar no seu ambiente

laboral podendo ser algo benéfico ou prejudicial para o alcance dos objetivos pretendidos.

Apoiando-se no ponto de vista de Herzberg; Mausner; Snyderman (1959) estes autores

explicam que o “oposto de satisfacdo no trabalho ndo é a insatisfacdo no trabalho, mas sim
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auséncia de satisfacéo; e da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho néo é satisfacédo

no trabalho, mas sim auséncia de insatisfagdo.”

Ter um ambiente saudavel dentro das organizacdes deve ser uma grande preocupagao por parte
das organizacdes e oferecer um ambiente bom aos seus colaboradores de modo a que 0s mesmos
sintam um bem-estar por fazer parte daquela organizacéo, tudo isso serd uma mais-valia para a

organizacéo (Oliveira; Carvalho; Rosa, 2012).

Com base no estudo desenvolvido por Andrade, Pereira, Ckagnazaroff, (2006), realizado numa
empresa de prestacéo de servico e com a finalidade de destacar os fatores que causam satisfagao
e insatisfacdo nos colaboradores, 0s mesmos constataram que para a satisfacdo no trabalho ou
a permanéncia do colaborador na organizacdo deve-se as regalias que a empresa oferece ao

mesmo.

No estudo realizado por Silva, (2001), o autor refere também que se for mal pago pelo exercicio
das suas atividades, o colaborador ndo sente a necessidade de obrigatoriedade com as tarefas, e
em contrapartida, ter uma remuneracdo adequada ndo leva resultados de desempenho

pretendidos.

Proporcionar satisfacdo aos colaboradores ndo é uma tarefa facil. Porém, cabe a todas as partes
envolvidas darem o seu méximo para que se tenha um bom ambiente (Margal, Melo, Nadir,
2001).

O termo satisfacdo no trabalho estd direitamente ligado ao desempenho e aumento da
produtividade organizacional, ou seja, trabalhadores felizes tendem a ter bom desempenho

organizacional (Silva Janior, 2009; Marquez, Moreno, 2010; Tavares Filho et al., 202).

Os autores Karpinski e Stefano (2008), também partilham da mesma linha de pensamento sobre
a importancia de um ambiente saudavel os autores fundamentam que o investimento feito para
oferecer boas condic6es de trabalho acaba por ter um retorno a organizacéo, isto porque tendo
um clima organizacional bom faz com que haja um aumento na produtividade da mesma

organizacao.

Com base no trabalho apresentado por Marqueze (2005), a satisfagdo no trabalho é resultante
da percecéo que o trabalhador tem em relacéo ao trabalho, esta percecdo pode ser de bem-estar.

Marqueze (2005), apud Locke (1969), diz que a satisfacdo no trabalho é um fator individual.

O mesmo salienta ainda que os fatores causais em relagdo a satisfacdo podem ser os seguintes:
- O trabalho em si;

- Aremuneracdo dada como direito no exercicio das suas atividades prestadas;
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- Promocéo atribuida com base o desempenha apresentado;
- O reconhecimento pelo trabalho prestado;
- Condicdes de trabalho favoraveis;
- Oclimaemsi.
A autora salienta que os fatores causais devem ser analisados em suas inter-relagoes.

Marqueze (2005), detaca que a satisfacdo no trabalho apresenta resultados tanto ao nivel
individual como organizacional visando aspetos comportamentais, fisicos e psicologicos no
trabalho e a satisfacdo no trabalno como um estado pessoal, subjectivo dindmico e

consequentemente modificavel por condi¢des intrinsicas ao trabalhador.

Marqueze, apud Horris (1989), destaca que a satisfagdo no trabalho é uma atitude resultante da
situacdo do trabalho.

Para Fonseca (2014), o fator satisfacdo diz respeito as caracteristicas do colaborador sendo que

estdo relacionados com a realizacao pessoal.

Segundo Fonseca apud Serrano & Cabral Vieira, (2005), o fator satisfacdo no trabalho esta
ligado a parte psicoldgica dai a maxima importancia que as organizagdes devem ter com este

fator por estar direitamente ligado ao capital humano das organizacdes.

A perspetiva de Fonseca, apud Vieira, Couto & Tiago, (2004), a importancia que este tema tem
para as organizacfes e que devemos olhar para este como uma variavel de qualidade no
trabalho.

Para os autores Martins, Santos (2006), a satisfacdo no trabalho é um fator de grande relevancia

por se tratar de um fator que tem grande impacto na produtividade organizacional.

Para Almeida, Orgambidez-Ramos, Monteiro, & Sousa, (2013)" A satisfacdo no trabalho era
classicamente descrita como um estado afetivo, mas o0s investigadores mais criticos,
preocupados com a sua natureza e medicdo, concebem-na atualmente como uma atitude que
pode ser avaliada e medida e que tem repercusdes nos coportamentos individuais, quer seja a

nivel negativo como positivo” (Almeida, Orgambidez-Ramos, Monteiro, & Sousa, 2013).

De um modo geral a satisfagdo no trabalho este relacionado com o ponto de vista que cada

trabalhador tem em relagéo ao trabalho em si como podemos observar na figura seguinte:
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Figura 2: Componentes da Satisfacao

Fonte: (Almeida, Orgambidez-Ramos, Monteiro, & Sousa, 2013)

Tendo em conta as varias abordagens, todas revelam que a satisfacdo no trabalho é de grande
importancia para as organizagdes isto porque comportamentos positivos de satisfacdo por parte
dos colaboradores provocam atitudes de mudanca intra-organizacionais que podem ser

benéficos para a empresa como um todo.
Causas da Satisfacao

A satisfacdo no trabalho tem sido atribuida a causas que variam desde aspetos da personalidade
individual, situados no ambiente onde o individuo desenvolve a sua atividade. Dentro dessa
ampla variedade de explica¢des, ha perspetivas especificas, cujas diferencas entre si devem ser
conhecidas e avaliadas.

Segundo Miranda (2014) apud Cunha et al (2003) “existe o desejo de intervenc¢éo na obtengéo
da satisfacdo no trabalho baseado em muitos estudos sobre essa tematica. Aplica-se,
principalmente, a descobrir o que provoca a satisfacdo com a finalidade de procurar obter
melhores niveis de satisfacdo dos trabalhadores. Deste modo, os autores apresentam as

’

supostas causas mais comuns na obten¢do da satisfagdo no trabalho.’

As causas indicadas por estes autores sdo causas:
Causas pessoais que incluem:

e Fatores demograficos (e.g., idade e género, habilitacbes literarias, habilitacOes

profissionais, tempo de servigo, estado civil, etc.);
e Diferencas individuais (e.g., afeto positivo; locus de controlo)
Causas Organizacionais que incluem:

e Tipo de chefia;

e Os colegas de trabalho;
e As condigdes de trabalho;

e Os beneficios;
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e Trabalho em si enquanto funcdo a desempenhar;
e Salario.

Varios sdo os estudos feitos relacionados com as consequéncias da satisfacdo dos trabalhadores
como forma de tentar perceber se na realidade trabalhadores satisfeitos com o seu trabalho
tendem a ser mais produtivos ou ndo. Deste modo importa realcar que a este fator estdo

associados a inimeras variaveis como € o caso da (Pereira,2005):
e Produtividade;
e Rotatividade;
e Absentismo;
e Desempenho Profissional;
e Burnout;
e Satisfacdo com a vida;

e Beme-estar fisico e psicoldgico.
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Capitulo 3 - Caracterizacdo do Caso em estudo
3.1 Introducéo

Para este trabalho foi utilizado o estudo de caso numa instituigdo de ensino particular “Externato
Alvares Cabral,” e teve como foco a percecdo dos colaboradores (docentes), sobre o impacto

das condic6es de trabalho na sua Satisfacéo.

““S&o varias as metodologias possiveis para levar a cabo uma investigacao
empirica, dependendo a escolha do tipo de questao de investigacao colocada,
da extensdo de controlo de um investigador sobre o0s eventos
comportamentais e do grau de focus de investigagdo sobre eventos
contemporaneos como 0posicao a eventos historicos. Associadas a cada
metodologia verifica-se uma série de vantagens, desvantagens e pressupostos

que condicionam a sua aplicabilidade.

Uma vez expostos 0s determinantes desta investigagdo particular,
metodologias relativas por exemplo a inferéncia estatistica, ficaram logo a
partida eliminadas, uma vez que nao se coadunavam com as caracteristicas

especificas do objeto, contetdo e contexto deste estudo .

De acordo com Ramos (2002), “em geral, o estudo de casos constitui a estratégia preferencial
quando questoes do tipo “Por que é que” ou “Como é que” sdo colocadas, quando 0
investigador exerce pouco controlo sobre os eventos e quando o focus incide sobre um
fenémeno contemporaneo no seio de um algum contexto da vida real. Tal estudo de casos
explicativos pode ser complementado por dois outros tipos — estudo de casos exploratorios e
descritivos”. Por outro lado, os estudos de casos “surgem do desejo de compreender fenOmenos
sociais complexos”, permitindo “reter as caracteristicas holisticas e significativas dos

acontecimentos da vida real.”
3.2 Caraterizacdo da Organizagao

O Externato Alvares Cabral é um estabelecimento de ensino e formacdo profissional,

devidamente reconhecido pelo Ministério da Educagéo e pela DGERT.

O Externato Alvares Cabral, na realizacdo da sua tarefa educativa, apoia-se numa visio
antropologica e pedagogica, em que a pessoa se revela como um nucleo de relagdes com os

outros e consigo mesma.

Assim, sendo a escola compromete-se com a promogédo da pessoa nas suas dimensoes fisica,

psiquica, social e cognitiva.
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Ao considerar a tarefa da educagdo como um processo dindmico, que envolve a pessoa no seu
todo, o Externato Alvares Cabral procura garantir o desenvolvimento da dimensio académica
dos alunos, bem como promover e estimular uma educacdo integral; procura, pois, ser

reconhecido como uma escola que educa para a valorizacao do outro.

Os pontos a seguir abordados na caracterizacdo da entidade em estudo foram recolhidos na

documentacdo disponibilizada pela instituicdo, nomeadamente o seu regulamento interno.
3.3 Contextualizacéo histérica

O Externato Alvares Cabral iniciou a sua atividade no ano letivo de 1968/1969, na Avenida
Gréo Vasco, ocupando trés andares de um edificio situado na esquina com a Estrada de Benfica,
num local de grande movimento, especialmente ao inicio e final do dia por ser, entdo, uma zona
terminal de transportes urbanos e suburbanos. O ensino ministrado era diurno e noturno sendo

destinado a jovens e a trabalhadores que pretendiam melhorar a sua escolaridade.

O externato, de ano para ano, foi aumentando a sua frequéncia, por responder as necessidades
reais e por ter um tipo de ensino ndo existente no denominado Ensino Plblico — o Ensino

Recorrente com planos proprios.

Ao longo dos quarenta anos de existéncia tem procurado adaptar-se as sucessivas

transformacdes no ensino e na sociedade, por mais profundas que elas tenham sido.

