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RESUMO

No ambito da gestao de Recursos Humanos a andlise da satisfacao no trabalho considera-se de
grande relevancia, uma vez que esta variavel influencia o desempenho dos trabalhadores, a sua
produtividade e, consequentemente o sucesso organizacional.

Neste contexto, esta dissertagdo teve como objectivos analisar o nivel de satisfagdo no trabalho
dos funciondrios das diferentes categorias profissionais da Camara Municipal de Condeixa-a-
Nova (CMC); verificar se as varaveis socioprofissionais, nomeadamente, a idade, o sexo, o tempo
de servico, a categoria profissional, as habilitacdes académicas e o tipo de vinculo que tém com a
autarquia estao relacionadas com a satisfacao no trabalho e analisar até que ponto as diferentes
dimensdes da satisfagao influenciam o trabalho dos funcionarios da CMC.

A abordagem de investigacao foi quantitativa, de ambito estatistico descritivo e analise inferen-
cial, desenvolvida a partir da aplicacao de um questiondrio sobre a satisfagao no trabalho.

A amostra é composta por 91 funcionarios da CMC, o que representa 41,94% da populagao total.

Da andlise dos dados conclui-se que existem diferencas ao nivel da satisfagdo total no trabalho
entre as diferentes categorias profissionais, sendo a categoria de encarregado operacional a que
apresenta uma meédia de satisfagao total no trabalho mais elevada e as categorias de assistente
operacional, técnico superior e assistente técnico as que apresentam valores médios de satisfagao
no trabalho mais baixos. Por outro lado, e de uma forma geral, os funciondrios manifestam uma
grande satisfacao ao nivel da dimensao lideranca e uma maior insatisfa¢cdo ao nivel da dimensao
dos factores pessoais.

Palavras-chave: Satisfagao total no trabalho; Dimensdes da satisfacao; Camara Municipal de

Condeixa-a-Nova (CMC).
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ABSTRACT

Inside of the human resources management, the study of job satisfaction is considered of great
importance since this variable influences the performance of employees, their productivity and
consequently the organizational success.

In this context, this dissertation aimed to analyze the job satisfaction level from the various pro-
fessional categories of the city council of Condeixa-a-Nova (CMC), verify the relationship be-
tween socio-professional variables (age, sex, length of service, professional category, academic
qualifications) and job satisfaction and analyze to what extent the different dimensions of job
satisfaction influence the work of employees from CMC.

The research approach was quantitative, descriptive and statistical, with a inferential analysis,
developed from the application of a questionnaire about job satisfaction.

The sample consists of 91 workers of CMC, which represents 41,94 % of the total population.

From the data analysis, we concluded that there are differences at the level of total job satisfac-
tion between the different professional categories. The professional category of “encarregado
operacional” has a highest average of job total satisfaction and the professional categories of “as-
sistente operacional”, “técnico superior” and “assistente técnico” have the lowest average. On
the other hand, and in general, employees express a great satisfaction at the level of leadership
and a lower satisfaction of the personal factors dimension.

Keywords: Total job satisfaction; dimensions of satisfaction; City council of Condeixa-a-Nova.
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Introducdo

INTRODUCAO

A satisfagdo no trabalho comegou a reunir o interesse de tedricos, investigadores e gestores a
partir do momento em que a teoria de Taylor foi colocada em causa e o conceito homo economicus
foi substituido pelo conceito de homo social. O trabalhador passa a ser visto no seu todo e nao é,
apenas e sO, reduzido a um comportamento simples e mecanico, sendo o mesmo guiado por um
sistema social, portador de necessidades de seguranga, afecto, aprovagao social, prestigio e auto-
realizacdo. A partir deste marco, a satisfagdo no trabalho comeca a ser uma das grandes temati-
cas de estudo, para muitos investigadores.

Com a intensificagao da globalizagao econdmica, vincada pela crescente competitividade a escala
mundial e a acelerada mudanca tecnologica, o mundo laboral tem vindo a viver momentos
caracterizados pela incerteza, que tém provocado instabilidade laboral e que nos levam a colocar
em causa a satisfacdo ou insatisfacdo dos trabalhadores, face as tarefas desenvolvidas nos seus
postos laborais.

