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RESUMO

Cada vez mais, nos dias de hoje, existem muitas bmebes para valorizar o
trabalho das instituicdes (organizacGes do tercator). Numa altura que cresceram
as necessidades sociais e diminuiram os apoioscpsidisponiveis para ajudar as
pessoas em situacdes de caréncia ou vulnerabiidhdeuma mobilizacdo de muitas
pessoas, que estdo todos os dias no terreno a,aabeetudo criancgas, jovens, idosos e
pessoas com deficiéncia.

O trabalho foi estruturado em duas partes distirggimeira é fundamentalmente
tedrica, assenta essencialmente em leituras e ipasdubliograficas, a segunda parte
apoia-se, principalmente, na analise dos questamaplicados junto dos colaboradores
das Instituicdes Particulares de Solidariedade aban Sao Miguel (IPSS) com a
finalidade de avaliar o nivel de satisfacdo, ta@rmotermos totais como em termos de
dimensdes. A utilizacdo do SPSS 2(fafistical Package for the Social Sciernces
tratamento dos questionarios recolhidos, possihilé realizacdo de varias analises
estatisticas, permitindo chegar a varias concluisdgsrtantes.

Neste estudo utilizou-se o inquérito com recursaaestionario desenvolvido por
Spector (1985), denominado d®b Satisfaction Survey — JSBste questionario
apresenta nove dimensdes, baseadas em quatrocé#das podendo variar de uma
pontuacdo de 4 a 24; quanto a pontuacao totaltddiagdo no trabalho, esta baseia-se
na soma dos 36 itens, podendo variar de uma pd@dude 36 a 216. Os inquéritos
foram entregues em seis instituicbes a todos osbowdores, obtivemos taxas de
respostas muito boas em duas instituicoes e tamée fracas nas restantes. A amostra

constituiu-se de 139 colaboradores, traduzindo taeade participacéo de 61%.



Da andlise aos resultados verifica-se a identificagde bons/elevados niveis de
satisfacdo global e niveis bons de satisfacdo gomels dimensfes da satisfagdo dos
colaboradores nas instituicoes. Isto secoeno alicerce para o desenvolvimento e
implementacdo de a¢gbes de modo aumentar os niggatdfacdo dos colaboradores,

nas dimensdes com niveis menos bons de satisfacéao.

Palavras-chave Instituicbes Particulares de Solidariedade Soeia S&o Miguel

(IPSS); Satisfagao no trabalho.



ABSTRACT

Nowadays, there are many reasons to value the wbrocial institutions that
provide support, for many people, in these timeswherability, especially children,
youth, seniors and persons with disabilities.

This dissertation was divided into two distincttgathe first is mainly theoretical,
based on literature review, and the second thagstgbrimarily, on the analysis of the
questionnaires applied to the employees of Prilraggtutions of Social Solidarity in
Sao Miguel (IPSS) in order to assess their levedatisfaction. The use of SPSS 20.0
(Statistical Package for Social Sciences) for ttatistical analysis allowed to reach
several important conclusions.

In this study we used a questionnaire develope8pmctor (1985) (Job Satisfaction
Survey — JSS). This questionnaire has nine dimeasibased on four items each,
ranging from a score of 4 to 24. The total scorgobfsatisfaction is based on the sum
of the 36 items, ranging from a score of 36 to Zlite questionnaires were distributed
to all employees of six institutions. The respomags were very good in the two
institutions, and very low in the others. The samnpbnsisted of 139 employees,
representing a participation rate of 61%.

The results analyses allowed the identification gofbd/high levels of overall
satisfaction and good levels of satisfaction witthe various dimensions of satisfaction.
This can be the basis for the development and imgheation of actions in order to

increase employee satisfaction levels.

Keywords: Private Institutions of Social Solidarity in Sanigdel (IPSS); Job

satisfaction.
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INTRODUCAO

A atual conjuntura soOcio-econémica que atravespai® e as regides autbnomas,
leva a preocupacdes que outrora ndo existiam, damo situacbes de pobreza,
desemprego e exclusdo social. Surgindo assim, gadamais instituicbes com
necessidade de responder a estes novos problemdsfgontem a sociedade.

Este trabalho de investigacao teve como objetiearad satisfacdo no trabalho dos
colaboradores das instituicdes. Para que o estutlirsasse possivel, foi necessario ter
nocoes sobre o tema através de pesquisa bibliografi

A satisfacdo com o trabalho exprime um estado ewnatiagradavel ou positivo
resultante da avaliagdo que uma pessoa faz dxpgeaéncia no cargo que desempenha
(Locke, 1976). A definicdo de satisfacdo esta nbmeate mais proxima dos estados
afetivos e das cogni¢cdes que lhe estdo associqdasga questdo da produtividade

(Cunhaet al, 2003).

1.1. Propdsitos e objetivos do estudo

Neste estudo procura-se aferir se 0os colaboradiae$PSS estdo satisfeitos com o
seu trabalho, se conseguem obter do seu trabglhestigio, a recompensa econdémica,
a auto-realizacao, ou, pelo contrario, 0 mesmas®tum sacrificio para fazer face a
necessidade da subsisténcia. Face ao referidojetivobgeral desta investigacdo é

perceber os graus de satisfacdo dos colaboradasd®8S em S&o Miguel, Agores.
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Relativamente ao objetivo especifico deste trabptiie-se referir que a questdo a

que se pretende dar resposta é: Em que nivel defasdb se encontram o0s

trabalhadores das IPSS, na ilha de Sdo Miguel?

1.2. Método

Recorreu-se a implementacdo de um questionérioieensds IPSS, efetuando-se
posteriormente o0 estudo estatistico dos dadozariio o processo de investigacdo

dedutiva.

1.3. Estrutura da dissertacao

Esta dissertacdo organiza-se da seguinte form&apitulo 2 apresenta-se toda a
revisdo da literatura onde s&o desenvolvidos osdetie conceito de satisfagdo no
trabalho, causas e consequéncias da satisfac@érios modelos e os determinantes da
satisfacdo no trabalho.

No capitulo 3 aborda-se a investigacdo quantitatigsagprocedimentos utilizados e
caracteriza-se a amostra utilizada no estudo.

O capitulo 4 refere-se a andlise de dados estasé apresentam-se 0s diversos
testes estatisticos efetuados, assim como a ietagdio dos resultados obtidos. O 5 e
altimo capitulo aborda as conclusdes gerais, Igba, vias futuras de investigacéo e

implicacBes para a prética.
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CAPITULO Il - REVISAO DA LITERATURA

2.1. Conceito de satisfacao no trabalho

A satisfacdo com o trabalho pode ser o conjuntseatgimentos e crencas das
pessoas sobre o0 seu atual trabalho. Os graus e dir satisfacdo das pessoas sobre 0
seu trabalho, podem ir desde nivel de insatisfacéevado nivel de satisfacdo. Além
de terem atitudes sobre o seu trabalho como um axlpessoas podem também ter
atitudes sobre os varios aspetos do seu trabatbme o tipo de trabalho que fazem, os
seus colegas, 0s seus supervisores, 0s seus sidnmsiou pagamento (George e Jones,

1999).

A mais conhecida definicdo de satisfacdo € a d&d ¢t976), que a caracteriza
como resposta afetiva ao trabalho. E um estado iemalcpositivo ou de prazer,
resultante da avaliacdo do trabalho ou das exm#EgEmroporcionadas pelo trabalho.
Brief (1998), defende que a satisfacdo € um eseamdocional expresso através da
avaliacao afetiva e/ou cognitiva de uma experiédearabalho com algum grau de

favorabilidade ou desfavorabilidade.

Segundo, Cunhat al (2003), o conceito de satisfacdo embora sejativamente a
ideia de que os trabalhadores mais satisfeitosiggi@@mente os mais produtivos, a
definicdo de satisfacdo estd normalmente mais m@dxlos estados afetivos e das
cognicbes que |he estdo associadas, que da queéatdwodutividade. Thierry e

Koopman-lwema (1984) definem satisfacdo como o gtaubem-estar vivido no



17

trabalho ou na situacao de trabalho. As definigieesatisfagéo incluem componentes
afetivas e cognitivas. Esta interpretacdo das doagonentes resulta nitidamente na
descricdo do processo de desenvolvimento da sgtesfeom o trabalho (Cunt al,
2003). Juntando Bussirgg al (1999), e George e Jones (1999) cada pessozlesila
sua “norma” de satisfacdo, isto é, a pessoa alcamgasituacido de estabilizacdo de
satisfacdo ou da insatisfacdo face ao trabalhopeksepcOes pessoais da satisfacao
evoluem em torno da “norma” de satisfacdo, pelo quaumento da satisfacao
decorrente da introdugéo de mudancas na situacalm#ho tende a esgotar-se ao fim

de algum tempo, levando a pessoa de regresso‘asua” de satisfacao.

A andlise da satisfagdo como processo revela &ieiadpara a estabilidade, bem
como um constante comunicagao entre fatores cuegsite afetivos: a avaliacdo de
acontecimentos pode aumentar a satisfacdo, masnb®g tendem a esgotar-se com o
tempo pois passaram a fazer parte da situagdo npemdendo-se assim o0 seu efeito

inicial (Cunhaet al, 2003).

2.2. Causas e consequéncias da satisfacao

Segundo Cunhaet al (2003) existe o desejo de intervencdo na obterugio
satisfacdo no trabalho baseado em muitos estudw®e ®ssa tematica. Aplica-se,
principalmente, a descobrir o que provoca a sghisfacom a finalidade de procurar
obter melhores niveis de satisfacdo dos trabalkadoDeste modo, os autores

apresentam as supostas causas mais comuns nadobdergatisfacdo no trabalho.
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2.2.1. Causas da satisfacao no trabalho

A satisfacdo no trabalho deve ser percebida cones@osta ao conjunto de fatores
percecionados pelos individuos como mais ou medaptados as suas expetativas.
Desde modo, as causas da satisfacdo podem seadgsugm (1) causas pessoais, que
provém de fatores referentes ao trabalhador, eplimoderadamente a satisfacdo no
trabalho (Judge, 1992) e as (2) causas organizasiajue resultam de fatores do
ambiente de trabalho que se vive na organizacamlosestas mais frequentemente

consideradas.

Por sua vez, as causas pessoais da satisfacdolasificadas em variaveis
demograficas e diferencas individuais. As organieis envolvem variaveis como o
salario, o trabalho em si mesmo, o estilo de chefacolegas e as condigbes de

trabalho.

Tabela 1.Causas da satisfacao.

Causas Pessoais Causa organizacionais
Fatores demograficos Salério
(e.g., idade e género, habilitacdes Trabalho em si mesmo
literarias, habilitacdes profissionais, tempo  Perspetiva de carreira
de servico, estado civil, etc.); Estilo de chefia

Colegas

Diferencas individuais Autonomia
(e.g., afeto positivdpcusde controlo) Condicoes fisicas

Adaptado de Cunha et al (2003), p. 135
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2.2.2. Consequéncias da satisfacdo no trabalho

Estudos cientificos tém procurado auxiliar na offen de conhecimento da
contribuicdo da satisfagdo e insatisfagdo no thabapara os desempenhos
organizacional e profissional; para o individualsrcomportamentos e nas atitudes, no

bem-estar fisico e no psicoldgico (Ferraital, 2001).

Contudo a auséncia de satisfacdo preocupa quabgganizacdo e lideres. Dai a
necessidade, por parte deles, de analisar os ctanmtos dos colaboradores, neste
contexto, surgem as respostas individuais que dizespeito a quatro opg¢des
comportamentais: (1) a saida, onde as pessoas calz@nda organizacdo a titulo
definitivo; (2) a “voz”, onde 0s membros permanecenas expressam O Seu
descontentamento e sugerem a introducdo de muda(®@as lealdade, onde a
permanéncia na organizacdo nao implica a quebleatitade mas o comportamento é
muito passivo; e (4) a negligéncia, onde a pern@aénacompanhada de negligéncia

face a organizacao e ao trabalho (Cuethal, 2003).