Na atualidade, o Externato Alvares Cabral continua situado na freguesia de Benfica, mas, desde

1994, na Estrada de Benfica, nimero 628, num edificio proprio, de cinco pisos.

A escola tem instalado um sistema de alarme para incéndios, extintores, carretéis de incéndios,
plantas de emergéncia. Possui também um plano de prevencao e emergéncia, inspecionado e

aprovada peca Protecdo Civil (Regulamento Interno, Externato Alvares Cabral; 2018).
3.4 Organizacao estrutural

Segundo o regulamento interno (Externato Alvares Cabral, 2018), a escola pertence a uma
sociedade anonima, “Ensinos, Estabelecimentos de Ensino Particular, S.A.”, sendo
competéncia da administracdo aprovar verbas para a concretizagao de projetos ou manutengéo
das estruturas fisicas e acompanhar, juntamente da Direcdo Pedagogica, as necessidades

especificas do externato, bem como decidir a contratagdo de pessoal e o plano de atividades.
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Direcdo Pedagogica

O diretor pedagdgico assume as funcGes de direcao e de supervisao das atividades letivas, sendo

o elo entre a Administracéo, o Ministério da Educacao e a restante comunidade escolar. Assim,

depende da sua acdo:

Representar a escola;

Exercer o poder hierarquico, ser elo de ligacdo ao Conselho de Administracéo, relativamente a

pessoal docente e ndo-docente;

Exercer o poder disciplinar em relagdo aos alunos;

Submeter ao Conselho de Administragéo a criacdo de turmas e cursos;

Elaborar o projeto de orcamento, de acordo com as orientacdes da Administragéo;
Planear e assegurar a execucgéo das atividades letivas;

Gerir instalagdes, espacos, equipamentos e demais servigos oferecidos pela instituicdo

escolar;
Designar os coordenadores das turmas / cursos;
Supervisionar a realizacdo dos conselhos de turma e ratificar as suas deliberacoes;

Propor ao Conselho de Administracdo protocolos e acordos de cooperagdo, com outras

instituicdes, no meio envolvente a comunidade escolar;

Mobilizar e coordenar recursos educativos existentes na escola, com o fim de

proporcionar respostas adequadas as necessidades educativas dos alunos;

Informar a comunidade educativa dos assuntos tratados e deliberac6es tomadas nas

reunides dos diversos 6rgaos, sempre que tal se justifique;
Nomear os membros do Conselho Pedagdgico;
Assumir as suas competéncias enquanto presidente do conselho pedagdgico;

Exercer as demais competéncias previstas no cargo e na lei. (Externato Alvares Cabral,
2018).
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3.5 Orgéos de Gest&o

3.5.1 - Conselho Pedagogico

De acordo o que consta no regulamento interno do (2018), o conselho pedagdgico é um 6rgédo

consultivo de apoio a direcdo pedagdgica, constituido por um ndmero par de docentes e que

apresenta como principais competéncias:

Elaborar e pronunciar-se sobre o Projeto Educativo e o Plano anual de atividades

Definir e adequar as orientacdes do projeto curricular do externato, no que concerne a

oferta curricular, carga letiva, articulacdo de competéncias e conteudos;
Estruturar e pronunciar-se sobre o Regulamento Interno;

Incentivar e apoiar iniciativas de indole formativa e cultural,

Apreciar a formacao de parcerias;

Definir, no inicio do ano letivo, os critérios gerais de avaliacdo dos alunos, sob proposta

dos docentes;

Aprovar planificacbes, matrizes de provas de exame, provas de exame e critérios de

avaliacdo.

Ao Presidente do Conselho Pedagdgico (Diretor/a Pedagdgico/a) cabe:

Dirigir e coordenar as sessoes de trabalho;

Decidir sobre a regularidade das sessdes de trabalho;

- Convocar para as sessoes de trabalho, com uma antecedéncia minima de quarenta e oito horas.

Funcionamento do Conselho Pedagdgico:

O Conselho Pedagdgico reunirad consoante a regularidade estipulada;
As sessdes extraordinarias serdo convocadas com quarenta e oito horas de antecedéncia;

No caso de existirem documentos para reflexdo prévia, estes serdo distribuidos pelos

seus membros com a antecedéncia minima de quarenta e oito horas;

As sessOes terdo uma duracdo de duas horas e, sempre que nao se consiga finalizar a

ordem de trabalhos, sera agendada uma nova sessédo extraordinaria;

As reunides serdo secretariadas rotativamente pelos seus membros, que lavrardo a ata

das sessOes, que a aprovar na sessdo seguinte.
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3.5.2 Diregao de Turma / Coordenacéo de Cursos

Segundo o regulamento interno da organizagéo o Diretor de Turma coordenard as atividades do

Conselho de turma e tem como competéncias:
- Efetuar a ressec¢do aos alunos no inicio do ano letivo;

- Articular as relagbes entre professores da turma e alunos, instituicdo escolar e

encarregados de educacao;

- Coordenar o processo de avaliacdo dos alunos, garantindo o cumprimento dos critérios

de avaliacdo previamente estabelecidos;

- Promover as condi¢cOes para a realizacdo de um bom ambiente de trabalho pedindo,
sempre que possivel, a colaboracdo de professores e encarregados de educacgdo, de

forma a prevenir ou solucionar possiveis problemas de aprendizagem ou conduta;

- Presidir as reunides de Conselho de Turma, reunides de encarregados de educacéo, por

si convocadas, garantindo o seu correto funcionamento;

- Recolher informagdes relevantes para a vida escolar dos alunos, promovendo a

integracdo e o sucesso escolar;

- Controlar a assiduidade dos alunos nos termos da lei e informar os respetivos

encarregados de educacdo da existéncia de faltas injustificadas;

- Analisar as justificacbes de faltas apresentadas pelo encarregado de educacédo ou aluno,

solicitando comprovativos adicionais, se assim o considerar necessario;

- Aplicar as medidas disciplinares de sua competéncia, participar a direcdo as ocorréncias
consideradas graves, acompanhando e fazendo cumprir a execucdo das medidas

disciplinares;

- Participar aos encarregados de educacdo e solicitar autorizacdo, se for necessario, para
a aplicacdo de medidas disciplinares de integracdo escolar. (Regulamento Interno,
Externato Alvares Cabral; 2018).

3.5.3 Conselho de Turma

No que concerne ao conselho de turma, tem como principais atividades a organizacao,
acompanhamento e avaliacdo das atividades desenvolvidas pela turma ao longo do ano letivo.

E constituido pelos professores da turma.

Cabe ao Conselho de Turma reunir sempre que for necessario, além das reunides respeitantes

aos momentos de avaliacdo, tendo estas que ser convocadas com um minimo de quarenta e oito
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horas de antecedéncia. Quando se verificar a necessidade, o conselho de turma redne com
cardcter disciplinar para advertir, repreender e aplicar as medidas disciplinares de execucdo de
atividades de integragé@o na escola, repreensao registada, suspenséao e expulsdo da escola.

Ao Conselho de Turma compete:

Promover o sucesso escolar e pessoal dos alunos;

Planificar e distribuir as atividades a desenvolver na turma;

Definir regras de conduta e analisar o comportamento dos alunos;

Propor critérios de organizacdo e funcionamento de uma turma para o ano letivo

seguinte.
3.5.4 Corpo Docente

O corpo docente da instituicdo € constituido por professores do quadro permanente da empresa
proprietaria do Externato e por professores em regime de prestacdo de servigos, que mantém ja

uma forte ligacdo com a escola.

A todos os professores que exercem a atividade no externato é exigida habilitacdo adequada as

disciplinas que lecionam.

A todos os professores em acumulacdo de fungBes com o ensino oficial € exigida a

responsabilidade de pedido de autorizacdo.

O corpo Docente tem aproximadamente 30 professores. (Regulamento Interno, Externato
Alvares Cabral; 2018).

3.5.5 Corpo Nao-Docente

Como espelhado no regulamento interno o corpo ndo-docente, por razdes de gestdo, é
relativamente reduzido, adaptando-se as necessidades de funcionamento do externato.

O pessoal ndo docente tem direito a:

- Ser tratado com lealdade e respeito pela sua pessoa, ideias e bens e também pelas suas

funcoes;

- Apresentar a Diretora Pedagdgica, quaisquer sugestes para melhorar o funcionamento

da escola;

- Participar ativamente na vida da escola colaborando para tal, com os professores, outros

colegas e 6rgaos de gestdo, nomeadamente enquanto parte integrante desta;
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Participar em acOes de formagéo que concorram para um melhor desempenho das suas

funcoes;
Utilizar equipamento e servigos nas condig¢des regulamentadas;

Ser informado sobre a avaliagcdo do seu desempenho profissional,

O pessoal ndo docente tem os seguintes deveres:

Apresentar-se com vestuario adequado a dignidade do espaco e a especificidade da

atividade laboral.

N&o fumar em todo o espaco escolar;

Né&o abandonar o local e trabalho sem prévia autorizacao;
Conhecer e respeitar as normas da lei geral em vigor;
Conhecer, cumprir e fazer cumprir o Regulamento Interno;

Respeitar os outros membros da comunidade escolar, nas suas pessoas, ideias, bens e

funcoes;

Cumprir com pontualidade os periodos de funcionamento dos servicos e as fungdes que

lhe forem distribuidas;

Cumprir todas as funcdes que Ihe forem atribuidas pela Diretora Pedagdgica, Diretora

Geral e/ou Conselho de Administracao;
Proporcionar um bom e expedito funcionamento do Externato Alvares Cabral;
Receber com cordialidade e eficiéncia todas as pessoas que se dirijam a Secretaria;

Zelar pelo bom funcionamento geral do Externato nos mais diversos aspetos (portaria,

reprografia);
Promover um trabalho de cooperacao e interajuda com todos os demais funcionarios;

Fazer servico externo, caso este se justifique e Ihe seja solicitado pela Diretora

Pedagogica e Diretora Geral;
Organizar e manter organizada toda a documentacdo administrativa do Externato;

Propor a Diretora Pedagogica e Diretora Geral medidas de carater administrativo que

ache por convenientes para o0 bom funcionamento do Externato.

Receber todas as chamadas externas, atendendo com corre¢do e providenciando o

encaminhamento das mesmas;

Prestar informacgdes, quando solicitadas;
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- Efetuar todas as chamadas em servico, recebendo e registando o pagamento referente a

chamadas particulares;

- Registar os recados recebidos telefonicamente, fazendo-os chegar rapidamente aos seus

destinatarios;

- Chamar as autoridades, quando necessario. (Externato Alvares Cabral, 2018).