No ambito da gestdao de recursos humanos, considera-se de grande relevancia uma analise cen-
trada na satisfagdao no trabalho por parte das pessoas, porque esta variavel, explicita ou implici-
tamente, é cada vez mais associada ao desempenho dos trabalhadores e, consequentemente, a
produtividade de uma determinada empresa.

O mundo laboral tem vindo a enfrentar desafios cada vez mais exigentes, como a necessidade
das empresas reduzirem o custo de mao-de-obra na sua estrutura de custos ou a vigilancia atenta
as alteracdes do mercado e as suas regras, associado a crescente instabilidade no emprego. Mas
ha, a cada dia, novos desafios que se atravessam perante quem comanda e quem trabalha: a
pressao exercida para o cumprimento de objectivos, tendo a expectativa de atingir um aumento
salarial auspicioso e uma melhoria das condi¢des de vida, ou ainda um conjunto de outros facto-
res relacionados com as novas conjunturas laborais, mais competitivas, que podem levar a satis-
facao/insatisfacao do trabalhador no seu emprego. Em suma, gerir as organizagdes implica tam-
bém negociar necessidades, objectivos e perspectivas dos trabalhadores e organiza¢ao, com vista
a uma maior rentabilidade, produtividade e a uma maior satisfagao por parte do trabalhador.

Nesta dissertacao, estd presente a ideia de que a gestao de recursos humanos constitui um pode-
roso factor para o crescimento e para o desenvolvimento organizacional, tendo em conta que as
pessoas sao a alma das organizagOes. Pretende-se, a partir daqui, estudar o grau de satisfagao
dos trabalhadores da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova (CMC), procurando responder a
seguinte pergunta: “Até que ponto as diferentes dimensdes da satisfagao influenciam o trabalho
dos funciondrios da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova?”.

Tendo em consideragao o objectivo geral do estudo e aplicando um estudo descritivo- explorato-
rio, foram definidos os seguintes objectivos especificos:
— Conhecer o nivel de satisfagdo no trabalho dos funciondrios das diferentes categorias
profissionais da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova (CMC);
— Verificar se variaveis socio-profissionais, como a idade, o sexo, o tempo de servigo na
CMC, a categoria profissional, as habilitagdes académicas ou o tipo de vinculo do traba-
lhador com a Camara, estao relacionadas com a satisfagao no trabalho.
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Neste sentido, tornou-se necessario o recurso a pesquisa bibliografica, com vista ao desenvolvi-
mento de um enquadramento tedrico e conceptual sobre a satisfagao/insatisfacao no trabalho, as
teorias explicativas da satisfagdo e insatisfacdo e os factores intervenientes da satisfa-
cao/insatisfagao profissional.

Com o intuito de estudar o grau de satisfagao dos trabalhadores da Camara Municipal de Con-
deixa-a-Nova, adoptou-se um questiondrio desenvolvido pela Mestre Catarina Isabel Neto Faga-
nha (2009), em contexto de Mestrado em Gestao de Recursos Humanos, no Instituto Superior
Miguel Torga.

O questionario aplicado divide-se em duas partes:
- A primeira tem em vista a caracterizacao socio-demografica da amostra, constituida por
questdes de facto, por se reportarem a dados efectivos do inquirido,

- A segunda pretende identificar até que ponto as diferentes dimensoes da satisfacao
influenciam no trabalho dos funcionarios da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova.
Esta parte ¢ também composta por questdes de opiniao sobre o tema em estudo.

Com o objectivo de conhecer a satisfacdo dos trabalhadores temos 102 itens, subdivididos em
nove blocos:

- Espaco fisico;

- Tarefa;

- Remuneracao;

- Responsabilidade;

- Reconhecimento;

- Factores pessoais;

- Relag¢do com os colegas;

- Lideranga;

- Avaliacao de desempenho.