O estudo feito das consequéncias na satisfacdalmalio no sentido de entender se
trabalhadores satisfeitos com o seu trabalho sa@ounais produtivos. Sendo que, as
consequéncias associadas a satisfagdo com o wvadhdiversas, no entanto, a que se
tem em mais consideracdo, € produtividade, ma®ouésultados também tém sido

considerados, tais como, a rotatividade, o empeahtne o absentismo.

Desde modo, os potenciais efeitos (consequéncesatisfacdo no trabalho sao

designadamente, a produtividade/desempenho poofedsi a rotatividade, o
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empenhamento, o absentismo, comportamentos deaaidadrganizacional, Burnout,

bem-estar fisico e psicoldgico, satisfacdo dostdee satisfagdo com a vida.

Produtividade/Desempenho profissional

A associacao entre satisfacdo e produtividade witivd@mente atrativa, apesar da
sua correlacdo ndo ser consistente nas investgag®sim, temos Miller e Monge
(1986), defendem que a produtividade esta assoaiaddisfacdo de uma forma muito
apelativa, outros, como Iffaldano e Muchinsky (198%efendem que trabalhadores
mais satisfeitos ndo séo, forcosamente, mais prvadutMas é perfeitamente aceitavel
que trabalhadores mais produtivos se sintam mésfestns, uma vez que sdo melhor
recompensados. Staw e Barsade (1993), admitemsgnelisiduos com maiores niveis
de afetos positivos sdo os que alcancam melhosettados em tarefas, onde tém que
tomar decisbes ou relagbes interpessoais e conmgequente maiores niveis de
desempenho. Também Locke e Latham (1990), ditam ejeeados desempenhos
relacionados a recompensas gratificantes, sdoessumeiadores da satisfacdo com o
trabalho. Portanto, se a satisfacdo pode causamgesnho, este também pode causar a

satisfacdo. (Cunhet al, 2003); (Ferreirat al, 2001)

Absentismo

Segundo Cunhat al, (2003) verificam que existe uma relacdo invess#re
satisfac@o e absentismo. Existem dois tipos denibs®. Um de natureza voluntéria e,

um outro, de natureza involuntaria (por exemplo; goenca, acidente, gravidez).
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Considerando-se esta diferenciacdo, e tendo ena cpe 0 absentismo de natureza
involuntaria ocorre por motivos alheios a pessodependentemente do seu nivel de
satisfacdo, € ao absentismo de natureza volurgéaeapredominam nesta analise da

relagcdo normalmente aceite entre satisfagcéo e tdrsen

Com efeito, o levantamento por parte de Scott dofge985) dos resultados de
estudos suportam empiricamente a existéncia de netagdo entre satisfacdo no
trabalho e absentismo, indicando que, embora existatras causas do absentismo, a
satisfacdo é um importante preditor. Steers e Rh(i8), sugerem que a satisfagéo é
essencial para a motivacdo da presenca no localtralealho e no proprio

comportamento organizacional.

Quando o comportamento de auséncia /absentismgnificitivo, quando se torna
repetitivo, podendo ser um indicador de insatisiagaconsequentemente, de abandono

da organizacéo ou rotatividadeufnovei

Rotatividade

Quanto a rotatividade, e tal como acontece no &bsem € influenciada pela
satisfacdo. Normalmente a falta de satisfacdoefay a insatisfacéo, é encarada como a
principal causa da rotatividade, mas na rotativedadntencdo de saida sobressai face a

insatisfacao (Staw, 1984).

Segundo Lee e Mowday (1987), constataram que existerelacédo evidente entre

a satisfacdo e o abandono da organizacdo. Cordugerem que existem outros fatores
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qgue contribuem para a rotatividade como a politiearecursos humanos, a cultura

organizacional e o empenhamento individual.

Embora ndo nos devemos descurar da relacéo erstaiséacéo e a rotatividade
temos, igualmente, que ter em atencéo e antesr ddgtema atitude para combater a
saida de trabalhadores, a comparacdo dos niveigralmhadores que saem com 0s
daqueles que ficam, ou seja, se os trabalhadoressaem forem os que tém pior
desempenho, a rotatividade podera ser considemnadigiohal e ndo problemética

(Cunhaet al, 2003).

Comportamentos de cidadania organizacional

Estudo apOs estudo mostra que a satisfacdo prepgumtantes resultados e
indicadores de expanséo, incluindo relacionamegitasficantes e trabalho produtivo

(Lyubomirskyet al., 2005).

Cunhaet al. (2003), vém que na satisfacdo e nos comportamelgosdadania
organizacional os individuos mais satisfeitos e @eto positivo demonstram, mais
vezes, comportamentos de cidadania organizacionalsde mais prestaveis
independentemente de estes comportamentos fazaréenop ndo das suas obrigacbes

profissionais.

Em relacdo aos afetos positivos verificamos queeiesmin a distancia psicologica
entre o sujeito e os outros. Desta forma, se osbochdores de uma organizacéo

fizerem apenas o que lhes € solicitado sem denaoestr qualquer iniciativa, é



23

necessario medir o grau de satisfacdo dessesdodsrcom a finalidade de diagnosticar
os problemas. Entdo, Robertson e Cooper (2011)gatdvaue a satisfacdo no trabalho
€ sobre se as pessoas estdo satisfeitas com osraealbos ou ndo. Isto pode ser
aplicado a satisfagdo com a funcdo em si, com @sabalhadores, com a gestdo e com

a supervisao.

Satisfacdo com a vida

Uma questao incontornavel na forma como nos orgeros em sociedade é a de
que o trabalho ocupa uma proporcdo substancial alarrparte da vida das pessoas
(Grint, K., 1998). Tendencialmente os estudos sabreatisfacdo no trabalho sao
efetuados considerando fatores préprios do ambidetetrabalho, no entanto os
individuos sofrem igualmente influéncias de evertaegtuacdes ocorridas fora do local
de trabalho e que transportam para o seu ambiertr@lgalho, sendo a inversa também
verdadeira (Spector, 1997). Diversos estudos indiexistir uma relacdo causal
reciproca entre a satisfacao no trabalho e aagdisfcom a vida (Rain, Lane, e Steiner,

1991; Judge e Watanabe, 1993).

Burnout

O burnoutidentifica-se como um estado extremo de fadigeofiiica e emocional,
sendo resultado de uma resposta emocional a sitwzEabalho. Em resultado desse
estado extremo de fadiga psicologica e emocionalndiduos tornam-se menos

produtivos no trabalho (Maslach e Jackson, 198bp Bstudos efetuados, a maioria
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demonstra existir uma correlacéo significativaeotnivel de satisfagdo no trabalho e o

burnout(Bacharach, Bamberger, e Conley, 1991; Shirom, 1989

Bem-estar fisico e psicoldgico

Uma das consequéncias da satisfacao no trabalhdepse com a forma como esta
afeta a saude fisica e mental dos individuos. Bstugalizados mostram existir
correlacbes elevadas quer entre a saude mentstestacao (Jex e Gudanowski, 1992;
Spectoret al, 1988) quer entre a saude fisica e a satisfagégldy e Czajka, 1983;
Fox, Dwyer, e Ganster, 1993; Lee, Ashford e Boldl@90; O Driscoll e Beehr, 1994).
Neste sentido, torna-se uma prioridade social aimas condicbes de trabalho no

sentido de minimizar tais efeitos para a saudeédssoas (Spector, 1997).

Satisfacéo dos clientes (consequéncia externa)

A satisfacao no trabalho tem sido em grande mealdadada com o objetivo de
melhorar o ambiente de trabalho e, em consequétmigseguir-se indices 6timos de
produtividade das organizacdes. Contudo, surge earanais evidente que uma das
justificagbes mais importantes para a gestdo doemtabde trabalho tem a ver com os
efeitos da satisfacdo no trabalho na satisfacéochiestes. Veja-se, por exemplo, a
afirmacao de Fred Smithn( Edvardssoret al, 1994, p. 162), fundador da Federal
Express: “Acreditamos que a satisfacdo dos clienteseca com a satisfacdo dos

empregados. E por isso que aderimos fortementesafia “pessoas-servigo-lucro™. (...)
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Se colocarmos 0s nossos empregados em primeiro, kelgas entregardo um servico
impecavel e o lucro serd um resultado natural.”

Assim sendo, as consequéncias extei@ashaet al. (2003), reconhecem que
quanto maior for a satisfacdo dos empregados chum¢dio que exercem, maior serd a

satisfacdo dos clientes e maior sera a qualidadgem@;o.

2.3. Modelos de satisfacéo no trabalho

Segundo (Cunhat al., 2003) existe 0 agrupamento de trés grandes modelos
investigacdo para o estudo da satisfacdo: (1) &sbwdrnos individuos; (2) Centrados

nas situacoes; (3) Centrados na interacéo entreliv$éduos e as situagdes.

Os modelos centrados no individuo sdo aqueles pjaeuram identificar as

influéncias disposicionais mais ligadas a satisfag@o divididos em dois grupos:

modelo dos efeitos pessoais especificos e 0 modslefeitos pessoais ndo-especificos.

No modelo de efeitos pessoais especificos inclestisdos orientados para a analise
da relacéo entre variaveis individuais especifecasgrau de satisfacdo com o trabalho.
Trata-se de estudos correlacionais que procuramrndietar qual a quantidade de
variancia da satisfagao explicada pelos fatoresgaes (Arveyet al., 1991). A direcao
de causalidade normalmente presumida € a de quearasteristicas individuais

influenciam a satisfacao.
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Neste modelo surgem as diferencas individuais, rgferem-se a variaveis tais
como, o locus de controlo, o afeto positivo ou tiggaa necessidade de crescimento
psicolégico; e a varidveis demogréficas, que coemiem-se pela, a idade, 0 sexo e 0

nivel de escolaridade.

De um modo geral, os resultados sugerem a exiat@ecum efeito das variaveis
pessoais sobre 0s niveis de satisfacdo sentidatgeJul992). Significa que os
individuos parecem estar, por forca das suas eaistitas pessoais, moderadamente
predispostos para reagir de determinada forma adrabalho. Quanto as variaveis
demograficas a relacéo entre idade e a satisfag@ogser a mais consistente (Arvey et

al., 1991).

Em relacdo ao modelo dos efeitos pessoais naoifispscdetermina qual a
influéncia das variaveis pessoais na satisfacam, especificarem quais sdo essas

variaveis pessoais.

Os modelos centrados nas situagfes preconizamsqoaracteristicas da situacao
sdao o principal determinante da satisfacdo peraebjgtocuram identificar as
caracteristicas do contexto/situacdo que maislaeisram com 0s niveis de satisfacédo
sentidos. Existem varias variaveis consideradalsienfiadoras da satisfacdo, onde
persistam as trés mais expressivas, tais comoaairganizacional, caracteristicas no

trabalho e informacao social.
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Assim temos, clima organizacional, que pode ser pteemdido como uma
aglomeracdo do conteudo e intensidade dos valomemas, atitudes, sentimentos, e

comportamentos dos membros de um sistema social.

As caracteristicas do trabalho, onde estéo presestseguintes modelos:

O modelo p6s cognitivo ndo recursivo, onde conaidegxisténcia de uma interagdo
entre a satisfacdo com a fungcdo e a percepcdo rd@duisto €, a recursividade.
Subjacente a esta relagdo depara — se a ideia jdetns em relacdo a funcéo
influenciam a informacgéo recolhida e como estatépnetada. Neste modelo, como o

nome indicia, o afeto segue a cognigao.

O modelo pré cognitivo recursivo tem uma causaBdadidirecional, onde o0s
atributos da funcéo influenciam a satisfagdo cdomgéo que por sua vez influencia as

percecdes da funcdo. Pré-cognitivo porque tendtegpretar os elementos afetivos;

O modelo pré-cognitivo ndo recursivo depara a piggsaele uma direcdo casual
reciproca, onde mensura que depois das cogni¢cOeseras formadas, podem

retroalimentar e suscitar certas mudancas nasstespafetivas a funcao.