3.5.6 Organograma da organizacao

O organograma da organizacgdo é o seguinte:

N
Conselho Administracgo
Ensinus, EEP SA
SN’
N
Direcdo Geral
SN
/'-\_ _/'-\
Direcéo Pedagogica Conselho Pedagdgico
N N
/'-'\ /_\
Depaﬁamentos Diretoresde Turma
Curriculares
SN S
) S——

Conselhosde Turma

AN AN

Gabinete de Psicologia Servicos Tecnicos de Acéo
e Orientacdo Administrativos Educativa

h(
)

Docentes

Figura 3: Organigrama
Fonte: (Externato Alvares Cabral, 2018).

24



De acordo ao organigrama da organizacao podemos observar claramente que no seu topo esta
a conselho administrativo da Ensinus EEP SA, que mantém uma ligacéo direta com a direcéo
geral do Externato e por sua vez ao restantes departamento como é o caso de psicologia e
orientacdo; Técnico de A¢do Educativa; Servicos administrativos e os docentes. Ja aos demais
departamentos que constituem a organizagédo reportam direitamente com a diregcdo da escola

como podemos ver a imagem acima.
3.5.7 Regulamento Interno

No que toca ao regulamento interno é elaborado nos termos de regime de autonomia e define o
regime de funcionamento da Escola, de cada um dos seus 6rgédos de administracdo e gestao, das
estruturas de orientacao e dos servigcos de apoio educativo, bem como os direitos e os deveres

dos membros da comunidade escolar.

Art.° 3 n® 2 alinea b- Lei n°® 24/99 de 22 de abril, aprovado pelo Decreto-Lei n° 75/2008 de 22
de abril.

Assim o Regulamento Interno constitui um dos instrumentos da autonomia, nomeadamente nos
dominios da organizacao interna e da regulamentacdo do funcionamento da Escola, enquanto
comunidade educativa. Como tal, deve ser conhecida e respeitada por toda a comunidade,
cumprindo as suas indicagdes e contribuindo para que todos o cumpram. De acordo com a
legislacdo em vigor, este regulamento interno € revisto anualmente, esta revisdo deve fazer-se

até outubro, de modo a ser presente aos novos alunos e encarregados de educacao.

A revisdo do Regulamento Interno surge como inevitavel, num quadro legal que mudou
radicalmente durante o periodo de vigéncia do anterior. Constituem, assim referéncia de leitura

obrigatoria os seguintes diplomas.

Tendo como base o poder que Ihe é atribuido pelo regime de Autonomia dos estabelecimentos
do ensino Basico e Secundario, no que respeita & capacidade de decidir em aspetos pedagogicos,

administrativos e organizacionais, o Externato utiliza os seguintes instrumentos:

e Projeto Educativo- documento enquadrador da orientacdo educativa e das opgdes

estratégicas, segundo o qual se propde cumprir a sua fungdo educativa;
e Projeto Curricular de Escola — documento anual;

e Regulamento Interno — documento definidor do regime de funcionamento do Externato,

dos seus orgdos, bem como dos direitos e deveres da comunidade educativa;
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Plano Anual de atividades — documento de planeamento anual que procede a

programacéo e organizacédo das atividades;

Plano de Seguranca — documento enquadrador das regras de seguranca e atuacao da

populacéo escolar, ao nivel da seguranca e da reacdo em caso de emergéncia.

3.5.8 Objetivos estrategicos

Como qualquer organizacdo o Externato Alvares Cabral tem como objetivos estratégicos os

seguintes:

Melhoria do processo ensino-aprendizagem;
Maior eficiéncia na gestdo dos recursos humanos, dos espacos e dos equipamentos;
Manter uma cultura organizacional, pedagdgica e administrativa;

Promover a multiculturalidade.

3.5.9 Instalacdes

Quando as suas instalacdes o Externato Alvares Cabral ocupa uma area dividida em cinco pisos,

nomeadamente:

1°piso - Secretaria, Reprografia, Auditdrio, sala de professores, 1 gabinete dos Diretores

de Turma, Economato, 1 WC deficientes;

2° piso - Gabinete da Diregdo Geral, Biblioteca/ Sala de Autonomia e Flexibilidade, Bar,

Sala de coordenacao, 2 salas de aula, 3 WC'’s;
3° piso - 6 salas de aulas, 4 WCs, Gabinete de Apoio;

4° piso - 1 Laboratério de Fisico-Quimica e Biologia, 2 Laboratorio de Eletronica e

Telecomunicacg0es, 1 sala de Informatica, 1 sala de aula, 4 WCs;

5°Piso — 3 salas de aulas e uma sala de arquivo.

Espacos especificos para lecionacdo de disciplinas:

- Laboratorio de Fisico-quimicas e Biologia

- Laboratorio de Eletrénica e Telecomunicagdes

- Sala de informatica

- Ginésio (protocolo estabelecido com a Junta de Freguesia de Benfica)

As instalagdes especificas mencionadas tém regulamentos proprios que estdo afixados, nos

referidos espagos.
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As caracteristicas e 0 modo de funcionamento do externato podem exigir que sejam realizadas
sessOes de formacdo para adaptacdo a novas necessidades resultantes do tipo de cursos

ministrados no externato.

A politica do externato acolher, regularmente, estagiarios de diversas areas de formacéo

profissional, tendo um total de 5 trabalhadores a coordenar esta area.
3.5.10 Oferta Formativa do Externato Alvares Cabral

O Externato Alvares Cabral procura ir ao encontro das necessidades do seu pblico alvo
oferecendo um conjunto de cursos diversificados, de ensino regular, ensino recorrente e no

ambito dos cursos vocacionais.

A selecdo destes cursos teve em mente a adequacdo as necessidades do mercado de trabalho,
ndo descurando as preferéncias manifestadas por alunos e futuros alunos. E intencdo desta
instituicdo tornar-se cada vez mais apta e competitiva no panorama da educagdo nacional,
enfrentando e adaptando-se as oscilacbes de mercado, que influem em aspetos tdo
diversificados como a procura comercial a uma futura escolha de carreira profissional por parte

dos jovens e adultos nomeadamente:

- Ensino Basico

e Curso vocacional de segundo ciclo;
e Ensino Recorrente por Blocos de Aprendizagem (7°+8°+9° anos num Unico ano)
e Ensino Recorrente por Unidades Capitalizaveis.

- Ensino Secundario

e 10°%/11°/12° Anos (ensino regular):

Curso de Ciéncias e Tecnologias;

Curso de Ciéncias Econémicas;

Curso de Ciéncias Sociais e Humanas;

Maodulos Capitalizaveis (em regime presencial / ndo-presencial).

Existem muitos alunos com necessidades educativas, especiais e falta de interesse pelos
curriculos regulares. Alguns alunos apresentam um passado escolar com problemas
disciplinares, elevado absentismo e, consequentemente, retengdes sucessivas. Através da nossa

oferta, procuramos “reconduzir o aluno” e leva-lo a manifestar interesse pela sua formacéo.

Em relacdo ao segundo ciclo vocacional, pretende-se facultar uma oportunidade aos alunos que

frequentarem e concluirem uma etapa da sua escolaridade e, simultaneamente, preparar a sua
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continuidade dos estudos e a sua entrada no mundo do trabalho, com qualificacdo escolar e

profissional.

- Oferta Formativa Escola Profissional de Estudos Técnicos (EPET)

N&o podendo esquecer de salientar que o Externato Alvares Cabral agrega dentro da sua

estrutura os cursos profissionais da “EPET” — Escola Profissional de Estudos Técnicos, criada

em 1990, na sequéncia de um protocolo de cooperacdo entre os Ministérios da Educacéo

portugués e holandés. A EPET, por muitos anos foi uma escola publica tendo as suas proprias

instalacOes na zona de telheiras, mas que no de 2002/03, passou a fazer ter como entidade o
grupo ENSINUS, (EPET, 2019).

Escola Profissional de Estudos Técnicos, temo como objetivos 0s seguintes:

Promover a formacao integral dos jovens e a sua adequada insercédo socia profissional

Proporcionar uma formacao escolar de nivel basico e secundario que garanta uma

qualificacdo profissional de nivel 4;

Promover, através de cursos e outras acdes de formagdo adequadas, a qualificacdo, a
reconversdo, a reciclagem e o aperfeicoamento profissional, bem como a especializagao

tecnoldgica de técnicos e quadros médios nas areas de Eletrénica e Telecomunicacoes;

Promover a aproximacdo entre a Escola e as entidades econdmicas, profissionais e

associativas que integram o setor de atividade em que se insere;

Promover o intercambio técnico e cultural com outras institui¢cbes locais, nacionais e

estrangeiras.

- Cursos profissionais (12° com certificacdo profissional de nivel 1V)

Técnico(a) de Eletronica e Telecomunicacfes
Técnico(a) de Apoio a Gestdo Desportiva
Técnico(a) de Acdo Educativa

Técnico(a) Auxiliar de Saude.

- Cursos de Educacéo e Formacao (9° e certificacdo de nivel 11)

Cuidador de criancas e jovens, tipo - 2 com duracdo de 2 anos;

Assistente Familiar e de Apoio a Comunidade, tipo- 3 duracdo de 1 ano.

- Formacéo de Ativos

Automacéo;
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- Eletricidade;

- Eletrénica;

- Telecomunicac0es;
- Informadtica;

- Desenvolvimento e Otimizagdo Organizacional.
3.5.11. Parcerias

Com base na informagéo extraida do (Regulamento Interno, Externato Alvares Cabral; 2018),
0 Externato realiza parcerias com outras instituicdes com o objetivo de melhorar condicGes de
ensino, bem como estreitar os lacos entre a comunidade educativa e 0 meio envolvente. Apesar
das limitagdes a nivel do espaco fisico, por outro lado a escola tem alcangado conquistas, que
fazem olhar o futuro com otimismo tendo procurado alternativas e, no que a pratica de Educacgéo
Fisica diz respeito, assinou um protocolo com a Junta de Freguesia de Benfica, de modo a que

a sua pratica se efetue no ginasio deste organismo.

Existem, ainda, parcerias com entidades exteriores, como locais de pratica simulada para alunos

do Curso Vocacional e ndo so.
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Capitulo 4 - O Trabalho de Investigacao

Definidos os objetivos do trabalho, no presente capitulo define-se a metodologia que sera
utilizada. No caso em estudo, o inquérito por questionario foi o método utilizado como técnica
de recolha de dados. O inquérito por questionario pode ser uma maneira mais rapida, facil,
menos dispendiosa ou mais certeira para recolha de informacao. Escolhemos esta técnica uma
vez que é adequada para a realizacdo de estudos quantitativos e qualitativos, assim como para
inquirir uma populacéo alargada. Além destes fatores, é também uma técnica de fécil e de rapida

aplicacdo.
4.1 - Metodologia utilizada

No presente trabalho foi utilizado o método de investigacdo dedutivo recorrendo a metodologias
de andlise qualitativa e quantitativa através da analise de documentos da organizacdo e

questionarios de caracter exploratorio.
Como ja foi referido o trabalho empirico foi desenvolvido com recurso ao estudo de caso no
estabelecimento de ensino Externato Alvares Cabral.