Estes itens sao avaliados numa Escala de Likert de 1 a 5, em que 1 corresponde a “Totalmente
satisfeito”, 2 a “Muito satisfeito”, 3 a “Satisfeito”, 4 a “Pouco satisfeito” e, por fim, 5, que equiva-
le a “Totalmente insatisfeito”. Contudo, foi ainda acrescentado um ponto para ifens que nao se
aplicassem a alguns critérios de resposta do inquirido, que se designou por 6, que significa “Nao
se aplica”.

Quanto a amostra, foram estudados 91 trabalhadores da CMC. Os dados obtidos foram analisa-
dos estatisticamente, sendo posteriormente promovida a sua discussao.

Para explicitar melhor as opg¢oes tomadas e clarificar o caminho que esta tese tomou, indicamos
de seguida a forma como a dissertagao esta estruturada, através da sua divisao em 5 capitulos.
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No primeiro capitulo propde-se uma revisao da literatura, onde se aborda o tema satisfacao e
insatisfagdo no trabalho - teorias explicativas e factores intervenientes da satisfacdao/insatisfagcao
profissional.

O segundo capitulo dedica-se a uma breve caracterizagdo da Camara Municipal de Condeixa-a-
Nova, bem como do concelho e da populacao local.

No terceiro capitulo é apresentada a metodologia utilizada: o instrumento de recolha de dados,
operacionaliza¢do de variaveis, procedimentos de recolha de dados, amostra e andlise estatistica.

O quarto capitulo consiste na apresentacao dos resultados, com o objectivo de dar a conhecer de
forma reflexiva e sintética os resultados obtidos.

O quinto capitulo consiste na discussao dos resultados obtidos.

Por ultimo, serao ainda tecidas algumas consideragdes desta investigagdo, com algumas notas
conclusivas sobre a satisfacao no trabalho. Avangaremos com algumas pistas para futuras inves-
tigacoes, tendo em conta que a satisfagao no trabalho proporciona um ambiente organizacional
saudavel, podendo ter efeitos ao nivel da produtividade e, subsequentemente, ao nivel da renta-
bilidade, que podera progredir em consondncia com os objectivos alcan¢ados pelas organizagdes.
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CAPITULO | - REVISAO DA LITERATURA
1.INTRODUCAO

Neste capitulo, que compreende a revisao da literatura, estuda-se o conceito de satisfacdo no
trabalho e insatisfagdo no trabalho, teorias explicativas e, por ultimo, factores intervenientes na
satisfacdo e insatisfagao no trabalho.

1.1 SATISFACAO NO TRABALHO E INSATISFACAO NO TRABALHO

O mundo actual é caracterizado pela constante transformacgao, inovagao e renovac¢ao em todos os
aspectos da vida. Todas as mudangas podem causar tensoes e frustragdes que resultam na des-
motivacao e insatisfacdo que, por consequéncia, acarretam uma reducao da eficcia nas organi-
zagOes. Neste contexto, torna-se importante haver uma reciclagem de pensamentos, uma procura
de causa efeito por parte das organizagdes, desenvolver técnicas e métodos de trabalho mais
flexiveis e adaptaveis a rapidez de mudangas tecnoldgicas e sdcio — culturais.

A satisfagao no trabalho comegou a congregar o interesse dos varios teoricos, investigadores e
gestores de organizagOes a partir do momento em que o modelo taylorista da organizacao do
trabalho foi colocado em causa e se valorizou o factor humano na organizacao.

A partir de entdo a satisfagdo no trabalho comecou a ser uma das varidveis do comportamento
organizacional mais estudada, por vezes, como varidvel dependente, outras como variavel inde-
pendente, uma vez que existem trés razdes plausiveis para justificar a sua pertinéncia e impor-
tancia: o presumivel impacto da satisfagao na produtividade; a importancia perante a sociedade
da satisfagao na qualidade de vida no trabalho e a facilidade de medida, isto é, a varidvel satisfa-
¢ao pode ser medida de forma muito simples e relacionada, directa ou indirectamente, com a
grande maioria das varidveis organizacionais (motivagao, stress, descricao de fung¢oes, absentis-
mo, saude mental, entre outras).

