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RESUMO

Numa instituicdo de ensino superior, a satisfacdo dos docentes surge como uma
componente vital que garante o seu bom funcionamento. O objetivo da presente
dissertacdo consiste em analisar o nivel de satisfacéo laboral entre os docentes da Facultad
de Empresas, Finanzas y Turismo da Universidade de Extremadura (Céceres-Espanha).
Desse modo, pretende-se averiguar o nivel de satisfacdo dos docentes relativamente as
dimensGes do trabalho, assim como analisar o valor atribuido a qualidade do servico
oferecido ao aluno e estudar as motivagdes que incentivaram os docentes a eleger a
carreira docente.

Para o efeito, foi aplicado um inquérito por questionario, junto de 59 docentes da referida
Faculdade.

As principais conclusdes mostram que o nivel de satisfacdo global é moderado (nem
insatisfeito/ nem satisfeito). Relativamente a qualidade dos servicos oferecidos aos
alunos, verifica-se que existe qualidade superior no profissionalismo docente, e falta de
qualidade nas infraestruturas. No que respeita as motivacGes para carreira docente, as

maiores cotagdes foram atribuidas as caracteristicas intrinsecas da profissao.

Palavras-chave: Ensino superior; Satisfaco laboral; Qualidade dos servicos;






ABSTRACT

Job Satisfaction in Higher Education: Case Study at the Faculty of Business, Finance
and Tourism of the University of Extremadura

In an institution of higher education, the satisfaction of teachers appears as a vital
component that ensures its proper functioning. The objective of this dissertation is to
analyse the level of job satisfaction among the Faculty of Business, Finance and Tourism
of the University of Extremadura (Caceres, Spain). In this way, it is sought to ascertain
the level of satisfaction of the teachers regarding the dimensions of the work, as well as
to analyse the value attributed to the quality of the service offered to the student and to
study the motivations that motivated the teachers to choose the teaching career.

For this purpose, a questionnaire survey was applied to 59 teachers of the Faculty.

The main conclusions show that the level of overall satisfaction is moderate (neither
dissatisfied nor satisfied). Regarding the quality of the services offered to the students, it
is verified that there is superior quality in the professionalism of teachers, and lack of
quality in the infrastructures. Regarding the motivations for the teaching career, the

highest quotations were attributed to the intrinsic characteristics of the profession.

Keyword: Higher Education; Job satisfaction; Service quality.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

1.1. Enquadramento do Tema e JustificacOes da Escolha

Na sociedade atual, o conceito de recursos humanos passou a ser considerado tao
relevante como o capital financeiro para o sucesso de uma organiza¢do, na medida em
que manter uma boa equipa de trabalho é o fator que diferencia cada organizacdo no
mercado (Chiavenato, 2010).

O mesmo autor afirma que a preocupacdo primordial dos gestores passa por
determinar um elevado nivel de satisfacdo e de compromisso dos colaboradores com a
organizacdo, de modo a atingir os objetivos pretendidos. Isto ocorre porque a
competitividade esta cada vez mais acentuada, o0 que faz com que as organizacdes se
focalizem na melhoria dos seus servigos prestados. Dessa forma, para responder as
necessidades das mudancas atuais e a competitividade, as organizac6es devem consolidar
o pilar do fator humano, uma vez que essas mudangas transformaram-se em desafios que
influenciam a execucdo de tarefas diarias, no contexto laboral, e podem provocar um

sentimento de satisfacdo / insatisfagdo no trabalho.

Spector (1997) e Lumley, Coetzee, Tladinyane e Ferreira (2011) referem que a
tematica da satisfacdo dos colaboradores tem-se vindo a tornar uma preocupagdo comum
em todas as organizacdes e atraido cada vez mais a atencdo dos investigadores de areas
como a Psicologia Organizacional, Comportamento Organizacional e Gestdo de Recursos
Humanos, devido ao estado emocional positivo ser um fator fundamental na vida de todo

ser humano.

A satisfacdo laboral é um conceito multidimensional, pois engloba varias definicdes
para explicar este conceito (Astrauskaité, Vaitkevi¢ius e Perminas, 2011).
Frequentemente, a satisfacdo laboral é definida como sendo o efeito resultante quer dos
fatores internos, quer dos fatores externos, dos quais se destacam a motivacao, promocao,

retribuicdo, reconhecimento, desenvolvimento e participacdo na organizacao.

Para Alcobia (2011), a satisfacdo laboral exerce um impacto relevante quer a nivel
individual quer a nivel organizacional, refletindo-se no nivel individual as consequéncias

na saude fisica, saide mental, longevidade, satisfacdo com a vida. Por sua vez, no nivel
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organizacional reflete-se no desempenho profissional/produtividade, comportamento de

cidadania organizacional (comportamento extra -papel) e comportamento de fuga.

Desse modo, ao considerar as interferéncias da insatisfacdo laboral na vida das
pessoas e também no sucesso presente e futuro da organizacao, torna-se imprescindivel
um acompanhamento continuo e adequado por parte dos gestores, na medida em que estes
sejam capazes de colmatar a satisfacdo laboral dos seus colaboradores, o que aliado ao
reconhecimento das pessoas conduzird ao aumento da satisfacdo, da produtividade e da
qualidade dos servigos prestados pela organizagéo.

O interesse por esta tematica foi originado pela relevancia social e carater dindmico
que a mesma representa, ou seja, na presente dissertacdo pretende-se compreender o papel
que um gestor deve assumir para que 0s seus colaboradores superem as barreiras que
encontram no seu caminho, assim como reconhecer o que realmente satisfaz o ser humano
no contexto laboral e identificar quais sdo as mais importantes fontes de satisfacdo na

sociedade atual.

No caso das instituicdes de ensino superior, a satisfacdo dos docentes € uma
componente vital para o bom funcionamento das mesmas, uma vez que esse agente
educacional possui um papel decisivo como regulador de aprendizagens e impulsionador
da vertente social articulada ao processo de ensino e a construcdo de conhecimentos.
Neste sentido, € necessario gerir adequadamente o ambiente de trabalho nestas
instituicbes, de modo a aumentar a satisfacdo laboral e, consequentemente, aumentar a

procura e atingir niveis elevados de qualidade de servico.

1.2.  Formulacéo do Problema e dos Objetivos.

A relevancia da tematica da satisfacdo laboral tem sido alvo de interesse dos
investigadores, uma vez que a mesma contribui para um maior conhecimento e
compreensdo das consequéncias ao nivel do desempenho profissional/produtividade,
turnover, burnout, comportamentos de cidadania organizacional, absentismo, sade fisica

e psicologica.

Desse modo, a problematica da satisfacdo laboral acrescenta variaveis que podem
pdr em causa a qualidade dos servigos prestados pelas organizagdes, sendo que os fatores

determinantes no processo de satisfacdo laboral podem néo ser exequiveis, pois envolvem
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condicdes de natureza individual, que devem ser analisadas de forma aprofundada com

0s préprios membros das organizacdes.

O comportamento humano dentro de uma organizacao é formado pelas concecbes
individuais e pelas concecdes resultantes de maltiplas variaveis dominantes no sistema
organizacional. Neste sentido, o diagndstico da satisfacdo dos colaboradores surge como
um fator vital nas organizacGes, uma vez que este pode auxiliar o gestor a responder aos
diversos problemas, principalmente no que concerne ao desempenho e a motivacdo dos

colaboradores.

Perante 0 exposto, a problemaética de estudo que se pretende analisar engloba trés
questBes-chave: “Qual € o nivel de satisfacdo dos docentes com as diferentes dimensdes
do contexto laboral?”’; “Consideram os docentes que ha qualidade dos servicos oferecidos
ao aluno?”; “Quais sdo as motivacdes que incentivaram os docentes a elegerem a carreira

docente?”.

Este trabalho de investigacdo tem como principal objetivo analisar o nivel de
satisfacdo laboral entre os docentes da Facultad de Empresa, Finanzas y Turismo da

Universidade de Extremadura (Céceres-Espanha).

Tendo como ponto de partida o objetivo geral previamente referido, enumeram-se

como objetivos especificos 0s seguintes:

e Averiguar o0 nivel de satisfacdo dos Docentes relativamente as diferentes
dimensdes do trabalho, designadamente: condi¢cBes de trabalho; desempenho
profissional; formacdo; promoc¢do e desenvolvimento profissional; reconhecimento
recebido; retribuicdo monetaria e financeira; orgdos da Direcdo da Faculdade;
participacdo; organizacdo e gestdo, clima do trabalho, comunicacdo interna,
conhecimento e identificacdo dos objetivos; percecao da direcéo/ estilo de gestdo; politica

do meio ambiente; percecdo da satisfacdo geral.
e Analisar o valor atribuido a qualidade dos servigos oferecidos ao aluno;

e Conhecer as motivacbes que incentivaram os docentes a elegerem a carreira

docente.
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1.3. Metodologia

A presente dissertacdo determinou como ponto de partida o enquadramento tedrico
de alguns conceitos mais relevantes para a compreensdo da tematica geral: satisfacdo
laboral, nomeadamente: as perspetivas teoricas; os modelos tedricos; instrumentos de
mensuracdo; vantagens e desvantagens; principais dimensdes e satisfagdo laboral na

carreira docente.

A amostra foi constituida por docentes da Facultad de Empresas, Finanzas y Turismo
da Universidade de Extremadura (Caceres- Espanha). Para o efeito, recorreu-se a
aplicacdo de um inquérito por questionario dirigido aos docentes, de modo a averiguar o
nivel de satisfacdo laboral dos docentes; reconhecer a perce¢do que os docentes tém sobre
a qualidade dos servigos prestados aos alunos, e identificar as motivacdes que 0s

determinaram a eleger a carreira docente.

O instrumento de recolha de dados foi enviado por correio eletronico, no qual se
anexava uma carta de apresentacéo, onde se garantia o anonimato e a confidencialidade
dos dados, ressaltando a importancia da participacdo e da informacdo que se desejava

recolher.

Apos a aplicacdo dos questionarios, todos os dados recolhidos foram inseridos no
programa de analise estatistica SPSS (Statistical Package for the Social Science), sendo

posteriormente realizada uma analise estatistica (descritiva).

1.4. Estrutura do Trabalho

A presente dissertacdo encontra-se estruturada em cinco capitulos. No primeiro
capitulo aborda-se o desenvolvimento do enquadramento do tema e justificacdo de
escolha, assim como a formulacdo do problema de estudo e dos objetivos gerais e

especificos, a metodologia e descricdo sumaria da estrutura da dissertacao.

O segundo capitulo aborda a apresentacdo da revisao de literatura, sendo composto
por diversos pontos. O primeiro ponto trata do conceito de satisfacdo laboral, da respetiva
evolugdo historica e das diferentes perspetivas tedricas. O segundo ponto trata dos
principais modelos tedricos que explicam a satisfacdo laboral, das causas e

consequéncias, dos principais instrumentos de mensuracéo da satisfagdo e das vantagens
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e desvantagens subjacentes. O terceiro ponto trata dos diversos fatores determinantes da
satisfacdo laboral, que englobam as principais dimensbes da satisfacdo laboral. Por
ultimo, de uma forma geral, trata-se da questdo da satisfacdo laboral na carreira docente.

O terceiro capitulo aborda a metodologia de investigacdo utilizada no estudo e
encontra-se dividido em vérios pontos. O primeiro ponto define o problema, seguindo-se
0s objetivos, a descricdo das varidveis, 0 método de investigacdo, a caraterizacdo da
populacdo alvo e da amostra. Também sdo descritos 0s instrumentos de medida adotados

para alcancar os objetivos propostos.

O quarto capitulo aborda a apresentacdo e subsequente tratamento e discussao dos
resultados, ap6s analise estatistica dos questionarios, realizada através do uso do
programa informatico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) e do Excel.

Por ultimo, o quinto capitulo aborda as conclusdes gerais, as limitacdes existentes no
decorrer da investigacédo e a apresentacao de perspetivas de desenvolvimento futuras, que
possam interessar aos responsaveis e colaboradores das instituicdes de ensino superior

em analise.
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CAPITULO 2 - REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste capitulo apresenta-se uma breve revisao sobre o conceito de satisfacdo laboral
e a sua evolucdo histérica, sobre as diferentes perspetivas de satisfacdo laboral e os
principais modelos tedricos que explicam a satisfagdo laboral. Ainda, sdo apresentadas as
respetivas causas e consequéncias da satisfacdo/ insatisfacdo e os principais instrumentos
de mensuracdo da satisfacdo. Por Gltimo, sdo apresentados diversos fatores determinantes
da satisfacdo laboral e uma abordagem geral da satisfacdo laboral na carreira docente.

2.1. O Conceito de Satisfacdo Laboral e a sua Evolugéo Historica

A tematica da satisfacdo laboral tem despertado a atencao dos investigadores, devido
ao seu impacto no comportamento dos individuos nas organizagdes, pois 0 seu sucesso
depende dos membros que constituem as organizagdes, nomeadamente dos seus lideres e

subordinados e seus sentimentos em relacao ao trabalho.

O conceito de satisfagao laboral surgiu em 1935, quando Hoppock (1935) publicou
o seu trabalho classico sobre esta tematica, tendo analisado 33 estudos, realizados antes
de 1933, e observou que a satisfacdo no trabalho ¢ um conjunto de circunstancias
psicologicas, fisiologicas e ambientais que levam o individuo a afirmar com convicgao

“eu estou satisfeito com o meu trabalho” (Ganguli, 1994).

Ketchain (2003) e Ali et al. (2013) mencionam que os individuos mais produtivos
sdo aqueles que estdo satisfeitos com o seu trabalho, isto porque os colaboradores que
possuem um elevado nivel de satisfacdo no trabalho estdo mais confortaveis com a
organizacdo. Este conceito, do ponto de vista psicologico, € o resultado entre a diferenca
das recompensas que o individuo obtém e aquilo que ele espera receber como recompensa
dos seus esfor¢os no contexto laboral. Quando existe uma perceg¢ao de equilibrio entre

estas duas variaveis, resulta o sentimento de satisfagao.

Para Ganguli (1994), existe uma discordancia entre o conceito de “moral” e
“satisfagdo”, uma vez que numa série de trabalhos do Centro de Pesquisa da Universidade
de Michigan, o termo “moral” tem sido utilizado como sinénimo do termo de “satisfacao

laboral”.
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Semelhantemente, Viteles (1953) e Francés (1984) utilizam a palavra “moral” e definem
a satisfagdo laboral como sendo um desejo de possuir, vontade de lutar pelos fins de um
grupo, ou de uma determinada organizacao. Kornhauser (1949) e Ganguli (1994) também
abordam o conceito de “moral” para especificar o sentido de contentamento ou a

satisfacdo com o trabalho na organizacao.

Nesta mesma logica, Fryer (1950 citado em Ganguli, 1994) menciona que a palavra
“moral” corresponde ao bem-estar individual dentro do coletivo/sociedade, estando
associada a situacgao social. Outros investigadores, como Blum (1949) citado pelo mesmo
autor, descreve a noc¢ao de “moral” como sendo o sentimento percecionado por parte do
colaborador, de aceitacdo e de pertenca através da adesdo a determinados objetivos

comuns.

Em contrapartida, Seashore (1954) e Saiyadain (2009) concluiram que nao existe
uma defini¢do especifica da palavra “moral”, ou seja, na perspetiva do autor existe sim
uma condi¢do num contexto ciclico, onde as pessoas sao motivadas para atingir elevados
niveis de produtividade; permanecer na organizacao; aceitar as mudangas necessarias sem
oposi¢des ou resisténcias € promover o interesse da organizagdo. Neste sentido, a
satisfacdao laboral surge apenas como uma dimensao importante na moral. A nocao de
“moral” ¢ encarada como uma atitude geral do trabalhador perante o grupo enquanto a
satisfacao ¢ uma atitude ou percecao subjetiva que pode ser determinada por diversos

fatores, entre os quais o proprio grupo.

Na perspetiva de Locke (1976) e Francés (1984), a satisfagdo laboral esta associada
a um estado emocional positivo, resultante da apreciagdo do emprego ou das vivéncias
ligadas ao emprego. Quanto a evolugdo historica deste conceito, este mesmo autor
distingue trés escolas ou correntes de pensamento: escola psico -econdmica; escola
psicossociologica e escola de desenvolvimento. No que se refere a primeira escola, os
investigadores introduziram modifica¢cdes no processo de trabalho, de modo a combater
a fadiga industrial, tais como: pagamento a peca; aumento da variedade das tarefas;
estimulantes de ordem diversa ndo utilizaveis na produgdo, mas no campo da motivagao

e satisfacdo (introducdo de musica nas oficinas, decoracdo do espago, etc.).

A segunda escola revela a importancia das relagdes dos colaboradores com a
organizacdo e as relagdes com o grupo (importancia da socializacdo), acentuando-se

assim a existéncia do fator humano, como uma fonte de estimulagdo na satisfacdo no
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trabalho. A atribui¢do de um papel mais ativo ao ser humano na organizagao (participar,
decidir e escolher os meios que conduzem a inovacdo e a mudanga da organizagdo do
trabalho) tornou-o mais produtivo e mais satisfeito no contexto laboral. Na perspetiva dos
teoricos deste movimento de investigacdo, a satisfacdo depende do grau de

homogeneidade do padrio social no grupo de trabalho.

Por sua vez, a escola do desenvolvimento defende que a satisfagdo ja ndo depende
apenas de estimulos de ordem diversa e que podem ser manipulados, mas sim da sua
personalidade, nomeadamente da percecao que os individuos tém perante as suas relagdes
e ao seu papel no trabalho. Neste movimento de investigagdo, aprecia-se a atribui¢ao do
pensamento de Herzberg (1966), que refere que a satisfagdo ndao depende de fatores
«extrinsecos» como o salario, as relagdes com a hierarquia ou com os colegas ou com a
organizacdo, mas de fatores «intrinsecos» tais como: a natureza dos trabalhos realizados,

provas de reconhecimento, possibilidade de promogao na carreira, etc.

Em suma, estas trés escolas de pensamento dividem os preditores da satisfagao
laboral em trés areas diferentes. A primeira escola aborda a natureza psico-econdmica,
que defende que para além da estruturacao do trabalho ¢ relevante ter-se em atengao
também as condi¢des fisicas adequadas. A abordagem psicossociologica enfatiza a
importancia da sociabilidade na organizagdo, desenvolvimento das relacdes humanas com
os colegas e superiores hierarquicos. Por sua vez, a abordagem de desenvolvimento
evidencia a importancia do trabalho em si, sobretudo dos sentimentos dos colaboradores
satisfeitos. Dessa forma, estas escolas passam a ser consideradas como novas variaveis
responsaveis pela satisfagao laboral, as quais tém um impacto imediato e forte (a natureza
das tarefas; as possibilidades que elas oferecem de utilizar até ao fim as suas capacidades

de toda a ordem; as responsabilidades assumidas; possibilidade de promogao, etc.).

2.2. Diferentes Perspetivas de Satisfacdo Laboral

A temadtica da satisfacdo laboral ¢ muito complexa, pois ¢ vinculada por diferentes
aspetos dos quais se destacam: salario, recompensas materiais, reconhecimento,
condigdes de trabalho, supervisdo, relacdo com os colegas de trabalho, politica e tipo de

cultura predominante na organizagao (Alcobia, 2001).

Com base na revisao de diversos estudos, Organ (1988a, 1988b, 1990a, 1990b) revela

a existéncia de duas componentes nas medidas de satisfacdo: a cognicdo e o afeto. A
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primeira, “a satisfacdo cognitiva” fundamenta-se numa avaliagdo mais ldgica e racional
das condigdes do cargo ocupado pelo individuo, englobando julgamentos emocionais,
questdes acerca da natureza do cargo, condigdes do proprio trabalho e oportunidades para
satisfazer as necessidades. Por sua vez, a segunda medida, a “satisfacdo afetiva”
fundamenta-se numa avaliagao global emocional do cargo, ou seja, centra-se na questao
de saber se o cargo traduz um bom estado de espirito e sentimentos positivos. Neste
sentido, na defini¢do do conceito de satisfagdo consideram-se os processos psicologicos,
que englobam a experiéncia subjetiva da satisfacdo de um individuo perante o seu

trabalho e a respetiva identificagcdo das caracteristicas do trabalho.

Entre os autores que descrevem a satisfagdo laboral como um estado emocional
positivo, como sentimentos percecionados perante a situacao laboral ou como resposta
afetiva do trabalho, destacam-se os seguintes: Crites (1969); Locke (1976); Mueller e
McCloskey (1990); Munchinsky (1993); Newstron e Davis (1993); Alcobia (2001). Entre
os autores que definem este conceito como uma atitude generalizada em relagdo ao
trabalho salientam-se: Arnold, Robertson e Cooper (1991) e Beer (1966). Neste contexto,
as atitudes surgem como associagdes entre os objetivos e as avaliacdes feitas pelos
colaboradores, de acordo com as experiéncias individuais ou das suas crengas

relacionadas com o trabalho.

O Quadro 1 apresenta as principais definicdes do conceito de satisfagao laboral.
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Quadro 1 - Algumas defini¢des de satisfacdo laboral

Definicao Autor
A §at1’sf'f1(;ao no trgbalhg ¢ uma comblnagao de 01rcunsFan01"as pswologwgs, Hoppoch (1935)
fisiologicas e ambientais que motivam uma pessoa a dizer "Estou satisfeito com
" Yadav (1999)
o meu trabalho.
A satisfagdo no trabalho ¢ o resultado de varias atitudes possuidas por um
colaborador para com o seu trabalho. As atitudes podem ser derivadas ou Blum (1949) ¢

causadas por varios fatores inter-relacionados, tais como: remuneragao,
seguranga do trabalho, reconhecimento, condigdes fisicas, instalacdes, status,
supervisdo, etc.

Yadav, (1999)

A satisfagdo no trabalho ¢ o resultado de varias atitudes colocadas por um
colaborador para com o seu trabalho. Essas atitudes estdo relacionadas com

fatores especificos, tais como: salarios, condi¢des de trabalho, oportunidades de | Bullock (1952) e
progresso, célere resolugdo de queixas, tratamento justo por parte dos Yadav (1999)
empregadores e outros beneficios adicionais. A satisfagdo no trabalho pode ser

definida como uma atitude que resulta de um equilibrio e somatorio de muitos

gostos e desgostos especificos experimentado em conexdo com o trabalho.

A satisfagdo no trabalho refere-se a uma resposta afetiva do colaborador ao seu iﬁfgg?;gg S
trabalho. A satisfacdo surge quando um trabalhador traduz as experiéncias de

trabalho para os seus proprios valores e necessidades.

A satisfagdo no trabalho € o resultado da atitude do individuo perante o seu Glimmer (1966) ¢
trabalho. Yadav (1999)
Satisfac@o significa qualquer coisa que traz agrado, prazer ou contentamento. A Camara (1966)

satisfacdo no trabalho significa, portanto, sensacdo de gratificagdo, prazer ou
satisfagdo associada a um emprego levada a cabo com o objetivo de aprender.

Yadav, (1999)

A satisfagdo no trabalho pode ser definida como um sentimento favoravel ou
uma condigdo psicoldgica de uma pessoa perante o seu trabalho.

Brown (1972) e
Yadav, (1999)

Locke (1976) e
A satisfagdo no trabalho é o estado emocional positivo que resulta da percecdo Cunha et al.
subjetiva das experiencias no trabalho por parte do colaborador. (2003)
Um estado emocional expresso através da avaliagdo afetiva ou cognitiva de uma gf;ﬁ; 1629;1;) ¢
experiéncia de trabalho com algum grau de favorabilidade. (2003) ’

Uma colegdo de sentimentos, atitudes e crencas das pessoas sobre o seu atual
trabalho. Os graus ou niveis de satisfacio das pessoas sobre o seu trabalho
variam da satisfagdo extrema a insatisfagdo extrema. Além de terem atitudes
sobre o seu trabalho como um todo, os individuos podem também revelar
atitudes sobre as varias dimensdes do seu trabalho.

George e Jones
(1999) e Cunha et
al. (2003)

Fonte: Adaptado de Alcobia (2001)

31




2.3. Modelos / Teorias que contruiram para a explicacdo da Satisfacao
Laboral

2.3.1 Teoria de Contelido

De acordo com Neves (2011), a Teoria de Contetido corresponde a hierarquizagao
das necessidades internas dos colaboradores, como fatores impulsionadores no processo
motivacional, ou seja, esta teoria defende que os responsaveis das organizagdes podem
determinar as necessidades dos colaboradores através do seu comportamento, assim como

podem antecipar os seus comportamentos por estarem conscientes das suas necessidades.

Desse modo, esta teoria supde que o trabalho do gestor passa por proporcionar ao
colaborador um ambiente de trabalho, que corresponda as suas necessidades individuais,
as quais consistem num estado interno ao individuo que o incentiva a agir de determinada
forma, para que possa alcancar os objetivos pretendidos e satisfazer as suas necessidades.
As teorias de contetido tentam responder as questdes como: “Que necessidades possuem

as pessoas?”’; “O que as determina para agir?” (Neves, 2011).

Dentro desta categorizagao, as teorias mais relevantes sao a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow; Teoria dos Fatores Motivadores e Higiénicos de Herzberg;
Teoria das Caracteristicas da Fun¢cdo de Hackman e Oldman; Teoria da Equidade de

Adams e Teoria das Expetativas de Vroom.

De seguida, apresentam-se resumidamente cada uma dessas teorias.

2.3.2 Teoria da Hierarquia (Necessidades de Maslow)

A teoria de Maslow (1943) refere-se a forma como diversas pessoas podem satisfazer
as suas necessidades pessoais, no contexto laboral, sendo composta por cinco
necessidades fundamentais, as quais sdo demostradas numa piramide de importancia no
comportamento humano. Na base da piramide encontram-se as necessidades primarias,
denominadas como necessidades fisiologicas, que conduzem as necessidades de
autorrealizagdo, que sdo consideradas como a maior necessidade. A Figura 1 apresenta a

hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow (1943).
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Figura 1 - Hierarquia das necessidades humanas

Necessidades
Secundarias

Necessidade
Primarias

Fonte: Adaptado de Maslow (1943)

Como se pode verificar na Figura 1, as necessidades propostas por Maslow (1943)
sao divididas em duas categorias: necessidades primarias e secundarias. A primeira
categoria, designada por necessidades primdrias engloba as necessidades fisiologicas e de
seguranga e traduz a preservacao e conservacao pessoal. A segunda categoria, designada
por necessidades secundarias, engloba as restantes necessidades e traduz a identidade

socio- individual.

Segundo Abdulla (2009), as necessidades inerentes a cada um dos cinco niveis sdo

as seguintes:

e Necessidades Fisioldgicas

Estas necessidades englobam o nivel mais baixo das necessidades humanas, ou seja, sdo
necessidades inerentes ao ser humano, tais como: necessidade alimentagdo, descanso,
conforto, abrigo (contra o frio ou calor) ou desejo sexual. As necessidades basicas podem
variar de individuo para individuo em qualidade e em quantidade. Porém, ninguém
consegue sobreviver se ndo tiver satisfeitas as necessidades basicas. Neste sentido, no

contexto laboral, isso implicaria a garantia de boas condi¢cdes de trabalho e salarios
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adequados.

e Necessidades de Seguranca

As necessidades de seguranga constituem o segundo nivel das necessidades primarias e
incluem a auto- prevengao através do evitamento, da ameaca, do perigo e da privagdo. O
individuo sente necessidade de se proteger de qualquer perigo real, imaginario ou fisico
(liberdade da dor). No contexto laboral, este nivel implicaria a necessidade de seguranca

no emprego, pensdes e seguros de saude.

e Necessidades sociais

Este nivel inclui as interagdes sociais e de afiliacdo, ou seja, as necessidades de
associa¢do, participagdo, aceitagdo, por parte dos colegas de trabalho e troca de amizade.
A frustragdo destas necessidades conduz a dificuldade de adaptacdo e integracao social e
consequentemente a soliddo. No contexto laboral significa que o individuo necessita de
manter relagdes de sociabilidade dentro da organizacdo com os colegas de trabalho, as
hierarquias e os restantes membros que a constituem. Desta forma, consegue-se manter

um ambiente de trabalho saudavel e evitar problemas comportamentais.

e Necessidades de estima

Este nivel refere-se as necessidades relacionadas com a forma pela qual o individuo se vé
e como se avalia, envolvendo a autoconfianga, o reconhecimento, a apreciagao, o estatuto
e atengdo. Segundo Chiavenato (2003), a satisfagdo destas necessidades conduz a
sentimentos de autoconfianca, valor, forca, prestigio, poder, capacidade e utilidade. No
contexto laboral, estas necessidades sdo conseguidas através do reconhecimento e da

posi¢do ou estatuto profissional.

e Necessidades de auto- realizaciao

Este ultimo nivel refere-se as necessidades humanas mais elevadas e que se encontram
no topo da hierarquia, inserindo-se nas necessidades do desenvolvimento pessoal, de
competéncias, da concretizagdo do potencial, da autonomia, independéncia, autocontrole

etc. Estas necessidades correspondem a possibilidade de os individuos serem aquilo que
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podem ser, ao sentimento de desejo continuo de realizar todo o potencial. Se as
necessidades ndo forem satisfeitas, entdo tenderdo a resultar em desordens psicoldgicas e
emogdes negativas. No contexto laboral, isso significa que para satisfazer estas

necessidades o individuo necessita de ter liberdade e criatividade.

2.3.3 Teoria de Herzberg (Fatores motivadores e higiénicos)

Herzberg (1966) fundamentou-se na teoria de Maslow (1943) para apresentar a sua
propria teoria, a qual tem como objetivo compreender aquilo que os individuos procuram
no contexto laboral. Segundo Abdulla (2009), a teoria de Herzberg baseia-se num estudo
empirico, com uma amostra de 200 engenheiros e contabilistas, que relataram as vezes
que se sentiam excecionalmente bem no trabalho e as vezes que se sentiam
excecionalmente mal, sendo as respostas analisadas e categorizadas, de modo a conseguir

encontrar os fatores que contribuem para a satisfagao e a insatisfagao no trabalho.

Desta forma surgem dois conjuntos de fatores denominados por fatores motivacionais
(responsaveis pela satisfagao) e fatores higiénicos (determinantes da insatisfacdao). Esta
categorizagdo permite definir duas dimensdes, que abarcam os fatores intrinsecos e
extrinsecos, o que significa que os fatores que provocam atitudes positivas face ao
trabalho ndo sdo os mesmos que provocam um efeito contrario. A Figura 2 apresenta a

teoria dos dois fatores (higiénicos e motivacionais).

Figura 2 - Teoria de dois fatores (fatores higiénicos e motivadores)

Higiénicos .
= Motivadores

—_ ) )
— ot - et

Satisfacdo

Insatisfacio Neutralidade

Fonte: Camara, Guerra e Rodrigues (2013: 89)

De acordo com Herzberg (1966), apenas os fatores motivacionais provocam
motivacao e satisfacdo, sendo considerados fatores intrinsecos, porque advém do interior
da pessoa, como por exemplo, sentimento de realizagcdo, responsabilidade, promocao,

desenvolvimento pessoal, etc. Estes fatores produzem um efeito duradouro de satisfagcdo
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no individuo aumentando, assim, os niveis de produtividade.

Para que os efeitos sejam positivos torna-se necessario introduzir maior motivagao
no trabalho, de modo a enriquecer ¢ alargar as tarefas, o que acontece quando a um
individuo lhe ¢é conferidlo um maior numero de tarefas, do mesmo nivel de

responsabilidade.

Por sua vez, ¢ segundo Chiavenato (2003), os fatores higiénicos sdo externos ao
individuo e referem-se as condi¢des do trabalho, condigdes fisicas e ambientais, salario,
beneficios sociais, politica da empresa, lideranca, relagdo com os colegas de trabalho e
hierarquias. Estes fatores sdo frequentemente utilizados pelas empresas para estimular os
seus colaboradores, assim como para obter a motivacao e prevenir fontes de insatisfacao
no contexto laboral ou potenciais ameacas ao seu equilibrio, o que significa que um bom
salario ou a existéncia de boas condi¢des laborais ndo constituem, por si sO fatores

impulsionadores, pois apenas evitam a insatisfacdo dos colaboradores.

Locke (1976) afirma que os fatores apresentados por Herzberg sdo separaveis e ao
mesmo tempo interdependentes, uma vez que ambos os fatores (intrinsecos e extrinsecos)
contribuem para a satisfacao e insatisfacao laboral. Pelo que, ndo existe uma ligacao clara
entre os fatores criadores de satisfagdo e os de insatisfacdo (Jex e Britt, 2014). A mesma
critica ¢ mencionada por Smerek e Peterson (2007), os quais afirmam que ¢ demasiado
simples e geral, pois ndo existe uma delimitagdo clara entre os determinantes da satisfacao

laboral, pelo que torna-se necessario mais formulagdes explicitas e complexas.

No que diz respeito a metodologia abordada nesta teoria, os problemas que se
destacam sdo: alguns resultados contradizem a teoria; os resultados diferem de acordo
com a escolha do método de recolha de dados; as hipdteses e os critérios de mensuragao
sdo ambiguos (Schermerhorn ef al., 2011). Esta teoria ndo leva suficientemente em conta

as diferencgas individuais e culturais (Hulin, 1966; Abdulla, 2009).

2.3.4 Teoria das Caracteristicas da Funcdo de Hackman e Oldham

Richard Hackman e Gary Oldham conceberam, na década de 80, a teoria das
caracteristicas da funcao, a qual defende que as caracteristicas da fungdo ocupada sdo as

principais causas de motivagdo e satisfagdo dos colaboradores.

Com base em evidenciais empiricas, os autores apresentam cinco fatores designados

por “caracteristicas essenciais da fun¢do”, que contribuiram para fazer da fun¢do uma
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fonte de satisfacdo e motivacdo no trabalho. Estas caracteristicas de acordo com Cunha

et al., (2007) sdo:

e Variedade - refere-se ao grau em que a fungdo exige competéncias, atividades e
conhecimentos. Uma fungdo pouco rotineira e variada exige poucas habilidades,
tornando-se mais atrativa quanto mais conhecimento exigir do colaborador, por exemplo,
o trabalho de um médico, que trabalha na emergéncia de uma empresa ou num hospital e

atende os doentes com diversos problemas;

e Identidade —relaciona-se com o grau que a fungao requer na execucao das tarefas
identificaveis, ou seja, a identidade refere-se ao nivel de identificagdo que o colaborador

tem com a tarefa realizada, do inicio até ao fim;

¢ Significado- diz respeito ao impacto que o trabalho tem na vida dos individuos

pertencentes ou ndo da organizagado;

e Autonomia — refere-se ao nivel de liberdade no planeamento das atividades e na

realizacdo das mesmas;

e Feedback — engloba a quantidade e qualidade de informagdo que o individuo

recebe sobre o seu progresso no trabalho e os niveis de desempenho alcancados.

Hackman e Oldham (1974) referem que as caracteristicas da fungdo possuem um

conjunto de efeitos positivos, designados por estados psicolégicos criticos:

e Significado experimentado — a percecdo do individuo acerca da dignidade e

importancia do trabalho, decorrente da variedade, identidade e significado da fungao;

e Responsabilidade experimentada- refere-se ao nivel de responsabilidade
(resultados obtidos) percecionado pelos individuos, decorrente do grau de autonomia

percecionado;

e Conhecimento dos resultados- diz respeito ao grau em que o individuo percebe
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quao eficazmente esta a realizar o trabalho, sendo essa a funcdo da ultima caracteristica

apresentada anteriormente, que € o feedback.

Os testes deste modelo confirmam que as existéncias destas caracteristicas tendem a
aumentar a motivagdo intrinseca, assim como a satisfacdo no trabalho. Abdulla (2009)
enuncia alguns autores que apontam criticas a esta teoria, entre os quais Spector (2010),
que refere que este modelo ¢ pouco significativo no desenvolvimento de empregos para
pessoas com baixas necessidades de crescimento ou desenvolvimento profissional ou para
identificar os fatores que os motivam. Roberts e Glick (1987) e Arnold et al., (2005)
apontam que este modelo € pouco significativo nas mudangas das caracteristicas do

trabalho, que conduzem a mudangas na motivagao, satisfagdo e desempenho.

2.3.5 Teoria da Equidade (Adams)

A teoria da equidade fundamenta-se no facto de os individuos percecionarem certas
discrepancias quando comparam os seus rendimentos com os outros, ou seja, fundamenta-
se no direito de igualdade e sentimento de justica. De forma geral, o individuo na empresa
tende a comparar os seus ganhos, como fruto dos seus esfor¢os no trabalho, com as
recompensas recebidas pelos colegas. Pelo que, esta teoria defende que deve existir

correspondéncia entre os investimentos e os ganhos de cada um (Neves, 2011).

O mesmo autor afirma que existem quatro elementos diferenciadores desta teoria: a
pessoa que se compara; a outra pessoa com quem ¢ comparada; os inputs (investimentos)
ou recursos da pessoa (nivel de escolaridade, inteligéncia, experiencia, antiguidade,
esfor¢o e dedicacdo, absentismo, etc.) e os outputs (pagamento, beneficios, condigdes de

trabalho estatuto, privilégios, etc).

Segundo esta teoria, a pessoa constréi um racio, baseando-se na comparagao entre os
seus inputs e outputs € os dos outros que executam as mesmas tarefas, podendo surgir
deste processo de comparacdo trés situagdes de percecdo: uma igualdade de quocientes,
que leva a uma percecdo de equidade (quando o racio do investimentos e ganhos do
sujeito € igual ao racio de ganhos e investimentos do outro); uma desigualdade de
quocientes, em virtude de outro obter resultados superiores, gerando assim uma perce¢ao
de iniquidade por defeito ou uma desigualdade dos récios resultante dos ganhos do
individuo serem superiores aos dos outros, gerando uma situacao de percecdo contraria a

anterior (iniquidade por excesso) (Neves, 2011).
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Dessa forma, quer a relagdo de equidade, quer a relacdo de iniquidade, resultam de
uma percec¢do do individuo, ou seja, quando o individuo perceciona alguma discrepancia
nessa relagdo, ou falta de equidade, produz sentimentos negativos face ao trabalho, o que
pode condicionar os resultados da organizagdo. Contrariamente, no caso de percecio de
justica, as pessoas estdo mais dispostas a esforgarem-se mais, contribuindo assim, de

forma positiva para o sucesso organizacional (Neves, 2011).