4.2 - Caracterizacdo da amostra

O questdrio que foi aplicado tem 22 questBes respondidos pelos 36 0s docentes da Instituicdo,
tendo-se obtido um alfa cronbach obtido é de 0,816, valor excelente comparando ao valor de

referéncia de muita relevancia que é superior a 0,8.

O alfa cronbach mede a confiabilidade, estando os seus valores compreendidos entre 0 e 1, em

que quanto mais perto do valor 1, maior é o seu grau de confiabilidade.
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Capitulo 5 - Analises dos Resultados

Neste capitulo vamos apresenta a anélise dos resultados recolhidos de 36 questionarios onde se

procurou encontrar respostas para a problematica do estudo.

O questionario elaborado, é composto por 3 questbes de caraterizacdo demogréfica e 19

questdes de escolha maltipla, de medicéo do nivel de satisfacdo e motivagédo dos colaboradores,

através de escala de Likert com 5 graus de avaliacéo e, no tratamento dos dados, foi utilizado o

software SPSS, versado 20.0

No que respeita a caraterizagdo demografica obtiveram-se os seguintes resultados:

Tabela 1 - Distribuic@o por Género

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Masculino 15 41,7 41,7 41,7
Feminino 19 52,8 52,8 94,4
Sem resposta 2 5,6 5,6 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fonte: Elaborado pela autora

Relativamente a distribuicdo por género com uma amostra de 36 elementos verificou-se que a

maioria (52,8 %) séo do sexo feminino e 41,7 % sdo do sexo masculino.

Tabela 2 - Distribuicao por Faixas Etarias

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
26 a 35 anos 10 27,8 27,8 27,8
36 a 45 anos 18 50,0 50,0 77,8
46 a 55 anos 4 11,1 11,1 88,9
mais de 56 anos 4 11,1 11,1 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fonte: Elaborado pela autora

Quando a distribuicdo por faixas etarias podemos constatar que a maioria (50.0 %) sé&o

individuos com idades compreendidas entre (36 a 45 anos), sendo 27,8 % dos individuos com

idades entre 0s 26 a 35 anos e 11,1 % na faixa etéria entre os (46 a 55 anos).
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Tabela 3 - Distribui¢cdo por Antiguidade na Organizacéo

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Menos de 5 anos 25 69,4 69,4 69,4
6 a 10 anos 4 11,1 11,1 80,6
11 a 15 anos 2 5,6 5,6 86,1
16 a 20 anos 1 2,8 2,8 88,9
Mais de 20 anos 1 2,8 2,8 91,7
Sem resposta 3 8,3 8,3 100,0
Total 36 100,0 100,0
Fonte: Elaborado pela autora

Relativamente a antiguidade na organizacéo verifica-se um elevado nivel de 69,4% tem menos

de 5 anos na organizacéo, 11,1 % dos individuos com 6 a 10 anos na organizacao e 5,6 % com
11 a 15 anos.

Quanto as questdes de respostas multiplas, obtivera-se os seguintes resultados:

Todos os resultados obtidos tém uma média superior a 3, sendo que todos tem uma média de

satisfacdo positiva.

Tabela 4 - Média dos resultados

Questdes N Mean

1. O ambiente de trabalho na organizagéo 36 4,1944
2. O modo como a organizacgao lida os conflitos, queixas ou problemas pessoais 36 3,5556
3. O Horario de trabalho 36 3,9444
4. A possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais 36 3,8611
5. A possibilidade de conciliar o trabalho com assuntos relacionados com a saude 36 4,0000
6. A igualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias profissionais 36 3,6944
7. A igualdade de oportunidades nos processos de promogao 36 3,2222
8. A igualdade de tratamento dos colaboradores na organizagéo 35 3,7429
9. A politica de gestéo de recursos humanos existente na organiza¢ao 35 3,4857
10. A oportunidades criadas pela organizagdo para progredir na carreira 36 3,1389
11. As acOes de formagdo que se realizaram até a data 36 4,0833
12. Os mecanismos de consulta e didlogo com os colaboradores para saber das suas 36 3,3056
necessidades

13. O nivel de conhecimento que tem os colaboradores tém sobre os objetivos da organizacao 36 3,7500
14. Aprender novos métodos de trabalho 36 4,0278
15. Desenvolver trabalhos em equipa 36 4,1667
16. Participar em acdes de formagéo 36 4,1389
17. Participar em projetos de mudancga na organizagéo 36 4,1667
18. Sugerir melhorias 36 3,8056
19. Aceitar novos desafios 36 4,2500

Fon

te: Elaborado pela autora
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Como se pode verificar os valores mais elevados foram obtidos nas questdes:

1. ambiente de trabalho na organizagéo com (4,1944); 5 — A possibilidade de conciliar o

trabalho com assuntos relacionados com a satde (4,0000 ); 11 — As acGes de formagéo

que se realizaram até a data (4,0833); 14 — Aprender novos métodos de trabalho

(4,0278); 15 — Desenvolver trabalhos em equipa (4,1667); 16 — Participar em ac6es de

formagéo ( 4,1389); 17 — Participar em projetos de mudanca na organizacao (4,1667) e

19 — Aceitar novos desafios com (4,2500). Enquanto que os valores reduzidos se

verificam nas seguintes questdes: 7- A igualdade de oportunidades nos processos de

promocao (3,2222) e 10. As oportunidades criadas pela organizacao para progredir na
carreira (3,1389).

De seguida passamos a analisar mais em pormenor cada uma das questoes e retirar a partir dos

resultados as respetivas conclusdes.

Tabela 5 - 1. O ambiente de trabalho na organizacao

Sexo TOtal
Sem
Masculino | Feminino | resposta
Pouco Satisfeito Count 4 2 0 6
% within O ambiente de trabalho na 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%
organizacao
% within Sexo 26,7% 10,5% 0,0% 16,7%
Satisfeito Count 7 8 2 17
% within O ambiente de trabalho na 41,2% 47,1% 11,8% 100,0%
organizacao
% within Sexo 46,7% 42.1% 100,0% 47 2%
Muito satisfeito Count 4 9 0 13
% within O ambiente de trabalho na 30,8% 69,2% 0,0% 100,0%
organizacao
% within Sexo 26,7% 47,4% 0,0% 36,1%
Count 15 19 2 36
% within O ambiente de trabalho na 41,7% 52,8% 5,6% 100,0%
organizacao
% within Sexo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora

Relativamente ao nivel de satisfacdo dos docentes quanto ao ambiente de trabalho na

organizacao, 47,2% disseram estar satisfeitos e 36,1% muito satisfeitos, sendo que somente

16,7% declaram sentir-se pouco satisfeitos. O maior nivel de insatisfagdo, verificou-se nos

homens (26,7% dos respondentes masculinos) e predominantemente na faixa etarias dos 36 aos

45 anos e com menos de 5 anos de antiguidade na organizacao.
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Ja& quanto aos respondentes com nivel de “Muito Satisfeito”, 52,8% eram mulheres,
maioritariamente na faixa dos 36 aos 45 anos e com menos de 5 anos de antiguidade na
organizacéo (24% dos respondentes).

Dos resultados conjuntos do nivel de satisfeito e insatisfeito pode-se concluir que os
respondentes tém um nivel de satisfacdo assinalavel, no que respeita ao ambiente de trabalho

na organizacao (83,3% das respostas).

Tabela 6 - 2. O modo como a organizacao lida os conflitos, queixas ou problemas pessoais

Sexo
Sem
Masculino Feminino resposta | Total

Muito Insatisfeito Count 1 1 0 2

% within O modo como a organizagéo 50,0% 50,0% 0,0% | 100,0%

lida os conflitos, queixas ou problemas

pessoais

% within Sexo 6,7% 5,3% 0,0% 5,6%
Insatisfeito Count 0 2 1 3

% within O modo como a organizagéo 0,0% 66,7% 33,3% | 100,0%

lida os conflitos, queixas ou problemas

pessoais

% within Sexo 0,0% 10,5% 50,0% 8,3%
Pouco Satisfeito Count 5 3 0 8

% within O modo como a organiza¢éo 62,5% 37,5% 0,0% | 100,0%

lida os conflitos, queixas ou problemas

pessoais

% within Sexo 33,3% 15,8% 0,0% | 22,2%
Satisfeito Count 7 11 1 19

% within O modo como a organizagdo 36,8% 57,9% 5,3% | 100,0%

lida os conflitos, queixas ou problemas

pessoais

% within Sexo 46,7% 57,9% 50,0% | 52,8%
Muito satisfeito Count 2 2 0 4

% within O modo como a organizagdo 50,0% 50,0% 0,0% | 100,0%

lida os conflitos, queixas ou problemas

pessoais

% within Sexo 13,3% 10,5% 0,0% | 11,1%
Total Count 15 19 2 36

% within O modo como a organizacéo 41,7% 52,8% 5,6% | 100,0%

lida os conflitos, queixas ou problemas

pessoais

% within Sexo 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora

No que diz respeito ao nivel de satisfacdo dos docentes relativamente ao o0 modo como a
organizacdo lida os conflitos, verificou-se uma média de 52,8 % de satisfeito, 57,9 % de
satisfeito do sexo feminino com faixa etaria entre os (36 a 45 anos ) com menos de 5 anos na
organizacéo, e 13, 3 % de muito satisfeito do sexo masculino com (46 a 55 anos) com 6 a 10

anos na organizacao.

Relativamente a insatisfacdo verifica-se um nivel de 13 % de insatisfag&o.
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Tabela 7 - 3 O Horério de trabalho

Sexo Total
Masculino Feminino 9,00
Muito Count 1 1 0 2
Insatisfeito
% within O Horario de trabalho 50,0% 50,0% 0,0% 100,0%
% within Sexo 6,7% 5,3% 0,0% 5,6%
Insatisfeito Count 1 0 0 1
% within O Horéario de trabalho 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
% within Sexo 6,7% 0,0% 0,0% 2,8%
Pouco Count 3 2 1 6
Satisfeito
% within O Horario de trabalho 50,0% 33,3% 16,7% 100,0%
% within Sexo 20,0% 10,5% 50,0% 16,7%
Satisfeito Count 8 6 1 15
% within O Horario de trabalho 53,3% 40,0% 6,7% 100,0%
% within Sexo 53,3% 31,6% 50,0% 41,7%
Muito satisfeito Count 2 10 0 12
% within O Horario de trabalho 16,7% 83,3% 0,0% 100,0%
% within Sexo 13,3% 52,6% 0,0% 33,3%
Count 15 19 2 36
% within O Horario de trabalho 41,7% 52,8% 5,6% 100,0%
% within Sexo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo a satisfacdo dos docentes com o Horario de trabalho, na sua maioria 41,7 %
responderam estar satisfeitos e 33,3 % muito satisfeitos, apenas 16,7 % afirmaram estar pouco
satisfeitos. Quando ao nivel de insatisfeito verificou-se nos homens 6,7 % do sexo masculino

com faixa etaria dos 26 a 35 anos e com 6 a 10 anos na organizagao.