Antes de mais parece-nos pertinente definir o conceito trabalho. De acordo com Reis (1989), cita-
do por Gongalves (1995:140), o conceito trabalho vem da palavra latina “tripalium”. O trabalho é
um termo que evoca justamente o incomodo e a tortura, trabalhar consistia, entao, em torturar
alguém através do tripalium!’.

Deslindando um pouco a propria evolugao do conceito trabalho através de uma perspectiva his-
tdrica, verificamos que o constructo sofreu altera¢des derivadas a propria evolugao socioecono-
mica e cultural.

Assim, durante a época da Revolucdo Industrial o conceito trabalho surge como sinénimo de
emprego. Nesta época aparecem as primeiras unidades fabris e as industrias, sendo os objectivos
desta época a producdo em massa e a constru¢ao de grandes organizagdes. Com o passar do

! Tripiliare, termo que designa um instrumento de tortura composto por trés pés onde se amarram os condenados.
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tempo, estes objectivos sofreram alteracoes e as crescentes e rdpidas modificagdes na economia e
na sociedade desenvolveram novas perspectivas e novos objectivos em relagao ao trabalho.

De acordo com varios estudos, e apds a juncao de varias defini¢des e estudos, nos ultimos anos, o
trabalho comeca a ser visto nao somente como uma obrigagao social e/ou como uma necessidade
“ (...) como espaco e oportunidade de
expressao e de realizagao pessoal, num contexto de crescente autonomia e independéncia” (Seco,
2000:57).

economica, mas segundo uma perspectiva de trabalho:

Relativamente a satisfacao no trabalho, na literatura podemos encontrar varias defini¢des deste
conceito, podendo concluir-se que a conceptualizagao da satisfagao do trabalho parece nao ser
ainda muito concreta, devido a varios agentes, nomeadamente a falta de consenso e o facto de os
mais diversos estudos e trabalhos ndo permitirem desenvolver uma perspectiva global, uma vez
que trata-se de uma defini¢ao complexa proveniente do seu grau de ambiguidade que a mesma
suporta.

Contudo, apesar de inicialmente se defender, intuitivamente, a ideia de relagao directa entre
trabalhadores satisfeitos igual a trabalhadores mais produtivos, tratando-se de uma rela¢ao de
causalidade directa entre satisfagdo/ produtividade, a verdade é que a definicdo de satisfagdao no
trabalho estd mais proxima dos estados afectivos e das cognicdes que lhes estao associadado, que
da questao da produtividade.

Assim, Thierry & Koopman-Iwema (1984) definem satisfacdo como o grau de bem-estar vivido
no trabalho ou na situagdo de trabalho.

Locke (1976:10) define satisfacao no trabalho como “um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante da avaliagao do trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo trabalho”.

Brief (1998:86) define este construto como “ um estado emocional expresso através da avaliagao
afectiva e/ou cognitiva de uma experiéncia de trabalho, com algum grau de favorabilidade ou
desfavorabilidade.”

George & Jones (1999:74) definem satisfagao no trabalho, como “o conjunto de sentimentos e
crencas das pessoas sobre o seu actual trabalho. Os graus ou niveis de satisfagdo das pessoas
sobre o seu trabalho podem ir da satisfagdo extrema a insatisfacdo extrema. Além de terem atitu-
des sobre o seu trabalho como um todo, as pessoas podem também ter atitudes sobre os varios
aspectos do seu trabalho — como o tipo de trabalho que fazem, os seus colegas, supervisores ou
subordinados ou o pagamento.”

De acordo com Gongalves (1995), citado por Ramos (2003:20), a satisfacao profissional pode ser
encarada como uma atitude global ou entao ser aplicada a determinadas partes do cargo ocupa-
cional do individuo. Como qualquer outro tipo de atitude, a satisfagao profissional é, geralmen-
te, formada durante um determinado periodo de tempo, na medida em que os individuos vao
obtendo informagdes sobre o ambiente de trabalho. Porém, a satisfacao no trabalho apresenta-se
dindmica, uma vez que se deteriora muito mais rapidamente do que o tempo necessario para se
desenvolver.
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Contudo, Lawler (1975), citado por Ramos (2003:21), explicita que a insatisfacdo podera nao ter
sempre um caracter negativo; pelo contrario, ela podera dar origem a determinados comporta-
mentos criativos, originando, assim, mudangas construtivas no seio das organizagoes. Por outro
lado, Taylor (1977) refere que o nivel de satisfagao profissional nao reflecte de uma maneira
mecanica as caracteristicas do emprego, mas sobretudo a maior ou menor habilitagao a situagao,
pelo que a manifestagao de um elevado nivel de satisfagao reflecte, antes de mais, a existéncia de
um elevado nivel de adaptagdao a uma realidade cuja qualidade intrinseca podera ser bastante
variavel e discutivel.