A informacéo social defende que a satisfacao atmatho pode ser modificada por
influéncia social e contextual, defendendo quendsviduos adaptam as suas atitudes,
crencgas e comportamentos ao contexto social, auaeyaliacdo individual do trabalho

é socialmente edificada.
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Os modelos interacionais dizem-nos que 0 comportanaas pessoas € coerente e
que esta coeréncia resulta da construcdo psicaksdas situagcdes. Tem como

principais correntes: congruéncia e interagoesndiices (Arvey et al., 1991).

Na congruéncia, a satisfacdo seria resultante dstampento entre a pessoa e a
satisfacdo. No ambito das interacdes dinamicasre(epessoas e situagbes) o
comportamento ndo é s6 a funcdo da pessoa e dextmmbas o proprio contexto é a

funcdo da pessoa e do comportamento (Cenlhh, 2003.

O modelo das caracteristicas da funcao

Segundo Hackman e Oldham (1980), a satisfacdo abalho resulta das
caracteristicas do trabalho que o individuo reatpasideram ser possivel desenvolver
formas ideais de organizacdo do trabalho, designeuiz, através do incremento da
variedade de aptiddes requeridas pelo trabalhodestidade e do significado das
tarefas, da autonomia da funcéo — para que o thaivpossa resolver, por si proprio,

problemas relacionados com o seu trabalho, e @iotiedbacldas tarefas.

Este modelo assenta na definicdo de cinco carstites centrais do trabalho: 1)
variedade de aptiddes; 2) identidade da tarefaigBjficado da tarefa; 4) autonomia na
funcao; e, 5)feedback Para os autores, estas caracteristicas influenom estados
psicolégicos dos trabalhadores que, naturalmenfiyenciam no seu desempenho
profissional, na satisfacdo no trabalho, na mofivag qualidade. Estas caracteristicas
centrais do trabalho podem levar a trés estadosolpgicos distintos. Assim, a

variedade do trabalho, a identidade, e o signiboda tarefa influenciam o significado
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gue o individuo atribui ao seu trabalho; a autormormontribui para o sentido de
responsabilidade pessoal do individuo pelo trabalteorealiza; e teedbacKortalece o

conhecimento acerca dos resultados do trabalhoe(feee al., 2001)

Modelo da satisfacdo das facetas

Segundo Lawler (1973) o modelo da satisfacdo dedaaonsidera que a satisfacao
resulta do grau de discrepancia entre o que oishativpensa que devera receber e 0 que

efetivamente recebe. Neste sentido, aparecem idtiistols processos:

Processo de comparacdo intrapessoal, o individabsano que recebe e o0 que
merece receber, comparando as suas qualificacégsténcias e contribuicdes, e os
requisitos da funcdo, como ainda da relacdo peafaebntre as competéncias e 0s

resultados obtido por pessoas que o individuoiittentomo referéncia.

Processo de comparacédo interpessoal, a compardeéia éntre o que o individuo
recebe e o que os outros individuos recebem, temdoonta os resultados obtidos pelo

proprio individuo.

Assim sendo, estamos em ambos 0s processos psitaat®es de expectativas face
a recompensas esperadas e recebidas, sendo qu® quas proximas forem as

recompensas recebidas das esperadas, maior d densatisfacao.
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Modelo dindmico da satisfacdo no trabalho

O modelo dindmico da satisfacdo no trabalho deflengior Bruggemanret al,
(1975, cit. Alcobia, 2001) caracteriza-se pela @&t dindmica da satisfacdo no
trabalho, assim, a satisfacéo no trabalho é unitaeéeudo processo de interacéo entre o
individuo e a sua situacao no trabalho, quanto miominio que a pessoa tem para

controlar a sua situacdo no trabalho maior € méeal de satisfagéo.

Bruggemanret al. (1975) determinam o seu modelo em dois conceigigths:
i) O valor real das caracteristicas do trabalhoapresenta a intensidade em que as
caracteristicas estao presentes no trabalho, sprel@stas caracteristicas provém dos

subsistemas tecnoldgico e social, e da propriatesér da organizagao;

ii) o valor nominal das caracteristicas do trabalbfere — se ao que o individuo
deseja obter por via do seu trabalho, estas expedaresultam das motivagoes,
aspiracoes e ambicOes pessoais que, por sua wemfls@nciadas pelo seu contexto

sdcio-econdmico.

Segundo estes autores este modelo é desenvolvidotré® variaveis: i) a
congruéncia ou discrepancia entre o valor realtdacgio de trabalho e o valor nominal
do individuo; ii) as alteracbes do nivel das agpea das pessoas; iii) 0s

comportamentos adotados pelo individuo para lidax@m as situacdes deparadas.
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2.4. Dimensoes

As orientacOes conceptuais enquadram a satisfagatrabalho ou como uma
atitude global ou como um estado emocional ounefefPorém, independentemente da
orientacdo, podemos identificar duas dimensdestdistda satisfacdo no trabalho, a

abordagem unidimensional e a abordagem multidimmaak{Ferreiraet al, 2001).

Abordagem unidimensional

A primeira é definida por uma abordagem unidimemsi@¢Peir6 e Prieto, 1996) ou
abordagem global (Spetor,1997a). Neste caso, a0 é vista como uma atitude em
relacdo ao trabalho em geral. Nao resulta do somatibs multiplos aspetos que

caracterizam o trabalho, dependendo contudo deles.

Abordagem multidimensional

A segunda dimenséo caracteriza-se de abordagendimelsional, considera-se
que a satisfacdo deriva de um conjunto de fatosesceados ao trabalho, e que é
possivel medir a satisfacdo das pessoas em redacaaa um desses fatores. Sao varios
0s autores que referem este caracter multidimeals{®eird, 1986; Cook et al., 1981).
Neste sentido, sobressaem as seguintes dimenpessdtisfacdo com a chefia; (2) a
satisfacdo com a organizacao; (3) a satisfacdo aesncolegas de trabalho; (4) a
satisfacdo com as condi¢des de trabalho; (5) sfagdio com a progressao da carreira;
(6) a satisfacdo com as perspetivas de promoca@; $atisfacdo com as recompensas

salariais; (8) a satisfacdo com os subordinadgsa @atisfacdo com a estabilidade do
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emprego; (10) a satisfacdo com a quantidade dallw@be (11) a satisfacdo intrinseca

geral.

Segundo Locke, (1976) as condi¢cdes ou eventos aiallro que influenciam a
satisfacdo sao as seguintes: (1) a satisfacdo ctrabalho; (2) a satisfagcdo com o
salério; (3) a satisfacdo com as promocdes; (djisfacdo com o reconhecimento; (5) a

satisfacdo com os beneficios; e (6) a satisfac@oacohefia.

E caracteriza como agentes no trabalho, as segum@tedimensdes: (1) a satisfacao
com os colegas de trabalho; (2) a satisfacdo comoadicdes de trabalho; (3) a

satisfacdo com a organizacéo.

Os eventos ou as condicdes que geram a satisfacGalbalho manifestam-se em
cinco fatores (Peir0, 1994): (1) o caréacter inggwsdo trabalho; (2) a remuneracéo; (3)

a promocgéo; (4) a seguranca do emprego; e (5)raBgdes do trabalho.

Relativamente aos agentes este autor refere:ppaia pessoa; (2) as chefias; (3)

os colegas de trabalho; (4) os colaboradores; as(baracteristicas da organizacéo.

2.5. Comentarios finais

Em sintese, para definir o conceito de satisfagéaialho é necessario considerar
pelo menos dois aspetos. Por um lado, devemosifis@eos processos psicologicos
gue constituem a experiéncia subjetiva da satisfagdrabalho. Neste caso, estamos no

dominio das atitudes, podendo considerar as suapa®ntes cognitivas, afetivas e
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comportamental. O segundo aspeto refere-se afidagfio das caracteristicas ligadas
ao trabalho que produzem essas experiéncias salgjete satisfacéo (Ferreiea al,

2001).
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CAPITULO Ill - METODO

Neste capitulo do trabalho apresenta-se o métodnvestigacédo utilizado com a
finalidade a analisar o grau de satisfacdo nas #$Sao Miguel. Apos a definicdo dos
objetivos do trabalho, procura-se um método quenpp@ra sua concretizacado. Neste

caso, foi utilizado como técnica de recolha de dadaenquérito por questionario.

3.1. Procedimentos

Apos a aplicacdo do questionario em diversas IB&@&nte os meses de Maio a Agosto
de 2014, foi construida uma base de dados comoariatdo, de modo a ser possivel

processar os dados atraves do SPSS 3fafigtical Package for the Social Scierjces

3.1.1. Descricao dos inquéritos

O questionério utilizado (Anexo 1) compreende digagoes:

() informagcBes que permitam identificarem as dardsticas pessoais dos
inquiridos, nomeadamente quanto as variaveis: ®Génédade, Estado Civil,
HabilitagBes Literarias e Vinculo ao Organismo. #liaacdo destes dados permite

caracterizar a amostra das IPSS na ilha de SadoeMigagido Autonoma dos Acores.

(I) foi utilizado, sem qualquer alteracdo, o qimsirio desenvolvido por Spector
(1985), denominado diob Satisfaction Survey — JE3te questionario apresenta nove

dimensdes, baseadas em quatro itens cada, podandode uma pontuacgéo de 4 a 24;
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quanto a pontuacdo total da satisfagdo no traba#iia,baseia-se na soma dos 36 itens,
podendo variar de uma pontuacdo de 36 a 216. @Gadaéi pontuado numa escala de 1
a 6, sendo que as pontuagcbes mais altas correspoadema maior satisfagdo. No
entanto, como algumas questdes sao apresentadad®rma negativa, torna-se
necessario proceder a uma operacdo denominad@veese scoreou seja, uma
pontuacgéo de 6 representando uma forte concordéomiauma expressao colocada na
forma negativa, corresponde na verdade a uma pgidwde 1 em termos de satisfacéo.
Torna-se entao necessario, nos itens cujas expgesstejam na forma negativa, efetuar
uma operacgao aritmética simples, obtendo-se argegeguivaléncia: 4 =3,5=2;¢e, 6

=1

A Tabela 2 apresenta as dimensfes do questiona®iens aos quais se deve

aplicar oreverse score

Tabela 2. Dimensofes dob Satisfaction Survey — JSS

Dimensodes Itens
Remuneracéo 1,10, 19, 28
Promocgéo 2,11, 20, 33
Superviséo 3,12, 21, 30
Beneficios Sociais 4,13, 22, 29
Reconhecimento 5, 14, 23, 32
Condicdes de Trabalho 6, 15, 24, 31
Colegas de Trabalho 7,16, 25, 34
Trabalho em si 8,17, 27,35
Comunicacao 9, 18, 26, 36

NOTA: Ositens 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18,219,23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 e 36 devem sertesjadreverse score.
Fonte: Spector, P. E. (1997, p. 9)

O objetivo do questionario é, assim, apos a afdicalp operacaeverse scoreo
de se obter dois niveis de resposta: num primeivel,nobtém-se a satisfacdo no

trabalho para cada uma das diferentes facetasiada®s@o mesmo (dimensdes) e cuja
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pontuacdo varia, em cada uma, de 4 a 24; num segundl obtém-se a satisfacdo

geral no trabalho através da soma da pontuacaod#s tas questdepodendo esta

variar de 36 a 216.

3.2. Amostra

Os dados para a analise foram recolhidos de vamsguicdes Particulares de

Solidariedade Social em Sao Miguel (IPSS). Foramia€los para a Associacao Norte

Crescente, CRESACOR — Cooperativa Regional de Ho@n&olidaria, ARRISCA-

Associacado Regional de Reabilitacdo e IntegracamoScultural dos Acores, Santa

Casa da Misericordia de Santo Antonio, Lagoa — @égoAssociacao de Pais e Amigos

das Criancas Deficientes do Arquipélago dos AcerAssociacado de Paralisia Cerebral

de S&o Miguel - APCSM.