Para o nivel de muito satisfeito verificou-se um elevado nivel de 52,6 % no sexo feminino, com
faixa etaria entre os 36 a 45 anos e com menos de 5 anos na organizacao, e 50,0 % dos
respondentes do sexo masculino com idade entre 36 a 45 anos com menos de 5 anos na

organizacao disseram estar pouco satisfeitos com o horério de trabalho.
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Tabela 8 - 4. A possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais

Sexo Total
Masculino Feminino 9,00

Muito Count 0 1 0 1
Insatisfeito

% within A possibilidade de conciliar o 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%

trabalho com a vida familiar e assuntos

pessoais

% within Sexo 0,0% 5,3% 0,0% 2,8%
Insatisfeito Count 2 0 0 2

% within A possibilidade de conciliar o 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

trabalho com a vida familiar e assuntos

pessoais

% within Sexo 13,3% 0,0% 0,0% 5,6%
Pouco Satisfeito Count 3 5 1 9

% within A possibilidade de conciliar o 33,3% 55,6% 11,1% 100,0%

trabalho com a vida familiar e assuntos

pessoais

% within Sexo 20,0% 26,3% 50,0% 25,0%
Satisfeito Count 6 6 1 13

% within A possibilidade de conciliar o 46,2% 46,2% 7,7% 100,0%

trabalho com a vida familiar e assuntos

pessoais

% within Sexo 40,0% 31,6% 50,0% 36,1%
Muito satisfeito ~ Count 4 7 0 11

% within A possibilidade de conciliar o 36,4% 63,6% 0,0% 100,0%

trabalho com a vida familiar e assuntos

pessoais

% within Sexo 26,7% 36,8% 0,0% 30,6%

Count 15 19 2 36

% within A possibilidade de conciliar o 41, 7% 52,8% 5,6% 100,0%

trabalho com a vida familiar e assuntos

pessoais

% within Sexo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora

Relativamente ao nivel de satisfacdo dos docentes no que se refere a possibilidade de conciliar
o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais, 36,1 % afirmaram estar satisfeitos e 30,6
% muito satisfeitos sendo que apenas 25,0 % declaram estar pouco satisfeitos. Pelo que neste

caso, a percentagem de satisfacdo € bastante positiva em geral (66,7%)

Ja para o nivel de muito satisfeito verificou-se 52,8 % dos respondentes foram mulheres com
idade dos 36 a 45 anos com (27,8 %) e com menos de 5 anos de antiguidade com (69,4 %). Dos
resultados agrupados ao nivel de satisfacdo verificou 26,3 % do sexo feminino, e 13,3 % de
insatisfeito para os homens com faixa etaria dos 26 a 35 anos com 6 a 10 anos na organizacao.
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Tabela 9 - 5. A possibilidade de conciliar o trabalho com assuntos relacionados com a

salide
Sexo Total
Masculino Feminino 9,00
Muito Count 0 1 0 1
Insatisfeito
% within A possibilidade de conciliar 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
o trabalho com assuntos
relacionados com a salde
% within Sexo 0,0% 5,3% 0,0% 2,8%
Pouco Count 3 4 1 8
Satisfeito
% within A possibilidade de conciliar 37,5% 50,0% 12,5% 100,0%
o trabalho com assuntos
relacionados com a salde
% within Sexo 20,0% 21,1% 50,0% 22,2%
Satisfeito Count 6 9 1 16
% within A possibilidade de conciliar 37,5% 56,3% 6,3% 100,0%
o trabalho com assuntos
relacionados com a salde
% within Sexo 40,0% 47,4% 50,0% 44,4%
Muito satisfeito Count 6 5 0 11
% within A possibilidade de conciliar 54,5% 45,5% 0,0% 100,0%
o trabalho com assuntos
relacionados com a salde
% within Sexo 40,0% 26,3% 0,0% 30,6%
Count 15 19 2 36
% within A possibilidade de conciliar 41,7% 52,8% 5,6% 100,0%
o trabalho com assuntos
relacionados com a salde
% within Sexo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora

Quando ao nivel de satisfacdo relativamente a possibilidade de conciliar o trabalho com
assuntos relacionados com a saude, 44,4 % responderam estar satisfeitos e 30,6 % muito
satisfeitos sendo que somente 22,2 % disseram estar pouco satisfeitos e 56,3 % do sexo
feminino responderam estar satisfeitos com idade compreendida entre os (36 a 45 anos) com
menos de 5 anos na organizacdo, e 54,5 % homens disseram estar muito satisfeitos. A

percentagem de satisfacdo é bastante positiva em geral de (75 %).
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Tabela 10 - 6. A igualdade de oportunidades para

competéncias profissionais

0 desenvolvimento de novas

Insatisfeito

Pouco Satisfeito

Satisfeito

Muito satisfeito

Idade Total
36 a45 46 a 55 mais de 56
26 a 35 anos anos anos anos
Muito Insatisfeito  Count 1 0 0 0 1

% within A igualdade de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
oportunidades para o
desenvolvimento de novas
competéncias profissionais
% within Idade 10,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8%

Count 0 1 2 0 3
% within A igualdade de 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 100,0%
oportunidades para o

desenvolvimento de novas

competéncias profissionais

% within Idade 0,0% 5,6% 50,0% 0,0% 8,3%

Count 2 6 0 1 9

% within A igualdade de 22.2% 66,7% 0,0% 11,1% 100,0%
oportunidades para o

desenvolvimento de novas

competéncias profissionais

% within Idade 20,0% 33,3% 0,0% 25,0% 25,0%

Count 6 8 1 1 16
% within A igualdade de 37,5% 50,0% 6,3% 6,3% | 100,0%
oportunidades para o

desenvolvimento de novas

competéncias profissionais

% within Idade 60,0% 44,4% 25,0% 25,0% 44,4%

Count 1 3 1 2 7

% within A igualdade de 14,3% 42,9% 14,3% 28,6% 100,0%
oportunidades para o

desenvolvimento de novas

competéncias profissionais

% within |dade 10,0% 16,7% 25,0% 50,0% 19,4%

Count 10 18 4 4 36

% within A igualdade de 27,8% 50,0% 11,1% 11,1% | 100,0%
oportunidades para o

desenvolvimento de novas

competéncias profissionais

% within Idade 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora

Relativamente a igualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas
competéncias profissionais, 44,4 % responderam estar satisfeitos, e 25,0 % afirmaram estar
pouco satisfeitos somente 19,4 % responderam estar muito satisfeitos com a igualdade de
oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias. Neste caso, a percentagem de

satisfacdo é bastante positiva em geral € de 63,8 %.

Quando ao nivel de satisfagdo por faixa etaria podemos verificar que 50,0 % afirmaram estar
pouco satisfeitos entre a faixa etaria dos (46 a 55 anos), e 50,0 % responderam muito satisfeitos
com faixa etaria entre (36 a 45 anos), 44,4 % de satisfeitos entre as faixas etarias ( 36 a 45
anos), verificou-se um elevado nivel de 60,0 % de satisfeitos para a faixa etaria (26 a 35 anos

), somente 10,0% dos docentes responderam estar pouco insatisfeitos entre 0s (26 a 35 anos ).
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Tabela 11 - 7. A igualdade de oportunidades nos processos de promogao

Idade Total
26a35 36 a45 46 a 55 mais de 56
anos anos anos anos

Muito Count 2 1 0 0 3
Insatisfeito

% within A igualdade de 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 100,0%

oportunidades nos processos de

promoc¢ao

% within Idade 20,0% 5,6% 0,0% 0,0% 8,3%
Insatisfeito Count 3 3 1 0 7

% within A igualdade de 42,9% 42,9% 14,3% 0,0% 100,0%

oportunidades nos processos de

promoc¢ao

% within Idade 30,0% 16,7% 25,0% 0,0% 19,4%
Pouco Count 4 5 1 2 12
Satisfeito

% within A igualdade de 33,3% 41,7% 8,3% 16,7% 100,0%

oportunidades nos processos de

promocao

% within Idade 40,0% 27,8% 25,0% 50,0% 33,3%
Satisfeito Count 1 6 2 2 11

% within A igualdade de 9,1% 54,5% 18,2% 18,2% 100,0%

oportunidades nos processos de

promogao

% within Idade 10,0% 33,3% 50,0% 50,0% 30,6%
Muito satisfeito Count 0 2 0 0 2

% within A igualdade de 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

oportunidades nos processos de

promocgao

% within Idade 0,0% 11,1% 0,0% 0,0% 5,6%
9,00 Count 0 1 0 0 1

% within A igualdade de 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

oportunidades nos processos de

promocao

% within Idade 0,0% 5,6% 0,0% 0,0% 2,8%

Count 10 18 4 4 36

% within A igualdade de 27,8% 50,0% 11,1% 11,1% 100,0%

oportunidades nos processos de

promogao

% within |dade 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte:

Elaborado pela autora

Quando a igualdade de oportunidades nos processos de promocao, verificou-se que 33,3 %

dos respondentes disseram estar satisfeitos, e 30,6 % de muito satisfeitos apenas 19,4 %

responderam estar pouco satisfeitos. No que refere as faixas etarias verifica-se um elevado nivel

de 50,0 % de muito satisfeitos, e 50,0 % de satisfeitos em individuos com (mais de 56 anos), e

50,0 % de muito satisfeito pra a faixa etaria entre os (46 a 55 anos), ja para a faixa etaria (36 a

45 anos) observou-se 33,3 % de muito satisfeito, e 40,0 % de satisfeito em faixa etaria entre os

(26 a 35 anos), somente 30,0 % dos individuos com idade entre os (26 a 35 anos ), responderam

estar pouco satisfeitos.
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Tabela 12 - 8. A igualdade de tratamento dos colaboradores na organizagdo

Idade Total
26a35 36a45 46 a 55 mais de 56
anos anos anos anos

Muito Count 1 1 0 0 2
Insatisfeito

% within A igualdade de tratamento 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100,0%

dos colaboradores na organizacao

% within Idade 10,0% 5,9% 0,0% 0,0% 5,7%
Insatisfeito Count 1 1 1 0 3

% within A igualdade de tratamento 33,3% 33,3% 33,3% 0,0% 100,0%

dos colaboradores na organizacao

% within Idade 10,0% 5,9% 25,0% 0,0% 8,6%
Pouco Count 1 3 0 1 5
Satisfeito

% within A igualdade de tratamento 20,0% 60,0% 0,0% 20,0% 100,0%

dos colaboradores na organizacao

% within Idade 10,0% 17,6% 0,0% 25,0% 14,3%
Satisfeito Count 5 8 2 2 17

% within A igualdade de tratamento 29,4% 47,1% 11,8% 11,8% 100,0%

dos colaboradores na organizacao

% within Idade 50,0% 47,1% 50,0% 50,0% 48,6%
Muito Count 2 4 1 1 8
satisfeito

% within A igualdade de tratamento 25,0% 50,0% 12,5% 12,5% 100,0%

dos colaboradores na organizacéo

% within Idade 20,0% 23,5% 25,0% 25,0% 22,9%

Count 10 17 4 4 35

% within A igualdade de tratamento 28,6% 48,6% 11,4% 11,4% 100,0%

dos colaboradores na organizacao

% within Idade 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora

Para a igualdade de tratamento dos colaboradores na organizacéo, conforme o quadro

acima verificou-se que 48,6 % dos respondentes disseram estar satisfeitos, e 22,9 % muito

satisfeitos, somente 14,3 % responderam estar pouco satisfeito com a forma como a organizacéo

lida com a igualdade de tratamento dos colaboradores na organizacéo.