Tendo em atencdo os conceitos recolhidos constatamos que a satisfacdo profissional tem uma
faceta afectiva e outra cognitiva, traduzindo igualmente uma componente mais pessoal e outra
mais social. Este conceito apresenta-se, sem dtivida, como um conceito muito complexo e subjec-
tivo, pois enquanto alguém pode sentir-se satisfeito em determinada situagao, outro podera sen-
tir-se insatisfeito.

1.2 SATISFACAO/INSATISFACAO PROFISSIONAL — TEORIAS EXPLICATIVAS

Existem numerosos estudos sobre atitudes dos trabalhadores para com a empresa destinados a
avaliar o grau de satisfagao profissional.

Desta forma, as teorias explicativas, que de seguida apresentamos de uma forma sucinta, pre-
tendem contextualizar e evidenciar as principais caracteristicas da evolugao do conceito de satis-
facao/insatisfacao profissional, aquelas que de alguma forma foram marcantes para a concepgao
e praticas do grau de satisfagao profissional.

Partindo desta perspectiva é certo que o estudo da satisfagao no trabalho tem vindo a desenvol-
ver-se ao longo deste século. Todavia, o seu inicio é comummente apontado como coincidente
com a Escola de Relagdes Humanas. Porém, ja antes Taylor, em 1912, tinha referido que a satisfa-
cao dos trabalhadores dependia da quantidade de dinheiro gasta. Este autor, com a ideia de
organizagao cientifica do trabalho, preconizava a divisdo dos lucros entre os patrdes e trabalha-
dores com o objectivo de elevar, de forma generalizada e automatica, a satisfagao no trabalho.

Locke, em 1976, referenciado por Ramos, em 2003, numa tentativa de explicagao da satisfagao
profissional, distingue duas etapas que atribui as seguintes escolas:

A) Escola Psico- Economica remota a Taylor no ano de 1912. Derivado da sua experiéncia e
conhecimentos cientificos adquiridos como operario e engenheiro, Frederick Taylor apercebeu-se
de um conjunto de contradi¢des e de efeitos negativos no funcionamento interno das organiza-
¢oes. As empresas em que trabalhou, e que teve oportunidade de estudar, primavam por uma
grande crise na organizacao e métodos relacionados com o factor de produgao “ trabalho”. Uma
vez que o “exército” industrial era na maioria desqualificada o que levava de forma muito signi-
ficativa a uma baixa produtividade e poucos lucros, por consequéncia, as empresas contratavam
mais trabalhadores. O objectivo de Taylor era estudar e acelerar o processo produtivo, ou seja,
produzir mais em menos tempo, e com qualidade.
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Partindo deste principio, Taylor privilegia a andlise do contexto do trabalho assente numa racio-
nalidade instrumental que associa meios e fins ligados a execugao das tarefas.

Para a rentabilidade das empresas, o principio polarizado a volta do “ homem certo no lugar
certo”¢é nuclear para optimizar as margens de lucro a partir de eficiéncia maxima da produtivi-
dade e a diminuigao dos custos de vida. Para os operarios ele torna-se vital, ja que trabalhando
mais e melhor conseguem maximizar a sua capacidade produtora e receber, de modo consequen-
te, recompensas salariais acrescidas.

Segundo Taylor, quem possui aptiddes para executar determinadas tarefas especificas, deve ser
integrado no seu esquema de organizacdo racional do trabalho; quem nao possui, devera ser
excluido ou transferido para outro cargo.