A amostra utilizada neste estudo caracteriza-seglante forma: foram distribuidos 262

inquéritos no total, desses 160 inquéritos foragemrhidos (61%) e validados 139 inquéritos

(87%), conforme a Tabela.

Tabela 3. Amostra.

Inquéritos Total %
Distribuidos 262 100%
Preenchidos 160 61%
Validados 139 87%

% Preenchidos =160/262 = 61%
% Valdbs = 139/160 = 87%
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3.2.1. Caracterizacao da amostra

A amostra utilizada no estudo caracteriza-se daistegforma. Participaram neste
estudo 139 individuos. A sua distribuicdo por géneor idade, por habilitacdes, por

estado civil e vinculo ao organismo é apresentaddabelas seguintes (Tabela 4 a 8).
Pela andlise da frequéncia verifica-se que 24,5% idquiridos sdo do género
masculino, enquanto 75,5% sao do género femininondbr peso de mulheres a

trabalharem nas IPSS é evidente, pois, trés emaqedeo trabalhadores sdo mulheres.

Tabela 4. Frequéncias e estatisticas descritiggmero.

Género
Frequéncia %
Masculino 34 24,5
Feminino 105 75,5
Total 139 100,0

No que diz respeito a idade, verificamos que dsathedores objeto de estudo tém
maioritariamente entre os 26 a 35 anos, uma vez quitervalo que surge com maior
frequéncia, com uma percentagem significativa dd%]1 podemos evidenciar que

cerca de metade dos trabalhadores tém essa idpdaa#\ 10,8% dos inquiridos tém

idade entre 46 a 55 anos.

Tabela 5. Frequéncias e estatisticas descritivdasde.

Idade
Frequéncia %
18 a 25 anos 22 15,8
26 a 35 anos 71 51,1
36 a 45 anos 31 22,3
46 a 55 anos 15 10,8
Total 139 100,0
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Analisando a tabela 6 verificamos que a existe graade variagdo. O numero de
pessoas casadas representa 46,0 % da amostra tendglig@ % é solteira e 13,0 %

encontra-se noutra situ acao

Tabela 6. Frequéncias e estatisticas descritigateo civil.

Estado Civil
Frequéncia %
Solteiro 57 41,0
Casado 64 46,0
Outro 18 13,0
139 100,0

Quanto as habilitagdes literarias dos trabalhadavggo de estudo, a maior parte da
amostra sao licenciados, com 27,3%, depois tema®laboradores com escolaridade
até ao 9° ano, com 23,8% e colaboradores até aant220,9%. Com uma menor

frequéncia aparece os colaboradores com Bachaeetattra.

Tabela 7. Frequéncias e estatisticas descrititiabHitacOes literarias.

Habilitacdes Literarias

Frequéncia %
Até a 42 Classe 5 3,6
Até ao 9° Ano 33 23,8
Até ao 12° Ano 29 20,9
Formagao 12 8.6
Profissional
Bacharelato 2 1,4
Licenciatura 38 27,3
Po6s-Graduacao 5 3,6
Mestrado 13 9,4
Outra 2 1,4
Total 139 100,0
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Da andlise da frequéncia de Vinculo ao organismercabemo-nos que maioria dos

colaboradores inquiridos estava vinculada as IP&Scentrato a termo certo/incerto,

representando cerca de 42,4% da amostra em eBtedeguida e na mesma frequéncia

temos os trabalhadores vinculados ao organismojgoat, a nomeacéo definitiva e

outra, representando cada um 24,5% da amostra teiloe<Com menor frequéncia,

representando apenas 8,6%, temos os colaboradomgados a contrato por tempo

indeterminado.

Tabela 8. Frequéncias e estatisticas descritivétscdlo ao organismo.

Vinculo ao Organismo

Frequéncia %

Nomeacao Definitiva 34 24,5
'Contrato' por tempo 12 8.6
indeterminado
Contrgto a termo 59 42.4
certo/incerto
Outra 34 24,5

Total 139 100,0
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CAPITULO IV — ANALISE DE DADOS

Apos se ter efetuado a recolha dos dados atravesjustionarios foi construida

uma base de dados passivel de tratamento estatisbwés dsoftwareSPSS.

4.1. Testes estatisticos

Através do SPSS efetuou-se testes de hipétesemmtib o teste de Kolmogorov-
Smirnov, o teste de Mann-Whitney, o teste Kruskédilis, o teste t para duas amostras

independentes, a andlise de variancia (ANOVA) dator, e a Regressao Ordinal.

4.1.1. Estatisticas descritivas

Para cada variavel estudada apresenta-se, nestacgéib, as correspondentes

estatisticas descritivas.

4.1.1.1. Dimensoes de satisfacdo no trabalho sfagdio total

Os itens utilizados para o estudo das “DimensteSatesfacdo no Trabalho e
Satisfacdo Total” encontram-se na Tabela 9. Estestounario apresenta nove
dimensdes, baseadas em quatro itens cada, o obgetiquestionario €, assim, apos a
aplicacao da operacdeverse scoreo de se obter dois niveis de resposta: num giamei

nivel, obtém-se a satisfacdo no trabalho para gadadas diferentes facetas associadas
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ao mesmo (dimensdes) e cuja pontuacao varia, eenwad, de 4 a 24; num segundo

nivel obtém-se a satisfacao geral no trabalho @rda soma da pontuacédo de todas as

guestdespodendo esta variar de 36 a 216.

Da observacéo da tabela 9 verifica-se que o va#imo respondido em todas as

dimensdes de Satisfacdo no Trabalho, nomeadani&emuneracédo”, “Promoc¢ao”,

“Supervisdo”, “Beneficios Sociais”, “ReconheciméntéCondicbes de Trabalho”,

“Colegas de Trabalho”, “Trabalho em Si” e “Comumi@a’ foi de 24 e o valor minimo

de 4. A mediana é igual a 14 e a média varia drite e 20,51.

A analise da tabela 9 permite também verificar gwalor maximo respondido em

Satisfacdo Total foi de 216 e o valor minimo deA6nediana € igual a 126 e a média

igual a 144,55.

Tabela 9. Estatisticas descritivas — dimensofestifazao no trabalho.

Dimensobes N | Minimol Maximo | Mediana | Média
Dimensédo 1 — Satisfacdo com a Remuneracao 13%A 24 14 12,21
Dimensé&o 2 — Satisfacdo com a Promocao 1394 24 14 11,44
Dimensé&o 3 — Satisfagdo com a Supervisao 1394 24 14 19,88
D|m_er_1$ao 4 — Satisfacdo com os Beneficios 139 4 o4 14 13.37
Sociais
Dlmensao_5 — Satisfacdo com o 139 4 o 14 1515
Reconhecimento
Dimenséo 6 — Satisfacdo com as Condicdes dles9 4 24 14 14,27
Trabalho
Dimenséo 7 — Satisfacdo com os Colegas de 139 4 24 14 17.24
Trabalho
Dimensé&o 8 — Satisfagdo com o Trabalho em si |1394 24 14 20,51
Dimensé&o 9 — Satisfacdo com a Comunicacéo 1394 24 14 17,26
Satisfacdo Total 139 36 216 126 144,55
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4.1.2. Teste de aderéncia de Kolmogorov-Smirnov

Segundo Maroco (2007), o teste de aderéncia aod¢gamv-Smirnov € usado para
testar se a distribuicdo da variavel em estudo,andeterminada amostra, provem de
uma populacdo com uma distribuicdo normal. Foicaplh este teste as 9 dimensdes
que caracterizam a Satisfacdo no Trabalho e af&ztes Total. Os resultados estédo

apresentados na Tabela 10.

Tabela 10. Teste de Kolmogorov-Smirnov.

. ~ Sig.

Satisfacao no Trabalho (2-tailed)
Dimenséao 1 — Satisfacdo com a Remuneracao 0,376
Dimensé&o 2 — Satisfacdo com a Promocao 0,116
Dimenséao 3 — Satisfacdo com a Supervisao 0,001*
Dimenséao 4 — Satisfacdo com os Beneficios Sociais ,2720
Dimensé&o 5 — Satisfagcdo com o Reconhecimento 0,421
Dimenséao 6 — Satisfacdo com as Condicoes de Trabalh 0,270
Dimensé&o 7 — Satisfagcdo com os Colegas de Trabalho 0,664
Dimenséao 8 — Satisfacdo com o Trabalho em si 0,007*
Dimenséao 9 — Satisfacdo com a Comunicacao 0,073**
Satisfacéo Total 0,553

*Significancia inferior a 0,05
**Sjgnificancia inferior a 0,10

Existem evidéncias estatisticas para se afirmaragugariaveis dependentes em
estudo seguem uma distribuicdo normal com um geasighificancia superior a 0,05 e
superior a 0,10. As excecOes sao a “Satisfacdoac8uompervisdo”, a “Satisfacdo com o
Trabalho em Si” e a “Satisfacdo com a ComunicacAssim, serdo efetuados testes
paramétricos para todas as variaveis, excluindoetsidas anteriormente onde se

aplicaréo testes ndo-paramétricos.
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4.1.3. Teste Mann-Whitney

Foi utilizado o teste Mann-Whitney para testar @aldade das medianas de duas
amostras independentes (para a variavel independeéhero). Foram testadas as
diversas dimensdes de Satisfacdo no Trabalho eisfa§ao Total. Os resultados sao

apresentados na Tabela 11.

4.1.3.1. Género

Através da andlise a Tabela 11, verifica-se quespasta ndo é diferente, entre
homens e mulheres, no que se refere a Dimensaatdfé8do com a Supervisao),
Dimenséo 8 (Satisfacdo com o trabalho em Si) e meB$do 9 (Satisfacdo com a

Comunicacéao), com significancia superior a 0,02 &,10.

Tabela 11. Teste Mann-Whitney — Género.

Satisfacdo no Trabalho Sig. (2-tailed)
Dimensé&o 3 — Satisfacdo com a Supervisao 0,701
Dimensé&o 8 — Satisfacdo com o Trabalho em si 0,499
Dimenséo 9 — Satisfacdo com a Comunicac¢ao 0,862

4.1.4. Teste Kruskall-Wallis

Foi aplicado o Teste Kruskall-Wallis para comparés ou mais distribuicdes de
populacdes independentes, para as variaveis ldddbilitacdes, Estado Civil e
Vinculo. Foram mais uma vez, testadas as divelisaenddes da Satisfacéo no trabalho.

Os resultados constam nas tabelas 12, 13, 14 e 15.
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4.1.4.1. 1dade

Relativamente a influéncia do escaldo etario napostas verifica-se que para a
Dimenséo 3 (Satisfacdo com a Supervisao), Dime8g&atisfacdo com o trabalho em
Si) e para a Dimensao 9 (Satisfacdo com a Comwingag@o apresentam significancias

inferiores a 0,05 ou a 0,10 (Tabela 12).

Tabela 12. Teste Kruskal-Wallis — idade.

Satisfacdo no Trabalho Sig. (2-tailed)
Dimensé&o 3 — Satisfacdo com a Supervisao 0,119
Dimenséao 8 — Satisfacdo com o Trabalho em si 0,668
Dimensé&o 9 — Satisfagdo com a Comunicagao 0,783

4.1.4.2. Habilitacdes

Quanto a influéncia do escaldo das Habilitagcbesrdiias nas respostas verifica-se
que para a Dimensao 3 (Satisfacdo com a Supenaspgala a Dimenséo 9 (Satisfagcéo

com a Comunicacado) apresentam significancias oresia 0,05 (Tabela 13).

Tabela 13. Teste Kruskal-Wallis — Habilitacoes.