Verificou-se ainda 50,0 % de satisfeito em individuos com mais de 56 anos, e 50,0 % de

satisfeito para a faixa etaria entre os (46 a 55 anos), 47,1 % de satisfeito para a faixa etaria entre

0s (36 a 45 anos), 50,0 % de satisfeito para a faixa etaria (26 a 35 anos) e apenas 33, 3 % de

insatisfeito para a faixa etéria entre os (26 a 35 anos).
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Tabela 13 - 9. A politica de gestao de recursos humanos existente na organizagao

Antiguidade
na
organizacao Total
Menosde5 | 6al0 11a15 | 16a20 | Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Muito Count 1 0 0 0 0 0 1
Insatisfeito
% within A politica de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
gestao de recursos
humanos existente na
organizacao
% within Antiguidade 4,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,9%
na organizacao
Insatisfeito  Count 6 2 0 0 0 1 9
% within A politica de 66,7% 22,2% 0,0% 0,0% 0,0% | 11,1% | 100,0%
gestdo de recursos
humanos existente na
organizacao
% within Antiguidade 25,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 33,3%| 25,7%
na organizacéo
Pouco Count 3 1 2 0 0 2 8
Satisfeito
% within A politica de 37,5% 12,5% 25,0% 0,0% 0,0% | 25,0% | 100,0%
gestao de recursos
humanos existente na
organizacao
% within Antiguidade 12,5% 25,0% | 100,0% 0,0% 0,0% | 66,7%| 22,9%
na organizacao
Satisfeito Count 8 0 0 1 1 0 10
% within A politica de 80,0% 0,0% 0,0% 10,0% 10,0% 0,0% | 100,0%
gestao de recursos
humanos existente na
organizacao
% within Antiguidade 33,3% 0,0% 0,0% | 100,0% | 100,0% 0,0% | 28,6%
na organizacao
Muito Count 5 1 0 0 0 0 6
satisfeito
% within A politica de 83,3% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
gestao de recursos
humanos existente na
organizacao
% within Antiguidade 20,8% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 17,1%
na organizacao
9,00 Count 1 0 0 0 0 0 1
% within A politica de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
gestao de recursos
humanos existente na
organizacao
% within Antiguidade 4,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,9%
na organizacao
Count 24 4 2 1 1 3 35
% within A politica de 68,6% 11,4% 5,7% 2,9% 2,9% 8,6% | 100,0%
gestao de recursos
humanos existente na
organizacao
% within Antiguidade 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

na organizagéo

Fonte: elaborado pela autora

Quando as politicas de gestao de recursos humanos existente na organizacgao, verificou-se

que 28,6 % dos respondentes disseram estar satisfeitos, e 17,1 % muito satisfeitos sendo que

25,7 % dos respondentes afirmaram estar insatisfeitos.
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Relativamente o nivel de satisfacdo por antiguidade constatamos que, 50,0 % dos respondentes
disseram estar insatisfeitos com (6 a 10) anos na organizagéo, e 25,0 % pouco satisfeito para
individuos com os mesmos anos de antiguidade, e 25,0 % de muito satisfeito para individuos
com (6 a 10 anos) na organizacgdo. Ja para os que tem menos de 5 anos de organizacao verificou-

se 33,3 % de satisfeito e somente 25,0 % de insatisfagéo.

Tabela 14 - 10. As oportunidades criadas pela organizagdo para progredir na carreira

Antiguidade
na
organizacéo Total
Menos de 5 6al0 11a15 16 a 20 Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Muito Count 4 0 0 0 0 2 6
Insatisfeito
% within A oportunidades 66,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 33,3% | 100,0%
criadas pela organizacéo
para progredir na carreira
% within Antiguidade na 16,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 66,7% | 16,7%
organizacao
Insatisfeito Count 5 1 0 0 0 1 7
% within A oportunidades 71,4% 14,3% 0,0% 0,0% 0,0% | 14,3% | 100,0%
criadas pela organizagao
para progredir na carreira
% within Antiguidade na 20,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 33,3%| 19,4%
organizagao
Pouco Count 8 2 1 0 0 0 11
Satisfeito
% within A oportunidades 72,7% 18,2% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
criadas pela organizagao
para progredir na carreira
% within Antiguidade na 32,0% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 30,6%
organizagao
Satisfeito Count 4 1 1 1 1 0 8
% within A oportunidades 50,0% 12,5% 12,5% 12,5% 12,5% 0,0% | 100,0%
criadas pela organizagéo
para progredir na carreira
% within Antiguidade na 16,0% 25,0% 50,0% 100,0% 100,0% 0,0% | 22,2%
organizagao
Muito Count 2 0 0 0 0 0 2
satisfeito
% within A oportunidades 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
criadas pela organizagéo
para progredir na carreira
% within Antiguidade na 8,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
organizagao
9,00 Count 2 0 0 0 0 0 2
% within A oportunidades 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
criadas pela organizagéo
para progredir na carreira
% within Antiguidade na 8,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
organizagao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within A oportunidades 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
criadas pela organizacéo
para progredir na carreira
% within Antiguidade na 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
organizagao

Fonte: Elaborado pela autora
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Relativamente a oportunidades criadas pela organizacdo para progredir na carreira,
observou-se 22,2 % de satisfeito, e 30,6 % de pouco satisfeito sendo que 19,4 % dos
respondentes disseram que estdo insatisfeitos. Quando ao nivel de satisfacdo por antiguidade
podemos observar que dos respondentes 50,0 % de satisfeitos com faixa etaria entre os (36 a
45 anos ) e com 11 a 15 anos da organizacdo, e 50,0 % pouco satisfeito em individuos com (6
a 10 anos) com idade entre os (36 a 55 anos), somente 16,0 % dos respondentes disseram estar
muito insatisfeitos com faixa etaria entre os ( 46 a 55 anos), com menos de 5 anos na

organizacao.

Tabela 15 - 11. As acbes de formacéao que se realizaram até a data

Antiguidade
na
organizacdo Total
Menos de 5 6al0 11a15 16 a 20 Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Insatisfeito Count 2 1 0 0 0 0 3
% within As acdes de 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
formagéo que se
realizaram até a data
% within Antiguidade na 8,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 8,3%
organizacao
Pouco Count 5 1 0 0 0 1 7
Satisfeito
% within As acdes de 71,4% 14,3% 0,0% 0,0% 0,0% | 14,3% | 100,0%
formagéo que se
realizaram até a data
% within Antiguidade na 20,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 33,3%| 19,4%
organizacao
Satisfeito Count 12 2 0 1 1 2 18
% within As acdes de 66,7% 11,1% 0,0% 5,6% 5,6% | 11,1% | 100,0%
formacgé&o que se
realizaram até a data
% within Antiguidade na 48,0% 50,0% 0,0% 100,0% 100,0% | 66,7% | 50,0%
organizacao
Muito Count 4 0 2 0 0 0 6
satisfeito
% within As acdes de 66,7% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
formacgé&o que se
realizaram até a data
% within Antiguidade na 16,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 16,7%
organizacao
9,00 Count 2 0 0 0 0 0 2
% within As acdes de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
formacgé&o que se
realizaram até a data
% within Antiguidade na 8,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
organizacao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within As acdes de 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
formacgé&o que se
realizaram até a data
% within Antiguidade na 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
organizacao

Fonte: Elaborado pela autora
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Quando as acdes de formacdo que se realizaram até a data, dos respondentes podemos
constatar que 50,0 % dos respondentes disseram estar satisfeitos, e 16,7 % muito satisfeitos

sendo que apenas 19,4 % afirmaram estar pouco satisfeitos.

Ja para a questao do nivel de satisfacdo quando a antiguidade na organizacéo verificou-se que
50,0 % de satisfeitos para individuos com 6 a 10 anos na organiza¢do com idade entre os (36 a
45 anos), e 16,0 % de muito satisfeito para individuos com menos de 5 anos na organizagao
com idade entre os (26 a 35 anos ), 48,0 % de satisfeito para 0 mesmo nimero de respondentes,

somente 20,0 % disseram estar pouco satisfeitos.
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Tabela 16 - 12. Os mecanismos de consulta e didlogo com os colaboradores para saber das
suas necessidades

Antiguidade
na
organizacéo Total
Menos de 5 6al0 11a15 16 a20 Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Muito Count 2 1 0 0 0 0 3
Insatisfeito
% within Os mecanismos de 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
consulta e didlogo com os
colaboradores para saber
das suas necessidades
% within Antiguidade na 8,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 8,3%
organizacao
Insatisfeito Count 5 0 0 0 0 1 6
% within Os mecanismos de 83,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 16,7% | 100,0%
consulta e dialogo com os
colaboradores para saber
das suas necessidades
% within Antiguidade na 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 33,3%| 16,7%
organizacao
Pouco Count 6 2 2 0 0 1 11
Satisfeito
% within Os mecanismos de 54,5% 18,2% 18,2% 0,0% 0,0% 9,1% | 100,0%
consulta e dialogo com os
colaboradores para saber
das suas necessidades
% within Antiguidade na 24,0% 50,0% 100,0% 0,0% 0,0% | 33,3%| 30,6%
organizacao
Satisfeito Count 9 1 0 1 1 1 13
% within Os mecanismos de 69,2% 7,7% 0,0% 7,7% 7,7% 7,7% | 100,0%
consulta e dialogo com os
colaboradores para saber
das suas necessidades
% within Antiguidade na 36,0% 25,0% 0,0% 100,0% 100,0% | 33,3% | 36,1%
organizacao
Muito Count 2 0 0 0 0 0 2
satisfeito
% within Os mecanismos de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
consulta e didlogo com os
colaboradores para saber
das suas necessidades
% within Antiguidade na 8,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
organizacao
9,00 Count 1 0 0 0 0 0 1
% within Os mecanismos de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
consulta e didlogo com os
colaboradores para saber
das suas necessidades
% within Antiguidade na 4,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8%
organizacao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within Os mecanismos de 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
consulta e didlogo com os
colaboradores para saber
das suas necessidades
% within Antiguidade na 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
organizacao

Fonte: Elaborado pela autora
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Para 0os mecanismos de consulta e dialogo com os colaboradores para saber das suas
necessidades verificou-se 36,1 % de satisfeitos, e 30,6 % de pouco satisfeito e 16,7 % de
insatisfeito. E para os niveis de satisfacdo relativamente a antiguidade dos docentes observou-
se que 50,0 % de pouco satisfeito para individuos com 6 a 10 anos de antiguidade, e 36, 0 % de
satisfeitos para individuos com menos de 5 anos na organizacgéo dos respondentes somente 20,0

% disseram estar insatisfeitos.