A eficiéncia da selecgdo cientifica do trabalho estava em consonédncia com o sistema de recom-
pensas salariais. Ou seja, os administradores determinavam o modo mais eficiente de realizar
tarefas repetitivas em menos tempo e em seguida motivavam os trabalhadores com um sistema
de incentivos salariais — quanto mais produzissem, mais ganhavam. Contudo, o salario segundo
o tempo de trabalho revelava-se incongruente, porque nao correspondia ao trabalho e esforco
que cada trabalho operario desenvolvia; em contrapartida, o saldrio a pega, acrescido em alguns
casos de prémio de produgao, correspondia com maior justica e razoabilidade ao esforco e traba-
lho realizado por cada operdrio individualmente.

A producgao aumentou em varias situagdes; a medida que a eficiéncia aumentava, menos traba-
lhadores eram necessdrios para tarefas especificas, e os proprios administradores tendiam a
diminuir o incentivo salarial e as demissdes tornaram-se comuns. E neste ponto que o modelo
defendido por Taylor comecou a falhar, enquanto os trabalhadores comegaram a exigir estabili-

dade no trabalho.

O modelo defendido por Taylor presumia que os trabalhadores eram motivados por incentivos
financeiros, nesta Optica, para implementar novas técnicas que resultassem em ganhos de produ-
tividade, um ligeiro aumento de saldrio seria suficiente para que os trabalhadores aceitassem
modificar a sua forma de trabalhar.

B) Escola Psicossociologica remonta aos trabalhos de Elton Mayo em Hawthorne, no ano de
1933. Em plena “Grande Depressao”, em que todas as verdades, até entdo aceites, sao contesta-
das na busca da causa da grande crise. No momento em que novos problemas sociais, humanos e
politicos emergem, que segundo Elton Mayo sao decorrentes da civilizagao industrial, surge,
entdo, a escola de Relagdes Humanas.

Os pressupostos defendidos anteriormente por Taylor, na forma que circunscreveu o comporta-
mento dos operdrios a uma fungao mecanicista na execugao de tarefas e ao delimitar a sua exi-
géncia de recompensas aos escritos limites de homo economicus, foi suprido pelo conceito de homo
social, em que o trabalhador € visto no seu todo, e ndo reduzido a um comportamento simples e
mecanico, sendo o mesmo guiado por um sistema social, portador de necessidades de seguranca,
afecto, aprovacao social, prestigio e auto-realizagao.
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Segundo Ramos, em 2003, a experiéncia de Hawthorne, pelos seus resultados e impacto sobre a
teoria das organizac¢des, nos dominios da historia, psicologia e da sociologia industrial, foi, sem
duvida, a base empirica que celebrizou a obra de Elton Mayo e, inclusive, deu origem a Escola de
Relagoes Humanas. Entre os varios efeitos desta experiéncia, destaca-se: a observacao do factor
humano como factor de estimulagao, de participacao e de satisfagao do trabalho; a interdepen-
déncia dos subsistemas técnico e humano como base da eficiéncia das organizagdes; os grupos
como factor de socializagao e de cooperagao humana essenciais nas organizagdes; as organiza-
¢Oes eram consideradas fundamentalmente como sistemas sociais.

Em resultado disso, o modelo das relacdes humanas defendeu que os administradores deveriam
dar aos trabalhadores alguma liberdade para tomar decisdes relacionadas ao trabalho, bem como
mais informagdes sobre as inten¢des dos administradores e os objectivos da organizagao. Foram
sendo compreendidos aspectos ligados a afectividade humana e percebeu-se os limites no con-
trole burocratico por parte das organiza¢des como forma de regulamentacao social.