Satisfacao no Trabalho Sig. (2-tailed)

Dimensé&o 3 — Satisfacdo com a Supervisao 0,001*
Dimenséao 8 — Satisfacdo com o Trabalho em si 0,883
Dimensé&o 9 — Satisfagdo com a Comunicagao 0,044*

*Significancia inferior a 0,05
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Relativamente a influéncia do escaldo Estado Qia# respostas verifica-se que

para a Dimensdo 3 (Satisfacdo com a Supervisamemddo 8 (Satisfacdo com o

trabalho em Si) e para a Dimensao 9 (Satisfacdoa@umunicacédo) nao apresentam

significancias inferiores a 0,05 ou a 0,10 (Talddln

Tabela 14. Teste Kruskal-Wallis — Estado Civil.

Satisfacdo no Trabalho Sig. (2-tailed)
Dimensé&o 3 — Satisfacdo com a Supervisao 0,137
Dimenséao 8 — Satisfacdo com o Trabalho em si 0,807
Dimensé&o 9 — Satisfagdo com a Comunicacao 0,263

4.1.4.4. Vinculo

Quanto a influéncia do escaldo das Vinculo nasostap verifica-se que para a

Dimenséo 3 (Satisfagdo com a Supervisdo) apresamdasignificancia inferior a 0,10 e

para a Dimensdo 8 (Satisfacdo com o Trabalho emaf@gsenta uma significancia

inferior a 0,05 (Tabela 15).

Tabela 15. Teste Kruskal-Wallis — Vinculo.

Satisfacdo no Trabalho Sig. (2-tailed)

Dimensé&o 3 — Satisfacdo com a Supervisao 0,054**
Dimenséao 8 — Satisfacdo com o Trabalho em si 0,023*
Dimensé&o 9 — Satisfagdo com a Comunicagao 0,286

*Significancia inferior a 0,05
**SignificAncia inferior a 0,10
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4.1.5. Teste t para duas amostras independentes

Para as dimensodes “Satisfacdo com a Remunera@atisfacdo com a Promocéao”,
“Satisfacdo com o0s Beneficios Sociais”, “Satisfagé@m o Reconhecimento”,
“Satisfacdo com as Condi¢des de Trabalho”, “Satiiacom os Colegas de Trabalho” e
com a “Satisfacdo Total” aplicaram-se testes pat@gné porque seguem uma

distribuicdo normal.

Na aplicacdo do Teste t para duas amostras indepesdtemos, assim, como
variaveis independentes o Género (masculino e fen)inDe acordo com a Tabela 16,
conclui-se que, tanto os trabalhadores do génenmii@o como do género masculino,
responderam de forma semelhante nas dimensdesd@sasuel na Satisfacdo Total, isto €,
a media da avaliagcdo do organismo feita pelas meghesignificativamente semelhante

a media da avaliacao feita pelos homens.

Tabela 16. Teste t — Género.

Teste de
Levene para t-test para
Ilgualdade de | lgualdade de Médias
Variancias
F Sig. T Sig. (2-tailed)
Dimenséo 1 — Satisfacdo com a 0750| 0338 0567 0.572
Remuneracao ' ' ' '
Dimenséo 2 — Satisfacdo com a Promog¢ao 0/098 0,735278 0,203
Dimenséo 4 — Satisfagdo com os
Beneficios Sociais 06491 0422 1,206 0,230
Dimensé&o 5 — Satisfagdo com o
Reconhecimento 1,223 | 0,271 1,009 0,315
Dimensé&o 6 — Satisfagdo com as
Condicdes de Trabalho 0538| 0465 0,737 0,462
Dimenséo 7 — Satisfacdo com os Colega% 917! 0340 0447 0.655
de Trabalho ' ’ ' ’
Satisfacao Total 0,030 0,863 1,22F 0,222
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4.1.6. Andlise de Variancia (ANOVA) a um fator

O teste paramétrico One-Way ANOVA aplicou-se pasmgarar as medias
das variaveis dependentes com o grupo populacienal estudo. As variaveis
dependentes sdo, mais uma vez as dimensdes “Satisttom a Remuneracao”,
“Satisfacdo com a Promocao”, “Satisfacdo com oeBeios Sociais”, “Satisfacdo com
o Reconhecimento”, “Satisfacdo com as Condi¢cde$rdbalho”, “Satisfacdo com os
Colegas de Trabalho” e com a “Satisfacdo Totalg sgguem uma distribuicdo normal,

e as variaveis independentes sao a ldade, o EStaiflaHabilitacbes e Vinculo.

Verifica-se, pelos valores da Tabela 17, que, padimenséo “Satisfacdo com a

Remuneracao”, a resposta é diferente consoantatiiestario.

Tabela 17. Oneway ANOVA — Idade.

Satisfacao no Trabalho F Sig.
Dimensé&o 1 — Satisfacdo com a Remuneracao 2,352 75,0
Dimensé&o 2 — Satisfagcdo com a Promocao 0,707 0,543
Dimenséao 4 — Satisfacdo com os Beneficios Sociais ,3821 0,251
Dimensé&o 5 — Satisfacdo com o Reconhecimento 1,796 0,151
Dimensé&o 6 — Satisfacdo com as Condicoes de Trabalh 1,594 0,194
Dimenséao 7 — Satisfacdo com os Colegas de Trabalho 0,079 0,972
Satisfacao Total 1,057 0,370

**Sjgnificancia inferior a 0,10

Observa-se, pelos valores da Tabela 18, que, gadarensdes “Satisfacdo com a
Remuneracao”, “Satisfagdo com a Promoc¢ao” e “ fagh® com as Condi¢gbes de

Trabalho” a resposta é diferente conforme o estadlo



48

Tabela 18. Oneway ANOVA — Estado Civil.

Satisfacao no Trabalho F Sig.
Dimensao 1 — Satisfacdo com a Remuneracao 2,663 739,0
Dimenséao 2 — Satisfacdo com a Promocao 2,662 0:073*
Dimensdao 4 — Satisfacdo com os Beneficios Sociais ,1580 0,854
Dimenséo 5 — Satisfacdo com o Reconhecimento 1,944 0,147
Dimensé&o 6 — Satisfacdo com as Condicoes de Trabalh 3,629 0,029*
Dimensé&o 7 — Satisfacdo com os Colegas de Trabalho 0,176 0,839
Satisfacdo Total 0,698 0,499

*Significancia inferior a 0,05
**Significancia inferior a 0,10

Verifica-se, pelos valores da Tabela 19, que, pardimensdes “Satisfacdo com o
Reconhecimento”, “ Satisfacdo com as Condi¢cOesrdbalho” e “ Satisfacdo com os

Colegas de Trabalho” a resposta é diferente cotesoamivel de habilitacdes.

Tabela 19. Oneway ANOVA — Habilitacées.

Satisfacao no Trabalho F Sig.
Dimensé&o 1 — Satisfacdo com a Remuneracao 0,596 800,7
Dimensé&o 2 — Satisfagcdo com a Promocao 1,4P3 0,193
Dimenséao 4 — Satisfacdo com os Beneficios Sociais 4670 0,877
Dimensao 5 — Satisfacdo com o Reconhecimento 2,4570,016*
Dimensé&o 6 — Satisfacdo com as Condi¢oes de Trabalh 3,698 0,001*
Dimenséao 7 — Satisfacdo com os Colegas de Trabalho 1,944 0,059**
Satisfacao Total 1,570 0,140

*Significancia inferior a 0,05

**SignificAncia inferior a 0,10
Verifica-se, pelos valores da Tabela 20, que, pardimensdes “Satisfacdo com a
Remuneracao”, “Satisfacdo com a Promocéao”, “ Satésl com o Reconhecimento” e a

“ Satisfacdo Total” a resposta é diferente consoantinculo.
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Tabela 20. Oneway ANOVA — Vinculo.

Satisfacao no Trabalho F Sig.
Dimensé&o 1 — Satisfacdo com a Remuneracao 4,278 06*0,0
Dimenséao 2 — Satisfacdo com a Promocao 2,971 0,034*
Dimensdao 4 — Satisfacdo com os Beneficios Sociais ,3091 0,274
Dimenséo 5 — Satisfacdo com o Reconhecimento 2,2410,086**
Dimensé&o 6 — Satisfacdo com as Condicoes de Trabalh 0,283 0,838
Dimensé&o 7 — Satisfacdo com os Colegas de Trabalho 1,667 0,177
Satisfacdo Total 3,227 0,025*

*Significancia inferior a 0,05
**SignificAncia inferior a 0,10

4.1.7. Reqgressao ordinal

O modelo de regresséao ordinal foi utilizado pafactenar a Satisfacdo Global dos
colaboradores com as dimensfes da Satisfacao balfioee a Satisfacdo Global com a
Satisfacdo Total, com as varidveis independentedndf®, Idade, Estado Civil,
Habilitagbes e Vinculo). No modelo de regressaadnatda influéncia das variaveis

independentes € igual para todas as classes daelatependente.

4.1.7.1. Satisfacdo global dos colaboradores — BsieEs.

A andlise a informagédo da Tabela 21 permite afguie: (1) a probabilidade de
colaboradores com idade entre 18 e 25 anos aibuima classificagdo mais elevada a
dimensédo 1 “Remuneracdo” € superior a de quem tame &6 e 55 anos; (2) a
probabilidade de colaboradores casados atribuinea classificacdo mais elevada a
dimensédo 1 “Renumeracdo” é superior a de quem temo @stado civil; e (3) a

probabilidade de colaboradores com nomeacéo deéiretcontrato de trabalho a termo
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certo/incerto atribuirem uma classificacdo maisada a dimensdo 1 “Renumeracao” é

inferior a de quem tem outro vinculo.

Tabela 21. Regressao Ordinal — Satisfacdo GlolaCadtaboradores com a Dimenséao 1
- Remuneracao.

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 36,824 0,004*
Estimativa Sig.
. Masculino 0,036 0,920
Geénero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 1,659 0,032*
Idade Entre 26 e 35 0,789 0,194
Entre 36 e 45 -0,171 0,779
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro 0,205 0,723
Estado Civil | Casado 1,469 0,003*
Outro o2 -
Até a 42 classe 1,953 0,195
Até ao 9° Ano 0,372 0,780
Até ao 12° Ano 0,441 0,738
Formacéo Profissional -0,269 0,847
Habilitacbes | Bacharelato 1,147 0,536
Licenciatura -0,098 0,942
PoOs-Graduacao -0,097 0,950
Mestrado 0,477 0,737
Outra 02 -
Nomeacao definitiva -1,466 0,002*
Contrato de trabalho por 0,470 0.448
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
. -0,712 0,072**
termo certo/incerto
Outro 02 -

2 Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

Através dos dados da Tabela 22 verifica-se que: g1l)probabilidade de
colaboradores casados atribuirem uma classificapa®s elevada a dimensédo 2
“Promocgdo” € superior a de quem tem outro estasld; ¢R) a probabilidade de
colaboradores com habilitacdes até a 42 classepd®@ ano, pos-graduacdo e mestrado

atribuirem uma classificagdo mais elevada a dinte@s&romocdo” € superior a de
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quem tem outra habilitacdo; e (3) a probabilidadecdlaboradores com nomeacgao

definitiva e contrato de trabalho a termo cert@fitw atribuirem uma classificacdo mais

elevada a dimenséo 2 “Promocao” é inferior a dergigen outro vinculo.