Em suma, a teoria de Adams apresenta um contributo crucial para a gestdo da
motivagdo, na medida em que considera que a motivacdo e satisfacdo laboral sdo

explicadas através da percegdo de justica ou injustica sentida entre os colaboradores.

2.3.6 Teoria das Expetativas de Vroom

Uma outra teoria sobre motivacdo, amplamente aceite ¢ a teoria da expectativa de
Vroom (1964), a qual defende que a questdo da satisfacdo deve ser considerada como o
efeito consequente das expectativas que o colaborador desenvolve e os resultados

esperados.

A teoria baseia-se na crenga de que o esforco dos colaboradores levara ao
desempenho, o qual conduzira as recompensas, isto ¢, supde-se que as pessoas esperam
um determinado resultado ou uma certa recompensa, se eles se comportarem de certa
forma. Quando as recompensas sdo altas ou positivas, a motivagdo e satisfacdo dos
colaboradores ¢ maior, verificando-se o contrario se as recompensas forem baixas ou
inexistentes. Por esse motivo, a teoria defende que os individuos ndo sdo motivados

apenas pela necessidade, mas também pelas escolhas que fazem (Abdulla, 2009).

De acordo com Neves (2011), a teoria das expetativas engloba uma teoria cognitiva,
segundo a qual cada individuo ¢ um decisor racional, no que se refere & quantidade de
esforco que despende na situagdo de trabalho, de modo a receber as recompensas
desejadas. Este modelo foi desenvolvido por Victor Vroom, sendo ampliado pelos autores
Porter e Lawler (1968) e estruturado em trés fatores, que determinam em cada individuo
a motivagao para produzir expectativa; valéncia e instrumentalidade. A motivagdo serd o

produto do resultado destes trés fatores.

e Expectativa - prende-se com relagdo percebida entre a dedicacdo e o desempenho

do individuo, no sentido de estimar em termos de probabilidade se o esfor¢o aumenta ao
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mesmo nivel do desempenho;

e Valéncia - traduz o grau de atratividade e significado dos resultados obtidos para
o individuo e a profundidade da preferéncia da pessoa pelo resultado esperado. Este
resultado pode ser mais positivo (quando o resultado ¢ atrativo, o colaborador esforga-se
para o atingir), negativo (quando o resultado produz insatisfacdo e o colaborador ndo se
esforga para o alcangar) ou neutro (quando o resultado causa indiferenga e o colaborador

assume a valéncia zero);

e Instrumentalidade - traduz o grau percebido da relacao entre o desempenho e o
resultado esperado, ou seja, ¢ a convic¢ao de que o nivel de desempenho conduzira aos
resultados especificos. A perce¢do deste valor estd na mente dos colaboradores
(recompensa monetaria ou de primeira ordem) e possui um papel decisivo, uma vez que
se revela essencial para alcangar resultados de segunda ordem (bens materiais, carros,

férias, etc).

Em suma para Vroom, a motivagao ¢ um produto resultante de trés fatores: valéncia
x expectativa X instrumentalidade = Motivacdo, o que significa que uma elevada
motivagado resultara de elevados niveis de esfor¢co de desempenho e do valor atribuido aos
objetivos (valéncia). Em contrapartida, quanto mais baixos forem os valores, menor sera

a motivagao.

2.4. Causas e Consequéncias da Satisfacéo

Existem diversas pesquisas direcionadas para a tematica da satisfagdo laboral com o
objetivo de identificar variaveis que se enquadram no ambito dos determinantes da
satisfagdao e também com o proposito de descobrir a influéncia da satisfagdo/ insatisfagao,
quer a nivel organizacional e profissional, quer a nivel individual (comportamentos e

atitudes no bem-estar fisico e psicologico).

A nivel individual, as varidveis que se destacam sdo: saude fisica, saide mental,
longevidade, satisfagdo com a vida e comportamento de fuga. Quanto ao nivel
organizacional as varidveis que mais se destacam sdo: desempenho
profissional/produtividade, comportamento de cidadania organizacional (comportamento

extra-papel) e comportamento de fuga.
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Uma outra forma de tipificar as respostas individuais a insatisfa¢do, proposta por
Cunha et al., (2007), consiste em considerar a existéncia de quatro possibilidades de
comportamento: “Saida- as pessoas abandonam a organizagao a titulo definitivo; Voz- os
individuos permanecem mas expressam o seu descontentamento e sugerem a introdugao
de mudanga; Lealdade- a permanéncia na organizagdo nao implica a quebra de lealdade
mas o comportamento ¢ fundamentalmente passivo e Negligéncia — a permanéncia ¢

acompanhada de desinteresse generalizado perante a organizagdo.”

2.4.1. Desempenho profissional X produtividade

A satisfagdo no trabalho, tal como foireferido anteriormente, ¢ uma atitude individual
muito complexa e ¢ medida por um grande nimero de variaveis, que tém sido alvo de
controvérsia. Isto acontece quando existe uma tendéncia natural de pensar que a satisfagao
influéncia negativamente ou positivamente a produtividade, pois assume-se que o
colaborador mais satisfeito ¢ o mais produtivo, e as organizagdes com colaboradores mais
satisfeitos tendem a ser mais produtivas. Para alguns investigadores, a associacdo entre a
satisfagao e produtividade ¢ intuitivamente apelativa, porém a maioria dos estudos revela

que a correlagdo entre a satisfacao e produtividade ndo ¢ estatisticamente significativa.

E o caso do estudo de Brayfield e Crockett (1955), onde analisaram uma série de
estudos e ndo encontraram nenhuma relagdo entre as duas variaveis. Herzberg e os seus
colaboradores, em 1957, chegaram as mesmas conclusdes do que Brayfield e Crockett.
Vroom (1964) encontrou uma correlagao média de 0,14 com um intervalo de 0,86 a -0,31,
com base numa analise de 20 estudos, publicados na década de 1945-1963, tendo

concluido que ndo existe nenhuma relagdo entre as duas variaveis.

Isen e Baron (1991) mencionam que a auséncia de uma ligagdo clara entre satisfacao
e produtividade prende-se com a estruturagdo irregular das fun¢des desempenhadas pelos
individuos. O que ndo permite obter variabilidade suficiente, para que as diferengas
interindividuais da satisfacdo resultem em diferencas de produtividade. Com a
formalidade das medidas objetivas da satisfagdo (salario, estatuto), devido as medidas
afetivas influenciarem a produtividade e com a vocag@o ou o prazer com o trabalho, que
pode contribuir para uma maior criatividade e para outras formas de flexibilidade
cognitiva, o que impossibilita a medicdo destas varidveis em quantidade/ qualidade da

producdo no curto prazo, dado que os resultados destas dimensdes apenas sdo visiveis ao
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longo prazo.

A literatura internacional (Locke e Whiting,1974; Christen, Iyer e Soberman, 2006;
Platis, Reklitis e Zimeras, 2015) mostra que o desempenho dos colaboradores pode ser
influenciado por um grande nimero de fatores, que podem ser, entre outros, a satisfacdo

com a profissdo, o clima e a cultura organizacional.

Locke (1974) e Francés (1984) referem que a produtividade pode ser uma das causas
determinantes de satisfagdo, considerando que o bom desempenho pode provocar o
reconhecimento por parte dos superiores e da organizagdo e, dessa forma, receber prémios

e promogdes que aumentam o nivel de satisfacao laboral.

Os autores Christen, Iyer, e Soberman (2006) encontraram um efeito
significativamente positivo entre o desempenho e a satisfacdo laboral, referindo que o
efeito positivo entre a satisfagdo e desempenho profissional tem implicagdes importantes
para as organizagdes, quer seja para motivar os individuos, quer seja para reter os
funcionarios talentosos, pois os individuos, que expressam diferentes niveis de satisfagdo

tenderao também a produzir niveis de desempenho distintos.

Na mesma linha de pensamento, Platis, Reklitis e Zimeras (2015) realizaram um
estudo com objetivo de analisar a relacdo entre a satisfacao laboral e desempenho
profissional e explorar as atitudes, percegdes € a auto- avaliacdo de 246 enfermeiros que
trabalham no Sistema Nacional de Saude da Grécia. Concluiu-se que existe uma forte
correlagdo entre a satisfagdo e o desempenho. Também se concluiu que os mais
importantes parametros para o auto desempenho no trabalho sdo a autossatisfagdo com a
qualidade do trabalho, autossatisfacdo com a produtividade, a autossatisfacdo de
iniciativas, a autossatisfacdo com as metas do trabalho e a autossatisfagdo com a melhoria

da qualidade.

2.4.2. Comportamento de cidadania organizacional

O comportamento de cidadania organizacional, segundo Alcobia (2001), ¢
caracterizado pela manifestacdo de comportamentos de apoio voluntario entre os colegas
de trabalho. Este comportamento, por sua vez, ¢ revelado com maior incidéncia pelos

individuos, que estdo mais satisfeitos com o seu trabalho.

Organ (1988) define o comportamento de cidadania organizacional como sendo um
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conjunto de comportamentos voluntarios ou um papel extra dos colaboradores, que apesar
de ter efeitos positivos, sobre o funcionamento da organiza¢do, ndo estd claramente

reconhecido pelo sistema formal de recompensa.

Salehi e Gholtash (2011) realizaram um estudo com o objetivo de investigar a
relagdo entre a satisfacdo no trabalho, burnout no trabalho, compromisso organizacional
e o comportamento de cidadania organizacional entre os membros do corpo docente da
“Islamic Azad University”. Os autores concluiram que a satisfagdo no trabalho tem
influéncia positiva sobre o comportamento de cidadania organizacional, ou seja, os
autores defendem que quando o nivel de satisfacao ¢ elevado, o comportamento de
cidadania organizacional entre os docentes também € mais frequente. Este resultado vai

ao encontro do estudo de Moorman (1994) Organ (1994) e de Salehi e Gholtash (2011).

\

No que se refere a varidvel da satisfacdo e a variavel de burnout, as mesmas
influenciam negativamente o comportamento de cidadania organizacional, o que significa
que o aumento do nivel de burnout leva a um menor nivel do comportamento de cidadania

organizacional (Tsai e Wu, 2010).

O estudo de Pavalache-Ilie (2014) também mostra que as pessoas satisfeitas com o
seu trabalho tendem a adotar, com mais frequéncia, comportamentos de cidadania
organizacional. O autor Zeinabadi (2010) chega a conclusdes idénticas, uma vez que a
satisfagdo laboral intrinseca tem um efeito significativo no comportamento de cidadania
organizacional. Estes resultados vao ao encontro dos estudos dos autores Chiu e Chen,
(2005); Schnake, Cochran e Dumler (1995); Zeinabadi (2010) que descobriram que
apenas a satisfagdo laboral intrinseca contribui para o comportamento de cidadania

organizacional.

2.4.3. Comportamento de fuga

O comportamento de fuga encontra-se associado ao aumento do absentismo (nimero
de faltas por ano) e as demissoes, as quais sdo consequéncias imediatas da satisfacdo, que
prejudicam diretamente as organizagdes, na medida em que a falta ao trabalho implica
necessariamente a substitui¢do tempordaria do colaborador ou entdo um esforgo acrescido

por parte dos colegas, perturbando assim o normal ambiente de trabalho.

Na perspetiva de Francés (1984), as faltas e as demissdes em algumas situagdes
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consideram-se como indices de objetivos da satisfagdo e em outras situacdes sdo

consideradas como consequéncias, que nem sempre surgem como efeito da satisfagdo.

Os estudos correlacionais da satisfacdo confirmam que as faltas e as demissdes
podem ser provocadas por fatores diversos que determinam varias consequéncias. Por um
lado, as faltas e as demissoes, dependem parcialmente da satisfagdo com o trabalho e por
outro, estas sdo o resultado das diferentes facetas da satisfagdo. Apesar de alguns estudos
(Steers e Rhodes, 1978) terem encontrado a relagdo entre os baixos niveis de satisfacao
laboral com o aumento do absentismo muitas pesquisas (Hackett e Guion, 1985; Scott e
Taylor, 1985; Farrel e Stamm, 1988) apontam no sentido contrario, ou seja, revelam uma

baixa correlagdo entre a satisfagdao e absentismo.

Alguns estudos (Punnett, Greenidge e Ramsey, 2007; Agapito e Sousa, 2010)
revelam que se o individuo estiver insatisfeito com o trabalho, € provavel que ele deixe a
organizagdo, o que leva a que o sentimento negativo percecionado pelos individuos
condicione a produtividade da organizag¢do, aumente o nivel de absentismo, os acidentes
de trabalho, e desenvolva problemas na satde mental e fisica dos individuos. Agapito e
Sousa (2010) pretendem demostrar a relacdo existente entre a satisfacdo laboral e
absentismo das categorias administrativas e auxiliares de agdo médica de uma
organizagao do sector publico. A relagdao expectavel ¢ confirmada através da analise de
uma amostra de 200 sujeitos (77 administrativos e 123 auxiliares de acado médica), o que

leva a afirmar que a satisfagao laboral influencia o absentismo laboral.

Também os resultados obtidos no estudo de (Farrell e Stamm, 1988; Harrison e
Martocchio, 1998) demonstram uma relagdo significativa entre os niveis de satisfagdo
profissional e auséncia no trabalho, o que reflete que os individuos que estao satisfeitos

com o trabalho sdo aqueles que estdo mais presentes no local de trabalho e vice-versa.

Em contrapartida, alguns autores defendem que a relagao entre as duas varidveis pode
nao ser tao forte o quanto expectavel, uma vez que as faltas ao trabalho sdo dadas por
diversas razdes, ou seja, o trabalhador pode estar satisfeito com o trabalho, mas ausenta-
se por outras razdes, por exemplo, as mulheres precisam de faltar ao trabalho para dar
apoio na educagdo dos filhos ou para cuidar deles quando estdo doentes. Dessa forma, as
responsabilidades familiares podem fazer com que um individuo mesmo satisfeito com o
trabalho se ausente mais do que outro individuo, que pode estar insatisfeito com o

trabalho, mas receia ser penalizado na sua carreira e na renovagdo do seu contrato e nao

44


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1090951607000156#bib23

falta nenhuma tnica vez ao trabalho.

A semelhanca do que acontece com o absentismo, a satisfagio também ¢ considerada
como um dos fatores responsaveis da rotatividade (turnover?). O nivel de satisfagio geral
e a satisfacdo laboral podem igualmente ser os indicios solidos das faltas, entradas e saidas
do pessoal (turnover). O estudo de Porter e Steers (1973) evidéncia a existéncia de uma
estreita relagdo entre as faltas e o turnover entre as variaveis em geral ou especificas dos
empregos, que sdo explicadas pelos niveis de satisfagdo laboral. Outro estudo realizado
por Alniacik ef al., (2013) revela a existéncia de correlag@o entre a satisfagdo no trabalho

com o turnover dos colaboradores.

Seybolt (1975) refere que para compreender a tendéncia do furnover ¢ indispensavel
a medicao do indice de “mobilidade” dos individuos, ou seja, o grau de liberdade de
manobra. Na perspetiva do autor, este indice pode ser determinado combinando o valor
das variaveis: idade; sexo; o estatuto social obtido através do nivel de escolaridade, e a
antiguidade no emprego. Francés (1984) concluiu que o nivel de propensao do turnover
difere de acordo com o nivel de satisfagdo, existindo uma maior distdncia entre as

variaveis a partir da satisfacdo laboral.

Os colaboradores que estao insatisfeitos no trabalho apresentam uma maior tendéncia
ao turnover, com valores a variarem entre 60% - 70%, segundo os niveis de mobilidade.
Todavia, a satisfacdo nao ¢ a Unica variavel responsavel pelos indices de turnover
organizacional, pois outros aspetos como a lideranca, oportunidade de promoc¢ao no
emprego, as “atracdes” oferecidas por outras empresas, a necessidade de mudar por

razoes familiares também podem ser causas determinantes da rotatividade (Francés,

1984).

2.4.4. Burnout

O conceito de burnout pela primeira vez foi descrito na década de 1970 e refere-se a
um estado extremo de fadiga psicologica e emocional. Este conceito ¢ definido como
sendo uma sindrome de exaustdo externa emocional, que conduz o individuo a

despersonalizacdo e reducdo das suas performances, ou seja, ao resultado de uma resposta

! Turnover — nimero de trabalhadores que tenham deixado o emprego (pedido de demissdo proprio ou
demissao patronal) do primeiro ao ultimo dia do més.
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emocional a satisfacao laboral (Maslach e Jackson, 1981).

A maioria dos estudos evidenciam uma correlagdo significativa entre o nivel de
satisfagdo laboral e burnout. O estudo de Brewer e McMahan-Landers (2003) tinha como
objetivo compreender o desenvolvimento da relagdo entre satisfagao laboral e burnout. A
analise dos resultados obtidos, através de uma amostra de 133 professores, conclui que
existe uma relagdo significativa entre as facetas da satisfacdo laboral e os fatores
relacionados com o stress no trabalho, ou seja, o estudo demostra que o individuo com
maior satisfacdo laboral se sente menos stressado. O stress global percecionado no
trabalho correlaciona-se com as facetas da satisfagdo no trabalho, entre as quais os
beneficios, recompensa materiais € ndo materiais e satisfagdo global com o trabalho. A
conclusdo deste estudo vai ao encontro dos resultados obtidos por outros autores (Beehr,
Walsh e Taber, 1976; Richardsen e Burke, 1991; Hendrix et al., 1995; Ulleberg e Rundmo,
1997; Hawe et al., 2000; Cotton, Dollard e de Jonge, 2002).

Ainda assim, resultados contrarios foram encontrados por Edwards (1998) que
defende que a frequéncia dos fatores de stress exerce um impacto maior na satisfagdo
laboral, o que significa que a insatisfacdo ¢ um resultado dos elevados niveis de stress.
Os efeitos do stress ao longo tempo sdo os que mais prejudicam a satisfacdo laboral
percecionada pelos individuos, como por exemplo, os efeitos da exigéncia de publicagdes,
no caso especifico de um membro do corpo docente de nivel superior. Considerando os
prazos de entrega e a pressao de conciliagdo com outras tarefas, um membro do corpo
docente pode estar mais propenso a vivenciar aspetos negativos no trabalho, que podem

resultar da frequéncia de stress.

Spector (1997) distingue os conceitos de satisfagdo laboral e burnout, argumentando
que a satisfacdo ¢ uma resposta de atitude e o burnout ¢ muito mais de que uma resposta
emocional. Por esse motivo, apesar da existéncia de uma forte correlacdo entre as duas
variaveis, nao devem ser considerados como pertencentes a mesma sintaxe (Brewer e

Clippard, 2002).

2.4.5. Longevidade, saude fisica e mental

Assatisfagdo laboral exerce um impacto significativo quer a nivel organizacional quer
a nivel individual, uma vez que o trabalho também desempenha um papel predominante

na saude e bem-estar do individuo, o que leva a que a satde fisica e mental seja
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frequentemente influenciada pelo nivel da satisfagdo laboral. Alguns estudos, tais como
Faragher, Cass e Cooper (2005); Ioannou et al. (2015); Nadinloyia et al. (2013); Sandberg
et al. (2013) evidenciam as correlacdes elevadas entre a saide mental e a satisfagdo

laboral.

A insatisfagdo com o trabalho pode ser uma consequéncia negativa a curto prazo,
sendo que a longo prazo, o individuo pode manifestar problemas fisicos e psicologicos,
(como ¢ o caso de burnout). Aqueles que passam pelo burnout tém provavelmente vivido
“divergéncias cronicas” com o proprio trabalho, em termos de carga de trabalho, controlo,
recompensas, apoio social, equidade ou valores, uma vez que pode levar a efeitos
negativos, como a insatisfagdo com o trabalho ou a falta de identificagdo com as tarefas

ou com a organizacao (Tsai e Wu, 2010).

A satisfagdo laboral correlaciona-se de forma positiva com diversas doencas
psicomanticas, por exemplo, Doef, Mbazzi e Verhoeven (2012) analisaram as condi¢cdes
de trabalho, satisfacdo laboral, queixas somaticas e desgaste psicolégico em 309
enfermeiras e constataram que as enfermeiras que estavam menos satisfeitas mostraram
niveis de queixas somaticas associadas com as condigdes fisicas de trabalho exigente e

burnout associado com a carga de trabalho e prestagdes de informagdes desajustadas.

Semelhantemente, Gandhia et al., (2014) estudaram a correlagdo entre o nivel de
sintomas somaticos, stress percebido e a satisfacdo no trabalho percecionada em 128
enfermeiros que trabalham num hospital psiquiatrico da India e constataram que os
sujeitos com mais sintomas somaticos demostraram baixos niveis de satisfacdo com o
trabalho e quando os enfermeiros percecionavam menos stress os niveis de satisfagao

laboral aumentavam.

Francés (1984) observou uma série de estudos que abordam esta questao e encontrou
estudos que revelam uma correlacdo significativa entre a satisfagdo laboral e as taxas de
colesterol durante o periodo de trabalho. House (1971), no seu estudo encontrou
evidéncias claras de que existia uma correlagdo negativa muito elevada (-0,83) entre a
taxa de mortalidade por arteriosclerose e satisfagdo. Também no trabalho de Jenkins
(1971) foi observada uma correlagdo elevada entre doengas corondrias e a frequéncia de
queixas em rela¢do ao trabalho (tédio, sentimento de competi¢do, procura de perfeigdo
etc). No que se refere as doengas circulatorias, a tlcera gastrica foi constatada como efeito

da acumulagao de tensdo no trabalho. No estudo de Kornhauser e Reid (1965), os autores
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encontraram a defini¢do da satisfacdo associada a saide mental e a seis componentes
psicolégicos: ansiedade e tensdo; autoestima; hostilidade; sociabilidade; satisfagdo na

vida e boa disposicao.

Pagan et al., (2016) investigaram a interagdo entre a obesidade e deficiéncia e o seu
impacto sobre os niveis de satisfacdo relatados pelos individuos, com idades
compreendidas entre os 50 e 64 anos de dez paises europeus (Dinamarca, Suécia, Austria,
Bélgica, Franca, Alemanha, Holanda, Suiga, Italia e Espanha) e revelaram que as pessoas
obesas estao mais propensas a ficar satisfeitas com os seus empregos em comparagao com

aquelas que tém um peso normal.

2.5. Principais Medidas da Satisfacéo

Existem ferramentas para medi¢do da satisfacdo laboral, as quais sdo classificadas
por Harpaz (1983) como métodos diretos ou indiretos. No que concerne ao método direto,
o mais utilizado ¢ o questiondrio que possibilita ao investigador recolher informagdes
sobre as atitudes dos inquiridos, perante as diversas dimensdes do trabalho. O mesmo
autor refere ainda, que para além da utilizagdo do questiondrio também ¢ frequente a
aplicacdo de outros métodos, tais como: a entrevista, as escalas diferenciadoras

sistematicas, o método dos incidentes criticos € a comparagao de pares.

Por sua vez, os métodos indiretos englobam técnicas projetivas, tais como: escalas
de rostos pessoas, interpretacao de desenhos ou completar frases, uma vez que o individuo
ao completar as frases ou interpretar desenhos, inconscientemente estara a revelar as suas
atitudes (Peird e Pietro, 1996). Segundo os autores, o método indireto pode diminuir o
enviesamento e conseguir informag¢des mais claras, quanto as percecdes e atitudes dos
individuos. Porém, apresenta algumas desvantagens, sobretudo no que se refere ao
caracter subjetivo das interpretacdes e a dificuldade de quantificagdo das respostas dos
inquiridos.

Para Moorman (1993) alguns investigadores defendem que as ferramentas de
medicdo da satisfacdo adotadas devem ser diferentes, na medida em que a satisfacdo

atinge a satisfacdo afetiva® ou cognitiva®. Contudo, a técnica de medi¢io mais utilizada

2 A satisfagdo afetiva baseia-se na avaliagdo do estado emocional positivo com o trabalho e foca-se em
saber se o trabalho evoca um bom estado de espirito e sentimentos positivos.

3 A satisfagdo cognitiva baseia-se na avaliagdo logica e racional do trabalho das suas condigdes e
oportunidades.
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pelos investigadores ¢ a escala de Likert (Locke, 1976; Arnold et al., 2005). No Quadro

2 ¢ possivel observar as principais vantagens e desvantagens das ferramentas de

mensuragao da satisfagdo laboral com base nas escalas de avaliacao.

Quadro 2 - Vantagens e desvantagens das medidas de satisfacdo no trabalho com base nas escalas
de avaliacao

» Normalmente sdo curtos no comprimento ¢ podem

ser rapidamente concluidos.

> Alinguagem utilizada ¢ geral, ao contrario da
linguagem cientifica especifica a cada area, e desta
forma o instrumento pode ser aplicado a um amplo
espectro de colaboradores.

» As respostas podem ser quantificadas, o que
permite fazer comparagdes entre os grupos (por
exemplo, as atitudes de um colaborador de uma
determinada organizagdo sdo comparadas com os de
outras organizagdes similares) e entre os periodos de
tempo.

» Os resultados das pesquisas de satisfagao no
trabalho podem conduzir a identificagdo de outros
problemas.

» Nem todos podem ser honestos e diretos ao
responder o questionario.

»  Os resultados podem ser destorcidos pela
formulagdo das questdes e a escolha dos temas
constantes no questionario.

»  Os resultados podem ser influenciados por uma
atitude ou situacdes que tem uma indireta com a
satisfag@o no trabalho. Por exemplo, o individuo, pode
responder de forma negativa aos itens relacionados ao
trabalho devido ao problema do transporte que lhe
impossibilita chegar a hora certa no trabalho ou nas
situacdes de curto prazo, tais como a falta de
progressos na elaboracdo de um relatorio com data
proxima de entrega, o que pode provocar ansiedade.
Assim sendo questdes como essas podem criar uma

imagem imprecisa do estado real da satisfagdo no
trabalho.

Fonte: McKenna (2000:279).

Os métodos diretos, nomeadamente os questionarios, sao os mais utilizados pelos
investigadores para medir a satisfacdo no trabalho (Alcobia, 2001). De entre os
principais instrumentos, destacam-se os seguintes: o Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MQS); Job Discriptive Index (JDI); Job in Generale Scale (JIG); Job
Satisfaction Survey (JSS) e Job Diagnostic Survey (JDS).

O Minnesota Satisfaction Questionnaire (MQS) baseia-se na teoria de adaptacao ao
trabalho (Dawis et al., 1964 citado em Fields, 2002). Este instrumento ¢ composto por
100 itens que compdem 20 subescalas que medem a satisfagdo com a capacidade de
utilizagdo, atividades, melhoria, autoridade, politicas e praticas da empresa, remuneragao,
colegas de trabalho, criatividade, autonomia, valores morais, reconhecimento,
responsabilidade seguranca, estatuto social, supervisdo (relagdes humanas), supervisao
técnica, variedade e as condigdes do trabalho (Weiss et al., 1967). Vinte desses itens
compdem uma medida importante que € a satisfagdo geral com o trabalho, aparecendo
normalmente separados, ou seja, 12 itens estdo relacionados com a satisfacdo intrinseca
(satisfagdo com a possibilidade de aplicar os seus conhecimentos/ habilidades e
sentimento de realizagdo no trabalho) e 8 itens estdo relacionados com a satisfacdo

extrinseca (satisfacdo com o trabalho, oportunidade de promocao etc.).
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Job Descriptive Index (JDI), este instrumento foi desenvolvido por Smith (1985) e
mede a satisfagdo com cinco dimensdes do trabalho: tipo de trabalho; pagamento;
oportunidade de promocao; satisfacdo com a supervisdo e satisfacdo com os colegas de

trabalho. A versdo final do JDI apresenta 72 itens, com 9 ou 18 itens por subescala.

Job in Generale Scale (JIG) foi desenvolvido por Ironson et al., (1989). Este
instrumento contém 18 itens que descrevem a satisfagdo global no trabalho, podendo ser

utilizado de forma individual, ou em conjunto, com o Job Descriptive Index (JDI).

Job Satisfaction Survey (JSS), esta medida foi desenvolvida por Spector, (1985) e
utiliza 36 itens que descrevem nove facetas do trabalho, agrupando 4 itens por cada faceta:
remuneracao; promog¢ao; supervisdo; beneficios; recompensas; procedimentos
operacionais; colegas de trabalho; natureza trabalho e o tipo de comunicacdo. Este
instrumento foi desenvolvido para avaliar a satisfacao no trabalho nos servigos humanos,
organizagdes sem fins lucrativos e organizacdes publicas. No que se refere as
propriedades psicométricas, a consisténcia interna obtida com base numa amostra de 3067
individuos, que responderam ao JSS (Spector,1997) ¢ globalmente satisfatoria (Fields,

2002).

O Job Diagnostic Survey (JDS), este instrumento fundamentou-se na teoria de Turner
e Lawrence (1965) e Hackman e Lawler (1971). O instrumento foi desenvolvido por
Hackman e Oldham (1974) com o objetivo de analisar ¢ observar os efeitos das
caracteristicas do trabalho nos individuos (satisfagao dos colaboradores com a seguranca

no trabalho, a remuneragao, relagdo com os colegas e a supervisao).

2.6. Modelo EFQM

O Modelo EFQM (European Fundation for Quality Management) foi desenvolvido
pela Fundagao Europeia de Gestdo da Qualidade e consiste num modelo que contribui
para traduzir uma estratégia em nove critérios, dos quais cinco dizem respeito as areas
organizacionais (1) lideranga; (2) pessoas; (3) politica; (4) parcerias e recursos; (5)
processos; € quatro dizem respeito as areas do resultado (resultado em clientes e
fornecedores satisfeitos; colaboradores satisfeitos; numa sociedade satisfeita e num
desempenho organizacional satisfatorio e na realizacdo dos objetivos). Este modelo foi
introduzido como ferramenta para melhorar a qualidade da organizacdo, na medida em

que pretende verificar se existe um compromisso com a exceléncia, baseado nos critérios
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anteriormente referidos e que servem de orientagdo para alcangar os objetivos.

A Figura 3 representa os critérios e as setas evidenciam a natureza dinamica do
Modelo, mostrando que a inovagao e aprendizagem potenciam o labor dos meios (agentes

facilitadores) canalizados para uma melhoria dos resultados.

Figura 3 - Modelo de Exceléncia EFQM
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INOVACAO E APRENDIZAGEM

Fonte: EFQM (2013)

A exceléncia é definida como sendo uma filosofia de gestdo, que pretende alcancar
0 sucesso a longo prazo, através da satisfacdo equilibrada e expetativas, de todas as partes
interessadas/stakeholders (proprietario, clientes, colaboradores e a sociedade). Dessa
forma, os resultados de exceléncia implicam obviamente a satisfacdo das necessidades de
todas as partes interessadas, tornando-se possivel registar diferentes niveis de exceléncia,
dependendo do modo de como a organizacdo aposta nos agentes facilitadores e nos
critérios do resultado (EFQM, 2013).

Através deste modelo, as organizacdes conseguem alcancar ndo s6 as metas
organizacionais como também as pessoais, pois este modelo ajuda as organizacdes a
motivar, recompensar e incentivar os seus colaboradores e, consequentemente reforca o

Seu compro metimento.
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2.7. Fatores determinantes da satisfacdo no trabalho

A busca para a compreensao dos fatores determinantes da satisfagdo laboral tem sido
uma area de interesse continuo para os investigadores das ciéncias sociais € para os
gestores das organizagdes. Esse interesse decorre da particular importancia do fator
humano, que representa na vida organizacional e no entendimento da tematica da

satisfacdo no trabalho, que conduz a compreensao do individuo na organizagao.

Porém, ndo existe um acordo unanime entre os autores que se debrugam sobre esta
tematica com o intuito de identificar os fatores que determinam a satisfagdo no trabalho

(Grunberg, 1979; Mullins, 2006; Spector, 2008; Abdulla, 2009).

Alcobia (2011) identifica duas dimensdes distintas da satisfacdo no trabalho:
unidimensional e multidimensional. Na abordagem unidimensional, a satisfacdo ¢
encarada como sendo uma atitude geral ao trabalho, a qual ndo depende das véarias
dimensdes caracterizadoras do trabalho. A segunda abordagem, a multidimensional,
considera que a satisfacao ¢ resultante de um conjunto de fatores associados ao trabalho

e que ¢ possivel medir a satisfagdo dos individuos em relagdo a cada um destes fatores.

Locke (1976) enumera nove dimensdes relativas a esta questdo, das quais seis sao
categorizadas pelo autor como eventos ou condigdes € as restantes trés como agentes que
englobam o préprio trabalhador, as chefias, os colegas de trabalho, os subordinados, etc.

Estas dimensdes sdo:

1. Satisfacdo com o trabalho: engloba o interesse intrinseco do trabalho, a variedade
do trabalho, as oportunidades de aprendizagem, a dificuldade, a quantidade de trabalho

as possibilidades de €xito ou o controlo sobre os métodos;

2. Satisfacdo com o salario: considera a componente quantitativa da remuneragdo e

a forma como ¢ distribuida pelos colaboradores (equidade);

3. Satisfacdo com a promogdo: engloba as oportunidades de formagdo e outros

aspetos de base que dao suporte a promoc¢ao;

4. Satisfagdo com o reconhecimento: contempla elogios ou criticas ao trabalho

realizado;
5. Satisfacdo com os beneficios: refere-se as pensdes, aos seguros de doenca e as
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férias;

6. Satisfacdo com a chefia: inclui o estilo de lideranga ou as capacidades técnicas e

administrativas e ainda qualidades ao nivel de relacionamento interpessoal;

7. Satisfacdo com os colegas de trabalho: engloba as competéncias dos colegas, o

apoio que estes prestam ou a amizade que manifestam;

8. Satisfacdo com as condigdes de trabalho: engloba como, por exemplo, o horario,

os periodos de descanso, o local de trabalho, e os aspetos ergondémicos;

9. Satisfacdo com a organizagdo e¢ com a dire¢do: engloba as politicas de beneficios

salariais.

Também, Zamfir (1980) refere que os colaboradores de uma determinada
organizagao sdo afetados de diferentes formas, e essas situagdes vao fazer com que o
trabalhador se sinta satisfeito ou insatisfeito com o trabalho. Para este autor existem cinco

principais dimensodes responsaveis da satisfagdo laboral:

A. Beneficios/ Facilidades.: esta dimensdao incorpora os incentivos econdomicos; a
possibilidade de promogado na carreira; beneficios sociais; flexibilidade nos horarios de

trabalho; distancia e o transporte para o local de trabalho.

B. Condigoes fisicas elementares de trabalho: esta categoria inclui uma série de
caracteristicas do contexto laboral, que podem afetar os trabalhadores (saude fisica e

psiquica do individuo).

C. O trabalho em si: esta dimensdo enquadra as qualificacdes exigidas para o
trabalho, com o aumento da qualificagdo, o trabalho tende a ser mais satisfatorio; a
rotatividade, geralmente ¢ um fator menos satisfatorio; o tipo de trabalho, ou seja, o
trabalho que ¢ para executar ¢ menos satisfatorio de que o trabalho que € para ordenar; a
correlagdo entre o trabalho, talento e as habilidades e os interesses de cada um dos
funcionarios, a correlagdo entre estas variaveis ¢ determinante para a satisfacdao laboral,
uma vez que o trabalho prestado deve estar em concordancia com as habilidades e talentos

de cada um, bem como os proprios interesses.
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D. Relagdes humanas no trabalho: nesta categoria consideram-se as relagdes com os
colegas de trabalho, esta varidvel também ¢ predominante para satisfacdo laboral, o
coletivo além de reproduzir o quadro social da vida profissional, representa também o
diapositivo no qual a atividade profissional ¢ realizada e as relacdes com chefes e as
hierarquias, ou seja, a criagdo de um bom ambiente de trabalho e o estado de espirito de
cada um depende em grande medida do estilo de lideranga. Neste sentido, os lideres sdo
os que tém o poder de tornar o ambiente de trabalho mais saudavel, interessante e

motivador.

E. Quadro organizacional do trabalho: a satisfacdo no trabalho ¢ afetada diretamente
pelo quadro organizacional, sobretudo pela gestdo da organizagdo, a relacdo entre os
departamentos e servigos, o tipo de comunicagdo, a tomada de decisdes, etc. Os diferentes
processos organizacionais sdo muitas vezes determinantes para a satisfagdo ou

insatisfagcao laboral.

Além dos investigadores referidos anteriormente, diversos estudos efetuados com o
proposito de avaliar a satisfacdo laboral demonstram que os fatores responsaveis da
satisfacdao no trabalho podem ser influenciados por diversas variaveis. Estas variaveis sao

classificadas como causas da satisfagao laboral de ordem organizacional ou individual.

As causas organizacionais referem-se as situagcdes que englobam o proprio trabalho
e o seu ambiente, podendo considerar-se como exemplo: o salario; a natureza do trabalho;
possibilidade de promogao na carreira; o estilo de chefia; os colegas e as condi¢des fisicas
de trabalho. Por sua vez, as causas individuais envolvem variadveis que sdao inerentes a
cada individuo, tais como: fatores demograficos e diferencas individuais (afeto positivo,

locus de controlo) (Cunha et al., 2007).

Spector (2010) classifica os antecedentes da satisfagdo laboral como causas
individuais, ou seja, fatores demograficos (idade; género; habilitagdes literarias;
habilidades profissionais; tempo de servigo; estado civil, etc.) e diferencgas individuais
(afeto positivo, locus de controlo). Por sua vez, as causas organizacionais sdo a natureza
do trabalho, a remuneracdo; lideranca; colegas de trabalho; autonomia; flexibilidade

horaria; formacao profissional e seguranga no emprego.

Da mesma forma Glisson e Durick (1988) e Abdulla (2009) supdem que as varidveis

determinantes da satisfacdo laboral podem ser classificadas em trés categorias: 1) as
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varidveis que descrevem as caracteristicas das tarefas do trabalho realizadas pelo
colaborador; 2) as que descrevem as caracteristicas do contexto organizacional em que as
atividades sdo executadas; 3) as varidveis que descrevem as caracteristicas dos
colaboradores que desempenham a tarefa. Contudo, apesar da descoberta de diversos
fatores que se correlacionam de forma positiva ou negativa com a satisfacao no trabalho,
a maioria desses fatores sdo agrupados em duas principais categorias: a) os fatores

individuais, b) os fatores organizacionais.