O factor humano foi objecto de uma fungao crucial na experiéncia de Hawthorne. Contrariamen-
te ao que tinha sido defendido na abordagem classica, que s6 se preocupavam com aspectos
racionais de natureza economica e técnica, esta experiéncia incidiu sobre a observagao, a experi-
mentagao e a analise do factor humano. Neste modelo esperava-se que os trabalhadores aceitas-
sem a autoridade da administragdo porque os supervisores tratavam-nos com consideragao e
permitiam-lhes influenciar a situa¢do de trabalho. Citando Ramos (2003) e, segundo Elton Mayo,
as empresas industriais tém duas fungdes cruciais:

a) Fungao econodmica, que decorre da organizagdo técnica (instalagdes, maquinas, equi-
pamentos, materiais, matérias primas) e tem por finalidade produzir bens e servigos;

b) Fungao social (relagao entre empregados, divisao do trabalho, cooperagao nos grupos e
nas empresas), que decorre da organiza¢ao humana e que tem por finalidade distribuir satisfagao
entre os individuos que sdao membros da empresa. A experiéncia de Hawthorne demonstrou que a
interdependéncia entre o subsistema técnico e humano é fundamental para a eficiéncia das orga-
nizagoes.

Concluindo, podemos afirmar que a Escola de Relagdes Humanas foi, em grande medida, um
produto historico da experiéncia de Hawthorne. Pela primeira vez, o factor humano foi conside-
rado objecto de estudo e elemento crucial para a satisfacdo no trabalho, em oposigao aos pressu-
postos economicistas defendidos, anteriormente, pela teoria de Taylor.

Para a Escola de Relagdes Humanas, os trabalhadores eram motivados essencialmente por um
conjunto de necessidades de natureza social e psicoldgica, uma vez que os seres humanos aspi-
ram ser reconhecidos socialmente, interagir harmoniosamente com os seus colegas de grupo,
participar e decidir sobre os aspectos relacionados com a execugao das tarefas e sentir satisfacao
no local de trabalho, e ndo devem ser reduzidos ao homo economicus.

Os anos de 1955 e 1960 constituiram o periodo dominante em que se atribui a satisfagao profis-
sional as rela¢des humanas.

C) Escola de Desenvolvimento, que nasceu em 1959 com o estudo de Herzberg, Mausner e Sny-
derman. Estes autores procuraram compreender as pessoas na situagao de trabalho.
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Frederick Herzberg e os seus colegas realizaram um estudo das atitudes profissionais de 200
engenheiros e contadores. O método consistiu em pedir as pessoas que detalhassem as situagdes
de grande satisfacao e de insatisfagao no trabalho, e, na sequéncia das entrevistas procurou refe-
renciar os factores de satisfacado ou motivadores e os factores de insatisfacdo. Analisando as res-
postas dadas, conclui que a satisfacao e a insatisfacdo no trabalho decorrem de dois conjuntos
separados de factores. Essa teoria foi denominada de “Teoria dos dois factores”.

Assim sendo, factores como crescimento, desenvolvimento, responsabilidade, natureza do traba-
lho, reconhecimento e realizagao, aparecem relacionados com satisfacdo no trabalho e vistos
como intrinsecos. Quando insatisfeitos, os individuos tendiam a atribuir a causa a factores
extrinsecos, como, politica da organizacao, estilo de chefia, relacionamento com o superior, con-
di¢des de trabalho, salario, relagdes interpessoais.

Segundo a teoria de Herzberg, as pessoas tém dois conjuntos de necessidades — intrinsecas (liga-
das ao proprio trabalho) e extrinsecas — sendo que estas ultimas nao produzem satisfagao, mas,
apenas ajudam a evitar o descontentamento. Este autor concluiu que, eram mais as necessidades
intrinsecas do trabalho que conduziam ao aumento da satisfacdo e que as necessidades extrinse-
cas, quando nao gratificadas, resultavam em atitudes negativas e insatisfacao na actividade.

Esta teoria teve um contributo importante, na medida que, ajudou a compreender os efeitos das
caracteristicas dos trabalhos sobre a satisfacao, motivacao e o desempenho. No mesmo sentido,
ajudou os administradores e os gestores a identificarem as condi¢des que tém mais probabilida-
de de motivar os empregados, ficando também esclarecida a importancia da propria tarefa e do
seu contetido como fonte de motivacao.