Tabela 17 - 13. O nivel de conhecimento que tem os colaboradores tém sobre 0s objetivos
da organizacao

Antiguidade na
organizacéo Total
Menos de 5 6al0 | 11a15 | 16a20 | Maisde
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Insatisfeito Count 3 0 0 0 0 0 3
% within O nivel de conhecimento 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
que tem os colaboradores tém
sobre 0s objetivos da organizagéo
% within Antiguidade na 12,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 8,3%
organizacao
Pouco Count 8 1 0 1 0 2 12
Satisfeito
% within O nivel de conhecimento 66,7% 8,3% 0,0% 8,3% 0,0% | 16,7% | 100,0%
que tem os colaboradores tém
sobre 0s objetivos da organizagéo
% within Antiguidade na 32,0% | 25,0% 0,0% | 100,0% 0,0% | 66,7%| 33,3%
organizacao
Satisfeito  Count 10 2 2 0 1 1 16
% within O nivel de conhecimento 62,5% | 12,5% 12,5% 0,0% 6,3% 6,3% | 100,0%
gue tem os colaboradores tém
sobre 0s objetivos da organizagéo
% within Antiguidade na 40,0% | 50,0% | 100,0% 0,0% 100,0% | 33,3% | 44,4%
organizacao
Muito Count 3 1 0 0 0 0 4
satisfeito
% within O nivel de conhecimento 75,0% | 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
gue tem os colaboradores tém
sobre os objetivos da organizagéo
% within Antiguidade na 12,0% | 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 11,1%
organizacao
9,00 Count 1 0 0 0 0 0 1
% within O nivel de conhecimento 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
gue tem os colaboradores tém
sobre os objetivos da organizagéo
% within Antiguidade na 4,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8%
organizacao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within O nivel de conhecimento 69,4% | 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
gue tem os colaboradores tém
sobre os objetivos da organizagéo
% within Antiguidade na 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
organizagao

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo o nivel de conhecimento que tem os colaboradores tém sobre os objetivos da
organizacao, constata-se que dos respondentes 44,4 % afirmam estar satisfeitos, e 33,3 % de

pouco satisfeitos. Sendo que 50,0 % dos respondentes com 6 a 10 anos na organizagdo afirmam
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estar satisfeitos, e 40,0 % de satisfeitos com menos de 5 anos da organizacao, apenas 32,0 %

disseram estar

pouco satisfeitos.

Tabela 18 - 14. Aprender novos métodos de trabalho

Antiguidade
na
organizacao Total
Menos de 5 6al0 11a15 16 a 20 Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Muito Count 1 0 0 1 0 0 2
desmotivado
% within Aprender novos 50,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
métodos de trabalho
% within Antiguidade na 4,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 5,6%
organizagdo
Desmotivado Count 1 1 0 0 0 0 2
% within Aprender novos 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
métodos de trabalho
% within Antiguidade na 4.0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
organizagao
Pouco Count 4 1 0 0 0 0 5
motivado
% within Aprender novos 80,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
métodos de trabalho
% within Antiguidade na 16,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 13,9%
organizacao
Motivado Count 9 0 0 0 1 1 11
% within Aprender novos 81,8% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1% 9,1% | 100,0%
métodos de trabalho
% within Antiguidade na 36,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% | 33,3% | 30,6%
organizacao
Muito Count 10 2 2 0 0 2 16
motivado
% within Aprender novos 62,5% 12,5% 12,5% 0,0% 0,0%| 12,5% | 100,0%
métodos de trabalho
% within Antiguidade na 40,0% 50,0% 100,0% 0,0% 0,0% | 66,7% | 44,4%
organizagao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within Aprender novos 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
métodos de trabalho
% within Antiguidade na 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
organizagao

Fonte: Elaborado pela autora.

Quando a perspetiva de aprender novos métodos de trabalho, verificou-se que 44,4% dos
respondentes disseram estar muito motivado, e 30,6 % motivado, somente 13,9 % encontra-se
pouco motivados. Relativamente ao nivel de motivacdo quando a antiguidade observou -se que
50,0 % dos respondentes com 6 a 10 anos na organizagéo estdo muito motivados, e 40,0 % de
muito para os individuos com menos de 5 anos na organizacéo, e 36,0 % de motivados nos
mesmos individuos, somente 16,0 % estdo pouco motivados com menos de 5 anos na

organizacao.
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No que concerne a desenvolver trabalhos em equipa, observou-se que 44,4 % estdo
motivados, e 36,1 % de muito motivados e 14,4 % responderam estar pouco motivados. Quando
ao nivel de motivacéo verifica-se que 50,0 % dos individuos com 6 a 10 anos encontram-se
muito motivados, e 50,0 % pouco motivados com 0s mesmo tempo na organizagéo, e 56,0 %
de motivados para os respondentes com menos de 5 anos de organizagdo, 28,0 % de muito
motivados sendo que apenas 16,0 % estdo pouco motivados com menos de 5 anos na

organizacao.

Tabela 19 - 15. Desenvolver trabalhos em equipa

Antiguidade
na
organizacdo Total
Menos de 5 6al0 11a15 16 a 20 Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Pouco Count 4 2 0 1 0 0 7
motivado
% within Desenvolver 57,1% 28,6% 0,0% 14,3% 0,0% 0,0% | 100,0%
trabalhos em equipa
% within Antiguidade na 16,0% 50,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 19,4%
organizagao
Motivado Count 14 0 0 0 1 1 16
% within Desenvolver 87,5% 0,0% 0,0% 0,0% 6,3% 6,3% | 100,0%
trabalhos em equipa
% within Antiguidade na 56,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 33,3% 44,4%
organizacao
Muito Count 7 2 2 0 0 2 13
motivado
% within Desenvolver 53,8% 15,4% 15,4% 0,0% 0,0% 15,4% | 100,0%
trabalhos em equipa
% within Antiguidade na 28,0% 50,0% 100,0% 0,0% 0,0% 66,7% 36,1%
organizagao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within Desenvolver 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
trabalhos em equipa
% within Antiguidade na 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
organizagao

Fonte: Elaborado pela autora

No que concerne a desenvolver trabalhos em equipa, observou-se que 44,4 % estéo
motivados, e 36,1 % de muito motivados, e 14,4 % responderam estar pouco motivados.
Quando ao nivel de motivacdo verifica-se que 50,0 % dos individuos com 6 a 10 anos
encontram-se muito motivados, e 50,0 % pouco motivados com 0 mesmo tempo nha
organizacéo, e 56,0 % de motivados para os respondentes com menos de 5 anos de organizacéo,
e 28,0 % de muito motivados sendo que apenas 16,0 % estdo pouco motivados com menos de

5 anos na organizacao.
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Tabela 20 - 16. Participar em ac¢des de formagao

Antiguidade na
organizacao Total
Menos de 5 6al0 11a15 16 a 20 Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Desmotivado Count 0 1 0 0 0 0 1
% within Participar em 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
acOes de formagédo
% within Antiguidade 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8%
na organizagao
Pouco Count 5 1 0 1 0 0 7
motivado
% within Participar em 71,4% 14,3% 0,0% 14,3% 0,0% 0,0% | 100,0%
acOes de formagéo
% within Antiguidade 20,0% 25,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% | 19,4%
na organizacao
Motivado Count 10 1 0 0 1 2 14
% within Participar em 71,4% 7,1% 0,0% 0,0% 7,1% | 14,3% | 100,0%
acoes de formacéo
% within Antiguidade 40,0% 25,0% 0,0% 0,0% 100,0% | 66,7% | 38,9%
na organizagéo
Muito Count 10 1 2 0 0 1 14
motivado
% within Participar em 71,4% 7,1% 14,3% 0,0% 0,0% 7,1% | 100,0%
acOes de formagédo
% within Antiguidade 40,0% 25,0% 100,0% 0,0% 0,0% | 33,3% | 38,9%
na organizagéo
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within Participar em 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
acOes de formagédo
% within Antiguidade 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
na organizacéo

Fonte: Elaborado pela autora

No que refere em participar em acfes de formacéao, dos respondentes observou-se que 38,9

% de muito motivado, e 38,9 % de motivado apenas 19,4 % estdo pouco motivados.

Ja para a questdo do nivel de motivacdo quando antiguidade se observou uma semelhanca nos
resultados de 25,0 % para os trés niveis (muito motivado, motivado e puco motivado), nos
individuos com 6 a 10 anos na organizacdo, e 40,0 % de muito motivado nos individuos com
menos de 5 anos, sendo que apenas 20,0 % de pouco motivado para 0s mesmos individuos com

menos de 5 anos na organizacéo.
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Tabela 21 - 17. Participar em projetos de mudanca na organizacao

Antiguidade
na
organizacao Total
Menosde5| 6al0 11a15 | 16a20 | Maisde
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Desmotivado Count 0 1 0 1 0 0 2
% within Participar em 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
projetos de mudanca na
organizagao
% within Antiguidade na 0,0% 25,0% 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0% 5,6%
organizagao
Pouco Count 4 1 0 0 0 0 5
motivado
% within Participar em 80,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
projetos de mudanca na
organizagao
% within Antiguidade na 16,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 13,9%
organizacao
Motivado Count 13 0 0 0 1 0 14
% within Participar em 92,9% 0,0% 0,0% 0,0% 7,1% 0,0% | 100,0%
projetos de mudanca na
organizagao
% within Antiguidade na 52,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0% 0,0% | 38,9%
organizagao
Muito Count 8 2 2 0 0 3 15
motivado
% within Participar em 53,3% 13,3% 13,3% 0,0% 0,0% | 20,0% | 100,0%
projetos de mudanca na
organizagao
% within Antiguidade na 32,0% 50,0% 100,0% 0,0% 0,0% | 100,0% | 41,7%
organizagao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within Participar em 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
projetos de mudanca na
organizagdo
% within Antiguidade na 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% |100,0% |100,0%

organizagao

Fonte: Elaborado pela autora

Relativamente a participar em projetos de mudanca na organizacao, verificou-se que 41,7

% estdo muito motivados, e 38,9 % estdo motivado apenas 13, 9 % dos respondentes disseram

estar pouco motivados.