Os estudos confirmam que tanto o ambiente de trabalho como os aspetos individuais
sao determinantes para a satisfacdo (Rahim 1982; Sharma e Bhashkar 1991; Abdulla,
2009). Porém, os resultados variam de caso para caso, como no estudo de Nalla et al.,
(2011) que referem que as caracteristicas individuais ndo revelam uma importincia
significativa na explicacdo da variagdo da satisfagdo no trabalho, enquanto os fatores

organizacionais € ambientais sao os seus principais preditores.

Os estudos de Ololube (2006) e Ahmad et al., (2012) concluem que as caracteristicas
demograficas, tais como a idade e sexo, contribuem de forma incremental para explicar a
variacao dos niveis de satisfacao, o que contradiz os resultados obtidos por Bentea (2013)

que conclui que as varidveis demograficas nao tém efeitos na satisfacdo no trabalho.

Na Figura 4 sao representados alguns elementos vinculados a satisfacao laboral,
sendo também os elementos de exceléncia na gestao dos recursos humanos propostos no

modelo de exceléncia EFQM.

Figura 4 - Preditores da satisfacéo laboral

¢ 1. Relagdo com os Colegas
*2. Relag6es com as chefias
3. Condigbes de trabalho
*4. Remuneragdo
*5. Natureza do préprio trabalho
*6. Promogao na carreira
¢7. Reconhecimento
*8. Formagdo
*9. Comunicagdo Interna
*10. Conhecimento e
identificacdo dos objetivos
¢11. Lideranga
*12. Participagdo
*13. Politica Medio ambiental

Satisfacdo Laboral

Fonte: Elaboragao propria
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Seguidamente, apresenta-se uma andlise de cada um desses preditores da satisfacao

laboral.

2.7.1. Relagdes com os colegas

Na década 40, a Escola das Relagdes Humanas evidenciava o desenvolvimento das
relagdes interpessoais ¢ a construgdo de estruturas informais dos grupos dentro das
organizacdes, que funcionariam como meios de socializagdo e de cooperagdo. Na
perspetiva do autor Zhou e George (2001), as relagdes com os colegas de trabalho
englobavam o apoio prestado entre os individuos de trabalho nas suas tarefas sempre que
necessario, a partilha de conhecimentos e de experiéncia e a tendéncia de proporcionar

auxilio e incentivo.

Os tedricos defendem que as praticas das relagdes interpessoais desempenham um
papel primordial na constru¢ao da representacdo pessoal e profissional. Seco (2000)
refere que a busca de uma identidade profissional passa pela estruturagdo das
competéncias sociais dos individuos e das relacdes que estabelecem com os colegas de
trabalho. A convivéncia e a comunicagdo didria com o mesmo grupo de individuos, cria
padrdes de relacao no contexto laboral, que, por sua vez, se tornam em padrdes de rotina

que condicionam expectativas € moldam os comportamentos.

Um grande numero de investigadores revela a importancia da existéncia de um
quadro social dentro da organizagdao (Vroom, 1964; Maslow, Herzberg, 1959, 1966;
Locke, 1969; Hackman 1976; Zamfir, 1980; Francés, 1984). A dedicacdo dos
investigadores a esta tematica deve-se sobretudo ao fato de que a acentuacao nos
relacionamentos interpessoais, criados dentro das organizacdes, serve como a chave
fundamental, que abrira as portas, que conduzem a maior satisfagdo dos colaboradores,

aumento da produtividade ¢ ao bem-estar no contexto laboral.

2.7.2. Relagdes com as chefias

No que concerne as relagdes com os superiores hierarquicos, destaca-se também a
sua relevancia no processo de satisfacdo laboral, uma vez que as chefias sdo os atores
principais, que moldam os estilos de gestdo. Diversos estudos demostram que a relagdo
que ¢ estabelecida entre os colaboradores e os superiores hierdrquicos tem efeitos

incrementais na satisfacao laboral (Scandura e Williams, 2004; Munir, Rahman, Ariff, e
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"amor, 2012; Shahmohammadia, 2015; Skaalvik e Skaalvik, 2015).

Seco (2000) refere que maioria dos estudos, que aborda a importancia das chefias,
demostra que a satisfagdo dos grupos profissionais depende dos atributos pessoais do
lider, ou seja, existem alguns superiores hierarquicos que prestam apoio sempre que
necessario aos colaboradores, revelando um interesse ¢ consideragao pessoal por eles ¢
sdo compreensiveis com o0s seus erros. Por sua vez, existem outros que ignoram
totalmente as relagdes humanas e preocupam-se principalmente com o aumento da
producdo ou dos servigos prestados. Portanto, as investigacdes revelam que a satisfacao
laboral aumenta, principalmente, quando os superiores hierarquicos sdo compreensiveis
com os colaboradores e estabelecem relagdes de amizade com os mesmos (Vroom, 1964;
Locke, 1976; Pezzei, 1991; Garcia, 1995; Rodriguez, 1995; Raven et al.,1998; Chambel
et al., 1999).

No caso dos docentes, diversos estudos tém vido a confirmar a necessidade da
participagdo continua dos mesmos na gestdo da escola e na tomada de decisdo (Friesen
et. al., 1984; Lester, 1987; Alves, 1991; Santos, 1996; Seixas, 1997). Considerando que
a (in) satisfagdo laboral condiciona a permanéncia dos docentes na institui¢do. Varios
estudos sugerem (a partir dos resultados obtidos) que os lideres das escolas e os
Ministérios da Educacao consigam prestar atencao a qualidade das relagdes sociais dos
docentes nas escolas, de modo a reforgar a satisfagdo no trabalho, e, consequentemente,

a sua retengdo (Crossman e Harris, 2006; Skaalvik e Skaalvik, 2011).

2.7.3. Condic0es de trabalho

A categoria das condi¢des de trabalho refere-se aos requisitos das instalagdes, ou
seja, as condicdes materiais do trabalho, tais como: condicdes de seguranga;
equipamentos do trabalho; localizagdo do edificio; transporte disponivel para o local de
trabalho; e condi¢des ambientais do trabalho, tais como: temperatura, luz e higiene do

espago (Zamfir, 1980).

Os estudos que investigam a relag@o entre as condi¢des do trabalho e a satisfacao
laboral demostram que existe correlacdo significativa entre as duas variaveis (Griffin et
al., 1996, Konrad et al., 2013), (Moorea, et.al 2011; Vega e Martinez, 2009). Portanto, as
pesquisas confirmam também que as pessoas que trabalham em melhores condi¢des

gerais estdo mais felizes com o seu trabalho e tendem a ser mais produtivas (Parka et.al.,
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2016).

No que se refere a atividade docente, Seco (2000:169) conclui com base nos estudos
revisados, que se trata de uma “profissdo de risco”, uma vez que os individuos correm o
“risco de esgotamento mental ou fisico” e frequentemente encontram-se insatisfeitos com
as condi¢des materiais do seu trabalho, sobretudo com a “insuficiéncia dos espagos, a
desadequacdo dos equipamentos, a inadequagdo do nimero de alunos a dimensdo da

escola e insuficiéncia do pessoal auxiliar.”

2.7.4. Remuneracao

A questao do sistema de remuneragdo adotado pelas organizacdes, quer em termos
de padrdes relativos internos, quer externos, tem igualmente especial relevancia no grupo

dos preditores da satisfacao laboral.

Para Francés (1984), o aspecto financeiro do trabalho ¢ o que «finaliza » a atividade
do trabalho e a separa de actividades de lazer, ou seja, aspecto financeiro ¢ encarado como

o proposito do trabalho e como um fator que diferéncia uma ocupagdo de uma profissao.

De acordo com Ozpehlivana e Acarb (2015 ), o salario ¢ tradicionalmente utilizado
nas organizagdes como principal estratégia para atrair e reter individuos e também para
os manter satisfeitos com o trabalho. O estudo de Giacometti (2005) confirma que a

questao salarial tem implicagdo na decisdao de ficar ou abandonar a profissao.

No que concerne a profissao docente, o aspeto financeiro tem um peso significativo
que leva os individuos a entrarem na profissdo docente (Liu e Onwuegbuzie, 2014).
Contrariamente, Smither (1988) refere que “apesar de poucas pessoas se encontrarem
numa situa¢do em que podem ignorar os aspetos financeiros do trabalho, muitas — sendo
a maioria — parecem escolher as suas atividades profissionais mais em fun¢ao da natureza

do trabalho em si do que das recompensas financeiras.”

No estudo de Robert (1977), os docentes classificaram a categoria de “os bons
salarios” como principal motivador no trabalho. Da mesma forma, Spector (1977) refere
que um dos fatores mais populares da satisfacao laboral é o salario e a remuneracdo. Em
contrapartida, Armstrong (1971) através de uma andlise correlativa entre cotagdes dos
aspetos, como “tarefa” e “salario” e scores de satisfacdo em geral, conclui que a satisfagao

obtida da remuneragdo ndo esta estritamente relacionada a satisfagdo geral, o que significa
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que o saldrio por si s, ndo garante a satisfacdo no trabalho.

2.7.5. Natureza do préprio trabalho

A natureza do proprio trabalho, de acordo com Marques e Jorge (2015) refere-se as
caracteristicas intrinsecas do posto ocupado e do tipo de trabalho desenvolvido da sua
natureza (rotina, componentes estaticas e dinamicas, situacdes de dependéncias e

independéncia, entre muitas outras).

Relativamente a atividade docente, a maioria dos estudos analisados, indica que o
fator da «natureza do trabalho» como principal impulsionador da satisfacdo laboral.
Como ¢ o caso do estudo de Convey (2014), que envolveu 716 docentes das escolas dos
EUA, onde concluiu que a motivacao para ensinar surge como determinante fundamental
na satisfacdo dos professores. Tal como Skaalvik e Skaalvik (2015), com base nos
resultados obtidos das 30 entrevistas com docentes, referem que o fato de ajudar as
criangas no desenvolvimento da aprendizagem social e intelectual e, o proprio processo
de transmissao de conhecimento, sdo as principais fontes de satisfagao no trabalho destes
profissionais. Resultados similares foram obtidos por Ghazi et al., (2010); Malik et al.,

(2010); Shigli et al., (2011) e Ahmad, Hussain, e Rajput (2012).

Num estudo quantitativo, realizado por Huang ¢ Van De Vliert (2003), com uma
amostra de 107292 respondentes de 49 paises, concluiu-se que as caracteristicas
intrinsecas de satisfagdo no trabalho sdo mais fortes nos paises individualistas, tais como
Dinamarca, Holanda e EUA, mas também nos paises como Malasia, Columbia e
Venezuela. Contrariamente nos paises como Egito, México e Filipinas, as caracteristicas
intrinsecas ao trabalho nao se relacionam com a satisfagdo no trabalho. Também em
Portugal, entre os diversos fatores que possam concorrer para a satisfacdo laboral dos

docentes, encontram-se principalmente os fatores intrinsecos ao trabalho (Seco 2009).

2.7.6. Promocao na carreira

A progressdao na carreira tem vindo a destacar-se cada vez mais no processo de
satisfacdo no trabalho, como um dos elementos-chave para o desenvolvimento dos
colaboradores. Os individuos que tém possibilidade de aspirar e progredir na carreira tém

oportunidades de ascender no futuro, sentindo-se certamente mais motivados e satisfeitos,
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ao contrario dos que ndo tém qualquer expectativa de serem promovidos.

No estudo de Zainalipoura et al., (2010), onde participaram 120 docentes, confirma-
se que existe uma relagdo positiva entre a variavel “promoc¢ao na carreira” e a satisfagao.
Lester (1987) refere que uma promocao diz respeito a uma “mudanga de estatuto ou de
posicdo, a qual se pode traduzir em maior salario ¢ mais poder”. Neste sentido, esta
variavel surge como uma necessidade de desenvolvimento psicologico, onde o individuo
espera que a medida que progride na carreira terd a possibilidade de realizar tarefas mais

interessantes e, consequentemente, desfrutara de um bom estatuto social e econdmico.

Na atividade docente, a progressao na carreira em Portugal, durante muitos anos se
baseava apenas no critério de tempo de servigo, sendo por isso apontada como um fator
de insatisfacdo em varios estudos (Cruz et al., 1988; Alves, 1991; Santos 1996, Seixas,
1997). Todavia, nos ultimos anos, com a implementacao de novos sistemas de avaliagdo
de desempenho, existem maiores possibilidades de progredir na carreira com base no

mérito e por parte da comunidade educativa.

2.7.7. Reconhecimento

O reconhecimento também desempenha um papel primordial no processo de
satisfagao laboral, pois quer a motivagdo quer a satisfagcdo exige reconhecimento, o qual
pode ser demonstrado de modo formal (carta oficial de agradecimento, promogao, prémio
de distingdo por servigos, salarios, publicagdes, etc.) ou informal (elogios ao trabalho

realizado, atribui¢des especiais, incentivos, entre outros).

Na perspetiva de Locke (1976) e Seco (2000), o reconhecimento ¢ uma variavel que
esta nitidamente relacionada com a necessidade de autoestima. Por sua vez, a auto estima
se nutre de relacionamentos sociais, da troca de opinides, cordialidade e respeito mutuo,
o que significa que os individuos com baixa autoestima, dependerdo possivelmente, do
reconhecimento. Spector (1977) defende que, sempre que um colaborador ¢ reconhecido
pelo seu bom desempenho no trabalho, automaticamente aumenta o seu nivel de

satisfagao laboral.

Em Portugal, constata-se um processo ascendente do reconhecimento publico e do
prestigio que ¢ conferido a profissdo do docente. De acordo com Seco (2000), existem
diversos fatores que sdo apontados como responsdveis da diminui¢do do prestigio dos

docentes, entre os quais a escolaridade obrigatoria, a massificagdo do ensino, o impacto
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das novas tecnologias, a desvalorizagdo do “saber escolar”, as profundas alteragcdes nos
valores socias, a deterioragdo do estatuto remuneratdrio, crescente profissionalizacdo dos

docentes, etc.

A maior parte dos docentes da Europa declararam que o seu trabalho recebe pouco
reconhecimento social, sendo por isso um fator de desinimo dos docentes na Europa. Esta
percegdo ¢ mais negativa em paises como Republica Checa, Hungria, Eslovaquia,
Eslovénia e Islandia, onde menos de 10% do pessoal docente se sente apreciado

(Ministerio de Educacion, 2005).

2.7.8. Formagcao

Existem poucos estudos que investigam a relacdo entre a satisfagdo laboral e a
formacao. Todavia, a varidvel «formagdo» acaba por influenciar significativamente a
satisfacdo laboral. As conclusdes auferidas pelo autor Siebern-Thomas (2005) baseiam-
se na analise de uma amostra de 13 paises e demostram que a satisfacdo laboral tende a

ser maior nos paises onde existe acesso a formagao no local de trabalho.

No que concerne a profissao docente, os docentes para além de ensinar, tém o dever
de cumprir cada vez mais objetivos educativos, que a sociedade ndo consegue. E neste
sentido, que a questdo da formagdo surge como um fator determinante ndo sé para
desenvolver percegdes positivas acerca do trabalho executado pelos profissionais, mas

também para atingir os objetivos que as instituicdes educativas se propdem alcancar.

Na perspetiva de Guimaraes (2006), a formagao dos docentes tem impacto positivo
principalmente nas formas de organizacdo e de produgdo do trabalho escolar, no grau de
satisfagdao profissional com a carreira e nas perspetivas de crescimento profissional ao
longo da vida. Também a relevincia desta varidvel ¢ destacada no estudo de Oliveira et
al., (2012), onde analisaram a satisfagao laboral em duas institui¢des de ensino, sendo as
respostas mais negativas atribuidas as dimensdes da satisfacdo, sobretudo com a falta de

formacao.
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2.7.9. Comunicacao interna

A comunicagdo € o processo de transmissao de informagdo ou de significado de
uma pessoa para outra, podendo ser informal ou formal. O primeiro ocorre nos grupos
informais criados dentro da organizagdo e o segundo ocorre quando a informagdo ¢
transmitida e recebida dentro dos canais formais existentes no organograma da

organizacao.

A comunicagdo interna quando ¢ eficaz tem resultado direto no clima da empresa e
na satisfacdo. A relacdo positiva entre estas dimensdes ¢ conferida em varios estudos
(Kamasa e Bulutlar, 2008; Nikoli¢a ef al.,, 2013). Os autores Vilar e Sebastian (2012)
realizaram uma revisdo bibliografica de 388 artigos cientificos relacionados com a
satisfacdo laboral, publicados entre os anos 2001 e 2010, e observaram que ¢ importante
gerir a comunicagdo, uma vez que esta tende a ter impacto significativo no processo de
satisfacdao laboral, ou seja, uma comunicagdo aberta, efetiva e eficaz pode melhorar a

satisfacao laboral dos colaboradores.

2.7.10. Conhecimento e identificacdo dos objetivos

A identificacdo com os objetivos organizacionais refere-se ao que os colaboradores
percebem, sentem e pensam sobre a organizacao, o que conduz ao comprometimento dos

individuos com a organizagdo (Alegre et al., 2016).

O estudo de Allen et al., (2003) indica que o compromisso organizacional e a
identidade com os objetivos organizacionais explicam a satisfacdo. Na mesma linha de
pensamento, os autores Bart et al., (2001) referem que a satisfagao dos trabalhadores esta

positivamente relacionada com a missdo e com a estratégia organizacional.

2.7.11. Estilo de Lideranca

O estilo de lideranga exerce igualmente um forte impacto nas atitudes dos
colaboradores. Para Northouse (2007), a lideranga ¢ o processo através do qual, por
influéncia individual, se consegue direcionar um grupo de pessoas para alcancar objetivos

comuns.
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O estudo de Saleem (2015) demostra que o estilo de lideranca afeta
fundamentalmente a percecao dos colaboradores, que, por sua vez, afeta os resultados no
trabalho. Os mesmos autores realizaram uma analise entre os diferentes tipos de lideranca
e a satisfacdo laboral e mostraram que a lideranga transformacional tem impacto positivo
na satisfacdo laboral, o que significa que um lider transformacional, através do seu
comportamento inspirador e motivador, pode induzir mudangas no estado psicologico dos

seus colaboradores.

Um efeito contrario ¢ relatado quando se trata da lideranca transacional, pois, estes
lideres estdo mais preocupados em atingir as metas organizacionais, através de
recompensas e puni¢des, e, consequentemente tém menos preocupagdo com as
motivacdes dos colaboradores. As mesmas conclusdes sdo retiradas pelos autores Munir

et al., (2012); Ahmad et al., (2013); Saleem (2015) e Shahmohammadia (2015).

2.7.12. Participagao

A participagdo refere-se a possibilidade que o colaborador assume no processo de
tomada de decisdes relacionadas com o seu trabalho (participagdo imediata), assim como
no funcionamento da organizacao (participacdo distante). Nos ltimos anos, os gestores
tém atribuido cada vez mais importancia a no¢do de participagao do colaborador no

processo de tomada de decisoes (Cooney, 2004).

De acordo com Oliveira (2011), o modelo de Relagdes Humanas, identificado pelo
Instituto Tovistock de Londres, demostra que a participagdo do colaborador na tomada de
decisdes eleva a satisfagdo laboral e, por sua vez, a produtividade. Igualmente, os estudos
desenvolvidos em torno desta questdo, demostram que os colaboradores com um papel
ativo na tomada decisdes tém uma imagem mais clara de que estdo envolvidos na
execucdo de projetos e, consequentemente, apresentam niveis elevados de satisfacdo
(Fanga et al., 2005). Neste sentido, o “sentimento de participar” ¢ eficiente para os

objetivos da organizacdo, na medida em que promove confianca e satisfagdo no trabalho.

2.7.13. Politica e impacto ambiental

Na sociedade atual, a questdo da politica ambiental tornou-se um assunto popular,

necessario e valorizado, uma vez que a preocupacdo com o meio ambiente € sindnimo de
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qualidade de vida ou até garantia de continuagdo de vida na Terra. Por esse motivo,
implementam-se medidas precaucionais na sociedade, nas empresas e até nas nossas
proprias casas. A preocupag¢do com o meio ambiente tornou-se praticamente como uma
obrigagdo nas organizagdes, pois estas demostram-se cada vez mais comprometidas com
0 meio ambiente, ao incutir a politica ambiental na sua missdo a curto e longo prazo ¢ a

fomentar o sentido de responsabilidade em relagdo ao meio ambiente.

O estudo realizado por Menguc e Ozanne (2005) verifica que as empresas
beneficiam com a implementacao de estratégias amigaveis do meio ambiente. Todavia, a
maior parte dos estudos direcionados para a politica do meio ambiente sdo analisados de
um ponto de vista financeiro, pois, os investigadores ndao tém uma compreensao
aprofundada do impacto das politicas nas atitudes e nos comportamentos dos
colaboradores. Por exemplo, a literatura ndo fornece uma visdo clara de como a
criatividade ou a satisfacao laboral pode ser aumentada (ou diminuida) com a posi¢ao da

organizagao em relacdo ao meio ambiente (Spanjol et al., 2015).

2.8. Qualidade dos servicos e satisfacdo laboral

A qualidade nos servigos e produtos sempre foi uma preocupagao do ser humano,
uma vez que o conceito de qualidade varia de acordo com o contexto em que ¢ aplicado,
podendo englobar diversas percegdes, considerando a subjetividade e complexidade do
seu significado. Portanto, trata-se de um conceito complexo, onde varias definigdes sdo

manifestadas para expressar o que se entende por qualidade dos servigos.

De acordo com Oliveira (2003), a qualidade total aplicada ao sector de servigos
esta relacionada com a prestagdo de servigos/produtos com qualidade superior aos
clientes, proprietario e colaboradores, o que significa que a qualidade ndo deve abranger

apenas o cliente externo, mas sim ter em considera¢ao também o publico interno.

A qualidade tem impacto positivo ndo so6 a nivel organizacional, mas também a
nivel individual, pois, pode melhorar a satisfacdo dos colaboradores, tornando-os mais
produtivos e com mais gosto pela direcdo dos recursos, no sentido de alcangar bons
resultados e a autossatisfacdo dos gestores e diretores. E por sua vez, leva os clientes a
obter a satisfacdo maxima porque os produtos ou servigos adquiridos correspondem as

suas expectativas (Mafias, 2003).

64



Malhotra e Mukherjee (2004) defendem que devido as caracteristicas dos servicos,
a qualidade dos servigos € uma questdo mais complexa do que a qualidade dos produtos,
na medida em que a qualidade dos servigos abrange sempre uma componente

fundamental vinculada as caracteristicas dos profissionais.

Virios investigadores argumentam que a qualidade dos servigos ¢ influenciada pela
satisfacdo laboral dos colaboradores (Malhotra e Mukherjee, 2004; Snipes et al., 2005;
Yee et al., 2008; Kermani, 2013; Yee et al., 2015). Dessa forma, considera-se que as
pessoas mais satisfeitas tendem a ser mais altruistas, uteis e atenciosas € sdo mais

dedicadas a organizacao e a melhoria da qualidade dos servicos prestados.

Os autores Snipes et al., (2005) defendem que atualmente os gestores, para
intervirem substancialmente na qualidade dos servigos organizacionais, devem considerar
as pessoas como o centro da preocupacao e, por sua vez, implementarem politicas para
aumentar a satisfacdo dos colaboradores. Os mesmos autores acreditam que implementar
planos de beneficios competitivos pode ter um papel mais importante do que se pensava

no fornecimento da elevada qualidade dos servigos.

No que se refere as ferramentas de medi¢do dos servigos de qualidade, existem
varios modelos propostos para avaliagdao de qualidade em servigos, dos quais se destacam
o SERVQUAL e SERVPERF. O modelo SERVQUAL de Parasuraman et al. (1985)
também conhecido como “Gaps Model”, define as diferengas entre as expectativas do
cliente e a percegao dos servigos prestados. Este modelo ¢ frequentemente utilizado para

medir a qualidade dos servigos, tendo por base cinco dimensoes:

(1) Tangiveis- as instalacdes fisicas, equipamentos e aparéncia de pessoal;
(2) Confiabilidade- capacidade de realizar o produto prometido de forma confiavel;

(3) Prontiddo — disposi¢do em ajudar os clientes e fornecer produto de forma rapida e

eficaz;
(4) Garantia — competéncia e cortesia dos empregados, capacidade de inspirar confianga;

(5) Empatia- refere-se ao grau de cuidado, simpatia e atencdo pessoal dispensada aos

clientes.
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Quanto ao modelo SERVPEREF, proposto por Cronin e Taylor (1992), o mesmo
engloba as questdes presentes no modelo anterior, recolhendo apenas informacao da
qualidade percebida (e nao recolhida diretamente de expectativas). Portanto, os autores

propdem este instrumento como alternativa ao modelo SERVQUAL.

Na operacionalizagdo, ambos os instrumentos fundamentam-se na definigao
conceptual de que a qualidade de servigos ¢ uma atitude em relagdo ao servigo oferecido
por uma organizacdo, resultante de uma comparagdo entre as expectativas € o
desempenho. Para os autores deste instrumento, uma elevada percecao de desempenho
implica maior servico de qualidade. Esta medida considera-se relevante, sobretudo
quando se pretende medir a qualidade geral dos servigos prestados, sendo o SERVQUAL
o mais indicado para identificar falhas em areas especificas da organizacao (Hong e Lee,

2014).

2.9. Motivacédo para carreira docente

Nos tltimos anos, a questao da motivacao para escolha da carreira docente tornou-
se uma condi¢do obrigatdria, ndo so6 para o desenvolvimento do sistema de ensino, mas
também para direcionar a sociedade para um caminho positivo, pois o desenvolvimento
de uma sociedade depende da qualidade da educagdo e o ensino ¢ o “motor” de

desenvolvimento para o progresso social.

De acordo com Marques (1996), a motivacao ¢ definida como sendo tudo o que
impulsiona o individuo a reagir de determinada forma. A a¢ao pode ser provocada tanto
por estimulos externos, como por estimulos internos, através de raciocinio de um

individuo.

Por sua vez, a motivacdo dos docentes estd significativamente relacionada com
motivacao dos alunos, sendo por esse motivo que os investigadores estudam com mais

profundidade os aspetos motivacionais para a elei¢do da carreira docente.

Os investigadores Panisoara e Panigoara (2010) citam varios autores (Mora et. al.,
2001; Hammond, 2002; Thornton et al., 2002) que referem que o principal motivo para
seguir a carreira docente prende-se com o papel dindmico da sociedade, ou seja, a
relevancia que o docente desempenha na sociedade. Nas pesquisa realizadas por estes

autores, podem-se identificar outras categoria de fatores, que sdo importantes para os que
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escolhem a carreira docente, entre os quais: fatores pragmaticos (férias prolongadas;
seguran¢a no emprego; facilidade de ingresso); fatores sociais (apoio oferecido pelo
docente para o progresso da sociedade; mérito social para quem desempenha esta fungao;
desafios e variedade das tematicas educativas); fatores relacionados com atividades com
criangas (as escolas sdo agradaveis para trabalhar; o ensino em si ¢ agradavel; desejo de
contribuir para o sucesso dos alunos); fatores extrinsecos (encorajamento por terceiros; a
carreira docente “abre as portas” para outras carreiras; a escolha da profissdo docente ¢
gerada pela perce¢do dos individuos de que sdo incapazes de entrar em outra profissdo);
fatores subjetivos (experiéncia anterior como aluno gerou o desejo de ser professor;

paixao pela area que pretende ensinar).

Também na pesquisa realizada por Gordon (1993) conclui-se que os principais
fatores que determinam os individuos a escolherem a carreira docente sdo: influéncia por
terceiros (familiares amigos); influéncia gerada por um “mau” docente; necessidade de
“fazer a diferenga”; vocacdo educacional; amor pelas criangas/ pessoas; paixao pelo

ensino; férias longas e gosto em aprender.

O autor Akar (2012) realizou um estudo com o objetivo de investigar as motivagoes
de 974 docentes turcos para escolherem a carreira docente e concluiu que as
caracteristicas intrinsecas da profissdo atingiram maior cotagdo, portanto, trata-se do
“valor da utilidade social” (contribui¢ao social, ou seja, moldar o futuro de
criangas/adolescentes e aumentar a equidade social); “valor da utilidade pessoal”
(conciliagdo vida familiar e laboral, e seguranga no emprego). Os respondentes referiram
que a aprendizagem e ensino prévio sdo a principal motivacdo de elegerem a carreira
docente, a motivagdo que foi mais citada pelos professores deste estudo foi o “gosto de
trabalhar com criangas”. Ainda, o autor observa que a motivagdo perante a profissao

docente prende-se principalmente com o papel que o docente tem na sociedade.

Cruz et al., (1998), em Portugal, concluiram que 63% dos docentes de uma amostra
total de 1500 individuos, quando respondentes sobre as razdes da sua escolha profissional,
referem a vocacdo e espirito de missdo e dedicagdo aos outros como a principal razdo
para ingresso na profissdo docente. Para alguns (5,9%), um ultimo recurso ou como uma
carreira alternativa (5,1%), quando ndo se conseguiu outro emprego. As respostas
relativas as motivagdes que determinam um individuo a entrar na carreira docente, variam
de acordo com nivel de ensino, nivel etario dos educadores e ainda o grau de habilitagdes

literarias necessario para ingressar na carreira docente.
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Os autores Liu e Onwuegbuzie (2014) utilizaram o método misto para investigar os
fatores que motivam os professores chineses a entrar na carreira docente e as fontes de
satisfagdo no trabalho do professor. Os resultados demonstraram que o fator motivacional
mais referido foi a “vocagdo” (o gosto pela profissdo) e a atragdo por causa do salario.
Por sua vez, os motivos menos mencionados foram “eu pensei que o ensino se encaixaria
bem com compromissos familiares” e “nao foi por pressdo da minha familia que me tornei
professor”. Isto significa que os docentes sdo motivados tanto intrinsecamente (gosto para
ser professor) como extrinsecamente (salario) para entrar na profissio docente. Os
mesmos autores observaram que os professores que foram intrinsecamente motivados
(vocagdo, gosto por trabalhar como professor) para entrar na profissdo docente relataram
maior satisfacao laboral do que os docentes que foram extrinsecamente motivados. Dessa
forma, torna-se necessario para quando as universidades recrutarem novos professores,

além das suas qualificagdes, devem considerar também as motivagdes dos candidatos.

2.10. Satisfacdo no trabalho dos docentes de ensino superior

Na perspetiva dos autores Borges e Daniel (2009), através da analise dos fatores
responsaveis pela satisfacdo/ insatisfacdo no trabalho dos docentes, ¢ possivel observar
uma evolugdo tematica que coincide com trés periodos histéricos. No primeiro periodo,
referente aos anos 70, ocorreu uma democratizacdo do ensino e um alargamento das
tarefas que conduziu a identificagdo de impulsionadores extrinsecos (salario, condi¢des

de trabalho, administracao) com o objetivo de garantir o bem-estar dos docentes.

O segundo movimento ocorreu na década de 1980, onde as preocupagoes
relacionadas com a qualidade no ensino conduziram a identificacdo dos fatores
intrinsecos ao trabalho, que interferem na satisfagdo dos professores (realizacao pessoal,

responsabilidade, reconhecimento, autoestima).

Por tultimo, Seco (2000) reconhece outra condicdo inerente para o bem-estar na
docéncia, que surgiu na década de 1990, com os novos estudos sobre formagao,
participagdo e interacdo entre os docentes, alunos e meio sociocultural, que ¢ a questdo
do desenvolvimento psicossocial do docente. Assim, as consequéncias de um paradigma
de “uma escola para alguns “para “uma escola para todos” provocou mudangas tanto na

organizacdo da escola, como na compreensdo da satisfagdo na atividade docente.

68



Também, as alteragdes estimuladas com a implementacdo do Processo de Bolonha* (19
de junho de 1999) provocou consequéncias nos profissionais da atividade de ensino, mais

precisamente na sua satisfagao.

Estas mudangas, que também foram acompanhadas de problemas referentes ao
ensino superior, tais como: debates sobre a autonomia das universidades; regime juridico
da melhoria da qualidade do ensino superior; Regime Juridico das Instituicdes de Ensino
Superior resultante da aplicacdo do Processo de Bolonha; crise econdmica e diminui¢ao
dos alunos, sdo os principais fatores responsaveis de “mal-estar”, insatisfacao, falta de
cidadania organizacional, esgotamento emocional e baixa autoestima dos docentes do
ensino superior (Borges e Daniel, 2009). Decorrente destas alteragdes atribui-se assim,
uma especial importancia a satisfagdo dos docentes em contexto escolar, com o intuito de

conseguir revitalizar a motivacao dos docentes e reacender o seu entusiasmo.

Depois de efetuada a revisao bibliografica, de seguida ¢ apresentada a metodologia

de investigacdo implementada na presente dissertagao.

* Declaragio de Bolonha assinada pelos Ministros da Educagdo dos 29 paises europeus (Alemanha,
Austria, Bélgica, Bulgaria, Suica, Dinamarca, Eslovénia, Espanha, Estonia, Finlandia, Franga, Grécia,
Hungria, Irlanda, Islandia, Italia, Latvia, Luxemburgo, Lituania, Malta, Noruega, Paises Baixos,
Republica Eslovaca, Republica Checa, Poldnia, Portugal, Reino Unido, Roménia e Suécia)
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

A ciéncia € um modo particular e especifico de conhecimento. Para conceber um
conhecimento cientifico é necessario seguir determinados procedimentos que possam
nortear na investigacdo, de modo a alcancar o objetivo que se pretende alcancar (Vilelas,
2009).

Nesta parte do trabalho pretende-se dar o contributo possivel na compreensao da
tematica em estudo pelo que se apresentam estratégias metodolégicas adotadas no sentido
de explicar o percurso percorrido, nomeadamente, o tipo de pesquisa, as questdes de
investigacdo, os objetivos, a amostra, a concegdo dos instrumentos de recolha de dados,

e por ultimo os métodos utilizados para analise dos dados.

3.1. Tipo de Pesquisa

Quanto ao modo de abordagem, o presente estudo engloba um estudo de natureza
quantitativa, 0s quais permitem mensurar as opinides, reacoes, habitos e atitudes num
universo, através dos colaboradores das organizacbes e que Sdo representados

estatisticamente (Vilelas, 2009).

As principais caracteristicas deste tipo de investigacdo, segundo Myers (2000), sdo
que esta: «(1) colhe os dados para comprovar teorias, hipdteses e modelos preconcebidos;
(2) caracteriza-se pela presenca de medidas numéricas e analises estatisticas para testar
constructos cientificos e hipoteses; (3) é um método sistematico e lida com informacgdes

objetivas; e (4) é associada a estudos positivistas confirmatorios».

Do ponto de vista dos objetivos que se pretendem alcancar, este estudo é do tipo
exploratério, pois, pretende proporcionar uma familiaridade com o nivel de satisfacdo
percecionado pelos docentes no contexto laboral. A principal finalidade é a formacéo de
conceitos e ideias, capazes de tornar o problema mais explicito e fornecer hipdteses e
propostas para futuros trabalhos. De acordo com Vilelas (2009), estes tipos de estudos
possibilitam a obtencdo de uma grande quantidade de informacdo de uma forma
econdmica, porém o facto das informacdes recolhidas serem superficiais, constitui uma

desvantagem.
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Por ultimo, este estudo do ponto de vista dos procedimentos técnicos, por se
concentrar na investigacdo de uma instituicdo, caracteriza-se como estudo de caso. Um
estudo de caso pode envolver tanto a realidade de um Unico caso como situacdes de
diversos casos. Um estudo de caso, para Yin (2001), consiste numa investigacdo empirica
que estuda um fendmeno contemporaneo no seu contexto real, quando as margens do
fendmeno e o contexto ndo estdo bem definidas. Um caso é uma unidade em anélise, que
pode consistir um individuo, o papel que este desempenha, ou por uma organizagdo, um
pequeno grupo, uma comunidade ou até mesmo uma nagdo. Um caso pode ainda ser
definido como um evento que ocorre num determinado tempo e num dado local (Vilelas,
2009).

Frequentemente este método é confundido por se centrar na utilizacdo de técnicas
qualitativas. Todavia este metodo de estudo de caso ndo define uma tecnica especifica
(Goode e Hatt, 1969; Bressan,2004), pois o investigador tem a liberdade de utilizar as
ferramentas disponiveis para investigar a questdo que propde, oferecendo uma analise

intensiva.

3.2. Questdes e Objetivos

A problematica de estudo que se pretende analisar engloba trés questdes-chave:
“Qual é o nivel de satisfacdo dos docentes com as diferentes dimensdes do contexto
laboral?”’; “Consideram os docentes que ha qualidade dos servigos oferecidos ao aluno?”;

“Quais sao as motivagdes que incentivaram os docentes a elegerem a carreira docente?”.

Este trabalho de investigacdo tem como principal objetivo analisar o nivel de
satisfacdo laboral entre os docentes da Facultad de Empresa, Finanzas y Turismo da

Universidade de Extremadura.

Tendo como ponto de partida o objetivo geral previamente referido, enumeram-se

como objetivos especificos 0s seguintes:

e Averiguar o nivel de satisfacdo dos Docentes relativamente as diferentes
dimensdes do trabalho, designadamente: condicBes de trabalho; desempenho
profissional; formacdo; promocdo e desenvolvimento profissional; reconhecimento
recebido; retribuicdo monetaria e financeira; 6Orgdos da Direcdo da Faculdade;

participacdo; organizacdo e gestdo, clima do trabalho, comunicagdo interna,
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conhecimento e identificagdo dos objetivos; percecao da direcdo/ estilo de gestdo; politica

do meio ambiente; perce¢éo da satisfacdo geral,
e Analisar o valor atribuido a qualidade dos servicos oferecidos ao aluno;

e Conhecer as motivacdes que incentivaram os docentes a elegerem a carreira

docente.