Tabela 22. Regressao Ordinal — Satisfacdo Glol=aCadtaboradores com a Dimenséao 2

— Promocéo.
Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 33,421 0,010*
Estimativa Sig.
. Masculino 0,144 0,685
Geénero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 1,175 0,126
Idade Entre 26 e 35 0,311 0,607
Entre 36 e 45 0,096 0,876
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro 0,441 0,446
Estado Civil | Casado 1,339 0,006*
Outro o2 -
Até a 42 classe 3,704 0,016*
Até ao 9° Ano 2,560 0,059**
Até ao 12° Ano 1,721 0,199
Formacéo Profissional 1,325 0,347
Habilitacbes | Bacharelato 2,374 0,204
Licenciatura 1,685 0,221
PoOs-Graduacao 3,038 0,056**
Mestrado 2,402 0,096**
Outra o2 -
Nomeacao definitiva -1,108 0,019*
Contrato de trabalho por 0,822 0.186
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
. -0,695 0,079**
termo certo/incerto
Outro 02 -

2 Categoria de referéncia

*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

Considerando os valores da Tabela 23 pode-se ajedr (1) a probabilidade de

colaboradores solteiros atribuirem uma classificag@ais elevada a dimensdo 3

“Supervisdo” é inferior a de quem tem outro estadadl; (2) a probabilidade de

colaboradores com habilitagbes ao nivel de mestadmirem uma classificagdo mais
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elevada a dimensao 3 “Supervisdo” é superior augengem outra habilitacéo; e (3) a
probabilidade de colaboradores com contrato dealtnabpor tempo indeterminado
atribuirem uma classificacdo mais elevada a dineeBs&upervisdo” € inferior a de

guem tem outro vinculo.

Tabela 23. Regressao Ordinal — Satisfacdo GlolaCadtaboradores com a Dimenséao 3
— Supervisao.

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 45,802 0,000*
Estimativa Sig.
. Masculino 0,344 0,349
Geénero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 0,781 0,323
Idade Entre 26 e 35 -0,267 0,663
Entre 36 e 45 -0,415 0,502
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro -1,223 0,042*
Estado Civil | Casado -0,554 0,253
Outro o2 -
Até a 42 classe -0,342 0,820
Até ao 9° Ano -0,620 0,643
Até ao 12° Ano 1,246 0,349
Formacao Profissional 0,613 0,662
Habilitacbes | Bacharelato 1,155 0,544
Licenciatura 1,447 0,292
PoOs-Graduacao 2,222 0,167
Mestrado 3,040 0,039*
Outra 02 -
Nomeacao definitiva -0,203 0,668
Contrato de trabalho por 11,384 0,029*
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
. 0,601 0,139
termo certo/incerto
Outro 02 -

2 Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

Através dos dados da Tabela 24 “Satisfacdo Global @olaboradores com a
dimensdo 4 — Beneficios Sociais” verifica-se quet@ss abordados ndo apresentam

significancias inferiores a 0,05 ou a 0,10.
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Tabela 24. Regressao Ordinal — Satisfacdo GlolmaCdtaboradores com a Dimenséao 4
- Beneficios Sociais.

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 12,331 0,780
Estimativa Sig.
. Masculino 0,424 0,234
Geénero e
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 1,260 0,101
Idade Entre 26 e 35 0,420 0,488
Entre 36 e 45 0,219 0,720
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro -0,183 0,752
Estado Civil | Casado 0,286 0,547
Outro o2 -
Até a 42 classe 1,736 0,249
Até ao 9° Ano 0,654 0,623
Até ao 12° Ano 0,913 0,490
Formacao Profissional 0,513 0,713
Habilitacbes | Bacharelato 0,279 0,880
Licenciatura 0,680 0,617
P6s-Graduacgéo -6,905E-005 1,000
Mestrado 0,913 0,521
Outra 02 -
Nomeacao definitiva -0,278 0,549
Contrato de trgbalho por 0,621 0.316
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
. -0,448 0,255
termo certo/incerto
Outro 02 -

2 Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

A andlise aos dados da Tabela 25 verifica-se quelzabilidade de colaboradores

com habilitacbes até a 42 classe, até ao 9° ab@oal2° ano, formacéo profissional,
bacharelato, licenciatura, pés-graduacao e mestaadmirem uma classificacdo mais
elevada a dimensao 5 “Reconhecimento” € supelder guem tem outra habilitacédo e a
probabilidade de colaboradores com nomeacao deéiretcontrato de trabalho a termo
certo/incerto atribuirem uma classificagcdo maisada a dimenséo 5 “reconhecimento”

e inferior a de quem tem outro vinculo.
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Tabela 25. Regressao Ordinal — Satisfacdo GlolaCadtaboradores com a Dimensao 5
— Reconhecimento.

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 29,418 0,031*
Estimativa Sig.
. Masculino 0,242 0,496
Genero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 -0,079 0,917
Idade Entre 26 e 35 -0,221 0,715
Entre 36 e 45 -0,473 0,439
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro 0,173 0,765
Estado Civil | Casado 0,414 0,383
Outro o2 -
Até a 42 classe 4,245 0,007*
Até ao 9° Ano 3,111 0,027*
Até ao 12° Ano 3,860 0,006*
Formacao Profissional 4,311 0,004*
Habilitacbes | Bacharelato 4,933 0,010*
Licenciatura 3,657 0,011*
PoOs-Graduacao 4,186 0,011*
Mestrado 4,658 0,002*
Outra 02 -
Nomeacao definitiva -0,839 0,073**
Contrato de trabalho por 0,877 0.158
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
: -0,734 0,064**
termo certo/incerto
Outro 02 -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

Através dos dados da Tabela 26 “Satisfacdo Global @olaboradores com a
dimensdo 6 — Condicbes de Trabalho” verifica-se @seitens abordados nao

apresentam significancias inferiores a 0,05 e/0/i@.
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Tabela 26. Regressao Ordinal — Satisfacdo Glol=aCadtaboradores com a Dimensao 6
- Condicdes de Trabalho.

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 29,368 0,031*
Estimativa Sig.
. Masculino 0,261 0,463
Genero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 -0,329 0,667
Idade Entre 26 e 35 -0,563 0,353
Entre 36 e 45 -0,180 0,768
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro -0,552 0,341
Estado Civil | Casado -0,197 0,678
Outro o2 -
Até a 42 classe -1,158 0,441
Até ao 9° Ano -1,005 0,451
Até ao 12° Ano -0,316 0,811
Formacao Profissional 0,691 0,620
Habilitacbes | Bacharelato -0,842 0,650
Licenciatura -1,705 0,212
PoOs-Graduacao -2,220 0,159
Mestrado -0,690 0,627
Outra 02 -
Nomeacao definitiva -0,098 0,833
Contraﬁo de trgbalho por 0.247 0.690
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
. -0,052 0,894
termo certo/incerto
Outro 02 -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

Considerando os valores da Tabela 27 verifica-se qu probabilidade de
colaboradores com habilitacfes até ao 12° anoabalelo e mestrado atribuirem uma
classificacdo mais elevada a dimensao 7 “Colegabralealno” € superior a de quem
tem outra habilitacdo e a probabilidade de colatmes com contrato de trabalho por
tempo indeterminado atribuirem uma classificacais mlavada a dimenséo 7 “ Colegas

7z

de Trabalho” é inferior a de quem tem outro vinculo
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Tabela 27. Regressao Ordinal — Satisfacdo Glol=aCaddaboradores com a Dimenséao 7
— Colegas de Trabalho.

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 27,447 0,052**
Estimativa Sig.
. Masculino 0,053 0,882
Genero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 -0,828 0,279
Idade Entre 26 e 35 -0,122 0,840
Entre 36 e 45 0,100 0,870
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro -0,108 0,852
Estado Civil | Casado -0,269 0,571
Outro o2 -
Até a 42 classe 2,036 0,178
Até ao 9° Ano 0,728 0,585
Até ao 12° Ano 2,503 0,061**
Formacéo Profissional 2,087 0,137
Habilitacbes | Bacharelato 3,197 0,087**
Licenciatura 1,702 0,213
PoOs-Graduacao 1,863 0,236
Mestrado 2,549 0,076**
Outra 02 -
Nomeacao definitiva -0,438 0,346
Contrato de trabalho por 1,371 0,029*
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
. -0,397 0,312
termo certo/incerto
Outro 0 -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

De acordo com os valores da tabela 28, a probab#idde

colaboradores com

contrato de trabalho por tempo indeterminado ditdpn uma classificacdo mais

elevada a dimenséo 8 “Trabalho em si” € inferided@uem tem outro vinculo.
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Tabela 28. Regressao Ordinal — Satisfacdo GlolaCadtaboradores com a Dimenséao 8

- Trabalho em Si.

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 15,964 0,526
Estimativa Sig.
. Masculino 0,339 0,346
Genero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 -0,485 0,529
Idade Entre 26 e 35 -0,368 0,547
Entre 36 e 45 0,148 0,810
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro 0,504 0,388
Estado Civil | Casado -0,247 0,604
Outro o2 -
Até a 42 classe -0,589 0,696
Até ao 9° Ano -0,189 0,887
Até ao 12° Ano -0,271 0,838
Formacao Profissional 0,158 0,910
Habilitacbes | Bacharelato 0,173 0,926
Licenciatura -0,628 0,645
PoOs-Graduacao -1,209 0,442
Mestrado 0,054 0,970
Outra 02 -
Nomeacao definitiva 0,060 0,899
Contrato de trabalho por 11,365 0,030*
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
. -0,596 0,134
termo certo/incerto
Outro 02 -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

Através da informacao da Tabela 29 afere-se quelapilidade de colaboradores

com idade entre 36 e 45 anos atribuirem uma dieessifo mais elevada a dimenséao 9

“Comunicacdo” € superior a de quem tem entre 4% ertos e a probabilidade de

colaboradores com contrato de trabalho a termoo/osgerto atribuirem uma

classificacdo mais elevada a dimenséo 9 “Comumntag@ferior a de quem tem outro

vinculo.
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Tabela 29. Regressao Ordinal — Satisfacdo Glol=aCadtaboradores com a Dimenséao 9

— Comunicacao.

Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 22,787 0,156
Estimativa Sig.
. Masculino -0,002 0,995
Genero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 0,749 0,327
Idade Entre 26 e 35 0,793 0,192
Entre 36 e 45 1,039 0,091**
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro 0,327 0,571
Estado Civil | Casado 0,471 0,322
Outro o2 -
Até a 42 classe 2,414 0,110
Até ao 9° Ano -0,771 0,562
Até ao 12° Ano 0,451 0,733
Formacao Profissional 0,290 0,835
Habilitacbes | Bacharelato 1,107 0,550
Licenciatura 0,155 0,909
PoOs-Graduacao 0,603 0,700
Mestrado 0,920 0,517
Outra 02 -
Nomeacao definitiva -0,395 0,395
Contraﬁo de trgbalho por 0,594 0.337
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
. -0,708 0,073**
termo certo/incerto
Outro 02 -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10

4.1.7.2. Satisfacdo global dos colaboradores sf8afio total.

Os dados da Tabela 30 permitem afirmar que a pilalsde de colaboradores com

nomeacao definitiva, contrato de trabalho por tenmmeterminado e contrato de

trabalho a termo certo/incerto atribuirem uma diasgdo mais elevada ao item

“Satisfacdo Total” é inferior a de quem tem outiaculo.
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Tabela 30. Regresséo Ordinal — Satisfacdo GlotsaCataboradores com a Satisfacao

Total.
Qui-Quadrado Sig.
Modelo Final 26,448 0,067**
Estimativa Sig.
. Masculino 0,314 0,375
Geénero o
Feminino 02 -
Entre 18 e 25 0,511 0,502
Idade Entre 26 e 35 0,113 0,851
Entre 36 e 45 -0,103 0,865
Entre 46 e 55 02 -
Solteiro -0,037 0,949
Estado Civil | Casado 0,484 0,306
Outro o2 -
Até a 42 classe 2,296 0,127
Até ao 9° Ano 0,579 0,662
Até ao 12° Ano 1,399 0,289
Formacéo Profissional 1,218 0,381
Habilitacbes | Bacharelato 2,219 0,231
Licenciatura 0,732 0,589
PoOs-Graduacao 1,157 0,459
Mestrado 2,078 0,144
Outra 02 -
Nomeacéo definitiva -0,894 0,056**
Contrato de tr_abalho por 1,179 0,058**
. tempo indeterminado
Vinculo Contrato de trabalho fa
) -0,757 0,055**
termo certo/incerto
Outro 02 -

a Categoria de referéncia
*Significancia inferior a 0,05; **Significancia iefior a 0,10
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4.2. Resultados

Os resultados obtidos com aplicacéo dos testetéstistas permitem verificar que as
IPSS em Sao Miguel obtém uma pontuacdo média dé3. a4 satisfacdo total. Como a
escala tem o valor minimo 36 e o valor maximo 24%,|PSS posicionam-se 18,55
acima do ponto médio (126) (Figura 1). Afere-se gumatisfacdo total nas IPSS esta
num ponto bastante acima da “satisfacdo média’indaade referir que o calculo dos
valores médios servem, meramente, para determimax referéncia percetual de

localizac&o (no continuum de 36 a 216) da posigasatisfacdo com as IPSS.