Para o nivel de motivacao observou-se 50,0 % de motivado para os individuos com 6 a 10 anos

na organizacdo, e 52,0 % de motivado para 0s que tem menos de 5 anos na organizacao.
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Tabela 22 - 18. Sugerir melhorias

Antiguidade na
organizacédo Total
Menos de 5 6all 11a15 16 a 20 Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Desmotivado Count 1 1 0 0 0 1 3
% within Sugerir 33,3% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% | 33,3% | 100,0%
melhorias
% within Antiguidade na 4,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 33,3% 8,3%
organizagao
Pouco Count 3 1 0 1 0 0 5
motivado
% within Sugerir 60,0% 20,0% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
melhorias
% within Antiguidade na 12,0% 25,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% | 13,9%
organizagao
Motivado Count 20 0 2 0 1 1 24
% within Sugerir 83,3% 0,0% 8,3% 0,0% 4,2% 4,2% | 100,0%
melhorias
% within Antiguidade na 80,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% | 33,3% | 66,7%
organizagao
Muito Count 1 2 0 0 0 1 4
motivado
% within Sugerir 25,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 25,0% | 100,0%
melhorias
% within Antiguidade na 4,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 33,3% | 11,1%
organizagao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within Sugerir 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
melhorias
% within Antiguidade na 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
organizagao

Fonte: Elaborado pela autora

Relativamente a sugestfes de melhoria, 66,7 % dos respondentes estdo motivados, e 13,9 %
de pouco motivado.

Quando o nivel de motivacéo se verifica que 50,0 % de muito motivado para os individuos com
6 al0 anos na organizacdo. Somente 12,0 % estdo pouco motivados com menos de 5 anos na

organizacao.
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Tabela 23 - 19. Aceitar novos desafios

Antiguidade
na
organizacao Total
Menos de 5 6all 11a15 16 a 20 Mais de
anos anos anos anos 20 anos 9,00
Desmotivado Count 0 1 0 0 0 0 1
% within Aceitar novos 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
desafios
% within Antiguidade na 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,8%
organizacao
Pouco Count 3 0 0 0 0 0 3
motivado
% within Aceitar novos 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0%
desafios
% within Antiguidade na 12,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 8,3%
organizacao
Motivado Count 13 1 0 1 1 2 18
% within Aceitar novos 72,2% 5,6% 0,0% 5,6% 5,6% | 11,1% | 100,0%
desafios
% within Antiguidade na 52,0% 25,0% 0,0% 100,0% 100,0% | 66,7% | 50,0%
organizacao
Muito Count 9 2 2 0 0 1 14
motivado
% within Aceitar novos 64,3% 14,3% 14,3% 0,0% 0,0% 7,1% | 100,0%
desafios
% within Antiguidade na 36,0% 50,0% 100,0% 0,0% 0,0% | 33,3% | 38,9%
organizacao
Count 25 4 2 1 1 3 36
% within Aceitar novos 69,4% 11,1% 5,6% 2,8% 2,8% 8,3% | 100,0%
desafios
% within Antiguidade na 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%

organizacao

Fonte: Elaborado pela autora

Quando a forma de aceitar novos desafios, 50,0 % dos respondentes disseram estar motivados,

e 38,9 % muito motivado.

Verificou-se ainda 50,0 % de muito motivado para os que tem 6 a 10 anos na organizacédo, e

36,0 % de muito motivado nos individuos com menos de 5 anos de organizacdo e 52,0 5 de

motivados com 0 mesmo tempo na organizagéao.
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Capitulo 6 - Conclusdes e futuras linhas de investigacao

O tema da satisfacdo é um tema amplamente estudado uma vez que as organizacgdes sdo feitas
de colaboradores. O assunto da satisfacdo tem causando interesse em varios pesquisadores
desde o inicio do século XX, com a finalidade de aumentar o indice de produtividade nas
grandes empresas. “Este tema é atemporal e cada vez mais se torna importante sua
compreensdo para a uma boa gestdo organizacional. No entanto este € um objeto de estudo
que tem uma variedade de indicadores especificos, o que causa confusdo na hora de
organizacao dos dados, isto se da por se tratar de um tema muito pessoal, a satisfacdo do
trabalho é compreendida de formas diferentes a cada trabalhador, o que teoricamente nao

permite uma definicdo exata (Balieiro & Borges, Satisfacdo no Trabalho, 2015).”

De acordo com (Balieiro & Borges, Satisfacdo no Trabalho, 2015) “ apud, Locke (1969)
satisfacdo no trabalho é o resultado da avaliacdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou
a realizacdo de seus valores por meio dessas atividades, sendo uma emocao positiva de bem-
estar. Ou seja, para ele a satisfacdo no trabalho é um estado de emocéo pelo qual o trabalhador
passa, que pode ser influenciado por fatores internos e externos, tais fatores podem levar a
satisfacdo como também a insatisfacéo”.

Na introducdo do presente trabalho formulou-se objetivos de modo a perceber o impacto das
condicdes de trabalho na satisfacdo dos Colaboradores do Externato Alvares Cabral e por sua

vez o nivel de satisfacdo de cada colaborador perante tais condicdes.

Do trabalho de campo na referida instituicdo numa escala del a 5 dos niveis de satisfacdo

obteve-se uma média superior a 3 0 que nos leva a concluir que a média da satisfacdo é positiva.

Relativamente os aspetos relacionados entre os niveis de satisfacdo e as condi¢des de trabalho
dos docentes, estes maioritariamente encontram-se satisfeitos com o ambiente organizacional

observando-se um nivel de satisfacdo de 83,3 % dos respondentes.

Assim de modo geral pode-se dizer que o nivel de satisfacdo dos docentes em relacdo as

condigdes de trabalho é satisfatorio de acordo com os resultados do presente estudo.

No que respeita o0 nivel de satisfagdo com o processo de desenvolvimento de carreira 0s
resultados obtidos foram tambeém positivos. Embora exista uma percentagem de insatisfacéo
relacionada a desenvolvimento de carreira. Podemos assim dizer que dentre os aspetos que
podem estar na base dessa insatisfacdo o que mais se destacou foi a falta de oportunidade para

desenvolver carreia dentro da organizacao.

Importa aqui destacar que no questionario utilizado para a recolha de informagéo abriu-se um

campo de sugestdes de melhoria que podem estar na base da insatisfacdo dos colaboradores e
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gue merece a nossa atencdo. Apesar de ndo ter sido de natureza obrigatdria houve um bom
ndmero de sugestdes dentre elas destacam-se as seguintes: A falta de autonomia; falta de
contratacdo direta; falta de processo de desenvolvimento de carreira e por fim a falta de

dindmicas de grupos.

De forma geral, concluimos assim que apesar dos resultados obtidos revelarem algumas
situacOes de insatisfacdo, na sua maioria os trabalhadores encontram-se satisfeitos o que revela

um facto positivo, que é bastante bom para a organizacao.
6.1 - LimitagOes do estudo e futuras linhas de investigacgéo

Como qualquer trabalho de investigacdo leva consigo algumas dificuldades na sua realizagéo.
Sem fugir dessa realidade destacamos algumas das dificuldades que surgiram na elaboracdo do
trabalho. Durante esta caminhada deparamo-nos com a dificuldade do tamanho reduzido da
amostra, o fato da mesma se referir apenas aos trabalhadores de uma empresa de um
determinado sector, ndo podendo fazer uma comparagdo com outra empresa.

Aconselha-se que futuramente seja feito novos estudos relacionados ao tema se possivel fazer
uma comparacdo entre os colaboradores das escolas do mesmo grupo, e compreender mais
aprofundadamente o impacto das condicdes de trabalho nos niveis de satisfacdo de cada

colaborador.
6.3 - Relevancia do estudo para a Gestao

O presente trabalho é um contributo para a abordagem de um tema muito importante para
sociedade atual, pois embora e neste caso em particular no que respeita as instituicdes de ensino.
E fundamental que os gestores saibam e tenham a plena consciéncia dos fatores de satisfacéo e
insatisfacdo dos colaboradores e de que forma podem melhora os aspetos que provocam a
insatisfacdo, bem como potenciar os fatores de satisfacdo de modo a serem vantajosos para o
alcance dos objetivos da organizacéo.

Sabendo que “A motivagao faz parte da vida do ser humano.
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Anexos

Anexo 1- Questionario

O presente questionario integra o trabalho de investigagdo no ambito do mestrado em Gestdo do Potencial

Humano no ISG, sobre o titulo O Impacto das Condicdes de Trabalho na Satisfacio dos
Colaboradores.”, que esta a ser realizado pela mestranda Novicia Ndilimeke e orientagio do Professor Dr.
Casimiro Ramos.

Nao ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se apenas a sua opinido
pessoal e sincera.

Este questionario ¢ de natureza confidencial ¢ os dados recolhidos sdo para uso estritamente académico no
contexto do mestrado em causa.

O tratamento dos dados ¢ efetuado de uma forma global, ndo sendo sujeito a uma andlise individualizada, o

que significa que o seu anonimato ¢ totalmente respeitado.

Obrigada pela sua resposta!

1. Nivel de satisfacio com as condic¢des de trabalho.

Assinale a resposta que corresponde ao seu nivel de satisfacio com a organizagdo, nos tépicos a seguir descritos, sendo
que : 1 =Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito.

Grau de Satisfagdo
Satisfacao com... Sugestdes de melhoria
1 2|3 4|5

O ambiente de trabalho na organizacao

O modo como a organizagao lida os conflitos,
queixas ou problemas pessoais

O Horario de trabalho

A possibilidade de conciliar o trabalho com a vida
familiar e assuntos pessoais

A possibilidade de conciliar o trabalho com
assuntos relacionados com a saude

A igualdade de oportunidades para o
desenvolvimento de novas competéncias
profissionais

A igualdade de oportunidades nos processos de
promogao

A igualdade de tratamento dos colaboradores na
organizagao




2. Nivel de satisfacio com o processo de desenvolvimento de carreia

Assinale a resposta que corresponde ao seu nivel de satisfagio com a organizagdo, nos topicos a seguir descritos, sendo

que : 1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito.

Grau de Satisfagdo

Satisfagao com...
1

A politica de gestao de recursos humanos
existente na organizagéo

A oportunidades criadas pela organizagao para
progredir na carreira

As agbes de formagao que se realizaram até a
data

Os mecanismos de consulta e didlogo com os
colaboradores para saber das suas necessidades

O nivel de conhecimento que tem os
colaboradores tém sobre os objetivos da
organizagao

3. Nivel de motivacio dos trabalhadores.

Assinale a resposta que corresponde ao seu nivel de satisfagdo com a organizagdo, nos topicos a seguir descritos, sendo que : 1 =

7

3

4

0 que falta para que o seu grau de satisfagio
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Muito desmotivado, 2 = Desmotivado, 3 = Pouco Motivado, 4 = Motivado e 5 = Muito Motivado.

Motivagéo para...

Grau de Motivacao

1
Aprender novos métodos de trabalho

Desenvolver trabalhos em equipa

2

3

4

5

0O que falta para que o seu grau de
motivagao seja 5?

Participar em agdes de formagao

Participar em projetos de mudanga na
organizagao

Sugerir melhorias

Aceitar novos desafios

4. Dados demogrificos

Sexo: MD FD

Idade: Antiguidade na organizacio:
Menos de 5 anos D

<25 anos D

26 a 35 anos
36 a 45 anos
46 a 56 anos

+ de 56 anos

0004

De 5a 10 anos

[

De 11 a 15 anos D
De 16 a 20 anos D
Mais de 20 anos D
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