3.3. Procedimentos

Para a realizacdo deste estudo foi utilizada a informacao obtida através do inquérito
por questionario, distribuido aos docentes da Facultad de Empresa, Finanzas y Turismo

da Universidade de Extremadura, do polo de Céaceres (Espanha).

A recolha de dados decorreu durante o0 més de maio do ano de 2016. Numa primeira
fase foi enviado o inquérito por questionario por correio eletronico, ao qual foi anexava
uma carta de apresentacdo, onde se garantia 0 anonimato e a confidencialidade dos dados
e se solicitava a colaboracdo, ressaltando a importancia da participacao e da informacao
que se deseja recolher. Este procedimento foi repetido até que se conseguir uma amostra
razoavel para o estudo. Apds a recolha de dados foi criada uma base de dados no programa
de analise estatistica SPSS (Statistical Package for the Social Science), sendo
posteriormente realizados os procedimentos estatisticos, que séo apresentados no capitulo
V.

3.4. Instrumentos

Nesta investigacdo foram utilizados quatro instrumentos de medida, de modo a
avaliar as dimensdes do presente estudo e a responder aos objetivos que previamente
foram definidos. Dessa forma, foram utilizados o questionario sociodemografico e Escala
de Satisfacdo Laboral (Osakidetza, 2001), Escala para medir a qualidade de servi¢cos
(Cronin e Taylor,1992), e Escala para medir as motivag¢fes determinantes na escolha da
carreira docente (Eccles e Wigfield, 1995), com o intuito de verificar o nivel de satisfacdo
dos docentes, a sua percecdo perante a qualidade de servi¢o que € oferecido ao aluno e
para identificar as motivagdes que determinaram o0s respondentes a elegerem a carreira

docente. Os instrumentos de medida, anteriormente referidos encontram-se no Anexo 1.
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3.4.1. Questionario Sociodemogréfico

De modo a caracterizar os docentes, que integram a populacdo, foi aplicado um
questionario sociodemogréafico, o qual é constituido pelas seguintes variaveis: sexo;
idade; departamento a que pertence; categoria profissional; numero aproximado de anos
que trabalha na Universidade e atual categoria profissional. Também é constituido por
perguntas dicotomicas referentes a realizagdo profissional e a intencdo de mudar de
profisséo, caso Ihe surja alguma oportunidade.

3.4.2. Questionario de Satisfacéo

Com intuito de avaliar “o nivel de satisfagao laboral dos docentes “foi aplicado o
questionario adotado por Osakidetza (2001), baseado no Modelo de Exceléncia EFQM.
Este instrumento foi implementado nos Servigcos de Saude do Pais Basco, em Espanha,
no qual se abordam areas recomendadas no Modelo EFQM, nomeadamente os fatores
que aparecem no critério das pessoas (Agentes Facilitadores) e no critério dos resultados
nas pessoas. Este questionario aborda ainda, as dimensdes estudadas no questionario de
satisfagdo laboral S20/23”dos autores Mélia e Peiro (1989), e o instrumento denominado
Escala Multidimensional de Satisfacdo Laboral dos Docentes, construido e aplicado no
estudo intitulado “Satisfaccion Laboral en instituciones formadoras de docentes. Un
primeiro acercamiento” de Barraza e Ortega (2009). A versdo final contém 57 itens que
sdo distribuidos de seguinte forma: Relacdo com os colegas; Relagdes com as chefias;
Condigdes de trabalho; Remuneracdo; Natureza do proprio trabalho; Promocgdo na
carreira; Reconhecimento; Formacdo; Comunicacdo interna; Conhecimento e
identificacdo dos objetivos; Lideranca; Participacdo; Politica ambiental e Percecdo da

satisfacdo geral.

A cada item corresponde perguntas sobre o grau de satisfacdo laboral dos docentes
perante as varias dimensdes do trabalho, onde as alternativas de respostas sdo dadas numa
escala Likert com o intervalo de resposta de 1 a 5, sendo (1) Muito insatisfeito (2)

Insatisfeito (3) Nem satisfeito/nem insatisfeito (4) Satisfeito (5) Muito satisfeito.
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3.4.3. Instrumento de medida referente a qualidade do servigo oferecido ao
aluno

Através da construcdo do questionario SERVPERF, proposto por Cronin e Taylor
(1992), pretende-se analisar a qualidade dos servigos prestados aos alunos, considerando
apenas o ponto de vista dos docentes. Para o efeito, o instrumento final que foi aplicado
para recolher a informacdo necessaria para o presente estudo utiliza 13 itens, referentes
aos elementos propostos no modelo SERVPERF, entre os quais: elementos tangiveis
(itens 1; 2), Fiaveis (itens 3,4), capacidade de resposta/ prontiddo (itens 5,6), seguranca
(itens 7,8,9, 10), empatia (itens 11, 12, 13). Utilizando-se uma escala Likert com o
intervalo de resposta de 1 a 5, foi solicitado ao docente, 0 grau de concordancia ou

discordancia com as declaragdes apresentadas.

3.5.4. Escala das motivacg0es referente a eleicdo pela carreira docente

De modo a investigar as motivacfes que determinaram os respondentes a eleger a
carreira docente, foi aplicada a escala de medi¢do das motiva¢des denominada “Factors

Influencing Teaching choice, FIT-Choice Scale ”, proposta por Eccles e Wigfield (1995).

O instrumento original é dividido em quatro partes: Parte A- Dados
Sociodemogréficos (19 itens); Parte B - Fatores Influentes/ Motivacdes (40 itens); Parte
C - Crengas sobre a educacdo (percecdo sobre a profissdo docente 15 itens) e Parte D - A

decisdo de ser docente (5 itens).

No presente estudo foi adotada a parte B deste questionario, onde se consideraram
os estudos prévios direcionados a esta area, apresentando a escala final 9 itens que
englobam as motivacdes intrinsecas® (itens 3,8) extrinsecas ®(itens 1,2,4,5,6,9) e
transcendentes’ (item 7). Também foi utilizada uma escala tipo Likert com o intervalo de
resposta de 1 a 5, onde se solicitava 0 grau de concordancia ou discordancia com as

declaracdes apresentadas.

5 Motivagio Intrinseca - Move-se pela satisfagio com a agio. (Porque gosto. — Para aprender. — Para sentir-me itil).
E uma realizacdo interna.

6 Motivagio Extrinseca- Move-se por recompensas ou punigdes. (O que vou ganhar com isso? — Para ser promovido
— Para n@o ficar mal na empresa). O que quer ndo ¢ a realiza¢do da agdo, mas a resposta.

“ Motivagiio Transcendente - (Move-se pela utilidade da agdo para outra (s) pessoa (s). Pois vejo que é um servigo
para as pessoas. Visa a satisfacao das necessidades das pessoas distintas da que realiza a a¢do. Fazem parte dessa
motivagdo: — Altruismo, espirito de servi¢o, companheirismo.”
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CAPITULO 4- ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos apds a aplicacdo do
instrumento de recolha de dados, e respetivo tratamento de dados, realizado através do
programa SPSS. Primeiramente apresenta-se a caracterizacdo da populacdo-alvo,
posteriormente realiza-se a caracteristica sociodemografica da amostra do presente
estudo, e por Ultimo apresentam-se as tabelas que resultam da analise estatistica da

informacao obtida.

4.1. Caracterizacdo da populacdo-alvo (Facultad de Empresas, Finanzas y
Turismo)

A unidade alvo de estudo é uma instituicdo de ensino superior publica, a
Facultad de Empresas, Finanzas y Turismo, da Universidade de Extremadura, é
localizada em Caceres (Espanha). Esta Universidade foi fundada em 1973, e a sua
historia estd intimamente ligada a comunidade de Extremadura. Possui 20 centros
distribuidos por quatro campus universitarios, nomeadamente o de Caceres, Badajoz,
Plasencia e Mérida. As funcdes desta organizacdo sdo guiadas pelos valores de

liberdade, pluralismo, participacdo e igualdade (Extremadura, 2017).

A Facultad de Empresas, Finanzas y Turismo € a segunda escola com maior
nimero de alunos da Universidade de Extremadura que representa 8% de alunos do
total. A partir da informagéo disponivel na pagina web® da Universidade pode-se fazer
uma breve caracterizacdo da distribuicdo da populacdo em estudo. A Facultad de
Empresas, Finanzas y Turismo possui no total 74 docentes repartidos por 11
departamentos. Conforme se pode verificar no Grafico 1, o Departamento de
Economia Financeira e Contabilidade é o que incorpora mais docente, 31 num total
de 74, sequido do Departamento de Direcdo de Empresas e Sociologia com 16
docentes e o Departamento de Economia com 9 docentes. Os Departamentos com
menos docentes sdo: Direito Privado com 4 professores, o Departamento de Filosofia
Inglesa e o Departamento de Matematica com 3 docentes. Verifica-se também 2

Departamentos com 2 docentes (Departamento de Linguas Modernas e Literaturas

8 http://www.unex.es/conoce-la-uex/centros/feet
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Comparadas; Departamento de Direito Puablico) e 2 com apenas um docente
(Departamento de Engenheira Sistemas Informaticos e Sistemas Telematicos;
Departamento de Producdo Animal e Ciéncia dos Alimentos).

Graéfico 1 - Distribuicao dos docentes da Facultad de Empresas, Finanzas y Turismo por

Departamento
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Fonte: Elaboracéao Prépria

4.2. Caracterizacdo sociodemografica

No presente estudo pode-se definir a amostra, como uma amostra por conveniéncia,
sendo esta constituida por 59 individuos (N=59) pertencentes a diferentes grupos de
idades e categorias profissionais. Conforme se pode verificar no Grafico 2, a maioria dos
respondentes sdo do sexo masculino 72,9 %, que corresponde a 43 individuos. Os

restantes 16 individuos (27,1%) sdo do sexo feminino.

Gréfico 2 - Valores descritivos da amostra em func¢éo do género
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Fonte: Elaboracéo prépria
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Os respondentes apresentam idades superiores a 25 anos, predominando o intervalo
de idades dos 45 aos 54 anos, que representa 39 % do total, seguem-se as categorias de
idades dos 35 anos aos 44 anos com uma percentagem de 31%. O intervalo de idades
menos representativo € o que varia entre 25 e 0s 34 anos, com cerca de 7% do total e
ainda a categoria de idades superiores a 50 anos que corresponde a 10% dos respondentes.
Os restantes 8 dos respondentes omitiram a idade (Tabela 1).

Tabela 1 - Amostra em fun¢do de idade

Grupo Etéario (anos) N %
[25-34 anos] 4 7

[35-44 anos] 18 31

[45-54 anos] 23 39

[> 55 anos] 6 10

Ausente 8 14

Total 59 100

Fonte: Elaboragéo propria

Dos respondentes, 18 (31%) trabalham na Universidade de Extremadura entre 20 e
39 anos, 14 (24%) no maximo ha 4 anos, e 13 (22%) exerce a sua fungéo nesta instituicao
entre 5 e 9 anos, 10 (17%) de 10 a 19 anos, e 0s restantes, que representam a menor faixa,
4 individuos (7%) desempenham a sua funcdo nesta Universidade ha mais de 30 anos
(Tabela 2).

Tabela 2 - Antiguidade na Instituicéo

Tempo de exercicio profissional na Frequéncia Percentagem
Universidade de Extremadura

[0 a4 anos] 14 24

[5a9anos] i3 22

[10 a 19 anos] 10 17

[20 a 29 anos] 18 31

[> 30 anos] 4 7

Total 59 100

Fonte: Elaboracéo prépria
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Em termos das categorias profissionais, verifica-se que a maior parte dos
respondentes 15 (25,5%), enquadra-se na categoria de Professor “titular”, segue-se a
categoria de Professor “asociado” e Professor “doctor”, ambas representadas por 13
(22%) individuos. Ainda, outras duas categorias representadas pelo um namero igual
de individuos (6-10,2%) corresponde a categoria de Professor “ayudante” e a de
Professor “colaborador”. Por ultimo, as categorias menos representadas sdo a de
Professor “catedratico”, representada por 4 individuos (6,8%) e a categoria de
“doctor profesor substituto” e a de “interino”, ambas representada por apenas 1

individuo (1,7%) (Tabela 3).

Tabela 3 - Amostra em funco da categoria profissional
Frequéncia Percentagem

[Asociado] 13 22
[Ayudante] 6 10,2
[Catedratico] 4 6,8
[Colaborador] 6 10,2
[Contratado Doctor] 13 22
[Doctor profesor 1 1,7
substituto]
[Interino] 1 1,7
[Titular] 15 25,5
Total 59 100

Fonte: Elaboragdo Prépria

Quanto a antiguidade na profissdo, verifica-se que a maioria dos individuos (25)
desempenha o seu cargo no maximo ha quatro anos. Conforme se pode verificar na
seguinte Tabela, nesta situacdo encontram-se 8 individuos que pertencem a categoria de
professor “asociado”, 6 com a categoria de professor “ayudante” ¢ ainda 5 professores
com a categoria de “contratado doctor”, 2 com a categoria de “titular’, 1 “Doctor
professor substituto” e 1 com a categoria de “interino”. Segue-se a faixa dos que exercem
as suas funcdes entre 10 e 19 anos, representada por 17 individuos, sendo o caso de 1
individuos com a categoria de professor “asociado”, 9 professores com a categoria de
“titular” e 4 com a categoria de professor “colaborador”, 2 com a categoria de
“contratado doctor”, e 1 “catedratico”. Ainda, outros valores significativos sdo daqueles
que exercem as suas funcdes entre 5 e 9 anos, é o caso de 13 individuos. Por ultimo, sdo
0S que exercem a sua atividade ha mais tempo (entre 20 e 29 anos), que apresentam menor
peso na amostra. Regista-se nesta situacdo apenas 4 individuos, 2 que correspondem a
categoria de professor “titular” e 1 a de professor “asociado” e 1 contratado doctor”
(Tabelad).
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Tabela 4 - Antiguidade na profissdo

rofisséo

Categoria profissional

Asociado Ayudante Catedratico Colaborador Contratado Doctor Interino  Titular
Doctor profesor
sustituto
nr_anos_p [0a4anos] 8 6 2 0 5 1 1 2
[5 a9 anos] 3 0 1 2 5 0 0 2
[10 a 19 anos] 1 0 1 4 2 0 0 9
[20 a 29 anos] 1 0 0 0 1 0 0 2
13 6 4 6 13 1 1 15

Total

Total

25
13
17

59

Fonte: Elaboragéo prépria

4.3. Analise das dimens6es da satisfacédo laboral

Nesta seccdo serdo analisadas as diferentes dimensdes da satisfacdo laboral, onde
0s graus de satisfacdo sdo divididos em trés niveis: um primeiro nivel denominado de
“baixo nivel de satisfacdo”, que inclui a soma dos valores do ponto 1 (muito insatisfeito)
e 2 (insatisfeito) da escala; um segundo nivel intitulado “nivel moderado de satisfacdo”
refere-se aos resultados atribuidos ao ponto 3- nem insatisfeito/nem satisfeito. Por fim,
um ultimo nivel designado de “alto nivel de satisfagdo” soma os resultados obtidos no

ponto 4 (satisfeito) e 5 (muito satisfeito).

e Dimensao: Condigdes do trabalho

Segundo a analise da Tabela 5, verifica-se que a maior parte dos colaboradores
respondentes estd satisfeita com as suas condi¢es fisicas e ambientais do contexto laboral
(25-42% estdo satisfeitos e 4 -7% muito satisfeitos), sendo que apenas 3 (5%) do total
demostram-se muito insatisfeitos, e 10 (17%) estdo insatisfeitos. lgualmente, no que diz
respeito as condicdes de seguranca, a maior parte dos respondentes, 24 (41%) esta

satisfeita e apenas 2 (3%) muito insatisfeito e 6 (10%) insatisfeitos.

Quanto a variavel que se refere a informacéo fornecida relativamente as condicGes e/ ou
problemas laborais, a maior parte dos respondentes referem que nem estdo satisfeitos nem
insatisfeitos (23- 39%) e apenas 3 individuos, que corresponde a 5 %, demostram-se
muito satisfeitos. Relativamente ao horario do trabalho, verifica-se que a maior parte (26-

44%) esta satisfeita com o seu horario de trabalho e apenas 4 (7%) estdo muito
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insatisfeitos. Por ultimo, 51% dos respondentes demostram um alto nivel de satisfacdo
com o grau em que se cumpre os termos do contrato 24 (41% satisfeito) e 6-(10%) muito
satisfeito e apenas 19% demostram um nivel baixo de satisfacdo (5-9% muito insatisfeitos

e 6-10% insatisfeitos).

Tabela 5 — Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com as condic¢des de trabalho

Condig0es fisicas CondigGes de  Informacéo fornecida em Horario do Cumprimento
e ambientais seguranga relagdo as condigGes trabalho dos termos do
e/ou problemas laborais contrato, regras
e leis laborais
Item N % N % N % N % N %
Muito 5% 3% 4 % 4 % 5 9%
insatisfeito
Insatisfeito 10 17% 6 10% 10 17% 6 10% 6 10%
Nem insatisfeito 17 29% 20 34% 39% 10 17% 18 31%
/ nem satisfeito
Satisfeito 42% 41 % 19 32% 44% 41%
Muito satisfeito 4 % 7 12% 3 5% 13 22% 6 10%
Total 59 100% 59 100% 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboragdo propria

e Dimensdo: Desempenho profissional

Nesta dimensdo procura-se identificar o nivel de satisfacdo que os docentes tém,
relativamente aos aspetos que dizem respeito ao modo como este realiza o seu trabalho,
bem como a atitude que 0 mesmo tem perante o seu trabalho. Os resultados obtidos em
cada uma das variaveis, que constituem esta dimensdo, demonstram valores positivos.
Conforme se pode verificar na Tabela 6, mais de metade da populacdo inquirida (75%)
demostra um nivel alto de satisfacdo com as atividades de docéncias (33- 56% satisfeitos
e 11 -19% muito satisfeitos) e apenas 11% apresenta um baixo nivel de satisfacdo (1- 2%
muito insatisfeito e 5- 9% insatisfeito). Quanto ao nivel de motivacdo com o seu trabalho,
36 individuos (61%) demostram um alto nivel de satisfacdo e apenas 10 (17%) dos
respondentes apresentam um baixo nivel de satisfacdo. Ainda é possivel verificar um alto
nivel de satisfacdo com a liberdade que se tém na preparacdo e execuc¢do das atividades,
demostrado por 80% dos respondentes (25-42% satisfeito e 22-37% muito satisfeito), e
apenas 3 (5%) individuos demostram-se insatisfeitos com esta questdo. No que diz
respeito a Ultima questdo desta dimensdo, que se refere ao modo de como é motivador o
seu trabalho, igualmente a grande parte dos respondentes demostram um alto nivel de
satisfagdo (31- 53% satisfeito e 12-20% muito satisfeito) e apenas 5 (9%) individuos estéo

insatisfeitos.
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Tabela 6 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com o desempenho

profissional
Com as
atividades de
docéncia e/ou
de gestdo que
desempenho
Item neste momento
N %
Muito insatisfeito 1 2%
Insatisfeito 5 9%
Nem insatisfeito / nem 9 15%
satisfeito
Satisfeito 33 56%
Muito satisfeito 11 19%
Total 59 100%

Com o nivel de
motivacao que
eu tenho no

momento com
0 meu trabalho

N %

1 2%

9 15%
13 22%

23 39%

13 22%

59 100%

Com a
autonomia que
tenho para
realizar o meu
trabalho

N %

0 0%

5 9%

6 10%
24 41%
24 41%
59 100%

Fonte: Elaboragéo propria

e Dimensdo: Formacao

Nesta dimensé@o procurou-se identificar o nivel de satisfacdo que os docentes tém
com a formacdo que recebem e a oportunidade de formagéo para o seu desenvolvimento
profissional, bem como satisfacdo acerca das respostas as peticbes de formacdo. Os
resultados representados na Tabela 7, demostram que 53% dos respondentes apresentam
um alto nivel de satisfacdo com a formacéo recebida para o desenvolvimento profissional
(24- 41% satisfeitos e 7-12% muito satisfeitos) e apenas 11 individuos (19%) demostram
um baixo nivel de satisfacdo. Quanto a oportunidade de formacéo para o desenvolvimento
profissional, a maior parte (47%) demostra um alto nivel de satisfacdo e apenas 14
individuos (24%) expdem baixo nivel de satisfacdo. Contrariamente, no que diz respeito
a questdo das respostas as peticGes de formacdo, a maior parte (42%) dos sujeitos da

amostra demostra um nivel moderado da satisfacdo, ou seja, nem estdo insatisfeitos nem

Com a

liberdade que
tenho para a
preparacéo e a
execucdo das

minhas

atividades de

trabalho

N
0

3

9

25

22

%
0%

5%

15%
42%
37%

100%

Quéo
motivador é o
meu trabalho

N %

0 0%

5 9%
11 19%
31 53%
12 20%
59 100%

satisfeitos, e apenas 13 (22%) respondentes estdo insatisfeitos com esta questao.
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Tabela 7 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com a Formagcéao

Formagao recebida = Oportunidade de Resposta as

Item para o formagdo para o peticdes de
desenvolvimento desenvolvimento formagéo
profissional profissional
N % N % N %

Muito insatisfeito 4 7% 4 7% 4 7%

Insatisfeito 7 12% 10 17% 9 15%

Nem insatisfeito / nem 17 29% 17 29% 25 42%

satisfeito

Satisfeito 24 41% 25 42% 19 32%

Muito satisfeito 7 12% 3 5% 2 3%
Total 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboragéo prépria

e Dimenséo: Promogéo e desenvolvimento profissional

Com esta dimens&o procura-se identificar o nivel de satisfagdo dos docentes, tendo
em consideragéo o grau de aproveitamento das capacidades profissionais, as expectativas
de progresso na carreira, a igualdade de méritos e capacidades. De acordo com resultados
obtidos nos 4 itens representados na Tabela 8, pode-se verificar que 73% dos docentes
respondentes apresentam um alto nivel de satisfacdo com o trabalho realizado (31-53%
satisfeito e12-20% muito satisfeito) e apenas 6 (10%) apresentam um baixo nivel de
satisfacdo. Igualmente, no que diz respeito a questdo do grau de aproveitamento das
capacidades profissionais, a maior parte (57%) apresenta um alto nivel de satisfacéo (25-
42% satisfeitos e 9 -15% muito satisfeitos) e apenas 10 (17%) dos sujeitos da amostra

estdo insatisfeitos, ou seja, apresentam um baixo nivel de satisfacdo perante esta questao.

Quanto a satisfacao das expectativas da promoc¢ao ou desenvolvimento profissional,
verifica-se que 17 (29%) individuos nem estdo insatisfeitos nem satisfeitos, outros 17
(29%) referem que estdo satisfeitos e 6 (10%) demostram-se muito satisfeitos e os
restantes 19 (32%) demostram um baixo nivel de satisfacdo com esta questdo. No que diz
respeito ao Ultimo item desta dimensdo, verifica-se que a grande parte dos respondentes
apresenta um baixo nivel de satisfacdo com a igualdade de méritos e capacidades, dado
que 15 (25%) estdo muito insatisfeitos e 8 (14%) insatisfeitos, em seguida 17 (29%) nem
estdo insatisfeitos nem satisfeitos e os restantes 19 (32 %) dos respondentes sdo 0s que

apresentam um alto nivel de satisfacdo (16-27% satisfeito e 3 -5% muito satisfeito).
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Tabela 8 — Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com a promogao e

desenvolvimento profissional

Nesta dimensédo pretende-se analisar o nivel de satisfacdo com o reconhecimento
recebido por parte da Direcdo da Faculdade, por parte das pessoas e dos alunos. No que
diz respeito ao reconhecimento da Direcdo de um trabalho bem feito, de acordo com a
Tabela 9, a maior parte dos respondentes, 27 (45%) demostram alto nivel de satisfacédo
(25-42% satisfeito e 2-3% muito satisfeito) e 17 (29%) indicam um baixo nivel de
satisfacdo (8-14% muito insatisfeito e 9-15% insatisfeito). Quanto a segunda questao, que
se refere ao reconhecimento das pessoas em funcdo de cumprimento das suas
responsabilidades, verifica-se que grande a parte (22-38%) revela um alto nivel de
satisfacdo. Porém quase a mesma percentagem dos respondentes (20-34%) demostram
um baixo nivel de satisfacao (10-27% muito insatisfeito e 10- 27% insatisfeito). J4 no que

diz respeito ao reconhecimento por parte dos alunos, apenas 10 (17%) demostram baixo

Item

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem insatisfeito /

nem satisfeito
Satisfeito

Muito satisfeito

Total

Satisfacéo
com o trabalho
realizado

10

31

12

59

%

3%

7%

17%

53%

20%

100%

Grau de
aproveitamento
das capacidades

profissionais

N %
3 5%
7 12%
15 25%
25 42%
9 15%
59 100%

Satisfacao das
expectativas da
promocgéao ou
desenvolvimento

profissional

N %

9 15%
10 17%
17 29%
17 29%
6 10%
59 100%

Fonte: Elaboragéo prépria

Dimensao: Reconhecimento recebido

nivel de satisfacdo (3-5% muito insatisfeito e 7- 12% insatisfeito).
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A igualdade
de méritos e
capacidades

15

17

16

59

%

25%

14%

29%

27%

5%

100%



Tabela 9 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com reconhecimento recebido

Reconhecimento = Reconhecimento Reconhecimento

Item da Direcgédo de das pessoas em do trabalho bem
um trabalho bem  fungédo do feito pelos meus
feito cumprimento das alunos

suas
responsabilidades

N % N % N %

Muito insatisfeito 8 14% 10 17% 3 5%
Insatisfeito 9 15% 10 17% 7 12%
Nem insatisfeito / nem 15 25% 17 29% 16 27%
satisfeito

Satisfeito 25 42% 18 31% 20 34%
Muito satisfeito 2 3% 4 7% 13 22%

Total 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboragéo prépria

e Dimensao: Retribuicao

Nesta dimensdo pretende-se analisar o nivel de satisfagdo dos docentes com a
retribuicdo monetaria, de acordo com o trabalho feito, comparando com outras categorias
profissionais e com outros sectores. Ha& evidéncia, na Tabela 10, que os niveis de
satisfacdo dos 3 itens, que constituem esta dimensdo, ndo sd0 muito positivos.
Referentemente a remuneracdo recebida em relacéo ao trabalho realizado, verifica-se que
27 (46%) dos respondentes demostram baixo nivel de satisfacdo e 23 (39%) nem estdo
insatisfeitos nem satisfeitos (nivel moderado) e apenas 9 (16%) demostram alto nivel de
satisfacdo. O mesmo se verifica quando se trata da remuneracdo em relacdo as outras
categorias profissionais, poucos sdo os que demostram alto nivel de satisfacdo (12-21%)
e a grande parte demostra baixo nivel de satisfacdo (28-47%). Da mesma forma, quando
se trata da remuneragdo em relagcdo aos outros setores, a maioria (32-54%) demostra baixo
nivel de satisfacdo e apenas 8 respondentes, que corresponde a 14%, revela alto nivel de
satisfacdo. Isto significa que a maioria dos sujeitos da amostra esta insatisfeita com as

suas retribuicoes.
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Tabela 10 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfagcdo com a retribuicéo

Remuneragao Remuneragcdo = Remuneragéo

Item em relagéo ao em relacéo em relacéo
trabalho as restantes aos outros
realizado categorias setores

profissionais
N % N % N %

Muito insatisfeito 14 24% 15 25% 15 25%
Insatisfeito 13 22% 13 22% 17 29%
Nem insatisfeito / nem 23 39% 19 32% 19 32%
satisfeito

Satisfeito 8 14% 11 19% 7 12%
Muito satisfeito 1 2% 1 2% 1 2%

Total 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboragéo prépria
e Dimensao: satisfacdo com os 6rgdos de Direcdo da Faculdade
Nesta dimensdo busca-se identificar o nivel de satisfacdo dos docentes com os
orgdos da Direcdo da Faculdade, tendo por base os aspetos relacionados com a forma
como estes se sentem tratados, 0 modo como a Direcéo resolve os conflitos, 0 modo como

0 apoio e as facilidades se oferecem para o desempenho do trabalho.

Na Tabela 11, pode-se verificar que a maior parte dos colaboradores respondentes
(38-65%) esta satisfeita com o trato pessoal recebido e apenas 11 (17%) estdo
insatisfeitos. O mesmo se verifica relativamente a supervisdo, a minoria (9-16%) revela
baixo nivel de satisfacdo e a maioria 35-60% demostra alto nivel de satisfacdo. Ja no que
diz respeito a forma como julgam as suas funcbes 28 dos respondentes (48%) revelam
alto nivel de satisfacdo. Porém, verifica-se ainda uma grande percentagem (36%) que
revela um nivel moderado de satisfacdo, ou seja, nem estdo insatisfeitos nem satisfeitos.
Quanto a orientacdo e o0 apoio recebido para o desempenho do trabalho, a grande parte
dos respondentes revela um nivel alto de satisfacdo (27-45%) e em minoria encontra-se
os colaboradores que revelam um baixo nivel de satisfacao (18-30%). No que diz respeito
a satisfacdo dos docentes com as capacidades da Direcdo na execucdo das suas tarefas
organizacionais, verifica-se que a grande parte dos respondentes (26-44%) nem esta
insatisfeitos nem satisfeitos e apenas 12 (21%) demostram-se insatisfeitos. Por Gltimo, no
que diz respeito a valoracdo da relacdo profissional com os érgdos da Dire¢do, a grande
maioria afirma-se satisfeito (27-45%) e apenas 10 dos sujeitos da amostra (17%)

demostram-se insatisfeitos.
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Tabela 11 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com os 0rgaos da Direcao da

Faculdade
Trato Supervisdo A forma Orientacdo e = Capacidade Valoracéo
Item pessoal que como apoio dos 6rgaos de darelagéo
recebido exercem julgam as recebido Direcéo da profissional
sobre vocé suas tarefas parao Escola para com os
/fungdes desempenho  exercer as suas = 6rgdos de
do seu fungdes Diregéo
trabalho organizacionais
N % N % N % N % N % N %
Muito insatisfeito 4 7% 1 2% 4 7% 9 15% 4 7% 4 7%
Insatisfeito 7 12% 8 14% 6 0% 9 15% 8 14% 6 10%
Nem insatisfeito / 10 17% 15 25% 21 36% 14 24% 26 44% 17 29%
nem satisfeito
Satisfeito 27 46% 28  48% 23 39% 25 2% 16 27% 27 46%
Muito satisfeito 11 19% 7 12% 5 9% 2 3% 5 9% 5 9%
Total 59 100% 59 100% 59 100% 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboragéo prépria

e Dimensao: Participacéo
Nesta dimensdo busca-se identificar o nivel de satisfacdo dos docentes, de acordo
com os aspetos relacionados a possibilidade que tem o individuo de se envolver na

participacdo da melhoria da instituicédo.

A Tabela 12 detalha que a grande parte dos respondentes (22- 37%) nem estdo
satisfeitos nem insatisfeitos com a possibilidade de participacdo na melhoria do
funcionamento da sua area de trabalho. O mesmo numero de individuos demostra-se
satisfeitos e apenas 15 (25%) revelam um baixo nivel de satisfacdo. Igualmente, no que
se refere a frequéncia com que a Dire¢éo solicita participacdo na tomada de decisOes, a
grande parte dos respondentes (26-44%) revela uma posi¢do neutra, ou seja, hem estdo
satisfeitos nem insatisfeitos e em minoria esta aqueles que estdo satisfeitos (14-23%). A
mesma avaliacdo é atribuida quando se trata da maneira com que a Escola tem em
consideracdo as opinides, a maioria dos respondentes demostra uma posicao neutra (27-
46% nem insatisfeito/nem satisfeito) e apenas 14 (23%) dos respondentes demostram alto

nivel de satisfacao.
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Tabela 12 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfagdo com a participagéo

Possibilidades de Frequéncia com que = Com a maneira com
ltem participagdo na os 6rgaos de que a Escola leva
melhoria do Direcé&o solicitam em conta 0s meus
funcionamento da sua sua participagdo na pontos de vista
area de trabalho tomada de decisdes
sobre projetos que
afetam a sua area
de trabalho
N % N % N %
Muito insatisfeito 3 5% 10 17% 7 12%
Insatisfeito 12 20% 9 15% 11 19%
Nem insatisfeito / nem satisfeito 22 37% 26 44% 27 46%
Satisfeito 21 36% 12 20% 12 20%
Muito satisfeito 1 2% 2 3% 2 3%
Total 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboragéo propria

e Dimensdo: organizagao e gestao

Relativamente aos resultados obtidos nos 5 itens que constituem esta dimensao,
conforme se pode verificar na Tabela 13, a grande parte dos respondentes (28- 48%) esta
satisfeita com o grau de conhecimento sobre a estrutura, areas funcionais e as atividades
da Faculdade, e apenas 13 (21%) estdo insatisfeitos. No que diz respeito a organizacao
do trabalho da sua area, igualmente a maioria encontra-se satisfeita (35-60%) e a minoria
revela um baixo nivel de satisfacdo (8-14%). Contrariamente, na seguinte variavel, que
se refere a coordenacéo entre as diferentes areas, a grande parte dos sujeitos da amostra
(20-34%) revela um nivel moderado de satisfacdo, 23 dos respondentes que corresponde
a 39%, demostram um baixo nivel de satisfacdo e os restantes, que representa a minoria,
sdo os que demostram um nivel alto de satisfacdo (16-27%). Quando se trata da forma
como se respeitam as regras institucionais, 26 dos respondentes (44%) revela um nivel
moderado de satisfacdo e apenas 12 (21%) demostram um baixo nivel de satisfacéo.
Relativamente ao ultimo item desta dimensdo, a grande parte das respondentes demostra
um nivel alto de satisfacdo (22 satisfeito e 7 muito satisfeito) e apenas 13 dos respondentes

revelam um nivel baixo de satisfacéo.
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Tabela 13 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfagcdo com a organizagéo e gestao

Grau de Organizacao Coordenacdao Com aforma  Com o modo
ltem conhecimento do trabalho entre as como se de como se
sobre a na area diferentes respeitam as respeitam os
estrutura, areas regras meus direitos
areas institucionais laborais
funcionais e as
atividades da
sua Escola
N % N % N % N % N %
Muito insatisfeito 2 3% 0 0% 8  14% 4 7% 6  10%
Insatisfeito 11 19% 8 14% 15 25% 8 14% 7 12%
Nem insatisfeito / 18 31% 16 27% 20 34% 26 44% 17 29%
nem satisfeito
Satisfeito 21 36% 30 51% 14 24% 18 31% 22 37%
Muito satisfeito 7 12% 5 9% 2 3% 3 5% 7 12%
Total 59 100% 59 100% 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboragéo propria

e Dimensao: Clima do trabalho

Nesta dimensao pretende-se identificar o nivel de satisfagdo, tendo em consideracao
a relacdo que os docentes tém com os seus colegas e o ambiente de trabalho, a relacdo e
0 ambiente de trabalho com os colegas de outras areas, assim como a relacdo com 0s
alunos. De acordo com os resultados relatados na Tabela 14, a maioria dos respondentes
esta satisfeita com a relagdo com seus colegas e 0 ambiente de trabalho (32 satisfeitos 13
muitos satisfeitos), sendo que apenas 6 demostram-se insatisfeitos. Igualmente, no que
diz respeito a relacdo com os colegas de outras areas, a maioria demostra um nivel alto
de satisfacdo (28-48% satisfeito e 8-14% muito satisfeito) e a minoria encontra-se
insatisfeita (7-12%). Resultados similares registam-se quando os docentes foram
inqueridos se sdo respeitados pelos seus alunos. Portanto, nesta variavel verifica-se que

mais de 80% afirmam-se satisfeitos e apenas 4 (7%) estdo insatisfeitos.
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Tabela 14 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacéo com o clima do trabalho

Relagéo entre  Relagéo Relagédo com
ltem os colegas e entre os o0 aluno (este
o ambiente de  colegas e o me respeita
trabalho ambiente de como
trabalho das professor)
outras areas
N % N % N %
Muito insatisfeito 1 2% 1 2% 0 0%
Insatisfeito 5 9% 6  10% 4 1%
Nem insatisfeito / 8 14% 16 2% 5 9%
nem satisfeito
Satisfeito 32 54% 28  48% 28  48%
Muito satisfeito 13 2% 8 @ 14% 22 3%

Total 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboragéo propria

e Dimensao: Comunicacgao interna

Nesta dimenséo busca-se identificar o nivel de satisfacdo dos docentes, tendo em
conta a informacéo recebida para a execucao do trabalho, assim como a informacao sobre
as decisOes tomadas pelas Direcéo, com repercussdo no trabalhador e ainda a repercussédo
das sugestdes feitas para a melhoria do trabalho. Conforme os resultados relatados na
Tabela 15, a maioria dos sujeitos da amostra (36-61%) esta satisfeita com a informacéo
recebida para execucéo do trabalho de forma correta, e apenas 8 (14%) estéo insatisfeitos.
Quanto ao segundo item, verifica-se que a grande parte dos respondentes demostra -se
satisfeita (24-41%). Porém, é visivel ainda uma percentagem significativa representada
pelos respondentes que revelam um nivel moderado de satisfacdo (21-36%).
Relativamente ao terceiro, e ultimo item, verifica-se que a grande parte dos respondentes
(25-45%) demostra um nivel moderado de satisfacdo e apenas 13 (21%) revelam um
baixo nivel de satisfacdo com a repercussdo das contribuicdes feitas para melhoria da

instituicdo.
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Tabela 15 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com a comunicacédo interna

Informacéao Informacgdes Repercussao
ltem recebida para  sobre as das sugestdes
execucéo do decisdes / contribuigBes
trabalho de tomadas pela feitas para
forma correta diregdo com melhorar a
repercussao area de
no trabalho
trabalhador
N % N % N %
Muito insatisfeito 3 5% 1 2% 2 3%
Insatisfeito 5 9% 13 22% 11 19%
Nem insatisfeito / 15 25% 21 36% 25 42%
nem satisfeito
Satisfeito 34 58% 21 36% 20 34%
Muito satisfeito 2 3% 3 5% 1 2%

Total 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboracéo propria

e Dimensao: Conhecimento e a identificacao dos objetivos

Nesta dimensdo busca-se relatar o nivel de satisfagdo tendo em consideracéo
aspetos como a adequacdo dos objetivos e planos de acdo da area de trabalho, o
conhecimento que os docentes tém sobre 0s objetivos e resultados organizacionais. Os
resultados obtidos nos 3 itens, relatados na Tabela 16, revelam que grande parte dos
respondentes (44%) nem esta satisfeita nem insatisfeita com a adequacdo dos planos de
acdo da sua area de trabalho, e apenas 9 estdo insatisfeitos. O mesmo ndmero de
individuos demostra insatisfagdo com o nivel de conhecimento sobre os objetivos
organizacionais, € a maioria apresenta um nivel alto de satisfacdo (27-45%), ainda que
exista uma grande percentagem (39%) que ndo esté satisfeita nem insatisfeita. Resultados
similares registam-se no seguinte item, que diz respeito ao grau de conhecimento e a
identificacdo dos objetivos, onde 25 (45%) estdo satisfeitos, 22 (37%) nem satisfeitos/

nem insatisfeitos e os restantes 12 (20%) demostram-se insatisfeitos.
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Tabela 16 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfagdo com o conhecimento e a
identificacdo dos objetivos

Adequacao Nivel de Nivel de
ltem dos objetivos conhecimento conhecimento
e planos de sobre os objetivos  sobre os
acao da sua organizacionais resultados
area de alcangados pela
trabalho organizagéo
N % N % N %
Muito insatisfeito 1 2% 3 5% 3 5%
Insatisfeito 8 14% 6 10% 9 15%
Nem insatisfeito / 26 44% 23 3% 22 37%
nem satisfeito
Satisfeito 22 37% 25 42% 22 37%
Muito satisfeito 2 3% 2 3% 3 5%
Total 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboracéo propria

e Dimensao: Percecdo da Diregdo
Nesta dimensdo pretende-se identificar o nivel de satisfagcdo dos docentes de acordo
com os aspetos relacionados com a forma como é dirigida a instituicdo e a forma como

interatua com os outros membros da mesma.