Figura 1. Valor médio da satisfacdo global

Satisfacao Total

216
186
156
126
96
66
36

9144,55

Para as diferentes dimensdes de satisfacdo, agsalbtidos estdo compreendidos
entre 11,44 (Dimensdo 2 — Satisfacdo com a Promogap0,51 (Dimensédo 8 —
Satisfacdo com o Trabalho em si). Os valores ermmrse acima do centro da escala,

com a excecédo das dimensodes 1, 2 e 4 (Satisfag@ a&&emuneracéo, Satisfagdo com
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a Promocao e Satisfagdo com os Beneficios Soc\asifica-se que a dimenséao 3 —
Satisfagdo com a Supervisdo com quase seis paritoa do valor central (19,88) e a
dimensédo 8 — Satisfagcdo com o trabalho em si, asaseysete pontos acima do valor
central (20,51), o que indicia serem as dimensfesmaior grau de satisfacéo. Infere-
se, assim, médios e elevados niveis de satisfapdiogralizados a maioria das

dimensbes em estudo. A Figura 2 mostra a posicdcada uma das dimensfes de

satisfacéo.

Figura 2._ Dimens@es da satisfacéo

Satisfagcao com a
Remuneragao

Satisfacao com a

Promogao
‘ \ Satisfacao com a
\ T 1988

% %' ’» Supervisio
any

Satisfacao com a
Comunicacao

Satisfacao com o
Trabalho em Si

Satisfacao com os
Beneficios Sociais

Satisfacao com o
Colegas de Trabalho

Satisfacao com as Satisfacao com o
Condigbes de Trabalho Reconhecimento

Verifica-se que as variaveis independentes (habdis e vinculo) tém influéncia
em algumas dimensdes da satisfacao. Verifica-samasjue a variavel independente
(habilitacbes) tem influéncia na dimensdo 3 “Satidd com a Supervisdo” e na

dimenséo 9 “ Satisfacdo com a Comunicacao”, e iawarindependente (Vinculo) tem
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influéncia na dimenséo 3 “Satisfacdo com a Sup@&oVie na dimensdo 8 “Satisfacéo

com o Trabalho em si” (Tabela 31).

Tabela 31. Resumo da Influéncia das variaveis ieigdgntes nas respostas a dimensodes
de satisfacdo e satisfacdo total.

Influéncia
Satisfacdo no trabalho Génerq ldade | Habilitagdes| Estado | Vinculo
Civil

Dimensé&o 3 — Satisfagdo com , .

 ~ Sim Sim
a Supervisao
Dimensé&o 8 — Satisfagdo com .

: Sim

o Trabalho em si
Dimensé&o 9 — Satisfagdo com :

S Sim
a Comunicacao

Em relacéo a variavel “idade” verifica-se a probdade de individuos com idade
compreendida entre os 18 e os 25 anos atribuireanalmssificacdo mais elevada do
que individuos com idade entre 46 e 55 anos nardidee 1 “Remuneracdo” e a
probabilidade de individuos com idade compreendidae os 36 e 0s 45 anos
atribuirem uma classificacdo mais elevada do gdivistuos com idade entre 46 e 55

anos na dimensao 9 “Comunicacao” (Tabela 32).

Tabela 32. Resumo das Probabilidades Inferidagéstida Reqgressao Ordinal — Idade.

Probabilidade

“18-25 anos” “18-25 anos” “36-45 anos” “36-45 anos”
atribuir atribuir atribuir atribuir
classificacdo | classificacdo | classificacdo | classificacédo
mais elevada*| mais baixa** | mais elevada*1l] mais baixa**1

Satisfacdo Global dos Colaboradores

Dimenséo 1 -
Remuneracao

Sim

Dimensé&o 9 -
Comunicacgéo

Sim

* Individuos com idade compreendida ente os 18 ar#fs atribuirem uma classificagcdo mais elevadguédndividuos com idade

entre 46 e 55 anos

** Individuos com idade compreendida ente os 18 er@os atribuirem uma classificacdo mais baixaugoindividuos com idade

entre 46 e 55 anos

*1 Individuos com idade compreendida ente os 36 @nrbs atribuirem uma classificacdo mais elevadgquaoindividuos com
idade entre 46 e 55 anos
**2 Individuos com idade compreendida ente os 36 anos atribuirem uma classificagdo mais baixquéoindividuos com idade

entre 46 e 55 anos
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Relativamente ao “estado civil”, destaca-se entéela dimenséo 3 “Supervisdo” a
probabilidade de individuos solteiros atribuiremauahassificagdo mais baixa do que
individuos com outro tipo de estado civil. Em réa@ dimenséo 1 “ Remuneracdo” e a
dimenséo 2 “Promocao”, a probabilidade aferidadé gue individuos casados atribuem
uma classificacdo mais elevada do que individuos aatro tipo de estado civil (Tabela

33).

Tabela 33. Resumo das Probabilidades Inferidagéstda Regressao Ordinal — estado

Probabilidade
Solteiros Solteiros Casados Casados
atribuirem umal atribuirem uma atribuirem uma| atribuirem uma
classificacdo | classificacdo | classificacdo | classificacdo
mais elevada*| mais baixa** | mais elevada*l mais baixa**1

Satisfacdo Global dos Colaboradores

Dimenséao 1 -

~ Sim
Remuneracao

Dimenséo 2 -

~ Sim
Promocao

Dimenséao 3 -

o Sim
Supervisao

*Individuos solteiros atribuirem uma classificagaais elevada do que individuos com outro tipo tedescivil
** Individuos solteiros atribuirem uma classificagaais baixa do que individuos com outro tipo dedescivil
*1 Individuos casados atribuirem uma classificagacs elevada do que individuos com outro tipo dedescivil
**1 Individuos casados atribuirem uma classificagéas baixa do que individuos com outro tipo dadsstivil

A variavel “habilitacbes” permite inferir varias girabilidades. Destaca-se a
probabilidade de individuos com habilitacbes médstratribuirem uma classificacédo
mais elevada do que individuos com outras habildacnas dimensdes 2, 3, 5 e 7
(Promocao, Supervisdo, Reconhecimento e Colegagrai@lho). Em relacdo a
probabilidade de individuos com habilitacbes até4®éeclasse, até ao 9° ano e pos-

graduacédo atribuirem uma classificacdo mais eledadgue individuos com outras

habilitacdes nas dimensdes 2 e 5 (Promocéao e Reciomnto).
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Tabela 34. Resumo das Probabilidades Inferidagéstida Regressao Ordinal —

habilitacGes.

Probabilidade

Individuos
com “até a 4°
classe”
atribuirem
uma
classificacéo
mais elevada*

Individuos
com “até a 4°
classe”
atribuirem
uma
classificacéo
mais baixa**

Individuos com
“até ao 9°ano”
atribuirem uma

classificacéo
mais elevada*]]

Individuos com
“até ao 9° ano”
atribuirem uma
classificacao
mais baixa**1

Satisfacdo Global dos Colaboradores

Dimensao 2 - . .
~ Sim Sim
Promocao
Dlmensao_5 - Sim Sim
Reconhecimentd
Probabilidade
Individuos Individuos | Individuos com| Individuos com
com “até ao | com “até ao “Formacéo “Formacéao
12° ano” 12° ano” Profissional” Profissional”
atribuirem atribuirem | atribuirem umal atribuirem uma
uma uma classificagdo | classificacao
classificacdo | classificacdo | mais elevada*3 mais baixa**3
mais mais baixa**2
elevada*2

Satisfacdo Global dos Colaboradores

Dimenséao 5 -

Reconhecimentd Sim Sim
Dimensao 7 -
Colegas de Sim
Trabalho
Probabilidade
Individuos Individuos | Individuos com| Individuos com
com com “Licenciatura” | “Licenciatura”
“Bacharelato” | “Bacharelato” | atribuirem uma atribuirem uma
atribuirem atribuirem classificacdo | classificacao
uma uma mais elevada*§ mais baixa**5
classificacdo | classificacdo
mais mais baixa**4
elevada*4
Satisfacdo Global dos Colaboradores
Dlmensao_5 - Sim Sim
Reconhecimentd
Dimensao 7 -
Colegas de Sim

Trabalho
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Tabela 34. Resumo das Probabilidades Inferidagéstida Regressao Ordinal —

habilitacdes (continuacéo).

Probabilidade
Individuos com| Individuos com  Individuos Individuos
“Pbs- “Pbs- com com
Graduacgao” Graduagao” “Mestrado” “Mestrado”
atribuirem uma atribuirem uma atribuirem uma atribuirem uma
classificagdo | classificagao | classificacdo | classificacdo
mais elevada*@ mais baixa **6 mais mais baixa**7
elevada*7
Satisfacdo Global dos Colaboradores
Dlmensa}o 2 - Sim Sim
Promocao
Dimensao 3 - -
- Sim
Supervisao
Dlmensao'5 - Sim Sim
Reconhecimento
Dimensao 7 -
Colegas de Sim
Trabalho

* individuos com habilitacSes até a 42 classe i uma classificagdo mais elevada do que ingdgidom outra habilitagao

** individuos com habilitagGes até a 42 classéafrem uma classificagdo mais baixa do que indoddiom outra habilitagao

*1 individuos com habilitagdes até ao 9° ano afrésn uma classificagdo mais elevada do que inddgidom outras habilitagGes
**1 individuos com habilitagcdes até ao 9° ano afrdém uma classificacdo mais baixa do que indi8dugn outra habilitagdo

*2 individuos com habilitag6es até ao 12° ano airém uma classificacdo mais elevada do que inddgid¢om outra habilitagdo
**2 individuos com habilitacdes até ao 12° andoairiem uma classificagdo mais baixa do que indogdiom outra habilitacdo

*3 individuos com habilitacdes ao nivel de formapéaafissional atribuirem uma classificacdo maisatia do que individuos com
outra habilitagdo

**3 individuos com habilitacBes ao nivel de formagiofissional atribuirem uma classificacdo maigdado que individuos com
outra habilitagdo

*4 individuos com habilitagées ao nivel de baclaeehtribuirem uma classificacdo mais elevada doigdividuos com outra
habilitacéo

**4 individuos com habilitacdes ao nivel de backareatribuirem uma classificacdo mais baixa do igdé/iduos com outra
habilitacéo

*5 individuos com habilitagBes ao nivel de licemara atribuirem uma classificagdo mais elevadguipindividuos com outra
habilitacéo

**5 individuos com habilitagdes ao nivel de licatara atribuirem uma classificagdo mais baixa d® igdividuos com outra
habilitacéo

*6 individuos com habilitagdes ao nivel de pés-geggio atribuirem uma classificagdo mais elevadgueandividuos com outra
habilitacéo

**6 individuos com habilitagdes ao nivel de poseyracédo atribuirem uma classificagdo mais baixaugoidividuos com outra
habilitacéo

*7 individuos com habilitacdes ao nivel de mestratiibuirem uma classificagdo mais elevada do gde&iduos com outra
habilitacéo

**7 individuos com habilitagdes ao nivel de mestraatribuirem uma classificagdo mais baixa do quividuos com outra
habilitacéo

Em relacéo a variavel “vinculo” é que permite iifemais probabilidades. Verifica-
se que: (1) a probabilidade de individuos com ng@&ealefinitiva atribuirem uma
classificagdo mais baixa do que individuos comooutnculo nas dimensbées 1, 2 e 5
(Remuneragao, Promocgéo e Reconhecimento), e redag8ab Total; (2) a probabilidade

de individuos com contrato de trabalho por tempdeterminado atribuirem uma
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classificagdo mais baixa do que individuos comooutnculo nas dimensbes 3, 7 e 8
(Supervisao, Colegas de trabalho e Trabalho emesipatisfacdo Total; e (3) a
probabilidade de individuos com contrato de trab@lbr termo certo/incerto atribuirem
uma classificagdo mais baixa do que outros indoddeom outro vinculo nas

dimensdes 1, 2, 5 e 9 (Remuneragdo, Promocéo, Redarento e Comunicacéo), e na

Satisfagcao Total.