Conforme se pode verificar na Tabela 17, grande parte dos respondentes (24 -41%)
demostra um nivel moderado de satisfacdo e apenas 12 (21%) revela um baixo nivel de
satisfacdo com a adequacdo das decisdes tomadas pela direcdo. O mesmo se verifica
quando se trata da capacidade de resposta na resolucao dos problemas dos membros que
constituem a organizacdo. Vinte e seis (44%) respondentes demostraram ser de opinido
neutra, estando 13 (23%) insatisfeitos com os conhecimentos e a identificacdo dos
objetivos. A mesma avaliacdo é atribuida a questdo das facilidades oferecidas pela
Direcdo para o desenvolvimento profissional. E por ultimo, no que diz respeito a
comunicacdo entre a Direcdo e os docentes, a grande parte (24- 41%) revela um alto nivel
satisfacdo, outros 22 dos respondentes nem estdo satisfeitos nem insatisfeitos, e o0s

restantes, que representam a minoria 13 (22%) estdo insatisfeitos.

93



Tabela 17 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com a percecao da direcao

Adequacao Capacidade de Capacidade Com as A comunicagao
ltem das decisdes resposta na da Diregéo facilidades que a entre a Diregédo
tomadas pela resolucéo dos paraa Direcéo da Escola e os docentes
diregdo problemas/ resolucao me oferece para (objetivos,
reivindicagles dos conflitos desenvolvimento performances)
dos (professor/ profissional
trabalhadores aluno)
(professores,
funcionario
etc.)
N % N % N % N % N %
Muito insatisfeito 4 % 5 9% 2 3% 4 7% 4 7%
Insatisfeito 8 14% 8 14% 7 12% 7 12% 9 15%
Nem insatisfeito / 24 41% 25 429% 26 44% 31 53% 22 37%
nem satisfeito
Satisfeito 21 36% 18 31% 16 2% 15 25% 20 34%
Muito satisfeito 2 3% 3 5% 8 14% 2 3% 4 7%
Total 59 100% 59 100% 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboracéo propria

e Dimensao: Politica do meio ambiente

Segundo a andlise da Tabela 18, verifica-se que a grande parte (28-48%) dos
colaboradores respondentes valorizam como pouco satisfatdria (nem insatisfeitos/nem
satisfeitos) a adequacdo da politica sobre 0 meio ambiente. O mesmo se verifica com a
importancia do plano de gestdo do meio ambiente (29-49% nem insatisfeitos nem
satisfeitos). Igualmente, no que diz respeito a implicacdo da Direcdo no plano de gestdo
do meio ambiente, a maioria (54%) diz que nem esta satisfeita nem insatisfeita e a minoria

(11-18%) demostra-se insatisfeita.

Tabela 18 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfacdo com a politica do meio
ambiente

Adequacéo da Importancia do Grau de
ltem politica sobre o plano de implicacdo da
meio ambiente gestdo do meio Direg&o no
ambiente plano de
gestdo do meio
ambiente
N % N % N %
Muito insatisfeito 4 7% 4 7% 2 3%
Insatisfeito 9 15% 9 15% 9 15%
Nem insatisfeito / nem 28 48% 29 49% 32 54%
satisfeito
Satisfeito 17 29% 14 24% 14 24%
Muito satisfeito 1 2% 3 5% 2 3%
Total 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboracéo proépria
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e Dimensao: Satisfacdo geral

Nesta ultima dimens&o, em que se pretende medir a percecdo geral da satisfacdo
dos docentes, verifica-se que a maioria 43 (73%) sente-se satisfeita a trabalhar na
Universidade de Extremadura, sendo que apenas 8 (14%) demostram-se insatisfeitos.
Igualmente, a maioria (37-63%) sente- se satisfeita a trabalhar na Facultad de Empresa
Finanzas y Turismo de Caceres, e apenas 8 (14%) dos respondentes se sentem
insatisfeitos. Ainda, a maioria dos colaboradores respondentes (83%) sente-se satisfeita
com a forma como se realiza o se trabalho, e apenas 2 (3%) demostram-se insatisfeitos.
E, por Gltimo, a maioria (41-70%) revela um alto nivel de satisfacdo e a minoria (4-7%)
revela um baixo nivel de satisfacdo, com o valor que é atribuido a qualidade do servico

oferecido ao aluno.

Tabela 19 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens da satisfagdo geral

Como se Como se sentea  Satisfagéo Valor

Item sente a trabalhar na com a forma atribuido a
trabalhar na Faculdad de em que realiza  qualidade do
Universidade Empresa seu trabalho servigo que
de Finanzas y se oferece
Extremadura Turismo de aos alunos
(percecéo Céceres?
geral) (percecéo geral)
N % N % N % N %
Muito insatisfeito 1 2% 1 2% 0 0% 1 2%
Insatisfeito 7 12% 7 12% 2 3% 3 5%
Nem insatisfeito / 8 14% 14 24% 8 14% 14 24%
nem satisfeito
Satisfeito 35 59% 27 46% 37 63% 33 56%
Muito satisfeito 8 14% 10 17% 12 20% 8 14%
Total 59 100% 59 100% 59 100% 59 100%

Fonte: Elaboracéo propria

4.4. Analise das frequéncias e percentagens da qualidade dos servigos
oferecidos ao aluno
Neste grupo pretende -se avaliar a qualidade do servico oferecido ao aluno, tendo

em consideracdo a opinido dos docentes.

De acordo com os resultados representados na Tabela 20, pode-se verificar que a
maioria dos colaboradores respondentes (32-54%) discorda com a afirmacdo de que
instalagdes fisicas da instituicdo sdo visualmente atrativas, sendo que apenas 14 (23%)
concordam com esta afirmagdo. Contrariamente, no seguinte item regista-se que a maioria

(59%) concorda e em minoria (14%) os que discorda com a afirmac&o. Isto significa que
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a maioria (36-61%) considera que a aparéncia dos docentes é cuidada e profissional, e

apenas 8 dos respondentes (14%) discorda.

Ainda é possivel verificar que a maioria (58%) dos colaboradores respondentes
considera que o plano de ensino é cumprido conforme as disposi¢des estabelecidas e
apenas 6 respondentes (11%) consideram que isto ndo sucede. Igualmente, a maioria dos
sujeitos da amostra (35-60%) considera que, quando o aluno tem algum problema surge
sempre um interesse sincero em ajuda-lo, sendo que apenas 2 (4%) discorda com esta
afirmacdo. E evidente ainda que a maioria dos respondentes (67%) concorda que 0s
docentes comunicam a informacdo necessaria e precisa aos alunos e apenas 2 (4%)
referem que isto ndo acontece. Também, se verifica que a maioria (35-60%) considera
que o docente esta sempre disposto a ajudar o aluno, e 0 seu comportamento transmite

confianga aos alunos, sendo que apenas 5 (9%) discorda com esta afirmacao.

No que respeita a seguranca dos alunos na Universidade, a maioria dos
respondentes (65%) diz que os alunos se sentem seguros na Universidade. Da mesma
forma, a maioria concorda (55%) que os docentes sdo sempre simpaticos com os alunos
e somente uma minoria discorda (5-9%). O mesmo se verifica na avaliacéo atribuida a
capacidade dos docentes para darem resposta as perguntas dos alunos, a maioria concorda
(39-66%) e a minoria discorda (3-5%). A maioria dos sujeitos da amostra concorda (43-
73%) que o docente fornece sempre que necessario, atencdo individual ao aluno, também
a maioria (35-60%) considera que o docente se preocupa com os interesses do aluno e
concorda com a afirmacdo de que o corpo docente compreende as necessidades dos alunos

(28-48% concordo e 10 -17% concordo totalmente).

Em suma, neste grupo de questdes, os colaboradores demostram que de modo geral
0s servicos oferecidos ao aluno sdo de qualidade. Porém, em algumas areas é necessario
intervir com oportunidades de melhorias, sendo o caso das instalacGes fisicas da

Faculdade, tal como se pode observar na Tabela 20.
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Tabela 20 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens do valor atribuido da qualidade dos

Variaveis da qualidade dos servigos

servigos oferecidos ao aluno

Discordo . N&o concordo Concordo
ica Discordo . Concordo
Escala de medigéo totalmente nem discordo totalmente
N % N % N % N % N %

As instalagbes fisicas
visualmente sdo atrativas 16 2% | 16 | 27% 13 2% | 12 | 20% | 2 3%
A aparéncia dos professores é 0 0% 8 14% 15 25% 27 46% 9 13%
cuidada e profissional
O plano de ensino é cumprido 1 2% 5 9% 19 32% 31 53% 3 5%
conforme as disposigdes
estabelecidas
Quando um aluno tem um 2 3% 2 3% 20 34% 27 46% 8 14%
problema sempre se mostra um
interesse sincero em ajuda-lo
Os professores comunicam as 1 2% 1 2% 18 31% 34 58% 5 9%
informacBes  necessarias e
precisa) aos alunos
O professor estd sempre 1 2% 4 7% 19 32% 28 48% 7 2%
disposto a ajudar o aluno
o comportamento dos 1 2% 4 7% 19 32% 30 51% 5 9%
professores transmite confianca
aos alunos
Os alunos sentem-se seguros na 1 2% 2 3% 18 31% 31 53% 7 2%
Universidade
Os docentes sdo sempre 1 2% 4 7% 22 37% 31 53% 1 2%
simpéticos com os alunos
Os professores tém 2 3% 1 2% 17 29% 30 51% 9 15%
conhecimento suficiente para
responder as perguntas alunos
Os professores fornecem sempre 2 3% 0 0% 14 24% B5 59% 8 14%
que necessario, atencéo
individual ao aluno
O professor preocupa-se com 0s 3 5% 2 3% 19 32% 27 6% 8 14
interesses do aluno
O corpo docente compreende as 2 3% 6 10% 13 22% 28 48% 10 17%
necessidades dos alunos

Fonte: Elaboracéo proépria
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4.5. Analise das frequéncias e percentagens dos fatores motivadores para a
escolha da profissao

De acordo com os resultados representados na Tabela 21 e no Gréfica3, verifica-se
que as op¢Oes que dizem respeito ao gosto pela profissdo (52-88%), de ter habilidade
compativel com as caracteristicas da profissdo (52-88%), o prazer de conferir um servigo
atil & sociedade (48-82%), a influéncia dos professores que tive (38- 64%), sdo
predominantes em relagdo as demais escolhas. E, por tltimo, os fatores selecionados com
menores indices de escolhas encontram-se 0s seguintes itens: conciliacao da vida familiar
(6- 10%); influéncia social (12-20%); profissao de alto status (18-30%); é uma profissao

que permite ter um salario fixo (20-34%); seguranga no emprego (22-38%).

Tabela 21 - Frequéncias (N) e percentagens (%) dos itens das motivagfes para carreira docente

Discordo Discordo Néo Concordo Concordo
totalmente concordo Totalmente
nem
discordo

N % N % N % N % N %
A profissdo docente permite-me ter um 14 24% 15 25% 10 17% 12 20% 8 14%
salério fixo
A educacéo oferece estabilidade no 9 15% 16 27% 12 20% 14 24% 8 14%
emprego (seguranga no emprego)
Gosto pela profisséo (vocagéo) 1 2% 1 2% 5 9% 15 25% 37 63%
Influéncia dos amigos ou familiares 17 29% 12 20% 18 31% 9 15% 3 5%
(influéncia social)
Tive professores que admirei e que me 5 9% 7 12% 9 15% 15 25% 23 39%
influenciaram positivamente
O horério laboral reduzido permite ter 21 36% 15 25% 17 29% 3 5% 3 5%
tempo para familia (conciliagdo da vida
familiar)
A educacéo permite-me conferir um 2 3% 1 2% 8 14% 27 46% 21 36%
servico Util a sociedade (contribuigao
social)
Docéncia é uma profissdo que se encaixa 1 2% 0 0% 6 10% 25 42% 27 46%
bem com as minha habilidades
A profissdo docente é considerada uma 8 14% 14 24% 19 32% 15 25% 3 5%

profissdo de alto status

Fonte: Elaboracéo propria
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Gréfico 3 - Representacéo grafica das percentagens dos itens das motivagdes para carreira docente
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Fonte: Elaboragéo propria

4.6. Analise das médias (e desvios padrdes) das dimensdes da satisfacdo
laboral

De acordo com os resultados representados na Tabela 22, pode-se verificar que 0s
fatores menos avaliados em relacdo a dimensdo da satisfacdo com as condicdes do
trabalho, correspondem ao item que se refere a informacdo que fornece a Escola em
relacdo as condicbes e/ou problemas laborais, com uma média de 3.12; as condigdes
fisicas e ambientais (3.29); e 0 grau em que se cumpre 0s termos do contrato, regras e leis
laborais (3.34). Os fatores com uma avaliacdo ligeiramente mais positiva dizem respeito
ao horario de trabalho (3.64) e as condi¢des de seguranga (3.47). Numa média total, 0s
docentes respondentes manifestam o grau de satisfacdo com as condic6es do trabalho com

um valor de 3.4, 0 que significa que estes nem estdo insatisfeitos nem satisfeitos.
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Tabela 22 - Média e desvio padréo para a satisfacdo com as condigdes do trabalho

Satisfacdo com as condigdes do trabalho
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padréo
CondigGes fisicas e ambientais (iluminagdo, ventilagdo, ambiente 3,29 1,001
fisico, etc., do seu local de trabalho)
Condig6es de seguranca 3,47 ,953
Horario de trabalho 3,64 1,141
A informacéo que fornece a Escola em relagédo as minhas condi¢des 3,12 ,984
e/ou problemas laborais
O grau em que se cumpre os termos do contrato, regras e leis laborais 3,34 1,077
Média Total 3,37 1,03

Fonte: Elaboracéo proépria

e Dimensao: Satisfacdo com o desempenho profissional

Relativamente a dimenséo da satisfacdo com o desempenho profissional, a média
total situa-se proximo de 3.9. Conforme se pode verificar na Tabela 23, as médias
atribuidas a cada item, que constitui esta dimensdo, ndo variam muito, sendo que a menor
média € de 3.64, que pertence a variavel que diz respeito ao nivel de motivagdo com o
trabalho, e, por sua vez, a média mais alta é de 4.14 e situa-se na variavel que se refere a

autonomia que se tem na realizacao do trabalho.

Tabela 23 - Média e desvio padréo para a satisfagdo com o desempenho profissional

SATISFAGAO COM O DESEMPENHO PROFISSIONAL
ESTATISTICAS DESCRITIVAS
e —
Média Desvio
Item Padréo
As atividades de docéncias e/ou de gestdo que 3,81 ,900
desempenho neste momento
Nivel de motivagdo que eu tenho no momento com o 3,64 1,047
meu trabalho
A autonomia que tenho para realizar o meu trabalho 4,14 ,918
Liberdade que tenho para a preparacéo e a execugao 4,12 ,853
das minhas atividades de trabalho
Quéo motivador é o meu trabalho 3,85 ,847
Média Total 3,91 0,91

Fonte: Elaboracéo proépria
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e Dimensao: Satisfacdo com a formacéo

No que concerne as médias de cada item da dimenséo da formacéo, conforme a
Tabela 24, a média menor é de 3,1, que corresponde a “resposta as petigdes de formagao”,
seguindo-se o item “oportunidade de formagdo para o desenvolvimento profissional” com
uma média de 3,2, e, por Ultimo, o valor maximo é de 3,4, que corresponde ao item
“formagdo recebida para o desenvolvimento profissional”, resultando assim uma média

total de 3,2 (nem insatisfeito nem satisfeito).

Tabela 24 - Média e desvio padréo para a satisfacdo com a formacéo

Satisfacdo com a formagéo
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padréo
Formacgdo recebida para o desenvolvimento 3,39 1,067
profissional
Oportunidade de formagéo para o] 3,22 1,018
desenvolvimento profissional
Resposta as peticées de formacéo 3,10 ,941
Média Total 3,24 1,01

Fonte: Elaboracéo propria

e Dimensao: Satisfacdo com a promocao e desenvolvimento profissional

Quanto a dimensao da satisfacdo com promocao e desenvolvimento profissional, 0s
valores mais positivos registam-se nos itens que se referem a satisfacdo dos docentes com
0 seu trabalho realizado, que obteve um valor medio de 3,8 e no grau de aproveitamento
das capacidades profissionais onde se regista um valor medio de 3,5 (satisfeito). E, por
sua vez, a variavel com um valor médio menor (2.73) é a que se refere a igualdade de
méritos e capacidades. Quanto a pontuacédo total da escala, a média foi de 3,27 (nem

insatisfeito nem satisfeito).

Tabela 25 - Média e desvio padréo para a satisfagdo com a promocao e o desenvolvimento

profissional
Satisfacdo com a promocéao e o desenvolvimento profissional
Estatisticas descritivas

ltem Média Desvio Padréo
Satisfacdo com o trabalho realizado 3,80 ,961
Grau de aproveitamento das 3,561 1,057
capacidades profissionais
Satisfacdo das expectativas da 3,02 1,225
promocé&o ou desenvolvimento profissional
Aigualdade de méritos e capacidades 2,73 1,257
(existe igualdade de oportunidade para a
promocéo e desenvolvimento profissional)
Média Total 3,27 1,13

Fonte: Elaboracéo prépria
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e Dimenséo: Satisfagdo com o reconhecimento recebido

Nesta dimensdo agrupou-se 3 itens relacionados com o reconhecimento atribuido
por parte da Direcdo da Escola, por parte das pessoas e pelos alunos. Conforme se pode
verificar na Tabela 26, o valor minimo atribuido foi ao item que se refere ao
reconhecimento pela Dire¢do da Escola, com um valor médio de 2. 93. Valores proximos
registam-se quando se trata do reconhecimento por parte das pessoas em funcdo do
cumprimento das suas responsabilidades (3,07). Contrariamente, a variavel que trata do
reconhecimento recebido por parte dos alunos, regista o valor médio mais alto (3.56)

(satisfeito). Resultando assim uma média total de 3.19 (nem insatisfeito nem satisfeito).

Tabela 26 - Média e desvio padrédo para a satisfagdo com o reconhecimento recebido

Satisfacdo com o reconhecimento recebido
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padréo

Reconhecimento de um trabalho bem feito 2,93 1,201
pela Direcdo da Escola
Reconhecimento das pessoas em fungdo do 3,07 1,127
cumprimento das suas responsabilidades
Reconhecimento do trabalho bem feito pelos 3,56 1,118
meus alunos

Média Total 3,19 1,15

Fonte: Elaboragéo prépria
e Dimensao: Satisfacdo com a retribuicdo

Quanto a dimensdo que aborda a questdo da retribuicdo, verifica-se na Tabela 27,
que o valor minimo (2.36) foi atribuido a variavel que diz respeito a remuneracéo recebida
comparativamente com o0s outros setores, 0 que significa que os sujeitos da amostra estao
insatisfeitos com a remuneracédo recebida, em relacdo aos outros setores. Relativamente
as restantes duas variaveis, regista-se um valor médio de 2.47 na variavel “remuneragdo
em relacdo ao trabalho realizado” ¢ um valor médio (sendo neste caso o mais alto) de 2.49
correspondente a varidvel “remuneracdo em relacdo as restantes categorias profissionais”.
Resultando assim um valor médio total de 2.4, e isto indica que 0s sujeitos da amostra
demostram um baixo nivel de satisfacdo, sabendo que o valor 5 representa o nivel mais

alto de satisfacdo e o valor 1 representa o valor de maxima insatisfacéo.
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Tabela 27 - Média e desvio padrédo para a satisfacdo com a retribuigéo

Satisfacdo com a retribuicao
Estatisticas descritivas
|tem Média Desvio Padréo

Remuneragcdo em relagdo ao trabalho 2,47 1,056
realizado
Remuneracdo em relagdo as restantes 2,49 1,120
categorias profissionais
Remuneracéo em relagdo aos outros setores 2,36 1,047

Média Total 2,44 1,07

Fonte: Elaboragéo prépria

e Dimensdo: Satisfacdo com os Orgéos da Dire¢do da Faculdade

Conforme se pode verificar na Tabela 28, o valor médio mais alto, na dimenséo da
satisfacdo com os orgaos da Direcdo, ¢ de 3.58 na variavel “trato pessoal recebido”
seguido de um valor médio de 3.54 na variavel que se refere a supervisao exercida sobre
o0 individuo, o que indica que 0s sujeitos estdo satisfeitos com o trato pessoal recebido e
com a sua supervisdo. A média mais baixa nesta dimensdo é de 3,03 pertencente a
variavel “orientacdo e apoio recebido para desempenho do seu trabalho”. Portanto, este
valor sinaliza que os docentes nem estdo satisfeitos nem insatisfeitos com a orientagédo

recebida para o desempenho do seu trabalho.

Tabela 28 - Média e desvio padrao para a satisfagio os Orgéos da Direcéo da Faculdade

Satisfacdo com os Orgéos da Diregdo da Faculdade
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padréo
Trato pessoal recebido 3,58 1,133
A supervisdo que exercem sobre vocé 3,54 ,934
A forma como julgam as suas tarefas 3,32 1,008
/funcbes
Orientagdo e apoio recebido para 3,03 1,159
desempenho do seu trabalho
Capacidade dos o¢rgdos de Diregdo da 3,17 1,003

Escola para exercer as suas funcdes
organizacionais

Valoragédo da relacdo profissional com os 3,39 1,017
6rgéos de Direcdo

Média Total 3,33 1,04

Fonte: Elaboracéo prépria

e Dimensao: Participacéo
Quanto a dimensdo da satisfacdo com a participacdo, de acordo com os resultados
representados na Tabela 29, verifica-se uma média total de 2.90, e o valor médio mais

alto é de 3.08, que pertence a variavel “possibilidade de participagdo na melhoria do
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funcionamento da sua area de trabalho” e, por sua vez o valor minimo registado é de 2,78,
que foi atribuido a variavel “frequéncia com que os 6rgdos da Dire¢do solicitam sua

participacdo na tomada de decisdes sobre projetos que afetam a sua area de trabalho”.

Tabela 29 - Média e desvio padréo para a satisfagdo com a participagao

Satisfacdo com a participagdo
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padréo
Possibilidades de participacdo na melhoria 3,08 ,915
do funcionamento da sua &area de trabalho
Frequéncia com que os érgdos da Direcao 2,78 1,068

solicitam sua participagdo na tomada de
decisdes sobre projetos que afetam a sua
area de trabalho

Com a maneira em que a Escola leva em 2,85 ,997
conta 0s meus pontos de vista
Média Total 2,90 0,99

Fonte: Elaboracéo propria

e Dimensdo: Organizaco e a Gestédo

De acordo com a Tabela 30 verifica-se um nivel moderado de satisfacdo atribuido
a dimenséo da satisfacdo com a organizacgdo e gestdo, considerando o valor médio total
de 3.16. O valor médio mais alto € de 3.54, que corresponde a variavel que diz respeito a
organizacdo do trabalho na &rea; o desvio padrdo nesta variavel é de (0,837) o que
significa que as opinibes dos respondentes sdo razoavelmente homogéneas.
Contrariamente, na variavel que diz respeito a coordenacdo do trabalho entre diferentes

areas, regista-se a média mais baixa (2.78) e um desvio padrao mais alto (1,068).

Tabela 30 - Média e desvio padréo para a satisfacdo com a Organizagdo e a Gestao

Satisfacdo com a Organizagao e a Gestao
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padréo

Grau de conhecimento sobre a estrutura, 3,34 1,027
areas de funcionamento e as atividades da
sua Escola
Organizacéo do trabalho na area 3,54 ,837
Coordenacéo entre as diferentes areas 2,78 1,068
Com a maneira em que a Escola leva em 2,85 ,997
conta 0s meus pontos de vista
Com a forma como se respeitam as regras 3,14 ,955
institucionais
Com o modo de como se respeitam 0s meus 3,29 1,145
direitos laborais

Média Total 3,16 1,00

Fonte: Elaboracéo propria
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e Dimensao: clima do trabalho

Os resultados da dimenséo da satisfacdo com o clima do trabalho indicam um nivel
geral de satisfacdo alto (3.87), tendo em conta que o valor 5 representa o nivel mais alto
de satisfacdo, enquanto que o valor 1 representa o valor maximo de insatisfacdo. A média
mais alta (4.15) situa-se na variavel que se refere a satisfagdo com a relacdo com os seus
alunos. Por sua vez, a média mais baixa (3.61) regista-se na variavel que faz referéncia

ao ambiente de trabalho e a relagdo com os colegas de trabalho de outras areas.

Tabela 31 - Média e desvio padrédo para a satisfacdo com o clima do trabalho

Satisfacdo com o clima do trabalho
Estatisticas descritivas
|tem Média Desvio Padréo

Relacdo entre os colegas e o ambiente de 3,86 ,918
trabalho
Relacdo entre os colegas e o ambiente de 3,61 ,910
trabalho de outras areas
Relacdo com o aluno (este me respeita como 4,15 ,847
professor)

Média Total 3,87 0,89

Fonte: Elaboracéo propria

e Dimensdo: comunicacao interna

No que concerne a dimensao da satisfacdo com a comunicagéo interna, de acordo
com os resultados representados na Tabela 32, verifica-se que o valor médio mais alto
(3.46) corresponde ao item que se refere a informacdo que os docentes recebem para
executar o trabalho de forma correta e o valor médio mais baixo (3.12) corresponde a

varidvel que aborda a questdo da repercussao das sugestdes / contribuicbes feitas pelos
docentes para melhorar a area de trabalho.

Tabela 32 - Média e desvio padréo para a satisfagdo com comunicacao interna

Satisfacdo com a comunicagéo interna
Estatisticas descritivas

Média Desvio

Item Padréo
Informacdo recebida para execucdo do 3,46 ,897
trabalho de forma correta
Informacdes sobre as decisGes tomadas pela 3,20 ,906
direc8o com repercusséo no trabalhador.
Repercusséo das sugestdes / contribuicbes 3,12 ,853
feitas para melhorar a area de trabalho

Média Total 3,26 0,89

Fonte: Elaboracéo proépria
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e Dimensédo: conhecimento e identificacdo dos objetivos

Quanto a satisfagdo com o conhecimento e identificacdo dos objetivos
organizacionais, verifica-se que as médias atribuidas a cada item desta dimenséo
apresentam pequenas varia¢oes. Conforme se pode verificar na Tabela 33, a média mais
baixa € de 3.22, correspondendo a variavel que se refere a satisfagdo com o nivel de
conhecimento sobre 0s objetivos organizacionais. Por sua vez, a média mais alta é de
3.29, e situa-se na variavel que tem em consideracdo o nivel de conhecimento sobre 0s
resultados alcancados pela organizacdo. Consequentemente, a média total registada é
3.26, 0 que significa que os docentes nem estdo satisfeitos nem insatisfeitos com esta
dimenséo.

Tabela 33 - Média e desvio padréo para a satisfacdo com o conhecimento e identificacéo dos
objetivos

Satisfacdo com o conhecimento e identificagcdo dos objetivos
Estatisticas descritivas
|tem Média Desvio Padréo
Adequacédo dos objetivos e planos de acdo da sua 3,27 ,806
area de trabalho
Nivel de conhecimento sobre os objetivos 3,29 ,892
organizacionais
Nivel de conhecimento sobre os resultados 3,22 ,948
alcancados pela organizacéo
Média Total 3,26 0,88

Fonte: Elaboracéo propria

e Dimensao: percecao da direcdo / estilo de gestéo

Na dimenséo da satisfacdo com o estilo de gestao verifica-se o valor médio mais
alto de 3.36, pertencente a variavel “capacidade da Diregdo para a resolugdo dos conflitos
(professor/ aluno)”. O valor médio mais baixo (3.07), corresponde a variavel que diz
respeito as facilidades que a Direcdo da Escola oferece aos docentes para seu
desenvolvimento profissional. Consequentemente, a média total nesta variavel é de 3.17,
0 que significa que os sujeitos da amostra transmitem uma opinido neutra (nem
insatisfeito/nem satisfeito) relativamente ao estilo de gestdo. Estes resultados podem ser

constatados na Tabela 34.
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Tabela 34 - Média e desvio padréo para a satisfacdo com a percecéo da diregéo / estilo de gestao

Satisfacdo com a percecédo da direcdo / estilo de gestéao
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padrao
Adequacdao das decisdes tomadas pela diregéo 3,15 ,943
Capacidade de resposta na resolugdo dos problemas/ 3,10 ,995

reivindicagGes dos trabalhadores (professores, funcionario etc.)

Capacidade da Direcdo para a resolugdo dos conflitos 3,36 ,978
(professor/ aluno)
Com as facilidades que a Diregdo da Escola me oferece para 3,07 ,888

desenvolvimento profissional.

A comunicagdo entre a Diregdo e os docentes (objetivos, 3,19 1,008
performances)

Média Total 3,17 0,96

Fonte: Elaboracéo propria

e Dimensao: politica do meio ambiente

Na Tabela 35 é possivel verificar uma média total de 3.05, atribuida a dimenséo da
satisfacdo com a politica do meio ambiente. Nesta dimensdo, as medias apresentam
pequenas variacbes, dado que o valor médio mais baixo encontrado é de 3.03,
correspondente a adequacdo da politica sobre 0 meio ambiente e o valor médio mais alto
é de 3.08, concernente ao grau de implicacdo da Direcdo no plano de gestdo do meio
ambiente. Por conseguinte, regista-se uma média total de 3.05, o que significa que os
colaboradores respondentes apresentam uma opinido neutra (nem insatisfeitos nem
satisfeitos) relativamente a politica do meio ambiente, evidenciando-se também bastante

homogeneidade nas suas opinides, uma vez que resulta um baixo desvio padréo (0.88).

Tabela 35 - Média e desvio padréo para a satisfacdo com a politica do meio ambiente

Satisfacdo com a politica do meio ambiente
Estatisticas descritivas
e —
Média Desvio
Item Padréo
Adequacdo da politica sobre o meio 3,03 ,890
ambiente
Importancia do plano de gestdo do meio 3,05 ,936
ambiente
Grau de implicacédo da Dire¢&o no plano de 3,08 ,816
gestdo do meio ambiente
Média Total 3,05 0,88

Fonte: Elaboracéo prépria
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e Dimenséo: Percecdo da satisfacdo geral

Por Gltimo, no que respeita a dimensdo da satisfacdo geral, conforme se pode
verificar na Tabela 36, o0 mais baixo valor médio (3.64), corresponde a variavel que
questiona 0 modo como 0 docente se sente a trabalhar na Faculdad de Empresa Finanzas
y Turismo de Céceres. Por sua vez, o valor médio mais alto é de 4.00 e corresponde a
variavel que se refere a satisfacdo com a forma em que se realiza o trabalho, isto indica
que os docentes, de modo geral, estdo satisfeitos com a forma em que se realiza o0 seu
trabalho. Considerando o desvio padrdo (0.695) registado nesta variavel, pode-se ainda
inferir que existe bastante homogeneidade nas opinides dos respondentes. Em suma,
verifica-se que em nenhum item da dimenséo da percecédo da satisfagdo geral, os valores
foram menores que 3.64, o que implica dizer que de modo geral os docentes encontram-

se satisfeito.

Tabela 36 - Média e desvio padréo para a satisfacao geral

Percecdo da satisfagéo geral
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padréo
Como se sente a trabalhar na Universidade 3,71 ,911
de Extremadura (percecéo geral)
Como se sente a trabalhar na Faculdad de 3,64 ,961

Empresa Finanzas y Turismo de Céceres?
(percecéo geral)

Satisfacdo com a maneira em que realiza 4,00 ,695
seu trabalho
Valor atribuido a qualidade do servigo que 3,75 ,822
se oferece aos alunos

Média Total 3,78 0,85

Fonte: Elaboracéo propria

e Nivel de satisfacdo em cada uma das dimens@es estudadas

De acordo com os resultados obtidos da anélise dos diferentes itens das dimensdes
associadas a satisfacdo laboral, pode-se verificar que a maior parte dos docentes da
Faculdad de Empresa, Finanzas y Turismo (Céaceres- Espanha) esta insatisfeita (49%)
com as suas retribuicdes, pois apenas 16% dos respondentes demostram-se satisfeitos e
os restantes (35%) dizem que nem estdo satisfeitos nem insatisfeitos. Os docentes
demostram-se mais satisfeitos com o clima do trabalho e com o desenvolvimento
profissional e também com 6rgdos de direcdo da Escola. Conforme se pode verificar no
Gréfico 4, 74 % dos individuos demonstram -se satisfeitos com o clima do trabalho, a

mesma percentagem expressa 0 mesmo nivel de satisfagdo com o desenvolvimento
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profissional, ainda 51% demostram-se satisfeitos com as suas condigdes laborais e com

0s Orgaos da Direcao da Escola.

Graéfico 4 - Representacédo grafica dos niveis de satisfacdo em cada uma das variaveis
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Fonte: Elaboracéo propria

Ainda é possivel verificar uma neutralidade quando se trata da participacdo dos
docentes na melhoria da organizacdo, pois, a maior parte (43%) refere que nem estéo
satisfeitos nem insatisfeitos, e 29% demostra insatisfacdo ou mesmo total insatisfacéo e
0s restantes 28 % demostram-se satisfeitos com esta variavel. A constatacdo anterior é
ainda verificada quando se analisa a satisfacdo com a percecdo da direcdo / estilo de
gestdo, onde 43% dos respondentes nem estdo satisfeitos nem insatisfeito. No entanto, o
peso percentual de individuos que mostra- se satisfeito € maior (37%) do que o0s
individuos que estdo insatisfeitos (20%). Conforme se pode verificar no Gréafico 5, o
mesmo acontece no que diz respeito a satisfacdo com a politica do meio ambiente, a
maioria dos inqueridos dizem que nem estdo satisfeitos nem insatisfeito (50%), 29%
demostram-se satisfeitos e os restantes (21%) dizem que estdo insatisfeitos. Contudo, 0s
respondentes avaliam de forma positiva a variavel que corresponde a percecdo geral da
satisfacdo, 72% demostra-se satisfeitos, 19 % nem satisfeitos nem insatisfeitos e apenas

9% do total demostram-se insatisfeitos.
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Graéfico 5 - Nivel de satisfacdo em cada uma das variaveis
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Fonte: Elaboragéo propria

A Tabela 37 apresenta os niveis totais de satisfacdo em cada uma das dimensdes
estudadas neste trabalho. Portanto, verifica-se apenas duas dimensdes que revelam altos
niveis de satisfacdo, trata-se do desempenho profissional e o clima de trabalho (74%) e,
por sua vez, as dimensdes com inferior nivel de satisfacdo sdo: a retribuicdo com apenas
16%; a participacdo com 28%; politica do meio ambiente com 29%; direcao / estilo de
gestdo com 37%. Porém, a nivel geral, os respondentes indicam um alto nivel de
satisfacdo (72%).
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Tabela 37 - Nivel de satisfacdo em cada uma das dimens0es estudadas

DIMENSOES PERCENTAGEM
Condicoes de trabalho 51%
Desempenho profissional 74%
Formagéo 45%
Promoc&o e o desenvolvimento profissional 50%
Reconhecimento recebido 46%
Satisfacdo com a retribuigdo 16%
Orgaos de direcdo da Escola 51%
Participacdo 28%
Organizacdo e gestdo 44%
Clima de trabalho 74%
Comunicacdo interna 46%
Conhecimento e a identificacéo dos objetivos 43%
Percecéo da diregdo / estilo de gestéo 37%
Politica do meio ambiente 29%
Percecéo da satisfacdo geral 72%

Fonte: Elaboragéo propria

4.7. Média e desvio padrédo para a qualidade do servico que é oferecido ao
aluno

Quanto a dimensdo da qualidade do servico oferecido ao aluno, conforme os
resultados da Tabela 38, verifica-se que o valor médio mais baixo € de 2.46, atribuido a
afirmacéo de que as instalacdes fisicas da Faculdade sdo visualmente atrativas, o que
significa que os docentes apresentam uma opinido indiferente perante esta afirmacéo.
Quanto ao maior valor médio (3.80) refere-se a questao de os docentes fornecerem sempre
gue necessario, atencao individual ao aluno, o que indica que os professores concordam
com esta afirmacdo. Resultados similares verifica-se na afirmacdo que refere que o0s
docentes tém conhecimento suficiente para responder as perguntas dos alunos, registando

o valor médio de 3.73.
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Tabela 38 - Média e desvio padréo para a qualidade do servico que é dado ao aluno

Valor atribuido a qualidade do servigco que é dado ao aluno
Estatisticas descritivas

|tem Média Desvio Padréo

As instalacdes fisicas visualmente sdo 2,46 1,194
atrativas
A aparéncia dos professores é cuidada e 3,63 ,908
profissional
O plano de ensino é cumprido conforme as 3,51 , 796
disposicdes estabelecidas (0 que se
promete se cumpre)
Quando um aluno tem um problema sempre 3,63 ,889
se mostra um interesse sincero em ajuda-lo
Os professores comunicam as informacdes 3,69 , 725
necessarias e precisa) aos alunos
O professor esta sempre disposto a ajudar o 3,61 ,851
aluno
O comportamento dos  professores 3,58 ,814
transmite confianca aos alunos
Os alunos sentem-se seguros na 3,69 ,793
Universidade
Os docentes sdo sempre simpaticos com 0s 3,46 727
alunos
Os professores tém  conhecimento 3,73 ,868
suficiente para responder as perguntas dos
alunos
Os professores fornecem sempre que 3,80 ,805
necessario, atencéo individual ao aluno
O professor preocupa-se com 0s interesses 3,59 ,949
do aluno
O corpo docente compreende as 3,64 ,996
necessidades dos alunos

Média Total 3,54 0,87

Fonte: Elaboragéo propria

4.8. Média e desvio padréo para as motivacdes de eleger a carreira docente

No que concerne os fatores que determinaram 0s respondentes a entrarem na
carreira docente, conforme os resultados relatados na Tabela 39, pode-se identificar trés
fatores com valores medios elevados. Primeiramente, o valor médio mais alto (4.46)
corresponde ao fator “vocagdo”, ou seja, o gosto pela profissdo, seguindo de um valor
médio de 4.31 correspondente ao item que se refere a compatibilidade entre as
caracteristicas da profissdo e as habilidades do individuo. Ainda um ultimo alto valor
médio encontrado (4.08) foi atribuido ao fator que diz respeito ao valor da utilidade social
que esta profissdo apresenta. Entre os fatores com os valores médios mais baixos pode-
se identificar o fator “concilia¢do da vida familiar”, com uma média de 2.19, o que indica
que, a decisdo dos docentes para elegerem a carreira ndo foi determinada pelo fato de a
profissdo conferir um horério laboral reduzido, de modo a que permitisse conciliar a vida
pessoal/familiar. Por ultimo, outro fator com um valor médio baixo (2.47) diz respeito a

“influéncia social”.
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Tabela 39 - Média e desvio padréo para motivacdes para a carreira docente

MotivacOes para a carreira docente
Estatisticas descritivas
|tem Média Desvio Padréo

A profissdo docente permite-me ter um 2,90 1,296
salério fixo
A educacdo oferece estabilidade no 2,93 1,298
emprego (seguranga no emprego)
Gosto pela profissdo (vocacao) 4,46 ,857
Influéncia dos amigos ou familiares 2,47 1,209
(influéncia social)
Tive professores que admirei e que me 3,75 1,321
influenciaram positivamente
O horério laboral reduzido permite ter tempo 2,19 1,137
para familia (conciliagdo da vida familiar)
A educagdo permite-me conferir um servigo 4,08 ,934
Util & sociedade (contribuicdo social)
Docéncia é uma profisséo que se encaixa 4,31 , 793
bem com as minhas habilidades
A profissdo docente é considerada uma 2,85 1,111
profissdo de alto status

Média Total 3,33 1,11

Fonte: Elaboracéo propria

4.8.1. Cruzamento das variaveis entre a satisfacdo laboral e variaveis

sociodemograficas (género, idade e categoria profissional)

e Satisfacdo com as condicdes laborais

Para obter informagcfes mais concretos, cruzaram-se dados do género, idade e

categoria profissional com as diferentes dimensdes da satisfacédo laboral.

No que respeita a dimensdo das condicdes laborais, verifica-se que a grande
percentagem (9-15.3%) dos individuos de sexo feminino esta satisfeita. O mesmo se

verifica no caso dos individuos de sexo masculino (24 - 40.7% satisfeitos) (Anexo 2).

Entre as categorias profissionais verifica-se 7 individuos insatisfeitos, dos quais 2
(3.4%) com a categoria de professor “asociado “e 2 (3.4%) com a categoria de
“contratado doctor” e os restantes 3 (5,1%) sdo os que pertencem a categoria de professor
“titular”. Dos que estdo satisfeitos com as suas condig¢oes laborais, 7 (11.9 %) individuos
pertencem a categoria de professor “asociado”, também os professores com a categoria
de “titular” e de “contratado doctor” representam a mesma percentagem (11.9%), ainda,
4 (6.8%) pertencentes a categoria “ayudante”; e, por ultimo, 3 (5.1%) que pertencem a

categoria de professor “colaborador” e de professor “catedratico” (Anexo 3).

No que respeita a idade dos respondentes, verifica-se que a grande percentagem dos

respondentes, com as idades compreendidas entre 25 e 34 anos, esta satisfeita (3 -5.9%).
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No caso dos respondentes, com idades compreendidas entre 35 e 44 anos, observa-se que
9 (17.6%) estdo satisfeitos (9 -17.6%), estando 7 (13.7%) nem satisfeitos nem
insatisfeitos. Dentro da faixa etéria dos 45 a 54 anos, a grande percentagem esté satisfeita
(13-25.5%). O mesmo se verifica no grupo de idade superior aos 55 anos (5 -9.8%
satisfeitos e 1-1%. insatisfeito) (Anexo 4).

e Satisfacdo com o desempenho profissional

No que respeita a satisfacdo com o desempenho profissional, de acordo com o
género, verifica-se que a maioria dos individuos do sexo feminino demostra- se satisfeito
(8-13%). O mesmo se verifica no caso dos respondentes de sexo masculino (24-42.4%
satisfeito) (Anexo 5).

No que respeita a satisfagdo com a dimenséo do desempenho profissional, de acordo
com a categoria profissional, verifica-se na categoria de professor “asociado”
representada por 13 (22.0%) individuos do total da amostra, 12 (20.4%) estdo satisfeitos
e 1 (1.7%) nem satisfeito nem insatisfeito. Na categoria “ayudante” representada por 6
individuos, verifica-se que todos estdo satisfeitos (6-9.3%). Quanto a categoria professor
“titular” representada por 15 (25.4%), 7 (11.9) apresentam-se satisfeitos, 4 (6.8%) nem
insatisfeitos nem satisfeitos e os restantes 4 (6.8%) declaram-se insatisfeitos. Por ultimo,
na categoria profissional de ‘“contatado doctor” a grande percentagem (12-20.3%)

igualmente corresponde aos que estao satisfeitos (Anexo 6).

Tendo em consideracgéo a idade, verifica-se que todos os individuos (4-7.8%), com
as idades compreendidas entre 25 e 34 anos, estdo satisfeitos. Na faixa etéaria, de 35 a 44

anos, a grande percentagem incide sobre o0s que demostram satisfacdo (14 -27.5%).

Quanto aos respondentes com as idades compreendidas entre 45 e 54 anos, a grande
percentagem corresponde aos que se apresentam satisfeitos (18-%) seguido dos que nem
insatisfeitos nem satisfeitos (13 -25.5%). E, por Gltimo, no caso dos individuos com
idades iguais ou superiores aos 55 anos, semelhantemente as categorias anteriores, a

grande percentagem corresponde aos satisfeitos (4 -7.8%) (Anexo 7).
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e Satisfacdo com a formacao

No que respeita a satisfagdo com a formacdo, verifica-se que a maior parte dos
individuos do sexo feminino esta satisfeita (10- 17% satisfeitos). No caso dos
respondentes do sexo masculino, a grande percentagem estd satisfeita (18-30.5%),
seguidos dos que nem estdo insatisfeitos nem satisfeitos (14-23.7%). (Anexo 8).

Quanto as idades, verifica-se que os individuos com as idades compreendidas entre
25 e 34 anos, demostram-se satisfeitos. Na faixa etéaria dos 35 e 44 anos, a grande
percentagem apresenta-se satisfeita (9-17.6%). Ja na faixa dos 45 aos 54 anos, a grande
percentagem incide sobre os que estdo satisfeitos (9-17.7%) e 0s que nem estdo satisfeitos
nem insatisfeitos 8 (15.7%). O mesmo se verifica no grupo de idade igual ou superior a

55 anos (3- 5.9% satisfeitos e 2- 3.9% nem satisfeitos nem insatisfeitos (Anexo 9).

No que concerne a satisfagdo com a formacdo, de acordo com a categoria
profissional, na categoria de professor “asociado”, a maior parte (7 -11.9%) declara-se
indiferente (nem satisfeito nem insatisfeitos). Contrariamente, os individuos com
categoria de “ayudante” (6-10.2%) declaram-se todos satisfeitos. Ja na categoria de
professor “catedratico”, 3 (5.1%) demostram-se satisfeitos, e apenas 1(1.7%) insatisfeito.
Na categoria de professor “titular” verifica-se 5(8.5%) insatisfeitos, 5(8.5%) nem
satisfeitos nem insatisfeitos e os restantes 5 (5.8%) demostram-se satisfeitos. O Unico
individuo (1.7%) pertencente a categoria de professor “interino” demostra-se muito
insatisfeito. Por ultimo, na categoria de professor “colaborador”, a percentagem maior

corresponde aos que estdo satisfeitos (3 —5.1%) (Anexo 10).

o Satisfacdo com a retribuicéo

No que concerne a satisfacdo com a retribuicdo entre o género feminino, verifica-
Se gue as percentagens maiores se registam entre os que se sentem insatisfeitos (7 -11.9%)
e 0S que nem estdo insatisfeitos nem satisfeitos (7 - 11.9%). O mesmo se verifica no caso
dos individuos do sexo masculino (21-35.5 % insatisfeitos e 16 - 27.1% que ndo estdo

nem insatisfeitos nem satisfeitos) (Anexo 11).

Considerando o grupo de idades entre 25 e 34 anos, verifica-se que a grande
percentagem dos respondentes esta nem satisfeita nem insatisfeita (2.9%).
Contrariamente, no grupo de idades dos 35 aos 44 anos, a grande percentagem

corresponde aos que estdo insatisfeitos (12 -23.5%). O mesmo se verifica no grupo de
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idade de 45 e 54 anos (12-23.6% insatisfeito). No grupo de idade superior aos 55 anos, a
percentagem maior corresponde aos que nem estédo satisfeitos nem insatisfeitos (4-7.8%)
(Anexo 12).

Analisando a satisfacdo com a retribuicdo entre as categorias profissionais, verifica-
se que a grande percentagem entre 0s respondentes, com a categoria de professor
“asociado”, incide sobre os que se demostram insatisfeitos (10-17.0%). Contrariamente,
na categoria de “ayudante”, a percentagem maior incide sobre os que se demostram
indiferentes (4-6.8% nem satisfeito nem insatisfeito), 0 mesmo se verifica na categoria de
professor “titular” (9-15,3% nem satisfeito nem insatisfeito). Na categoria de professor
“catedratico”, 2 (3.4%) estdo satisfeitos, e 1 (1.7%) muito insatisfeito e 1(1.7%) nem
satisfeito nem insatisfeito. Por ultimo, na categoria de professor “colaborador”, a maior
percentagem incide sobre 0s que se demostram insatisfeitos (4-6.8%) o mesmo se verifica
na categoria profissional de “contratado doctor” (8-13.6%) e na categoria de “interino”
(Anexo 13).

o Satisfacéo com a participacao

Quanto a satisfacdo com a participacdo, verifica-se que a grande parte dos
individuos de sexo feminino demostra-se satisfeita (7- 11.9%). Contrariamente, no caso
dos respondentes de sexo masculino, a grande parte nem esta satisfeita nem insatisfeita
(18-30.5%) (Anexo 14).

No que respeita os grupos de idades, verifica-se que as maiores percentagens entre
os individuos, com as idades compreendidas entre 25 e 34 anos, corresponde aos que se
demostram satisfeitos (2-3.9%) e aos que estdo indiferentes (2- 3.9%). No grupo de idades
dos 35 aos 44 anos, a maior percentagem (9 -17.6%) corresponde aos que estdo
indiferentes e aos que se demostram insatisfeitos (7-13.7%). Contrariamente, no grupo de
45 e 54 anos, a maior percentagem corresponde aos que se apresentam satisfeitos (10-
19.6%) e no grupo seguinte (< 55 anos) corresponde aos que se demostram indiferentes
(4 - 7.8%) (Anexo 15).

Na categoria de professor “asociado”, a maior percentagem (7- 11.9%) corresponde
a0s que estdo insatisfeitos. Contrariamente, na categoria de professor “titular” e
“contratado doctor” a percentagem maior corresponde aos que se apresentam indiferentes
(7-11.9% nem satisfeito nem insatisfeito). O Unico respondente com a categoria de

“Interino” demostra-se insatisfeito (1-1.7%), e o respondente com a categoria de “doctor
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professor substituto” demostra-se indiferente (1-1.7% nem satisfeito nem insatisfeito).
Entre os respondentes com a categoria de ‘“colaborador” verifica-se 2 (3.4%)
insatisfeitos, 2 (3.4%) nem satisfeitos nem insatisfeitos, e outros 2(3.4%) satisfeitos. Por
ultimo, na categoria de professor “ayudante” a percentagem maior incide sobre os que
estdo satisfeitos (3- 5.1%) (Anexo 16).

o Satisfacdo com a promocao e desenvolvimento profissional

No que concerne a satisfacdo com a promogédo e desenvolvimento profissional,
verifica-se que os individuos do sexo feminino se mostram mais satisfeitos (11-18.7%
satisfeitos) de que os do sexo masculino (19-32.2% nem satisfeitos nem insatisfeitos)
(Anexo 17).

Tendo em consideracdo a idade, verifica-se que no, grupo de idades entre 25 e 34
anos, 2 (3.9%) mostram-se satisfeitos e os restantes (2) nem insatisfeitos nem satisfeitos.
Na faixa etaria entre 35 a 44 anos, verifica-se a maior percentagem entre 0s que estdo
satisfeitos 9 (17.6%), o mesmo se verifica no grupo de idades entre 45 e 54 anos (10 -
19.6% satisfeito). No caso dos individuos com as idades superiores aos 55 anos, a
percentagem maior incide sobre 0s que nem estéo satisfeitos nem insatisfeitos (4- 7.8%)
(Anexo 18).

Na categoria de professor “asociado” a grande parte (9-15.3%) mostra-se
indiferente (nem satisfeito nem insatisfeito). Contrariamente no caso dos respondentes
com categoria de “ayudante” todos estdo satisfeitos (6- 10.2%). Resultados similares
pudemos verificar nas categorias profissionais de professor “colaborador (4-6.8%);
“contratado doctor” (7-11.9%); “titular”(7-11.9%), onde a maior percentagem
corresponde aos que se demostram satisfeitos. Por ultimo, o respondente com a categoria
de “interino” (1-1.7%) demostra-se insatisfeito. Contrariamente, o respondente com a

categoria de “Doctor professor sustito” afirma-se satisfeito (1-1.7%) (Anexo 19).

o Satisfacdo com o reconhecimento recebido

Quanto a satisfacdo com o reconhecimento recebido, a grande parte dos individuos
de sexo feminino (9-15.3%) mostra-se satisfeita enquanto que os respondentes de sexo

masculino, nem estéo satisfeitos nem insatisfeitos (20-33.9%) (Anexo 20).
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Tendo em consideragéo a idade, verifica-se que, no grupo de idade dos 25 aos 34
anos, 2 (3.9%) mostra-se indiferentes e 2 (3.9%) satisfeitos. No que grupo seguinte (35-
44 anos) a percentagem maior (9 -17.6%) corresponde aos que estdo satisfeitos. O mesmo
se verifica no grupo com as idades compreendidas entre 45 aos 54 anos (10 -9.6%
satisfeitos). Ainda, no caso dos respondentes com as idades superiores aos 55 anos, a
maior percentagem corresponde aos que nem estéo satisfeitos nem insatisfeitos (4 -7.8%)
(Anexo 21).

Analisando os niveis de satisfacdo entre as categorias profissionais, verifica-se que
na categoria de professor “asociado” a maior percentagem corresponde aos que se
apresentam indiferentes (5-8.5%) e aos que estdo satisfeitos. Resultados similares
verificam-se na categoria de ‘“contratado doctor” (6-10.2% nem satisfeito nem
insatisfeito e 7- 11.8% satisfeito) e na categoria de “doctor profesor sustituto” (1-1.7%
satisfeito). Ja na categoria de professor “catedratico” a maior percentagem corresponde
aos que estdo indiferentes 3 (5.1%). O mesmo se verifica na categoria de professor
“colaborador” (4-6.8% nem satisfeito nem insatisfeito) e na categoria de “titular “(5-
8.5% nem satisfeito nem insatisfeito). Por ultimo, o respondente com a categoria de

“interino” demostra-se insatisfeito (1-1.7%) (Anexo 22).

e Satisfacdo com os Orgéos da Dire¢&o

No que concerne a satisfacdo com a relacdo que os respondentes tém com 0sS seus
superiores hierarquicos, verifica-se que, a maior percentagem, entre os individuos de sexo
feminino corresponde aos que se demostram satisfeitos (11-18.6%). Entre os individuos
de sexo masculino as maiores percentagens incidem sobre 0s que se demostram satisfeitos
(16- 27.1%) e os que se demostram indiferentes (15- 25.4%) (Anexo 23).

No que respeita as categorias profissionais, pode-se concluir que em todas as
categorias profissionais, as maiores percentagens registam-se entre 0s que se demostram

satisfeitos (Anexo 24). O mesmo se verifica entre as diferentes faixas etarias (Anexo 25).

e Satisfacdo com a Organizacao e gestao

No que concerne a satisfacdo com a organizacao e o a gestdo, entre os individuos
de sexo feminino a maior percentagem corresponde aos que estdo satisfeitos (7-11.9%),

enquanto que, entre os individuos de sexo masculino, a percentagem maior corresponde
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aos que se apresentam indiferentes (22-37.3%). Isso indica que entre as mulheres

registam-se valores de satisfacdo mais positivos de que entre os homens (Anexo 26).

No grupo de 25 e 34 anos e 0 grupo de 45 e 54 anos, destacam-se as maiores
percentagens correspondentes aos que estdo satisfeitos (4-7.8% e 9- 17.6%). Seguindo-se
0 grupo dos individuos com as idades compreendidas entre 35 e 44 anos (12-23.5%) e 0
grupo com as idades superiores aos 55 anos (4-7.8), em que as percentagens maiores
correspondem aos que estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos (Anexo 27).

Analisando a satisfagdo com esta dimensdo, entre as categorias profissionais,
verifica-se que, a grande parte dos professores” asociados” esta indiferente (7-11.9%), o
mesmo se verifica na categoria de professor ‘“catedratico” (3-5.1%), “contratado
doctor”(6-10.2%),”interino”(1-1.7%) e na categoria de “doctor profesor sustituto”(1-
1.7%). Contrariamente, na categoria de “ayudante” (3-5.1%), e na categoria de “titular”
(7-11.9%) a maior percentagem representa 0S que estdo satisfeitos. Por ultimo, na
categoria de “colaborador” as percentagens dividem-se de igual forma entre os que estéo
indiferentes (2-3.4%) e 0s que estdo satisfeitos (2-3.4%) e insatisfeitos (2-3.4%) (Anexo
28).

e Satisfacdo com o clima do trabalho

No que concerne a satisfacdo com o clima de trabalho, verifica-se um alto nivel de

satisfacdo tanto entre os homens (54.3%), como entre as mulheres (21.4%). (Anexo 29).

Analisando os grupos de idade, verifica-se que os individuos com as idades
compreendidas entre 25 e 34 anos estdo todos satisfeitos. Nos seguintes grupos (35-44
anos e 45-54 anos) igualmente verifica-se altos niveis de satisfacdo (27.4% satisfeitos
num total de 35.3% e 37.3% num total de 45.1%). Igualmente, os individuos com as
idades superiores aos 55 anos mostram-se satisfeitos (num total de 6-11.8%, 4-7.9%
satisfeitos). (Anexo 30).

Analisando a satisfacdo de acordo com as categorias profissionais, verifica-se que
os resultados ndo diferem muito entre as diferentes categorias, sendo que em todas as
categorias registam-se altos niveis de satisfacdo (76.2%). Os niveis de insatisfacdo
registam-se apenas na categoria de professor “asociado” (1.7%) e de professor “titular”
(5.1%) (Anexo 31).
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e Satisfacdo com a comunicagéo interna

No que respeita a satisfagdo com a comunicacéo interna, verifica-se que as mulheres
estdo mais satisfeitas do que os homens. A percentagem maior entre 0os homens
corresponde aos que estdo nem insatisfeitas nem satisfeitos (30.5%), enquanto que entre
as mulheres corresponde aos que estéo satisfeitos (18.6%) (Anexo 32).

Nos grupos de idades, os niveis de insatisfacdo registam-se apenas no grupo dos 45
aos 54 anos, com uma pequena percentagem de 2%. Nos restantes grupos, as maiores
percentagens situam-se entre 0s que estdo neutros (35 - 44 anos com 5.7% e < 55 anos
com 9.8%) e entre os que estdo satisfeitos (no grupo de 25-34 anos com 5.9% e o0 grupo
45-54 com 27.5%). (Anexo 33).

No que respeita as categorias profissionais verifica-se que os respondentes, com a
categoria de professor “ayudante” (4-6.8%) com a categoria de “titular” (6-10.2%), e com
a categoria de “contratado doctor”(8-13.6%) sdo os mais satisfeitos. Entre os individuos
com a categoria de professor “asociado”, verificam-se as maiores percentagens entre 0s
que estdo insatisfeitos e os que estdo indiferentes (8.5%). Por ultimo, na categoria de
professor” titular”, as maiores percentagens dividem-se entre 0s que estéo satisfeitos (6-
10.2%) e os que estdo indiferentes (5-8.5%) (Anexo 34).

e Satisfacdo com o conhecimento e identificacéo dos objetivos organizacionais

Quanto a satisfacdo com o conhecimento e identificacdo dos objetivos da
organizacdo, verifica-se que as mulheres apresentam um nivel de satisfacdo mais elevado
do que os homens, a maior parte das mulheres estdo satisfeitas (17%), enquanto que a

maior parte dos homens (32.2%) estdo indiferentes (Anexo 35).

Analisando a satisfacdo de acordo com as faixas etarias, verifica-se que a maior
parte dos respondentes com as idades compreendidas entre 0s 25 e 34 anos estdo
satisfeitos (5.9% num total de 7.8%). Nos restantes grupos de idades, as maiores
percentagens correspondem aos que estao indiferentes e aos que estdo satisfeitos (Anexo
36).

Nesta variavel sdo também os respondentes com a categoria de “ayudante” os que
sdo mais satisfeitos (8.5% num total de 10.2%). Na categoria de professor “asociado”, a
maior percentagem incide sobre os que estdo indiferentes (5-8.5% nem satisfeito nem

insatisfeito). O mesmo se verifica na categoria de professor’titular’(6-10,2% nem
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satisfeito nem insatisfeito). Por Gltimo, na categoria de “contratado doctor” as maiores
percentagens correspondem aos que estdo indiferentes (6-10.2%) e aos que estdo
satisfeitos (7- 11.9%) (Anexo 37).

e Satisfacdo com a percecdo da Direcao e estilo de gestao

Quando os respondentes foram questionados sobre a satisfagdo com a direcéo e o
estilo de gestdo, verifica-se novamente que as mulheres estdo mais satisfeitas de que os
homens. Pois, a maior percentagem, entre os individuos do sexo feminino corresponde
aos que estdo satisfeitos (17%) enquanto que entre os individuos do sexo masculino

corresponde aos que tém uma posicao neutra (Anexo 38).

Considerando a idade dos respondentes, verifica-se 0s mais novos (24-34 anos)
estdo os mais satisfeitos, enquanto que nos restantes grupos de idades regista-se um nivel
moderado de satisfacdo (49%) (Anexo 39).

Examinando os niveis de satisfagdo dos respondentes de acordo com a categoria
profissional, verifica-se que a maior parte dos professores “asociados” (11-18.6%)
demostra-se indiferente. O mesmo se verifica na categoria de professor” titular” (7-
11.9%) e na categoria de “interino” representada apenas por um individuo (1-1.7%).
Contrariamente na categoria de professor “colaborador” as percentagens estdo divididas
de igual forma entre os que estdo insatisfeitos, satisfeitos e 0s que tém uma posi¢do neutra
(2-3.4%), enquanto que, nas restantes categorias, as maiores percentagens incidem sobre

0s que estdo satisfeitos (Anexo 40).

e Satisfacdo com a politica ambiental

Relativamente a satisfacdo com a politica ambiental, verifica-se que tanto os
homens com as mulheres mostram uma posicdo neutra (50.8% nem satisfeito nem
insatisfeito) (Anexo 41).

No que respeita as idades dos respondentes, verifica-se em todos 0s grupos etarios,
as maiores percentagens correspondem aos que nem estdo satisfeitos nem insatisfeitos
(52.9%) (Anexo 42).

Analisando a satisfacdo com a politica ambiental de acordo com as categorias

profissionais, verifica-se que em todas as categorias profissionais as maiores
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percentagens correspondem aos que demostram uma posi¢ao neutra, ou seja, nem estdo

satisfeitos nem insatisfeitos (Anexo 43).

e Satisfacdo com a percecéo geral da satisfagio
No que concerne a percecdo da satisfagdo geral, verifica-se que tanto os homens
como as mulheres apresentam um alto nivel de satisfagdo (77.9%) (Anexo 44).

Analisando a satisfacdo geral, de acordo com a idade, verifica-se que, em todos 0s
grupos de idades, os niveis de satisfacdo sdo altos, principalmente no primeiro grupo (25-
34 anos) em que todos os individuos demostram-se satisfeitos. Regista-se apenas uma
pequena percentagem de insatisfacdo (5.9%), que corresponde aos 3 individuos com as
idades compreendidas 45- 54 anos (Anexo 45).

Entre as diferentes categorias profissionais igualmente verifica-se um alto nivel de
satisfacdo (77.9%), a insatisfacdo é demostrada apenas por 5 individuos (8.5%)
pertencentes a categoria de professor “titular” (4-6.8%) e “contratado doctor”(1-1.7%)
(Anexo 46).

4.8.2. Teste qui-quadrado

Optou-se por realizar o teste da normalidade para todas as variaveis, para poder-se
dar continuidade ao estudo. Os resultados do teste da normalidade de Kolmogorov
Smirnov indicaram que as variaveis testadas ndo seguem uma distribuicdo normal. Por
iSs0, prossegue-se 0 estudo no ambito da estatistica ndo parameétrica. Os testes nédo
parameétricos ndo requerem especificacdo da distribuicdo da populagéo, de onde provem
a amostra. Segundo Green e D"Oliveira (1991), tanto os testes paramétricos como nao
paramétricos tém a mesma funcdo, que consiste em verificar se 0s resultados de uma
experiéncia ocorreram devido as flutuacGes aleatdrias causadas por variaveis
desconhecidas, conferindo assim, a possibilidade ao investigador de decidir se esta
probabilidade aleatoria € demasiado baixa para rejeitar a hipotese nula e aceitar a hipotese

alternativa.

Neste sentido, prossegue-se o estudo atravées do teste qui quadrado, sendo este um
método que serve para testar a hipotese se duas variaveis categorizadas sdo independentes
ou ndo. Portanto, as provas do qui quadrado serdo efetuadas com o intuito de analisar a

relacdo de independéncia ou de dependéncia entre as diferentes dimensdes da satisfagdo
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laboral e o género, idade, categoria profissional, antiguidade profissional e a realizacéo

profissional.

e Variaveis da satisfacé@o laboral e o nimero de anos de servigo

As primeiras hipoteses que serdo testadas sdo as seguintes:

Ho: Existe uma relacdo de independéncia entre as diferentes dimensées da satisfacdo e o

namero de anos de servico na instituicao.

H1: Existe uma relacdo de dependéncia entre as diferentes dimensdes da satisfacdo e o

namero de anos de servico na instituicao.

O critério de decisdo na testagem das hipoOteses baseia-se no estudo da
probabilidade, em que, se aceita a afirmacdo da hipotese, se a probabilidade for inferior

a 0.05 e, se for superior, conduz a que ndo se rejeite a hipdtese nula.
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Tabela 40 - Os resultados do teste qui quadrado para as diferentes variaveis da satisfacdo e nimero
de anos de servico na instituicdo

Variaveis Estatistica Qui-quadrado de Significancia Sig.
Pearson (2 lados)
Condicdes do trabalho 8,9372 ,916
Desempenho profissional 9,501 ,660
Formacao 10,0682 ,863
Promogdo e desenvolvimento profissional 16,7632 401
Reconhecimento recebido 8,217 ,942
Retribuigéo 23,4282 ,103
Orgaos de Direcdo da Faculdade 12,4032 716
Participagdo 11,3152 ,790
Organizacao e gestdo 6,5862 ,884
Clima do trabalho 8,8072 719
Comunicagéo interna 7,2852 ,967
Conhecimento e a identificagdo dos objetivos 11,2712 792
Percecéo da Direcédo 11,1932 797
Politica do meio ambiente 6,5202 ,888
Satisfacdo geral 4,2312 ,979

Fonte: Elaboracéo propria

Da andlise da Tabela 40, verifica-se que o nivel de significancia do teste do qui-
quadrado obtido em todas as dimens@es da satisfacdo laboral é superior a 0.05, logo nao
se rejeita a hipotese nula. Ou seja, ndo se rejeita a hipotese de as diferentes variaveis
serem independentes, o que significa que a satisfacdo com as diferentes dimensdes do

trabalho ndo depende da antiguidade do individuo na instituicao.

e Variaveis da satisfacdo laboral e idade
Para compreender melhor a relacdo entre a satisfacdo com as diferentes dimensdes

do contexto laboral, e a idade do individuo, analisa-se as seguintes hipdteses:

Ho: Existe uma relagdo de independéncia entre as diferentes dimensdes da satisfagdo e a

idade do individuo.

Ha: Existe uma relagdo de dependéncia entre as diferentes dimensfes da satisfacéo e a

idade do individuo.
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Tabela 41 - Os resultados do teste qui quadrado para as diferentes dimensdes da satisfacdo e idade

Variaveis Estatistica Significancia
Qui-quadrado | Sig. (2 lados)
de Pearson

Condicdes do trabalho 10,5592 ,567
Desempenho profissional 9,6762 377
Formagao 7,293 ,838
Promogdo e desenvolvimento profissional 7,9852 ,786
Reconhecimento recebido 10,8562 541
Retribuigao 9,7022 ,642
Orgdos de Direcdo da Faculdade 7,8692 795
Participagdo 9,5092 ,659
Organizacao e gestdo 18,6712 ,028
Clima do trabalho 4,7562 ,855
Comunicagao interna 13,2392 ,352
Conhecimento e a identificacéo dos objetivos 8,207 ,769
Percecéo da Direcéo 6,5402 ,886
Politica do meio ambiente 9,1562 423
Satisfacéo geral 8,531 482

Fonte: Elaboracéo prépria

No que respeita a relacdo entre as diferentes dimens@es da satisfacdo laboral e idade,
os resultados representados na Tabela 41, indicam que os niveis de significancia do teste
do qui quadrado, na maioria das dimensGes, apresentam valores superiores ao alfa
(a=0.05). O que significa que ndo se rejeita hipdtese nula, pelo que indica independéncia
entre as variaveis. Porém, verifica-se o sig.do qui quadrado da variavel satisfacdo com
organizacdo e gestdo inferior a esse valor (0.028), o que conduz a rejeicdo da hipdtese
nula, ou seja, rejeita-se a hipotese de que as duas variaveis sdo independentes. 1sso
significa que a satisfacdo com a organizacdo e o estilo de gestdo depende da idade do

individuo.

e Variaveis da satisfacéo laboral e género
Em seguida, efetua-se a relacdo entre a satisfacdo, com diferentes dimensdes do

trabalho, sendo a o género é testada através das seguintes hipoteses:
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Ho: Existe uma relagdo de independéncia entre as diferentes dimensdes da satisfacdo e o

género

H1: Existe uma relagdo de dependéncia entre as diferentes dimensdes da satisfacdo e o

género

Tabela 42 - Os resultados do teste qui quadrado para as diferentes dimensdes da satisfacéo e idade

Variaveis Estatistica Qui- Significancia Sig. (2
quadrado de lados)
Pearson

Condicdes do trabalho 7,7032 ,103
Desempenho profissional 1,6612 ,646
Formagao 10,9552 ,027
Promogdo e desenvolvimento profissional 4,6132 ,329
Reconhecimento recebido 3,0432 ,551
Retribuigdo 3,6432 456
Orgdos de Diregdo da Faculdade 8,658° ,070
Participagéo 3,6342 ,458
Organizagao e gestdo 8,3952 ,039
Clima do trabalho 6,633% ,085
Comunicacéo interna 10,3972 ,034
Conhecimento e a identificagdo dos 6,195° ,185
objetivos

Percecéo da Direcédo 9,3692 ,053
Politica do meio ambiente 3,5132 ,319
Satisfacdo geral 9,3312 ,025

Fonte: Elaboracéo propria

Da analise da Tabela 42, pode-se verificar que existe quatro variaveis com o p-valor
inferior a 0.05, nomeadamente a formacao (0,027), organizacdo e gestdo (0.039),
comunicacdo (0.034) e a satisfacdo geral (0.025). Considerando os resultados do p-valor
nestas quatro variaveis, rejeita-se a hipotese de independéncia para o nivel de
significancia usual de 0.05. Assim, podem-se afirmar que a satisfacdo dos docentes com
formacdo recebida, com a organizacao e estilo de gestdo, com a comunicacao e percecdo

da satisfacdo geral depende do género do individuo.

Nas restantes variaveis o p-valor é superior a 0.05, 0 que conduz a ndo rejei¢éo da

hipdtese nula, indicando assim a independéncia entre as variaveis.
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e Variaveis da satisfacdo laboral e categoria profissional
Para verificar se existe relacdo entre as diferentes dimensdes da satisfacdo e a

categoria profissional, definiram-se as seguintes hipoteses:

Ho: Existe uma relacdo de independéncia entre as diferentes dimensdes da satisfacdo e a

categoria profissional

H1: Existe uma relacdo de dependéncia entre as diferentes dimensdes da satisfacéo e a

categoria profissional

Tabela 43 - os resultados do teste qui quadrado para as diferentes variaveis da satisfacio e
categoria profissional

Variaveis Estatistica Qui- Significancia Sig. (2
guadrado de Pearson lados)
Condicdes do trabalho 5,561 ,937
Desempenho profissional 7,366 ,599
Formagao 19,688 ,073
Promogéo e desenvolvimento 20,368 ,060
profissional
Reconhecimento recebido 6,977 ,859
Retribuicéo 26,398 ,009
Orgaos de Diregéo da Faculdade 15,138 ,234
Participagéo 8,748 724
Organizagao e gestao 8,866 450
Clima do trabalho 6,208 ,719
Comunicacéo interna 10,732 ,552
Conhecimento e a identificacéo dos 11,738 467
objetivos
Percecéo da Direcédo 16,255 ,180
Politica do meio ambiente 4,960 ,838
Satisfacéo geral 11,917 ,218

Fonte: Elaboracéo prépria

Cruzando as diferentes dimensdes da satisfacdo laboral com a categoria
profissional, os resultados do teste qui quadrado (Tabela 43) indica que apenas a
satisfacdo com a retribuicdo depende da categoria profissional do individuo, dado que o
p-valor obtido (0.009) é inferior & 0.05, o que conduz a rejeicdo da hipotese nula.
Contrariamente, no caso das restantes variaveis, o p-valor é superior a 0.05, logo ndo se

rejeita a hipétese nula, analisando-se assim a independéncia entre as variaveis.
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e Variaveis da satisfacdo laboral e realizacdo profissional
Pretende-se, ainda, testar a relacdo entre as diferentes dimensdes da satisfacdo e a
realizacdo profissional, através das seguintes hipéteses:

Ho: Existe uma relacdo de independéncia entre as diferentes dimensdes da satisfacdo e a

realizacdo profissional

Hi: Existe uma relacdo de dependéncia entre as diferentes dimensdes da satisfacdo a

realizacdo profissional

Tabela 44 - os resultados do teste qui quadrado para as diferentes variaveis da satisfacdo e a

realizagdo profissional

Variaveis Estatistica Qui-quadrado de Significancia Sig. (2 lados)
Pearson
Condicdes do trabalho 6,774 ,148
Desempenho profissional 11,376 ,010
Formacao 2,418 ,659
Promogéo e desenvolvimento profissional 15,214 ,004
Reconhecimento recebido 7,578 ,108
Retribuicéo 1,512 ,824
Orgaos de Diregio da Faculdade 11,861 ,018
Participagéo 5,003 ,287
Organizagao e gestdo 7,419 ,060
Clima do trabalho 8,689 ,034
Comunicacéo interna 5,993 ,200
Conhecimento e a identificacdo dos objetivos 5,682 ,224
Percecéo da Direcédo 2,644 ,619
Politica do meio ambiente 2,616 ,455
Satisfacdo geral 17,209 ,001

Fonte: Elaboracéo prépria

Conforme se pode verificar na Tabela 44, os resultados do teste qui-quadrado para
as diferentes dimens6es da satisfacdo e a realizacdo profissional indicam o p-valor inferior
a 0.05, o que significa que se rejeita a hipdtese da independéncia nas seguintes variaveis:
desempenho profissional (0.01); promocdo e desenvolvimento profissional (0.004);
Orgéos da Direcio da Faculdade (0.018); clima do trabalho (0.034) e a satisfacio geral
(0.001). Pode-se entdo afirmar que a satisfagdio com as dimensfes anteriormente

mencionadas depende do facto de o individuo se sentir ou ndo realizado a nivel
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profissional. Contrariamente, nas restantes dimensfes 0s resultados conduzem a néo

rejeicdo da hipotese da independéncia, dado que o p-valor é superior & 0.05.