Tabela 35. Resumo das Probabilidades Inferidagéstida Reqgressao Ordinal —

vinculo.

Probabilidade

Individuos Individuos | Individuos com| Individuos com
com com “contrato “contrato
“Nomeacgédo | “Nomeacédo trabalho por trabalho por
definitiva” definitiva” tempo tempo
atribuirem atribuirem indeterminado” | indeterminado”
uma uma atribuirem uma| atribuirem uma
classificagao| classificagdo| classificagao classificacéo
mais mais baixa** | mais elevada*1| mais baixa**1
elevada*
Satisfacdo Global dos Colaboradores
Dimenséao 1 - .
- Sim
Remuneracao
Dimenséao 2 - )
~ Sim
Promocao
Dimenséao 3 - .
o Sim
Supervisao
Dimenséo 5 - )
. Sim
Reconhecimentd
Dimenséao 7 -
Colegas de Sim
Trabalho
Dimenséo 8 - Sim
Trabalho em si
Satisfacao Total Sim Sim
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Tabela 35. Resumo das Probabilidades Inferidagéstida Regressdo Ordinal — vinculo

(continuacao)

Probabilidade
Individuos com “contrato Individuos com “contrato
trabalho tempo certo/incerto | trabalho tempo certo/incerto”
atribuirem uma classificacdg atribuirem uma classificacao
mais elevada*2 mais baixa**2
Satisfacdo Global dos Colaboradores
Dimenséo 1 - .
~ Sim
Remuneracao
Dimenséo 2 - .
~ Sim
Promocao
Dimensé&o 5 - :
. Sim
Reconhecimento
Dimensé&o 9 - :
T Sim
Comunicacao
Satisfacdo Total Sim

*individuos com nomeacéo definitiva atribuirem uctessificagdo mais elevada do que individuos comadnculo

** individuos com nomeagao definitiva atribuiremaigiassificagdo mais baixa do que individuos cotroatinculo

*1 individuos com contrato de trabalho por tempeberminado atribuirem uma classificacdo mais dievio que individuos com
outro vinculo

**1 individuos com contrato de trabalho por tempdéterminado atribuirem uma classificacdo maisebdixque individuos com
outro vinculo

*2 individuos com contrato de trabalho a termoaderterto atribuirem uma classificagdo mais elevddajue individuos com
outro vinculo

**2 individuos com contrato de trabalho a termaafmcerto atribuirem uma classificagdo mais baeajue individuos com outro
vinculo
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CAPITULO V — CONCLUSOES

5.1. Conclusdes gerais

Em termos gerais conclui-se que as IPSS em SaoeMégtudadas caracterizam-se
por um bom/elevado nivel de satisfacdo total, e etewados niveis de satisfacdo na
maioria das dimensdes de satisfacao.

Quanto a influéncia das variaveis independentesefge idade, estado civil,
habilitagcbes e vinculo) nos niveis de satisfacérel@ante salientar a influéncia das
habilitacbes e do vinculo como influenciadores niveis de satisfacdo em algumas

dimensdes da satisfacao.

5.2. Limitagoes

Como qualquer investigacdo, este estudo teve alumatacdes. A principal
limitacdo identificada relaciona-se com a dimenséduzida da amostra, o0 que
impossibilita de certo modo a generalizacado deltens, essa limitacdo deu-se em
parte pela relutdncia no preenchimento dos queéstms em quatro instituices, a
adesao inicial revelou-se positiva, no entantoetalha surgiram muitos questionarios
em branco e outros que néo foram devolvidos pelaboradores.

Esta situacdo deveu-se ao fato de existir algureiaeno preenchimento dos
inquéritos e embora houvesse sempre o cuidado dentgao anonimato dos

participantes, o nimero de questionarios preensHidou aguém do perspetivado.
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Outra limitag&o foi no preenchimento das categar@squérito, esta variavel teve
que ser retirada pela grande diversidade em relg@mmanho da amostra.
Por fim, a crise socio-econdmica surge também domitacdo, uma vez que incute

nas organizagbes um sentimento de receio.

5.3. Vias futuras de investigacao

Por forma a apresentar um estudo mais completouturof recomenda-se a
aplicacdo do questionario alargado a outras insbé#s, e por isso, obter maior nUmero
de respostas aos questionarios, e que sejamdaii@vistas como método qualitativo.

Assim, tendo como base este estudo, sugere-seegue ealizados estudos com as
mesmas caracteristicas, deste mas, mais abrangetiizando a combinacdo da
metodologia qualitativa com metodologia quanti@tiveforcando a capacidade de

analise.

5.4. Implicacdes para a pratica

A todas as instituicbes sera entregue uma copigrat@lho, foi solicitado pelas
mesmas quando questionadas sobre a possivel acdjplicdo questionario, assim
poderdo perceber quais as dimensfes da satisfagicesido mais frageis. Deve,
também servir de base para futuras reestruturgag@re®orma a melhorar os niveis de
satisfacdo dos colaboradores em algumas dimensdgatidfacdo, e por consequéncia,

a produtividade e o empenhamento, diminuir a natide e o absentismo.
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ANEXO 1 — QUESTIONARIO

Inquérito aos funcionarios das Instituicbes Paldims de Solidariedade Social

em Sao Miguel (IPSS).

QUESTIONARIO

InstrucBes de resposta ao questionario:

Este questionario refere-se um conjunto de tenstfara aferir o grau de satisfacdo no trabalho
Instituicdes Particulares de Solidariedade SocialS&o Miguel (IPSS). O Seu objetivo é contribuirapa

melhoramento do seu desempenho.

N&o existem respostas certas ou erradas relatitaraequalquer um dos itens, pretendendo-se apesias

opinido pessoal e auténtica.

Este questiondrio é de natureza confidencial. artranto das respostas é efetuado de uma formal,ghdioa

sendo sujeito a uma analise individualizada, osigieifica que 0 seu anonimato é respeitado.

Ap6és ter respondido devera colocar o questionarienvelope que o acompanha e deixa-lo no locahidefi

para o efeito.

Has

CARECTIZACAO GERAL

Sexo:( ) Masculino () Feminino

Idade: ( ) 18-25 ()26-35 () 36-45
() 46-55 () Mais de 55
Estado Civil: ( ) Solteiro () Casado () futEspecifique
HabilitacBes Literarias: ( ) Até a 4° Classe () Até ao 9° Ano
() A4é 12° Ano () Formacao Profissional
( ) Bachlato () Licenciatura

() Pés — Graduacab ) Mestrado
( ) Doutoramento () Outra. Especifique

Vinculo ao organismo:( ) Nomeagéo definitiva ( ) Contrato de traloghior tempo indeterminado
() Contrato de trabalho a termo cért@fto
() Outro. Especifique
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INQUERITO DE SATISFACAO NO
TRABALHO

~ P , o 2
PARA CADA QUESTAO, DESENHE UM CIRCULO NO NUMERO 2 s é ‘%
QUE MAIS APROXIMADAMENTE REFLECTE A SUA OPINIAO. g 8§58 g £
g T3 8 Tt
¢ £ D2 = g £
o o8 o 8 83 8
S 68 © 2 28 2
6 60 6 8 88 8
? 28 ® 5 58 5
A BE A O OE O
1 | Sinto que o meu salario é justo para o trabgile faco. 1 2 3 4 5 6
2 | Existe na realidade poucas oportunidades dequ@omo meu trabalho. 1 2 3 4 5 6
3 | O meu supervisor (A minha supervisora) € commpetea execucdo do seu 1 2 3 4 5 6
trabalho.
4 Nao estou satisfeito com os beneficios quebec 1 2 34 5 6
5 | Quando fagco um bom trabalho, recebo o devidmntescimento 1 2 34 5 6
6 | Muitas das nossas regras e procedimentos tafifilmihfazer um bom 1 2 34 5 6
trabalho.
7 | Gosto das pessoas com quem trabalho. 1 2 3 4 5 6
g | Porvezes sinto que o0 meu trabalho n&o faz sentido. 1 2 3 4 5 6
9 | As comunicagBes dentro desta organizacao patecas 1 2 34 5 6
10 | Os aumentos sdo muito poucos e espagadosientre s 1 2 34 5 6
11 | Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém baasiolades de serem 12 345 6
promovidos.
12 | O meu supervisor (A minha supervisora) é injastomigo. 1 2 34 5 6
13 | Os beneficios que recebemos sao tdo bons coque@smaioria das outras 1 2 34 5 6
organizacdes oferece.
14 | Nao sinto que o trabalho que faco seja apreciado 1 2 34 5 6
15 | Os meus esfor¢os para fazer um bom trabalhmeata sédo bloqueados pof 1 2 34 5 6
burocracias.
o N 1 2 3 4 5 6
16 | Penso que tenho que trabalhar de forma maia d@alminha funcéo por
causa da incompeténcia de pessoas com as quaititrab
17 | Gosto de executar as tarefas que faco no mmlhca 1 2 3 4 5 6
18 | Os objetivos desta organizagéo nédo sdo claraswpen. 1 2 34 5 6
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~ p . o £ Q
PARA CADA QUESTAO, DESENHE UM CIRCULO NO NUMERO % 5 é 5
QUE MAIS APROXIMADAMENTE REFLECTE A SUA OPINIAO e 2 § ¢ g5
2 3 3 g o E
S £ O = E L
o o8 o 8 838 8
S 88 © 2 2% B
6 68 6 8 38 8
® B8 ® 5 58 5
O AE A O OE O
. ~ . 1 2 3 4
19 | Quando penso no que me pagam, sinto que napsetiado pela
organizacao
. C : : 1 2 3 4 5
20 | As pessoas progridem aqui tdo rapidamente cammu@os locais.
21 | O meu supervisor (A minha supervisora) mostraonpouco interesse pelos, 1 2 3 45
sentimentos dos subordinados.
22 | O pacote de beneficios que temos € justo. 1 2 3 4 5
. . 1 2 3 4 5
23 | Ha poucas recompensas para aqueles que tratedfoam
. 1 2 3 4 5
24 | Tenho demasiadas tarefas para fazer no methiwaba
25 | Gosto dos colaboradores desta organizagéo. 1 2 3 4 5
. N . o 1 2 3 4 5
26 | Sinto frequentemente que ndo sei 0 que se pagsa organizagao.
27 | Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho. 1 2 3 4 5
28 | Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidddesumentos salariais. 12 345
29 | Ha beneficios que ndo temos e deviamos ter. 1 2 3 45
30 | Gosto do/a meu/minha supervisor/a. 1 2 3 4 5
31 | Tenho demasiado trabalho burocratico. 12 3 5
32 | Nao sinto que os meus esforgos sejam recompensanho deviam. 12 345
o . . ~ 1 2 3 4 5
33 | Estou satisfeito com as minhas oportunidadg@saieocao.
34 | Ha demasiadas lutas e conflitos no trabalho 12 3 4 5
35 [ O meu trabalho é agradavel. 1 2 3 4 5
36 | As tarefas do meu trabalho ndo sdo completaregptieadas. 1 2 3 5