4.8.3 Discussao dos resultados

Nesta fase do estudo, pretende-se realizar uma analise dos resultados gerais obtidos,
de modo a estabelecer uma relacdo entre os mesmos e 0s objetivos da investigacédo
inicialmente propostos e entre os resultados obtidos noutros estudos.

Na analise descritiva da amostra do presente estudo, pode-se verificar que, 0s
individuos do sexo masculino predominam neste trabalho. Em relacdo a idade, os
respondentes tém as idades compreendidas entre 25 e mais de 55 anos, a maior parte
pertence a categoria de professor “interino” e trabalha na instituicdo entre 20 e 29 anos.

Relativamente ao primeiro objetivo especifico, através do qual se pretende
identificar o nivel de satisfacdo dos docentes com as diferentes dimensdes do trabalho,
pode-se concluir que os valores médios dos resultados demostram um nivel moderado de
satisfacdo. A média da escala foi “nem satisfeito nem insatisfeito””, com um valor de 3,27.
Comparativamente, pode-se constatar que estes resultados coincidem com os resultados
obtidos por Pedro e Peixoto (2006) e Barbosa (2014) que, por sua vez, diferem do estudo
de Demirta (2010) e de Olcum e Titrek (2015), na medida em que os seus resultados

demostram um nivel de satisfacdo laboral dos docentes bastante elevado.

Os quatro aspetos que foram melhor avaliados pelos docentes no presente estudo,
s80 os que fazem referéncia ao “desempenho profissional”; ao “clima do trabalho”; as
“condigdes de trabalho”; e ao “6rgdo da dire¢do da Escola”. O desempenho profissional
ird exercer impacto na aprendizagem dos alunos e no sucesso dos mesmos e,
consequentemente na produtividade dos docentes, o que corrobora o estudo de Altbach
(2003), Teichler (2009), Ruviaro e Bardagi (2010) e Krumm (2011). No que se refere as
condicdes de trabalho, o presente estudo vai ao encontro do estudo de Marques (2007),
onde se evidencia que o0s niveis mais elevados de satisfacdo estdo associados com aspetos,
tais como: seguranca no atual emprego; tipo de tarefas; volume de trabalho; grau de
identificacdo com os objetivos da instituicdo; relacdo com outras pessoas; clima do

trabalho; grau de autonomia; motivagéo pela profissdo; grau de liberdade e flexibilidade.
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Os menores indices de satisfacdo registam-se na dimensdo com referéncia a
satisfagdo com a retribuicdo; a possibilidade de participacdo; a percecao da direcdo/estilo
de gestdo; e a politica do meio ambiente. Deteta-se que 0s resultados anteriormente
mencionados vao ao encontro de varias investigacdes realizadas em torno desta temética,
nomeadamente: Morreti (2010), Fragoeiro (2011), Borges e Simdes (2012), Figueroa,
Gutiérrez e Celis (2012) e Olcum e Titrek (2015). Nos estudos de Ward e Sloane (2000)
e Clery (2002), também se verificou que os docentes estavam menos satisfeitos com as
perspetivas de promogdo e com o salério.

Em contrapartida, num estudo que engloba docentes do ensino superior privado,
realizado por Khalid, Irshad e Mahmood (2012), revela-se que a maior satisfacdo é
demostrada precisamente com os fatores que no presente estudo obtiveram baixos indices
de satisfacdo (salario, supervisdo, promocao). O estudo de Santhapparaj e Alam (2005)
demonstra que a remuneracdo, as promocdes, as condi¢cdes de trabalho e o apoio a
investigacdo exercem um impacto positivo na satisfacdo do trabalho, o que ndo se verifica
no presente estudo. Contudo, Santhapparaj e Alam (2005) também observaram que o0s

beneficios extras e 0 apoio ao ensino exercem um impacto negativo na satisfacéo.

No que concerne a dimensdo “condigdes do trabalho”, 0s docentes mostram-se
satisfeitos particularmente com o seu “horario de trabalho” e menos satisfeitos com a
“informacdo que a Escola fornece em relagdo as condi¢cdes e/ou problemas laborais”, o
que difere do estudo realizado por Santana (2011), no qual se observa que as principais
causas de insatisfacdo e stress dos docentes prendem-se com o baixo salario, a carga
horéria excessiva, falta de tempo para outras atividades, problemas de relacionamento
com alunos e colegas e baixa autoestima e do estudo realizado por Carlotto (2011), onde

se observa que a sobrecarga horaria pode causar sobrecarga mental e emocional.

A dimensdo da satisfacdo com o “desempenho profissional” obteve o indice mais
alto de satisfacdo, devido precisamente a autonomia que os docentes tém na realizacédo
do trabalho. Estes niveis de satisfacdo podem também estar relacionados com a vocacgéo
ou o prazer com o trabalho, o que vai ao encontro dos estudos de Altbach (2003), Zaneli,
Borges-Andrade e Bastos (2004), Christen et al., (2006); Marques (2007) e Teichler
(2009).

No que concerne a satisfacdo com a “formagéo “, o nivel de satisfagdo é moderado,

0s docentes nem estédo satisfeitos nem insatisfeitos com a formacgéo que recebem para o
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seu desenvolvimento pessoal, e menos ainda com as respostas as peti¢des de formacao, o
que indica que a Universidade deve trabalhar essa variavel, de modo a desenvolver os
membros do corpo docente, dado que a formagdo permite aos profissionais executar
eficazmente as suas tarefas e, por sua vez, prepara-os para futuros trabalhos resistindo as
constantes mudancas, o que difere do estudo realizado por Siebern-Thomas (2005), que
salienta que a satisfacdo laboral tende a ser maior nos paises onde existe acesso a
formagao no local de trabalho e nos estudos de Guimaraes (2006) e Oliveira et al., (2012).
A formacdo deve ser essencial para os docentes, ja que o desenvolvimento profissional
carece de formacdo que estimule o compromisso e entusiasmo pelo ensino e pela
aprendizagem, pelo que se recomenda que a chefia/lideranca dedique mais tempo e
recursos no clima da escola, na moral dos docentes, na formacdo continua e no

desenvolvimento profissional (Novoa, 1999; Marques, 2003).

Na dimensdo da satisfacdo com a “promoc¢do e desenvolvimento profissional”
igualmente regista-se um nivel moderado de satisfagdo, em que o nivel mais alto de
satisfacdo e demostrado com o seu trabalho realizado e 0 mais baixo com a questéo da
igualdade de méritos e capacidades. Os respondentes sentem que a possibilidade de
progredir na carreira é limitada, tém pouca oportunidade de ascender no futuro, o que
difere dos estudos de Jesus (2000) e Siqueira e Gomide Junior (2004), onde se observa

que a promocdo € um fator de satisfacé@o intrinseco para os docentes.

Quanto a dimensao da satisfacdo com o “reconhecimento recebido”, os docentes
mostram-se satisfeitos, particularmente com o reconhecimento por parte dos seus alunos
e menos satisfeitos com o reconhecimento por parte da Direcéo, o que difere dos estudos
de Esteve (1994) e Figueroa et al., (2012), uma vez que a falta de reconhecimento,
dificuldades administrativas, trabalho excessivo e baixo salario provocam insatisfacao e
burnout nos docentes e dos estudos de Bauer et al., (2007) e Vedovato e Monteiro (2008),
0s quais afirmam que a falta de reconhecimento e valorizacdo perante a sociedade provoca

insatisfacdo nos mesmos.

Na dimenséo da satisfacdo com a “retribuicdo”, que regista o indice mais baixo de
satisfacdo, mais precisamente quando se trata da remuneracdo, de acordo com o trabalho
realizado, quando comparam as suas remuneracdes com outras categorias profissionais e
muito menos quando se comparam com aos outros sectores, 0 que vai ao encontro do
estudo de Santana (2011) que refere que é um fator de insatisfacdo e stress. Por sua vez,

difere do estudo de Choy et al., (1993), onde se demonstra que sé@o poucos os docentes
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que exercem esta profissdo por causa dos salérios, prestigio ou outras recompensas
externas e dos estudos de Cavanagh (1992), O’Driscoll e Beehr (2000) e Siqueira e
Gomide Juanior (2004) que evidencia que o salario é um fator de satisfacdo para os
docentes.

Na dimensé&o satisfacdo com a “organizacéo e a gestdo”, os docentes demostram-se
satisfeitos com a organizacdo do seu trabalho na sua &rea e menos satisfeitos com a
coordenacdo entre as diferentes areas, uma vez que cabe aos diretores / gestores escolares
dinamizar o trabalho em equipa entre os professores (Jesus, 1996). O presente estudo
corrobora o estudo realizado por Guimaraes (2006), uma vez que a formagao dos docentes
tem impacto positivo principalmente nas formas de organizagdo e de producido do

trabalho escolar e no grau de satisfacdao profissional com a carreira.

Quanto a segunda dimensdo com o melhor indice de satisfacdo, que diz respeito ao
“clima do trabalho”, os docentes mostram-se particularmente satisfeitos com a relagéo
que tém com os seus alunos, pois, eles consideram que séo respeitados como docentes, 0
que difere dos estudos de Amorin, Junior e Guimaraes (2007) e Santana (2011). E o menor
indice de satisfacdo neste topico é demostrado com o ambiente e a relacéo existente entre
0s colegas de outras areas, o que vai ao encontro do estudo de Corral-Mulato, Bueno e
Franco (2010), que verificaram que a relagdo com colegas pode ser um fator de
insatisfacdo, sobretudo pelos conflitos entre grupos e questdes éticas e do estudo de
Santana (2011) que refere que a mesma pode ser fator de insatisfacdo e stress para os
docentes. Por sua vez, o presente estudo difere dos estudos de Guerra (2000) e Sigueira e
Gomide Junior (2004), uma vez que os mesmos demonstram que a relacdo entre os
colegas de trabalho é fator de satisfacdo para os docentes e se estes trabalharem em
equipa, se dialogarem e estiverem abertos a aprendizagem entdo poderdo sentir-se mais

motivados e satisfeitos com a sua profissao.

Na dimensédo “comunicacao interna”, a satisfagdo ¢ mostrada particularmente com
a informacéo recebida para execucdo do trabalho de forma correta, e menos satisfeitos
com a repercussao das sugestdes/ contribuicoes feitas para melhorar a area de trabalho, o
que vai ao encontro dos estudos de Kamasa ¢ Bulutlar (2008) e Nikoli¢a et al., (2013).
Para o efeito, a comunicacdo deve ser aberta, efetiva e eficaz, de modo a melhorar a

satisfacao laboral dos colaboradores (Vilar e Sebastian, 2012).
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Quanto a satisfagdo com o ‘“conhecimento e identificacdo dos objetivos
organizacionais”, os docentes mostram-se menos satisfeitos com o nivel de conhecimento
sobre os resultados alcangados pela organizacdo e mais satisfeitos com o nivel de
conhecimento sobre os objetivos organizacionais, 0 que vai ao encontro do estudo de
Marques (2007), que refere que quanto maior a satisfagdo maior sera o grau de
identificacdo com os objetivos da instituicdo. Por sua vez, o presente estudo difere dos
estudos realizados por Bart et al., (2001) e Allen et al., (2003), na medida em que o
mesmo indica que o compromisso organizacional e a identidade com os objetivos

organizacionais explicam a satisfagao.

Na dimensdo “satisfacdo com a Dire¢do/ estilo de gestdo”, o nivel mais alto é
atribuido a capacidade da direcdo para a resolucdo dos conflitos (professor/aluno) e o
nivel mais baixo é atribuido a questéo das facilidades que a Direcéo oferece para o seu

desenvolvimento profissional.

No que concerne a questdo da “politica do meio ambiente”, os docentes mostram-
se particularmente satisfeitos com o grau de implicacdo da Direcdo no plano de gestéo do

meio ambiente e menos satisfeitos com a adequacao das politicas acerca desta questao.

Por altimo, apesar de, na maioria das dimensdes acima referidas, o valor médio se
situar na escala “nem satisfeito nem insatisfeito”, na avaliagdo da percecao geral da

satisfacdo, os docentes revelam um alto nivel de satisfacéo.

A semelhanca dos estudos de Spear, Gould e Lee (2000), Michaelowa (2002) e
Bentea (2013), atraves do cruzamento entre as diferentes dimensdes da satisfacdo e as
caracteristicas sociodemograficas, verificou-se que geralmente as mulheres revelam um
nivel de satisfacdo mais elevado do que os homens. Também Santhapparaj e Alam (2005)
confirmaram que as mulheres estavam mais satisfeitas do que os homens em todos 0s

aspetos do trabalho, apesar de a diferenca ndo ser estatisticamente significativa.

Contrariamente, no trabalho de Morreti (2010), os niveis de satisfacdo sdo similares
para 0 sexo feminino e para o0 sexo masculino, 0 mesmo se verifica no estudo de Sousa-
Pozae Sousa Poza (2000), Robles-Garcia, et al. (2005) e Noordin e Jusoff (2009), dado
que ndo se encontram diferencas a nivel de género. Na perspetiva de alguns autores
(Sousa- Pozae Sousa Poza, 2000; Barbosa, 2014), as mulheres geralmente podem receber
salarios mais baixos, mas este facto ndo tem impacto negativo na satisfagdo laboral, dado

que estas valorizam mais as relagGes sociais. Por sua vez, Gosnell (2000) e Sargent e
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Hannum (2003) defendem que ndo existe qualquer tipo de relacdo entre a variavel sexo e

a satisfagéo profissional dos docentes.

No que respeita a categoria profissional, verifica-se que os respondentes com a
categoria profissional de professor “ayudante” geralmente sio os mais satisfeitos. E ainda
verificavel que os respondentes com as idades compreendidas entre os 25 e 34 anos séo
também os que demonstram os niveis mais altos de satisfacdo, o que difere do estudo de
Correia, Gomes e Moreira (2010) que afirma que os docentes mais jovens apresentam
menos satisfacéo e realizacdo no trabalho.

Em contrapartida, nos estudos de Peir6 e Prieto (1996), Robles-Garcia, et.al (2005)
e Yucel e Bektas (2012), constatou-se que os niveis de satisfacdo diferem entre os
docentes mais jovens e os mais velhos, sendo os docentes mais velhos que demonstram
niveis mais altos de satisfacdo, uma vez que auferem um conjunto de recompensas
adicionais e pelo facto de a antiguidade ser maior. Outros estudos revelam que 0s
individuos com idades mais avancadas estdo mais satisfeitos por terem salarios e posicoes
hierarquicas mais altas (Cunha, Rego, Cunha e Cardoso, 2007). Para Rodrigues (1995),
0s docentes mais jovens (com menos de 24 anos) e 0s mais velhos (mais de 65 anos) sao

0S que estdo mais insatisfeitos profissionalmente.

Os resultados obtidos através do teste de “qui-quadrado de Pearson” indicam que a
satisfacdo com as dimensdes determinantes da satisfacdo laboral ndo depende da
antiguidade do individuo na instituicéo, pois, a relacao de dependéncia nao foi verificada
em nenhuma das variaveis medidas, 0 que vai ao encontro dos estudos de Dabo (1998),
Gosnell (2000) e Michaelowa (2002), uma vez que observaram que ndo existe relacdo

entre o tempo de servico e a satisfacdo dos docentes.

Em contrapartida, os estudos de Bedeian, Ferris e Kacmar (1992) e Bishay (1996)
diferem do presente estudo, na medida em que a antiguidade é uma variavel mais estavel
da satisfacdo laboral do que a idade cronoldgica, ou seja, a antiguidade é uma base legal
para distribuir recompensas laborais, organizacionais e nas decisdes referentes ao quadro
de pessoal. Por sua vez, os estudos de Poppleton e Risborough (1991) e Camilli (2004),
salientam que os docentes com menos de cinco anos de servico manifestam-se mais
satisfeitos na atividade do que os docentes que exercem a profissdo ha 15-20 anos, o que

corrobora o estudo realizado por Benevides-Pereira, Yamashita e Takarashi (2010), onde
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se observa que os docentes com tempo de trabalho entre 5-15 anos manifestam menores

médias de realizacdo pessoal e de satisfagdo.

Todavia, verificou-se que a satisfacdo com a “organizacdo e o estilo de gestdo”
depende da idade do individuo e do seu género. Ainda, verificou-se que o género
influencia a satisfacdo com a “formacdo”, com a “comunicacdo” e a “percecdo da

satisfagdo geral”.

A satisfacdo com a “retribuicdo” depende da categoria profissional. E, por Gltimo,
consta-se que a satisfagdo com o desempenho profissional, com a promocdo e o
desenvolvimento profissional, com o 6rgao da Direcdo da Faculdade, a satisfacdo com o
clima do trabalho e com percecéo da satisfacdo geral, depende do facto de o individuo se

sentir ou ndo realizado a nivel profissional.

Relativamente ao segundo objetivo especifico, através do qual se pretende
conhecer o valor da qualidade dos servicos oferecidos aos alunos, os resultados indicam
que a qualidade superior evidencia-se, particularmente na atitude dos docentes perante 0s
alunos, e por sua vez, a falta de qualidade nas infraestruturas da Faculdade, o que vai ao
encontro do estudo de Brito, Neves e Athayde (2001), que referem que as infraestruturas
precarias e a caréncia de recursos materiais e humanos agravam a sobrecarga de trabalho

dos docentes.

Os respondentes concordam principalmente com a afirmacdo de que os docentes
fornecem sempre que necessario, atencdo individual ao aluno e, igualmente, que os
docentes tém conhecimento suficiente para responder as perguntas dos alunos.
Contrariamente, os respondentes mostraram uma atitude indiferente com a afirmacéo de
que as instalacGes fisicas da Faculdade sdo visualmente atrativas, o que indica um baixo
nivel de qualidade e necessidade de melhorias na modernizacgéo das instalac6es fisicas da
Faculdade, de modo a transformar suas instalacbes em espacos agradaveis e confortaveis

para seus alunos.

Relativamente ao terceiro e Ultimo objetivo especifico, através do qual se pretende
identificar as motivacdes que determinaram os inqueridos a elegerem a carreira docente,
os resultados indicam que o principal motivo foi o “gosto pela profissdo”, seguindo do
fato de a carreira docente ser uma profissdo que se “encaixa bem com as suas habilidades”
e pelo facto de terem tido “professores que os influenciaram positivamente”, o que vai ao

encontro dos estudos de Jesus (2000), Pedro e Peixoto (2006), que demonstram que as
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motivacdes dos docentes prendem-se com o préprio trabalho, ou seja, com os fatores

intrinsecos relacionados com o exercicio da docéncia em si.

Contrariamente, os respondentes indicam que a sua escolha para eleger a carreira
docente ndo se deve ao facto de o horério laboral reduzido desta profissao Ihes permita
ter tempo para sua familia (conciliacdo da vida familiar), ou de serem influenciados pelos
amigos ou familiares (influéncia social) ou por se tratar de uma profissdo que confere um
salario fixo ou seguranga no emprego. Estes resultados coincidem com varios resultados
obtidos em estudos realizados, quer a nivel nacional quer a nivel internacional (Cruz et
al. 1998; Panisoara et al. 2010; Akar 2012; Liu e Onwuegbuzie, 2014).
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CAPITULO 5- CONCLUSOES

5.1. Conclusoes Gerais

Nos ultimos tempos, as instituicbes de ensino superior confrontam-se com varias
pressdes e mudancas. Estas mudangas foram implementadas com o processo de Bolonha
e tém sido notorias em toda Europa. Na base dessas mudangas estdo fatores sociais,
politicos e econdmicos que alteraram o sistema de ensino e a carreira docente. Neste
contexto, o estudo da satisfacdo dos docentes é de grande relevancia, na medida em que
para além de permitir conhecer o nivel de satisfacdo dos docentes, com as diferentes
dimensdes do trabalho, proporciona também uma viséo global das areas que requerem
melhorias, tornando-se assim um elemento crucial no desenvolvimento de estratégias e

praticas institucionais, para melhorar os niveis de satisfagdo dos docentes.

A temaética da satisfacdo laboral desempenha um papel fundamental para o0 bom
funcionamento de uma instituicdo, dado que, as consequéncias da insatisfagdo tém
impacto ndo s6 ao nivel individual, como também ao nivel organizacional. A insatisfacéo
laboral pode afetar a satde fisica, saide mental e a satisfacdo com a vida. Por sua vez, ao
nivel organizacional, as consequéncias podem refletir-se no desempenho profissional,

comportamento de cidadania organizacional e comportamento de fuga (absentismo).

Ainda tendo em consideracdo, o papel predominante que o docente desempenha na
sociedade, num nivel mais “micro”, considerando o seu apoio no desenvolvimento
pessoal do aluno e, num nivel mais “macro”, o desenvolvimento da sociedade, o estudo
da satisfacdo laboral dos académicos torna-se crucial. Isto porque, o docente com alto
nivel de satisfacdo laboral, torna o ensino mais qualificado e, por sua vez, alunos bem-

sucedidos.

Perante a relevancia que esta tematica apresenta, o objetivo central desta
dissertacdo, fundamenta-se na analise do nivel de satisfacdo laboral dos docentes da
Facultad de Empresa, Finanzas y Turismo da Universidade de Extremadura (Céceres-
Espanha). Através da analise dos dados verificou-se que a avaliacdo geral da satisfacao
dos respondentes é positiva. Porém, quando sdo chamados a avaliar em detalhe a sua

satisfagdo com as diferentes dimens6es do trabalho, os niveis baixam consideravelmente.
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Os niveis mais baixos, ou seja, a insatisfacdo € demostrada principalmente com a
retribuicdo e com a possibilidade de participacdo na melhoria dos servigos da instituicao,
com a percecdo da direcao/estilo de gestdo, e com a politica do meio ambiente. Estes
sentem-se satisfeitos com o seu desempenho profissional, com o clima de trabalho, com

as condicdes de trabalho e com o 6rgéo da Direcdo da Escola.

Através de estratégias de avaliacBes propostas por Osakidetza (2001), podem-se
identificar as areas excelentes, que tém uma pontuacdo com mais de 65% de satisfacéo;
as areas fortes com 50-65% de satisfacdo; com oportunidade de melhoria (35-50%); e que
precisam de melhoria (< 35%). Neste estudo de caso, as areas prioritarias de melhoria
sdo: retribuicdo; participacdo; politica do meio ambiente. As areas com oportunidade de
melhoria sdo as seguintes: formacdo; promocdo e o desenvolvimento profissional,
reconhecimento recebido; organizacgdo e gestdo; comunicacao interna; conhecimento e a
identificacdo dos objetivos; percecdo da direcdo/estilo de gestdo. As areas fortes sdo:
condicdo de trabalho; érgdos da Direcdo da Escola. Por ultimo, as areas excelentes séo:
desempenho profissional, clima do trabalho, e a percecdo da satisfacdo geral. Estes
resultados alertam a necessidade de iniciar um processo de intervencdo estratégica no

sentido de melhorar a satisfacdo dos docentes.

Relativamente a qualidade dos servicos oferecidos aos alunos, considerou-se o
modelo SERVPERF, proposto por Cronin e Taylor (1992), para medir como os docentes
percebem a qualidade do servico. Os resultados mostram falta de qualidade nas
infraestruturas da Faculdade, o que indica a necessidade de intervencdo a nivel das
instalacGes fisicas da Faculdade. Porém, o estudo demostrou haver qualidade superior no
profissionalismo docente, mais precisamente nos aspetos que englobam os saberes da

docéncia (atitudes, conhecimento, habilidades, competéncias).

Por altimo, neste estudo consta-se ainda que as maiores cotacdes para as motivacoes
para a carreira docente foram atribuidas as caracteristicas intrinsecas da profissdo (gosto
pela profissdo; profissdo que se encaixa bem com as minhas habilidades; tive professores
que me influenciaram positivamente). Portanto, os fatores subjetivos surgem como 0s

principais determinantes na decisdo dos respondentes de eleger a carreira docentes.
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5.2. Limitagdes do estudo e propostas para futuros trabalhos

Este estudo apresenta algumas limitagcdes que também podem servir como “pistas”
para futuros trabalhos. Reconhece-se que a analise se centra apenas numa Unica amostra
e num Unico tempo, o que tem implica¢fes ndo s6 ao nivel do tratamento estatistico, mas
também metodoldgicas. Pelo que, os dados ndo poderdo ser extrapolados para outras
realidades (consequéncia direta da estratégia de pesquisa utilizada: estudo de caso).

Seria entdo interessente aplicar o estudo a populagdo docente de varios centros da
Universidade de Extremadura ou de outras Universidades (nacionais ou internacionais;
publicas ou privadas), de modo a obter uma amostra maior e, por sua vez, poder fazer

uma comparagéo entre os dados.

Tambeém seria interessante aplicar o estudo em varios momentos para se poder fazer
comparagdes e acompanhar a evolucdo dos dados, ou seja, seria relevante desenvolver

um estudo longitudinal, de modo a estudar e acompanhar o processo ao longo do tempo.

Uma Ultima proposta para futuros trabalhos, seria aprofundar as motivagdes para
eleger a carreira docente e outras, de modo a poder fazer comparacéo entre os fatores que

determina um individuo a escolher uma determinada carreira profissional.
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ANEXOS

Anexo 1 - Instrumento de Recolha de Dados

CUESTIONARIO SATISFACCION LABORAL

Estimados Profesores, les agradeceria nos dedicaran unos instantes de su tiempo a
cumplimentar el cuestionario adjunto, dirigido a los Profesores de la Facultad de
Empresas, Finanzas y Turismo con la finalidad de realizar un “Analisis de la
satisfaccion laboral en el puesto de trabajo del Profesorado”. Los datos seran
confidenciales y tratados inicamente de forma global dentro de un estudio desarrollado
en la Universidad de Evora (Portugal) como Trabajo de fin del Master en Gestion de
Recursos Humanos, desarrollado a través del Programa Erasmus, con tutoria de un
Profesor que pertenece a la FEFy T de la Universidad de Extremadura y un tutor de la
Universidad de Evora.

Aprovecho para darles las gracias anticipadamente por su colaboracion y ayuda con su
cumplimentacion.

Califique de acuerdo a la escala propuesta el grado de satisfaccion o
insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo

Escala propuesta
Muy . Ni insatisfecho/ ni . .
insatisfecho nsatlzsfecho satisfecho Satls;‘echo Muy sgtlsfecho
1 3

Grado de satisfaccion con sus CONDICIONES DE TRABAJO

1. Condiciones fisicas y ambientales (iluminacién, ventilacion, entorno

fisico, etc., de su lugar de trabajo) 112131415
2. Condiciones de seguridad 2134|565
3. Horario de trabajo 2134|565
4. Con la informacién que me brinda la Universidad y el Centro en 11203lals

relacién a mis condiciones y/o problemas laborales

5. El grado en que se cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales.

Grado de satisfaccion con el DESEMPENO PROFESIONAL

6. Con las actividades docentes y/o directivas que desempefio en este

1121345
momento
7. Con el nivel de motivacion gue tengo en este momento con mitrabajo | 1| 2| 3| 4| 5
8. Con la autonomia que tengo para realizar mi trabajo 112[3]4]5
9. Con la libertad que tengo para el disefio e implementacion de mis 11213lals
actividades de trabajo
10. Con lo motivador que es mi trabajo 11213]4]5
Grado de satisfaccion con la FORMACION
11. Formacion recibida para el desarrollo profesional 112[3]4]5
12. Oportunidades de formacién para el desarrollo profesional 112[3]4]5
13. Respuesta a las peticiones de formacion 112]13]4]5
Grado de satisfaccion con la PROMOCION Y EL DESARROLLO PROFESIONAL
14. Satisfaccién con el trabajo desempefiado 112[3]4]5
15. Grado de aprovechamiento de la capacidad profesional 11213]4]5
16. Satisfaccion de las expectativas de promocion o desarrollo profesional | 1| 2| 3| 4| 5

CLII



17. A igualdad de méritos y capacidades, existen iguales oportunidades de 11213l4als
promocion y desarrollo profesional
Grado de satisfaccion con el RECONOCIMIENTO RECIBIDO
18. Reconocimiento del trabajo bien hecho por la Direccion del Centro 112]3]4]5
19. Reconocimiento de las personas en funcién del cumplimento de sus
- 1|2 415
responsabilidades
20. Reconocimiento del trabajo bien hecho por mis alumnos 112]3]4]5
Grado de satisfaccion con su RETRIBUCION
21. Retribucién en relacion con el trabajo desarrollado 112]13/4]5
22. Retribucién en relacion con el resto de las categorias 112]13/4]5
23. Retribucion en relacion con otros sectores 11213]4]5
Grado de satisfaccion con su RELACION CON LOS ORGANOS DE DIRECCION DEL
CENTRO
24. Trato personal recibido 1/2[3]4] 5
25. La supervision que ejercen sobre usted 11213145
26. La forma en que juzgan sus tareas 112]13[14] 5
27. Orientacién y apoyo recibido para el desempefio de su trabajo 11213145
28. Capacitacion de los 6rganos de direccion del centro para ejercer sus 11203]al s
funciones organizativas
29. Valoracién de la relacion profesional con los 6rganos de direccion del 11213lal s
centro
Grado de satisfaccion con la PARTICIPACION
30. Posibilidades de participacion en la mejora del funcionamiento de su
] : 112|3|4]| 5
area de trabajo
31. Frecuencia con la que los 6rganos de Direccién del Centro solicitan su
participacion en la toma de decisiones sobre los proyectos que afectan 112345
a su area de trabajo
32. Con la forma en que el centro tiene en cuenta mis opiniones 11213145
Grado de satisfaccion con la ORGANIZACION Y GESTION
33. Grado de conocimiento sobre la estructura, las areas funcionales y las 11213l4als
actividades del Centro
34. Organizacién del trabajo en su area 11213145
35. Coordinacion entre las distintas areas 1234|565
36. Con la forma en que se respecta la normativa institucional 11213145
37. Con la forma en que se respecta mis derechos laborales 1121345
Grado de satisfaccion con el CLIMA DE TRABAJO
38. Relacion entre compafieros y ambiente de trabajo en el drea de trabajo 11213145
39. Relacic')n entre compafieros y ambiente de trabajo entre las distintas 112032
areas
40. Relacion con el alumnado (este me respecta como profesor) 112|345
Grado de satisfaccion con la COMUNICACION INTERNA
41. Informacion recibida para la correcta ejecucion del trabajo 112|345
42. Informacidn sobre las decisiones tomadas por la direccién con 11213lals
repercusion en el trabajador
43. Repercusion de las sugerencias/aportaciones realizadas para la mejora
) - 112|13[4]5
del area de trabajo
Grado de satisfaccion con el CONOCIMIENTO E IDENTIFICACION DE LOS
OBJETIVOS
44. Adecuacion de los objetivos y planes de actuacion de su érea de
; 112|13[4]5
trabajo
45. Nivel de conocimiento sobre los objetivos 112]3|4]5
46. Nivel de conocimiento sobre los resultados 112|345
Grado de satisfaccion con la PERCEPCION DE LA DIRECCION
47. Adecuacion de las decisiones tomadas por el equipo directivo 112]3]4]5
48. Receptividad de la direccion a problemas/demandas de los trabajadores 112034l s
(profesorado/PAS, etc)
49. Actuaciones de la Direccion del Centro para la resolucion de conflictos 11203lals
(profesores/alumnos)

CLIV




50. Con las facilidades el apoyo que me brinda la Direccion del Centro

para desarrollarme profesionalmente L1 2]31415

51. La comunicacidn entre la Direccidn y el profesorado (objetivos, 112034l s
actuaciones...)

Grado de satisfaccion con la POLITICA E IMPACTO-MEDIOAMBIENTAL

52. Adecuacion de la politica medioambiental 112]3]4]5
53. Importancia del plan de gestion medioambiental 112(3|]4]5
54. Grado de implicacidn en el plan de Gestion medioambiental 112]3]4]5

GRADO DE SATISFACCION PERCEPCION GENERAL

55. ¢Cdmo se siente trabajando en la Universidad de Caceres? (percepcion

general)
56. ¢Como se siente trabajando en su Centro? (percepcion general) 11213]4]5
57. Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo 112]13]4]5
Escala propuesta
Completamente en End d Ni de acuerdo/ ni en D d Completamente
desacuerdo n desactierdo desacuerdo € acuerdo de acuerdo
2 4
1 3 5
VALORE LA CALIDAD DE SERVICIO QUE SE DA AL ALUMNADO
1. Las instalaciones fisicas son visualmente atractivas 112]13]4]5
2. Laapariencia del profesorado es cuidada y profesional 112]13]4]5
3. Secumple con lo establecido en las guias docentes (lo que se promete 11213lals
se cumple)
4. Cuando un alumno tiene un problema siempre se muestra un sincero 11213lals
interés en solucionarlo
5. El profesorado comunica la informacién necesaria y precisa al 11213lals
alumnado
6. El profesorado siempre esté dispuesto a ayudar al alumno 112]13]4]5
7. El comportamiento de los profesores transmite confianzaalosalumnos | 1| 2| 3| 4| 5
8. Los alumnos se sienten seguros en el centro 112]13]4]5
9. El profesorado es siempre amable con el alumno 112]13]4]5
10. El profesorado tiene los conocimientos suficientes para responder a las 11213lals
preguntas de los clientes
11. El profesorado proporciona cuando es necesario una atencion 1l 4
individualizada al alumno
12. El profesorado se preocupa por los intereses de sus alumnos 1|2 4
13. El profesorado comprende las necesidades de sus alumnos 112]13]4]5

PERFIL DEL ENCUESTADO

PR

Sexo: [] Masculino  [] Femenino
Edad: ..o
Departamento @l QUE PEITENECE: ... ... eu ettt et et et e e e e e e e
¢ Cual es su categoria profesional?
[ 1 Asociado [ ] Contratado Doctor
[] Ayudante (] Titular
[] Ayudante Doctor [] Catedratico
¢Cuanto tiempo lleva en la Universidad?: ............ (nimero aproximado de afios)




6. ¢Cuanto tiempo lleva en la categoria profesional actual?: ............ (ntimero aproximado de
afios)

7. ¢Se siente realizado profesionalmente?: [ ] Si  [] No

¢Si tuviese oportunidad cambiaba de profesion? []Si  [] No

9. ¢Cuadles son las principales razones que le llevaron a escoger la carrera docente?

o

Escala propuesta

Completamente Ni de acuerdo/ ni Completamente de
En desacuerdo De acuerdo
en desacuerdo 2 en desacuerdo 4 acuerdo
1 3 5

MOTIVACION DE LA ELECCION DE LA CARRERA DOCENTE

1. Ser docente me permite tener un sueldo fijo pragmatico 112134 5
2. Laensefianza me ofrece un trabajo estable (seguridad laboral) 112134 5
3.  Me gusta la ensefianza (vocacion) 112134 5
4. Influencia de amigos o familiares (influencia social) 112134 5
5. He tenido profesores a los que he admirado y me han influido 112134l s

positivamente

6. Siendo docente tendré una jornada laboral corta (conciliacion vida

familiar)
7. Laensefianza me permite dar un servicio a la sociedad (contribucién 11213lal s
social)
8. Laensefianza es una profesion que se adecua a mis habilidades 112134 5
9. Laensefianza se considera una profesion de alto status 112134 5

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.

Doina Cataraga

Contacto:
Email:
m33950 @alunos.uevora.pt
Telemovel: +34 646 77 8403
+351 965 723 892
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Anexo 2 - Cruzamento entre género e satisfacdo com as condicdes do trabalho

Sat_condi¢8es_lab * Sexo Tabulagdo cruzada

Sexo
Feminino | Masculino Total

Sat_condigdes_lab Muito insatisfeito Contagem 1 0 1
% do Total 1,7% 0,0% 1,7%

Insatisfeito Contagem 0 6 6

% do Total 0,0% 10,2% | 10,2%

Nem insatisfeito / nem satisfeito Contagem 6 13 19

% do Total 10,2% 22,0% 32,2%

Satisfeito Contagem 7 23 30

% do Total 11,9% 39,0% 50,8%

Muito satisfeito Contagem 2 1 3

% do Total 3,4% 1,7% 5,1%

Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% | 100,0%

Anexo 3 - Cruzamento entre a categoria profissional e satisfacdo com as condigdes

do trabalho

Sat_condicdes_lab * Categoria profissional Tabulacdo cruzada

Categoria profissional Total
Doctor
Contratado | profesor
Asociado | Ayudante Catedratico Colaborador | Doctor sustituto Interino | Titular
Sat_condi Muito Contagem J O 0 0 0 0 0 0 1 1
coes_lab insatisfeito % do Total | 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% | 1,7%
Insatisfeito Contagem | 2 0 0 0 2 0 0 2 6
% do Total | 3,4% 0,0% 0,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,0% 3,4% 10,2%
Nem insatisfeito Contagem | 4 2 1 2 4 0 1 5 19
/ nem satisfeito o4 do Total | 6,8% 3,4% 1,7% 3,4% 6,8% 0,0% 1,7% 8,5% | 32,2%
Satisfeito Contagem | 7 4 3 3 5 1 0 7 30
% do Total | 11,9% 6,8% 5,1% 5,1% 8,5% 1,7% 0,0% 11,9% | 50,8%
Muito satisfeito Contagem [ O 0 0 1 2 0 0 0 3
% do Total | 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 3,4% 0,0% 0,0% 0,0% 5,1%
Total Contagem | 13 6 4 6 13 1 1 15 59
%doTotal {55006 | 10,2% 6.8% 10,2% 22,0% 1.7% 17% | 25.4% | 2200
Anexo 4 - Cruzamento entre a idade e satisfacdo com as condicdes do trabalho
Sat_condic8es_lab *idade grupo Tabulacdo cruzada
idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [>55] Total
Sat_condi¢be Muito Contagem 0 0 1 0 1
s_lab insatisfeito % do Total 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 2,0%
Insatisfeito Contagem 0 2 1 1 4
% do Total 0,0% 3,9% 2,0% 2,0% 7,8%
Nem insatisfeito Contagem 1 7 8 0 16
/ nem satisfeito o do Total 2,0% 13,7% 15,7% 0,0% 31,4%
Satisfeito Contagem 3 9 10 5 27
% do Total 5,9% 17,6% 19,6% 9,8% 52,9%
Muito satisfeito  Contagem 0 0 3 0 3
% do Total 0,0% 0,0% 5,9% 0,0% 5,9%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%
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Anexo 5 - Cruzamento entre satisfacdo com desempenho profissional e género

Sat_desemp_prof * Sexo Tabulagéo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total

Sat_desemp_prof Insatisfeito Contagem 1 4 5
% do Total 1,7% 6,8% 8,5%

Nem Contagem 2 7 9

Satisfeito Contagem 8 25 33

% do Total 13,6% 42,4% 55,9%

Muito Contagem 5 7 12

satisfeito % do Total 8,5% 11,9% 20,3%

Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Anexo 6 - Cruzamento entre satisfacdo com desempenho profissional e categoria

profissional
Sat_desemp_prof * Categoria profissional Tabulac&o cruzada
Categoria profissional Total
Doctor
Colaborad | Contratado profesor
Asociado Ayudante Catedratico or Doctor sustituto Interino Titular
Sat_dese Insatisfeito Contagem 0 0 0 1 0 0 0 4 5
mp_prof % do Total 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 6,8% 8,5%
Nem Contagem 1 0 2 0 1 0 1 4 9
insatisfeito o4 do Total
/ nem 1,7% 0,0% 3,4% 0,0% 1,7% 0,0% 1,7% 6,8% | 15,3%
satisfeito
Satisfeito ~ Contagem 8 4 2 4 10 0 0 5 33
% do Total 13,6% 6,8% 3,4% 6,8% 16,9% 0,0% 0,0% 8,5% | 55,9%
Muito Contagem 4 2 0 1 2 1 0 2 12
satisfeito o4 do Total 6,8% 3,4% 0,0% 1,7% 3,4% 1,7% 0,0% 3,4% | 20,3%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 17%| 254% 10052
Anexo 7 - Cruzamento entre satisfacdo com o desempenho profissional e a idade
Sat_desemp_prof *idade grupo Tabulac&o cruzada
idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [>55] Total
Sat_desemp_prof Insatisfeito Contagem 0 1 3 0 4
% do Total 0,0% 2,0% 5,9% 0,0% 7,8%
Nem insatisfeito  Contagem 0 3 2 2 7
/nem satisfeito o do Total 0,0% 5,9% 3,9% 3,9% 13,7%
Satisfeito Contagem 4 8 13 4 29
% do Total 7,8% 15,7% 25,5% 7,8% 56,9%
Muito satisfeito Contagem 0 6 5 0 11
% do Total 0,0% 11,8% 9,8% 0,0% 21,6%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%
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Anexo 8 - Cruzamento entre satisfacdo com o desempenho profissional e a idade

sat_formacdo * Sexo Tabulagéo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total
sat_formagao Muito insatisfeito Contagem 2 0 2
% do Total 3,4% 0,0% 3,4%
Insatisfeito Contagem 0 11 11
% do Total 0,0% 18,6% 18,6%
Nem insatisfeito / nem Contagem 4 14 18
satisfeito % do Total 6,8% 23,7% 30,5%
Satisfeito Contagem 9 17 26
% do Total 15,3% 28,8% 44,1%
Muito satisfeito Contagem 1 1 2
% do Total 1,7% 1,7% 3,4%
Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%
Anexo 9 - Cruzamento entre a idade e satisfacdo com a formacao
sat_formacdo *idade_grupo Tabulacdo cruzada
idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [>55] Total
sat_form Muito Contagem 0 1 1 0 2
acdo insatisfeito % do Total 0,0% 2,0% 2,0% 0,0% 3,9%
Insatisfeito Contagem 0 3 5 1 9
0,
Y do Total 0,0% 5,9% 9,8% 20% |  17.6%
Nem Contagem 0 5 8 2 15
insatisfeito / o
nem satisfeito ° 40 TOR! 0,0% 9,8% 15,7% 3.9% | 29.4%
Satisfeito Contagem 4 9 8 3 24
0,
% do Total 7,8% 17,6% 15,7% 59% | 47.1%
Muito Contagem 0 0 1 0 1
satisfeito % do Total 0,0% 0,0% 2,0% 00%|  20%
Total Contagem 4 18 23 6 51
0,
¥ do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% | 100,0%
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Anexo 10 - Cruzamento entre a categoria profissional e satisfacdo com a formagao

sat_formacdo * Categoria profissional Tabulac&o cruzada

Categoria profissional Total
Doctor
Ayudant | Catedrati | Colaborado | Contratado | profesor
Asociado e co r Doctor sustituto Interino Titular
sat_for  Muito Conta
magdo insatisfeito  gem 0 0 0 0 0 0 1 1 2
% do
Total 0,0% |  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% [ 0,0% 1,7% 1L7% |  3.4%
Insatisfeito gé)nrlta 4 0 1 1 1 0 0 4 11
% do
Total 6,8% 0,0% 1,7% 1,7% 1,7% 0,0% 0,0% 6,8% 18,6%
Nem Conta
insatisfeito/ gem 7 0 0 2 4 0 0 5 18
nem % do
satisfeito Total 11,9% 0,0% 0,0% 3,4% 6,8% 0,0% 0,0% 8,5% | 30,5%
Satisfeito Conta
gem 2 6 3 2 7 1 0 5 26
% dO 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
Total 3,4% 10,2% 5,1% 3,4% 11,9% 1,7% 0,0% 8,5% | 44,1%
Muito Conta
satisfeito gem 0 0 0 1 1 0 0 0 2
% do
Total 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 3,4%
Total gg;‘a 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do
Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% 25,4% | 100,0%

Anexo 10 - Cruzamento entre

sat_retr * Sexo Tabulacdo cruzada

0 género e a satisfacdo com a retribuicéo

Sexo
Feminino Masculino Total

sat_retr Muito Contagem 3 11 14
insatisfeito % do Total 5,1% 18,6% 23,7%

Insatisfeito Contagem 4 10 14

% do Total 6,8% 16,9% 23,7%

Nem Contagem 7 16 23

Satisfeito Contagem 1 6 7

% do Total 1,7% 10,2% 11,9%

Muito Contagem 1 0 1

satisfeito % do Total 1,7% 0,0% 1,7%

Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%
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Anexo 11 - Cruzamento entre a idade e a satisfagdo com a retribuigdo

sat_retr * idade_grupo Tabulagéo cruzada

idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [>55] Total
sat_retr Muito Contagem 0 7 6 1 14
insatisfeito % do Total 0,0% 13,7% 11,8% 2,0% 27,5%
Insatisfeito Contagem 1 5 6 0 12
% do Total 2,0% 9,8% 11,8% 0,0% 23,5%
Nem Contagem 2 4 9 4 19
insatisfeito / o4 do Total
nem satisfeito 3,9% 7,8% 17,6% 7,8% 37,3%
Satisfeito Contagem 1 2 1 1 5
% do Total 2,0% 3,9% 2,0% 2,0% 9,8%
Muito Contagem 0 0 1 0 1
satisfeito % do Total 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 2,0%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%
Anexo 12 - Cruzamento entre categoria profissional e a satisfacdo com a
retribuicao
sat_retr * Categoria profissional Tabulagdo cruzada
Categoria profissional Total
Doctor
Contratad profesor
Asociado | Ayudante | Catedratico | Colaborador | o Doctor sustituto Interino | Titular
sat_r Muito Contagem 7 0 1 2 2 0 1 1 14
etr insatisfeito % do
Total 11,9% 0,0% 1,7% 3,4% 3,4% 0,0% 1,7% 1,7% | 23,7%
Insatisfeito Contagem 3 0 0 2 6 0 0 3 14
0,
.F"O?aci 5,1% 0,0% 0,0% 3,4% 10,2% 0,0% 0,0% 51% | 23,7%
Nem Contagem 3 4 1 1 4 1 0 9 23
insatisfeito / % do
nem satisfeito L 5.1% 6.8% 1,7% 1,7% 6,8% 17%| 00%| 153% | 39,0%
Satisfeito Contagem 0 2 2 0 1 0 0 2 7
0,
'?oo?aol 0,0% 3,4% 3,4% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 34% | 11,9%
Muito Contagem 0 0 0 1 0 0 0 0 1
satisfeito .
'?OO?aOI 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
0,
'?O?aol 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% 25,4% | 100,0%

Anexo 13 - Cruzamento entre género e a satisfacdo com a participacao

sat_particip * Sexo Tabulacdo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total

sat_partici  Muito insatisfeito Contagem 1 4 5
p % do Total 1,7% 6,8% 8,5%
Insatisfeito Contagem 2 12 14

% do Total 3,4% 20,3% 23,7%

Nem insatisfeito / Contagem 6 18 24

nem satisfeito % do Total 10,2% 30,5% 40,7%

Satisfeito Contagem 6 8 14

% do Total 10,2% 13,6% 23,7%

Muito satisfeito Contagem 1 1 2

% do Total 1,7% 1,7% 3,4%

Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%
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Anexo 14 - Cruzamento entre idade e a satisfacdo com a participacéo

sat_particip *idade_grupo Tabulagdo cruzada
idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [ >55 ] Total
sat_particip Muito Contagem 0 2 2 0 4
insatisfeito % do Total 0,0% 3,9% 3,9% 0,0% 7,8%
Insatisfeito Contagem 0 5 4 1 10
% do Total 0,0% 9,8% 7,8% 2,0% 19,6%
Nem Contagem 2 9 7 4 22
insatisfeito / % do Total
nem satisfeito 3,9% 17,6% 13,7% 7,8% 43,1%
Satisfeito Contagem 2 2 9 1 14
% do Total 3,9% 3,9% 17,6% 2,0% 27,5%
Muito satisfeito Contagem 0 0 1 0 1
% do Total 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 2,0%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%
Anexo 15 - Cruzamento entre categoria profissional e a satisfacdo com a
participacao
sat_particip * Categoria profissional Tabula¢do cruzada
Categoria profissional Total
Doctor
Colabora | Contratado profesor
Asociado Ayudante Catedratico dor Doctor sustituto Interino Titular
sat_partic Muito Contagem 2 0 0 1 0 0 0 2 5
i insatisf o
P city Yo doTotl 3,4% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 00% | 34%| 85%
Insatisf  Contagem 5 1 2 1 1 0 1 3 14
€0 9 do Total 8,5% 1,7% 3,4% 1,7% 1,7% 0,0% 17%| 51%| 237%
_Nem_ Contagem 4 2 1 2 7 1 0 7 24
insatist o/, 45 Total
eito /
nem 6,8% 3,4% 1,7% 3,4% 11,9% 1,7% 0,0% | 11,9% | 40,7%
satisfeit
o
Satisfei Contagem 2 2 1 2 4 0 0 3 14
o % do Total 3,4% 3,4% 1,7% 3,4% 6,8% 0,0% 0,0% 51% | 23,7%
Muito Contagem 0 1 0 0 1 0 0 0 2
satisfeit
o % do Total 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 00%| 00%| 34%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
0,
¥ do Total 22,0% 10,2% 6:8%|  102% 22,0% 1,7% 17% | 254% 100;,2
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Anexo 16 - Cruzamento entre género e satisfagdo com a promogao e

desenvolvimento profissional

sat_prom_desenv_prof * Sexo Tabula¢do cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total
sat_prom_  Muito Contagem 0 2 2
desenv_pr insatisfeito % do Total 0,0% 3,4% 3,4%
of Insatisfeito Contagem 2 4 6
% do Total 3,4% 6,8% 10,2%
Nem insatisfeito Contagem 3 19 22
/nem satisfeito o do Total 5,1% 32,2% 37,3%
Satisfeito Contagem 9 15 24
% do Total 15,3% 25,4% 40,7%
Muito satisfeito  Contagem 2 3 5
% do Total 3,4% 5,1% 8,5%
Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%
Anexo 17 - Cruzamento entre idade e satisfacdo com a promogao e
desenvolvimento profissional
sat_prom_desenv_prof *idade_grupo Tabulagdo cruzada
idade grupo Total
[25-34] [35-44] [45-54] [>55]
sat_prom_dese Muito Contagem 0 1 1 0 2
nv_prof insatisfeito
% do Total 0,0% 2,0% 2,0% 0,0% 3,9%
Insatisfeito Contagem 0 1 3 0 4
% do Total 0,0% 2,0% 5,9% 0,0% 7,8%
Nem insatisfeito Contagem
/ nem satisfeito 1 9 5 3 18
% do Total 2,0% 17,6% 9,8% 5,9% 35,3%
Satisfeito Contagem 2 6 12 3 23
% do Total 3,9% 11,8% 23,5% 5,9% 45,1%
Muito satisfeito ~ Contagem 1 1 2 0 2
% do Total 2,0% 2,0% 3,9% 0,0% 7,8%
Total Contagem 4 18 23 6 51
0,
% do Total 7.8%| 353%| 451% | 11,8%| 100,0%
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Anexo 18 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e satisfacdo com a

promocao e desenvolvimento profissional

sat_prom_desenv_prof * Categoria profissional Tabulagdo cruzada

Categoria profissional Total
Doctor
Contratado profesor
Asociado | Ayudante Catedratico Colaborador Doctor sustituto Interino Titular
sat_pr Muito Contagem 1 0 0 0 0 0 0 1 2
om_d insatisfei o
esenv 1o Y do Total 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 00%| 17%| 34%
rof
POl Tnsatisfei Contagem 1 0 0 1 0 0 1 3 6
to
% do Total 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 51% | 10,2%
Nem  Contagem 9 0 2 1 6 0 0 4 22
'tgs/a:s:ne' % do Total
satisfeito 15,3% 0,0% 3,4% 1,7% 10,2% 0,0% 0,0% 6,8% | 37,3%
Satisfeit Contagem 2 4 2 4 5 1 0 6 24
o
% do Total 3,4% 6,8% 3,4% 6,8% 8,5% 1,7% 0,0% | 10,2% | 40,7%
Muito Contagem 0 2 0 0 2 0 0 1 5
satisfeito
% do Total 0,0% 3,4% 0,0% 0,0% 3,4% 0,0% 0,0% 1,7% 8,5%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total
22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% 25,4% | 100,0%

Anexo 19 - Cruzamento entre a variavel sexo e satisfacdo com o reconhecimento

recebido
sat_reconhec_rec * Sexo Tabulacdo cruzada
Sexo
Feminino Masculino Total

sat_reconh Muito insatisfeito Contagem 1 3 4
ec_rec % do Total 1,7% 5,1% 6,8%
Insatisfeito Contagem 1 6 7

% do Total 1,7% 10,2% 11,9%

Nem insatisfeito / nem Contagem 5 20 25

satisfeito % do Total 8,5% 33,9% 42,4%

Satisfeito Contagem 8 13 21

% do Total 13,6% 22,0% 35,6%

Muito satisfeito Contagem 1 1 2

% do Total 1,7% 1,7% 3,4%

Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%
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Anexo 20 - Cruzamento entre a variavel idade e satisfacdo com o reconhecimento

recebido

sat_reconhec_rec *idade _grupo Tabulagdo cruzada

Idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [>55] Total
sat_reconhec_rec Muito Contagem 0 1 2 1 4
insatisfeito o4 do Total 0,0% 2,0% 3,9% 2,0% 7,8%
Insatisfeito Contagem 0 2 3 0 5
% do Total 0,0% 3,9% 5,9% 0,0% 9,8%
Nem Contagem 2 6 8 4 20
insatisfeito / o5 go Total
nem 3,9% 11,8% 15,7% 7,8% 39,2%
satisfeito
Satisfeito Contagem 1 9 9 1 20
% do Total 2,0% 17,6% 17,6% 2,0% 39,2%
Muito Contagem 1 0 1 0 2
satisfeito % do Total 2,0% 0,0% 2,0% 0,0% 3,9%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%
Anexo 21 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e satisfacdo com o
reconhecimento recebido
sat_reconhec_rec * Categoria profissional Tabulacdo cruzada
Categoria profissional | Total
Doctor
Contratado profesor
Asociado Ayudante Catedratico Colaborador Doctor sustituto Interino Titular
sat_reconh Muito Contagem 1 0 0 0 0 0 0 3 4
ec_rec insatisfeito o4 do Total 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 51% | 6,8%
Insatisfeito Contagem 2 0 0 0 0 0 1 4 7
% do Total 3,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 6,8% | 11,9%
Nem Contagem 5 2 3 4 6 0 0 5 25
insatisfeito o4 go Total
/ nem 8,5% 3,4% 5,1% 6,8% 10,2% 0,0% 0,0% 8,5% | 42,4%
satisfeito
Satisfeito Contagem 5 3 1 2 6 1 0 3 21
% do Total 8,5% 5,1% 1,7% 3,4% 10,2% 1,7% 0,0% 5,1% | 35,6%
Muito Contagem 0 1 0 0 1 0 0 0 2
satisfeito o4 do Total 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% | 3,4%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 17% | 254% 100;)2
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Anexo 22 - Cruzamento entre a variavel sexo e satisfacdo com os Orgéos da

Direcéo

Anexo 23 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e satisfacdo com 0s

sat_org_direcdo * Sexo Tabulagdo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total
sat_org_dir Muito Contagem 1 2 3
ecéo insatisfeito o5 do Total 1,7% 3,4% 5,1%
Insatisfeito Contagem 0 8 8
% do Total 0,0% 13,6% 13,6%
Nem Contagem 2 15 17
insatisfeito o4 do Total
/nem 3,4% 25,4% 28,8%
satisfeito
Satisfeito Contagem 11 16 27
% do Total 18,6% 27,1% 45,8%
Muito Contagem 2 2 4
satisfeito o4 do Total 3,4% 3,4% 6,8%
Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Orgéos da Direcéo

sat_org_direcdo * Categoria profissional Tabulacdo cruzada

Categoria profissional Total
Doctor
Contratad profesor
Asociado Ayudante Catedratico Colaborador | o Doctor sustituto Interino | Titular
sat_org_ Muito insatisfeito  Contagem 0 0 0 1 0 0 0 2 3
direcéo % do Total 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% | 3,4% 5,1%
Insatisfeito Contagem 5 0 0 0 0 0 0 3 8
% do Total 8,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 5,1% 13,6%
Nem insatisfeito/ Contagem 3 1 2 3 3 0 0 5 17
nem satisfeito % do Total 5,1% 1,7% 3,4% 5,1% 5,1% 0,0% 0,0%| 85%| 288%
Satisfeito Contagem 4 5 2 1 9 1 1 4 27
% do Total 6,8% 8,5% 3,4% 1,7% 15,3% 1,7% 1,7% | 6,8% 45,8%
Muito satisfeito Contagem 1 0 0 1 1 0 0 1 4
% do Total 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 1,7% 0,0% 0,0% | 1,7% 6,8%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% | 25,4% | 100,0%
Anexo 24 - Cruzamento entre a variavel idade e satisfacdo com os Orgéos da
Direcéo
sat_org_direcdo *idade grupo Tabulacdo cruzada
idade grupo Total
[25-34] [35-44] [45-54] [>55]
sat_org_dire¢ Muito Contagem 0 1 1 0 2
8o insatisfeito o4 do Total 0,0% 2,0% 2,0% 0,0% 3,9%
Insatisfeito  Contagem 0 3 4 0 7
% do Total 0,0% 5,9% 7,8% 0,0% 13,7%
Nem Contagem 0 5 5 2 12
insatisfeito o4 qo Total
/ nem 0,0% 9,8% 9,8% 3,9% 23,5%
satisfeito
Satisfeito Contagem 4 8 10 4 26
% do Total 7,8% 15,7% 19,6% 7,8% 51,0%
Muito Contagem 0 1 3 0 4
satisfeito o4 do Total 0,0% 2,0% 5,9% 0,0% 7,8%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%

CLXVI




Anexo 25 - Cruzamento entre 0 género e satisfagdo com a organizacéo e gestao

sat_organz_e_gestdo * Sexo Tabulagéo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total

sat_organz Insatisfeito Contagem 1 9 10
_e_gestéo % do Total 1,7% 15,3% 16,9%
Nem insatisfeito / Contagem 5 22 27

nem satisfeito % do Total 8,5% 37,3% 45,8%

Satisfeito Contagem 7 11 18

% do Total 11,9% 18,6% 30,5%

Muito satisfeito Contagem 3 1 4

% do Total 5,1% 1,7% 6,8%

Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Anexo 26 - Cruzamento entre a idade e satisfacdo com a organizacao e gestao

sat_organz_e_gestdo *idade_grupo Tabulacdo cruzada

idade grupo Total
[25-34] [35-44] [45-54] [>55]
sat_organz_e_ Insatisfeito Contagem 0 4 3 1 8
gestéo % do Total 0,0% 7,8% 5,9% 2,0% 15,7%
Nem insatisfeito Contagem 0 12 8 4 24
/nem satisfeito o do Total 0,0% 23,5% 15,7% 7,8% 47,1%
Satisfeito Contagem 4 2 9 1 16
% do Total 7,8% 3,9% 17,6% 2,0% 31,4%
Muito satisfeito ~ Contagem 0 0 3 0 3
% do Total 0,0% 0,0% 5,9% 0,0% 5,9%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%
Anexo 27 - Cruzamento entre a categoria profissional e satisfacdo com a
organizacao e gestao
sat_organz_e gestdo * Categoria profissional Tabulac&o cruzada
Categoria profissional | Total
Doctor
Contratado profesor
Asociado Ayudante Catedratico Colaborador Doctor sustituto Interino Titular
sat_organz Insatisfeito Contagem 4 0 0 2 1 0 0 3 10
_e_gestdo % do Total 6,8% 0,0% 0,0% 3,4% 1,7% 0,0% 0,0% 5,1% 16,9%
Nem Contagem 7 2 3 2 6 1 1 5 27
insatisfeito o4 do Total
/ nem 11,9% 3,4% 51% 3,4% 10,2% 1,7% 1,7% 8,5% 45,8%
satisfeito
Satisfeito Contagem 2 3 1 1 4 0 0 7 18
% do Total 3,4% 5,1% 1,7% 1,7% 6,8% 0,0% 0,0% | 11,9% 30,5%
Muito Contagem 0 1 0 1 2 0 0 0 4
satisfeito o4 do Total 0,0% 1,7% 0,0% 1,7% 3,4% 0,0% 0,0% | 0,0% 6,8%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% | 25,4% | 100,0%

CLXVII




Anexo 28 - Cruzamento entre a variavel sexo e satisfagdo com o clima do trabalho

sat_clima_trabalho * Sexo Tabulagdo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total
sat_clima_tra Insatisfeit Contagem 1 3 4
balho 0 % do Total 1,7% 5,1% 6,8%
Nem Contagem 2 8 10
insatisfeit o4 do Total
o/nem 3,4% 13,6% 16,9%
satisfeito
Satisfeito  Contagem 7 28 35
% do Total 11,9% 47,5% 59,3%
Muito Contagem 6 4 10
satisfeito o5 do Total 10,2% 6,8% 16,9%
Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Anexo 29 - Cruzamento entre a variavel idade e satisfacdo com o clima do trabalho

sat_clima_trabalho *idade _grupo Tabulacdo cruzada

idade_grupo Total
[25-34] [35-44] [45-54] [>55]
sat_clima_tra Insatisfeito Contagem 0 1 2 0 3
balho % do Total 0,0% 2,0% 3,9% 0,0% 5,9%
Nem Contagem 0 3 2 2 7
insatisfeito o4 do Total
/ nem 0,0% 5,9% 3,9% 3,9% 13,7%
satisfeito
Satisfeito Contagem 3 12 14 3 32
% do Total 5,9% 23,5% 27,5% 5,9% 62,7%
Muito Contagem 1 2 5 1 9
satisfeito o5 do Total 2,0% 3,9% 9,8% 2,0%| 17,6%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% | 100,0%

Anexo 30 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e a satisfacdo com o

clima do trabalho

sat_clima_trabalho * Categoria profissional Tabulacdo cruzada

Categoria profissional | Total
Doctor
Contratado profesor
Asociado Ayudante Catedratico Colaborador Doctor sustituto Interino | Titular
sat_clim Insatisfeito Contagem 1 0 0 0 0 0 0 3 4
a_trabal % do Total 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 51% 6,8%
ho Nem Contagem 1 0 0 2 1 1 0 5 10
insatisfeito o4 go Total
/ nem 1,7% 0,0% 0,0% 3,4% 1,7% 1,7% 0,0% 8,5% 16,9%
satisfeito
Satisfeito Contagem 10 4 3 4 9 0 0 5 35
% do Total 16,9% 6,8% 5,1% 6,8% 15,3% 0,0% 0,0% 8,5% 59,3%
Muito Contagem 1 2 1 0 3 0 1 2 10
satisfeito o4 do Total 1,7% 3,4% 1,7% 0,0% 5,1% 0,0% 1,7% | 3.4%| 16,9%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% | 25,4% 100,0%
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Anexo 31 - Cruzamento entre a variavel género e a satisfacdo com a comunicagao

interna

sat_comunicagdo_interna * Sexo Tabulagdo cruzada

Sexo Total
Feminino Masculino
sat_comunic  Muito Contagem 1 0 1
acdo_interna insatisfeito o4 do Total 1,7% 0,0% 1,7%
Insatisfeito  Contagem 0 10 10
% do Total 0,0% 16,9% 16,9%
Nem Contagem 4 18 22
insatisfeito o4 do Total
/ nem 6,8% 30,5% 37,3%
satisfeito
Satisfeito Contagem 10 14 24
% do Total 16,9% 23,7% 40,7%
Muito Contagem 1 1 2
satisfeito o do Total 1,7% 1,7% 3,4%
Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Anexo 32 - Cruzamento entre a variavel idade e a satisfagdo com a comunicacao

interna
sat_comunicacdo_interna *idade_grupo Tabulacdo cruzada
idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [>55] Total
sat_comunicagéo_interna Muito Contagem 0 0 1 0 1
insatisfeito
% do Total 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 2,0%
Insatisfeito Contagem 0 3 4 0 7
% do Total 0,0% 5,9% 7,8% 0,0% 13,7%
Nem Contagem 1 8 4 5 18
'r:fnitf;%';?e/ito % do Total 2,0% 15,7% 7.8% 9,8% 35,3%
Satisfeito Contagem 3 7 13 1 24
% do Total 5,9% 13,7% 25,5% 2,0% 47,1%
Muito Contagem 0 0 1 0 1
satisfeito % do Total 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 2,0%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%
Anexo 33 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e a satisfacdo com
comunlcagéo interna
sat_comunicacdo_interna * Categoria profissional Tabulacéo cruzada
Categoria profissional Total
Doctor
Colaborad Contratado profesor
Asociado Ayudante Catedratico or Doctor sustituto Interino | Titular
sat_co Muito Contagem 0 0 0 0 0 0 0 1 1
munic _insatisfeito o4 do Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 1,7% 1,7%
ﬁf;?ﬁ' Insatisfeito Contagem 5 0 1 1 0 0 0 3 10
% do Total 8,5% 0,0% 1,7% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 5,1% 16,9%
Nem Contagem 5 2 2 2 5 0 1 5 22
nsatisfelto | % do Total 8,5% 3,4% 3,4% 3,4% 8,5% 0.0%| 17%| 85%| 373%
Satisfeito Contagem 3 3 1 3 7 1 0 6 24
% do Total 5,1% 5,1% 1,7% 5,1% 11,9% 1,7% 0,0% | 10,2% 40,7%
Muito Contagem 0 1 0 0 1 0 0 0 2
satisfeito % do Total 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% | 0,0% 3,4%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% | 25,4% 100,0%
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Anexo 34 - Cruzamento entre a variavel género e a satisfagdo com o conhecimento
e identificacédo dos objetivos

sat_conhece_identif_obj * Sexo Tabulagéo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total

sat_conhece_identif_obj Muito Contagem 1 1 2
insatisfeito % do Total 1,7% 1,7% 3,4%

Insatisfeito Contagem 0 8 8

% do Total 0,0% 13,6% 13,6%

Nem Contagem 5 19 24

Satisfeito Contagem 9 14 23

% do Total 15,3% 23,7% 39,0%

Muito Contagem 1 1 2

satisfeito % do Total 1,7% 1,7% 3,4%

Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Anexo 35 - Cruzamento entre a variavel idade e a satisfagdo com o conhecimento e
identificacdo dos objetivos

sat_conhece _identif _obj *idade grupo Tabulacdo cruzada

idade grupo Total
[25-34] [35-44] [45-54] [>55]
sat_conhe Muito Contagem 0 0 2 0 2
ce_identif_ _insatisfeito o4 do Total 0,0% 0,0% 3,9% 0,0% 3,9%
obj Insatisfeito ~ Contagem 0 4 1 1 6
% do Total 0,0% 7,8% 2,0% 2,0% 11,8%
Nem Contagem 1 7 9 2 19
insatisfeito / o4 do Total
nem 2,0% 13,7% 17,6% 3,9% 37,3%
satisfeito
Satisfeito Contagem 3 7 10 3 23
% do Total 5,9% 13,7% 19,6% 5,9% 45,1%
Muito Contagem 0 0 1 0 1
satisfeito % do Total 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 2,0%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%

Anexo 36 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e a satisfacdo com o
conhecimento e identificacdo dos objetivos

sat_conhece_identif_obj * Categoria profissional Tabulacdo cruzada

Categoria profissional | Total
Doctor
Contratado | profesor
Asociado Ayudante Catedratico Colaborador Doctor sustituto | Interino Titular

sat_con Muito Contagem 0 0 0 0 0 0 0 2 2
hece_id _insatisfeito % do Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,4% 3,4%
Qm'f—Ob Insatisfeito Contagem 4 0 0 1 0 0 0 3 8
! % do Total 6,8% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 5,1% 13,6%
Nem Contagem 5 1 2 2 6 1 1 6 24
nsatisfelto | % do Total 8,5% 1,7% 3,4% 3,4% 102% | 17%| 17%| 102%| 40,7%
Satisfeito Contagem 4 4 2 3 6 0 0 4 23
% do Total 6,8% 6,8% 3,4% 5,1% 10,2% 0,0% 0,0% 6,8% 39,0%
Muito satisfeito Contagem 0 1 0 0 1 0 0 0 2
% do Total 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 3,4%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% 25,4% 100,0%
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Anexo 37 - Cruzamento entre a variavel género e a satisfacdo com o estilo de

gestao

sat_percp_dire¢_estl_gestdo * Sexo Tabulagdo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total

sat_percp_dire  Muito Contagem 1 1 2
¢_estl_gestao insatisfeito % do Total 1,7% 1,7% 3,4%
Insatisfeito Contagem 0 9 9

% do Total 0,0% 15,3% 15,3%

Nem Contagem 5 22 27

Satisfeito Contagem 8 9 17

% do Total 13,6% 15,3% 28,8%

Muito Contagem 2 2 4

satisfeito % do Total 3,4% 3,4% 6,8%

Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Anexo 38 - Cruzamento entre a variavel idade e a satisfagdo com o estilo de gestéo

sat_percp_dire¢c_estl_gestdo *idade grupo Tabulacdo cruzada

idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [ >55] Total

sat_percp_  Muito Contagem 0 1 1 0 2
direc_estl_ _insatisfeito % do Total 0,0% 2,0% 2,0% 0,0% 3,9%
gestao Insatisfeito Contagem 0 1 1 1 3
% do Total 0,0% 2,0% 2,0% 2,0% 5,9%

Nem insatisfeito Contagem 1 9 13 3 26

/ nem satisfeito o4 do Total 2,0% 17,6% 25,5% 5,9% 51,0%

Satisfeito Contagem 3 5 7 2 17

% do Total 5,9% 9,8% 13,7% 3,9% 33,3%

Muito satisfeito ~ Contagem 0 2 1 0 3

% do Total 0,0% 3,9% 2,0% 0,0% 5,9%

Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%

Anexo 39 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e a satisfacdo com o
estilo de gestao

sat_percp_dire¢_estl_gestdo * Categoria profissional Tabulacdo cruzada

Categoria profissional Total
Doctor
Contratado profesor
Asociado Ayudante Catedratico Colaborador Doctor sustituto Interino Titular

sat_perc Muito Contagem 0 0 0 1 0 0 0 1 2
p_direc_ insatisfeito % do Total 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 3,4%
g(s)tlfgest Insatisfeito Contagem 1 0 1 1 2 0 0 4 9
% do Total 1,7% 0,0% 1,7% 1,7% 3,4% 0,0% 0,0% 6,8% 15,3%

Nem insatisfeito Contagem 11 2 1 2 3 0 1 7 27

/ nem satisfeito o4 go Total 18,6% 3,4% 1,7% 3,4% 5,1% 0,0% 1,7% |  11,9%| 458%

Satisfeito Contagem 1 3 2 2 5 1 0 3 17

% do Total 1,7% 5,1% 3,4% 3,4% 8,5% 1,7% 0,0% 5,1% 28,8%

Muito satisfeito ~ Contagem 0 1 0 0 3 0 0 0 4

% do Total 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 5,1% 0,0% 0,0% 0,0% 6,8%

Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% 25,4% | 100,0%
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Anexo 40 - Cruzamento entre a variavel género e a satisfacdo com a politica

ambiental

sat_politica_ambiental * Sexo Tabulac8o cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total
sat_politica Muito Contagem 1 2 3
_ambiental ?satlsfelt % do Total 1.7% 3.4% 5.1%
Insatisfeit Contagem 0 8 8
o % do Total 0,0% 13,6% 13,6%
Nem Contagem 9 21 30
insatisfeit o4 do Total
o/nem 15,3% 35,6% 50,8%
satisfeito
Satisfeito Contagem 6 12 18
% do Total 10,2% 20,3% 30,5%
Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Anexo 41 - Cruzamento entre a variavel idade e a satisfagdo com a politica

ambiental

sat_politica_ambiental *idade_grupo Tabulacdo cruzada

idade grupo
[25-34] [35-44] [45-54] [>55] Total

sat_politica Muito Contagem 0 0 1 1 2
_ambiental _insatisfeito % do Total 0,0% 0,0% 2,0% 2,0% 3,9%
Insatisfeito Contagem 0 3 3 0 6

% do Total 0,0% 5,9% 5,9% 0,0% 11,8%

Nem Contagem 3 12 9 3 27
L”jnit'ssg‘fi';‘f’e/ito % do Total 5,9% 23,5% 17,6% 5,9% 52,9%

Satisfeito Contagem 1 3 10 2 16

% do Total 2,0% 5,9% 19,6% 3,9% 31,4%

Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% 100,0%

Anexo 42 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e a satisfacdo com a
politica ambiental

sat_politica_ambiental * Categoria profissional Tabula¢éo cruzada

Categoria profissional Total
Doctor
Contratado | profesor
Asociado Ayudante Catedratico Colaborador Doctor sustituto | Interino Titular
sat_politica Muito Contagem 0 0 0 0 1 0 0 2 3
_ambiental insatisfeito % do Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 3,4% 5,1%
Insatisfeito Contagem 2 0 1 1 1 0 0 3 8
% do Total 3,4% 0,0% 1,7% 1,7% 1,7% 0,0% 0,0% 5,1% 13,6%
Nem insatisfeito Contagem 8 4 2 2 6 1 1 6 30
/ nem satisfeito o5 do Total 13,6% 6,8% 3,4% 3,4% 10,2% 1,7% 1,7% | 102% | 50,8%
Satisfeito Contagem 3 2 1 3 5 0 0 4 18
% do Total 5,1% 3,4% 1,7% 5,1% 8,5% 0,0% 0,0% 6,8% 30,5%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 1,7% 25,4% | 100,0%
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Anexo 43 - Cruzamento entre a variavel género e a perce¢do geral da satisfacao

sat_percepgdo_geral * Sexo Tabulagdo cruzada

Sexo
Feminino Masculino Total
sat_percep Insatisfeito Contagem 1 4 5
¢éo_geral % do Total 1,7% 6,8% 8,5%
Nem Contagem 2 6 8
insatisfeito / o4 do Total
nem 3,4% 10,2% 13,6%
satisfeito
Satisfeito Contagem 6 29 35
% do Total 10,2% 49,2% 59,3%
Muito Contagem 7 4 11
satisfeito o5 do Total 11,9% 6,8% 18,6%
Total Contagem 16 43 59
% do Total 27,1% 72,9% 100,0%

Anexo 44 - Cruzamento entre a variavel idade e a percecédo geral da satisfagédo

sat_percepcdo_geral *idade_grupo Tabulac&o cruzada

idade grupo Total
[25-34] [35-44] [45-54] [>55]
sat_perc Insatisfeito Contagem 0 0 3 0 3
epcéo_g % do Total 0,0% 0,0% 5,9% 0,0% 5,9%
eral Nem Contagem 0 4 1 1 6
insatisfeito / o4 do Total
nem 0,0% 7,8% 2,0% 2,0% 11,8%
satisfeito
Satisfeito Contagem 3 12 13 4 32
% do Total 5,9% 23,5% 25,5% 7,8% 62,7%
Muito Contagem 1 2 6 1 10
satisfeito % do Total 2,0% 3,9% 11,8% 2,0% |  19,6%
Total Contagem 4 18 23 6 51
% do Total 7,8% 35,3% 45,1% 11,8% | 100,0%

Anexo 45 - Cruzamento entre a variavel categoria profissional e a percecdo geral
da satisfacao

sat_percepcéo_geral * Categoria profissional Tabulacdo cruzada

Categoria profissional | Total
Doctor
Contratado profesor
Asociado Ayudante Catedratico | Colaborador Doctor sustituto Interino Titular
sat_percep Insatisfeito Contagem 0 0 0 0 1 0 0 4 5
Géo_geral % do Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 6,8% | 85%
Nem insatisfeito Contagem 1 1 1 1 0 0 1 3 8
/ nem satisfeito o4 do Total 1,7% 1,7% 1,7% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 5,1% | 13,6%
Satisfeito Contagem 11 2 2 4 9 1 0 6 35
% do Total 18,6% 3,4% 3,4% 6,8% 15,3% 1,7% 0,0% 10,2% | 59,3%
Muito satisfeito ~ Contagem 1 3 1 1 3 0 0 2 11
% do Total 1,7% 5,1% 1,7% 1,7% 5,1% 0,0% 0,0% 3,4% | 18,6%
Total Contagem 13 6 4 6 13 1 1 15 59
% do Total 22,0% 10,2% 6,8% 10,2% 22,0% 1,7% 17% |  25.4% 100;)2
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