Maslow (1954) ja tinha colocado em causa, também, o modelo desenvolvido pela Escola de Rela-
¢0es Humanas, uma vez que voltou a chamar a atencao para o facto do trabalhador nao ser sim-
plesmente determinado por motivagdes econdmicas e de seguranga, mas, sim ser um individuo
que procura simplesmente um espago de afirmagao e desenvolvimento de si no contexto e no
ambito de relagdes que a empresa lhe oferece. A luz do modelo de Maslow, uma desadequagao
entre o que a empresa oferece como estimulo e as expectativas do trabalhador conduzirdo a sua
insatisfacao e fraca produtividade.

A Teoria de Maslow defendeu que a satisfagdo de uma pessoa é determinada pela realizagao de
cinco niveis de necessidades desde as necessidades fisiologicas (abrangendo a necessidade de ar,
alimento, dgua, sexo, entre outras), necessidade de seguranca (implicam a auto-preservagao
através de evitamento, da ameaca, do perigo e da privagao); necessidades sociais (inclui o desejo
de associagao, de pertenca, de amizade, de aceitagao, entre outras), necessidades auto-estima
(englobam a autoconfianga, o reconhecimento, a apreciagao, o estatuto, a atencao, entre outras),
necessidade de auto-realizacao (implica competéncia, a concretizacdo do potencial individual, o
crescimento, entre outras).

O modelo subentende que as pessoas sao motivadas por cinco necessidades humanas diferentes
que por sua vez podem ser agrupadas em dois grupos distintos de necessidades, nomeadamente,
necessidades primadrias ou de ordem inferior (fisiologicas e de seguranga) que estao relacionadas
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com a preservagao e conservagao pessoal e as necessidades secundarias ou de ordem superior
(sociais, de estima e de auto-realizacao) estao relacionadas com identidade socio-individual.

O autor da teoria da motivagao baseou o conceito de hierarquia das necessidades humanas
segundo uma estrutura de prioridades existenciais, defendendo que as necessidades motivam
enquanto nao estao satisfeitas.

No entanto, outras teorias foram sendo concebidas, no ambito da Psicologia e da Psicologia
Social das Organizagdes, para explicarem a satisfagdo e a rentabilidade dos trabalhadores.
Nomeadamente, a teoria de Vroom (1964), “Teoria da Expectativa”, encontram-se sem duvida,
entre as teorias mais divulgadas sobre a motivagao no trabalho e a “Teoria do stress e da exaus-

4

tao”.

Vroom defendeu que a for¢a da tendéncia para agir de uma determinada maneira, depende da
forca de expectativa no resultado da sua actuagao e no grau de atractividade de tal resultado. Ou
seja, o0 modelo das expectativas em relacdo ao trabalho defende que a satisfacdo profissional
resulta do facto de essas expectativas serem satisfeitas.

Trata-se de um teoria cognitiva, segundo a qual cada pessoa € um decisor racional na questao da
quantidade de esfor¢o que depende na situacao de trabalho, para obter as recompensas deseja-
das.

Segundo Ferreira, Neves e Caetano (2001: 132) esta formula¢ao assume trés tipos de pressuposto:
atractividade ou importancia que representa para o individuo, o resultado que pode ser conse-
guido na sequéncia do trabalho; a relacdo desempenho -recompensa ou o grau em que o indivi-
duo acredita que determinado desempenho conduzira a obtengao de um resultado desejado; a
ligacao esforco - desempenho ou a probabilidade percebida pelo individuo de que dependendo
determinada quantidade de esfor¢o, conduzird a um desempenho.

Assim, para que um individuo esteja motivado, ele precisa de dar valor ao resultado ou recom-
pensa, precisa acreditar que um esfor¢o adicional o levara a um desempenho melhor e, conse-
quentemente, resultara em recompensas e resultados maiores.

Como qualquer teoria, também esta foi objecto de muitos estudos empiricos, em que os investi-
gadores encontraram algumas dificuldades na sua aplicagdo, mas chegaram a um consenso
comum que foi facto de que hd um relacionamento de causa -efeito entre expectativa, desempe-
nho e recompensas extrinsecas, como pagamento e promogao.

Segundo, Ramos (2003), a mais recentes abordagens de satisfagdo profissional é a da teoria do
stress e da exaustagao (burnout) formulada, em 1936, por Selye, em que resulta de uma resposta
emocional a situa¢do de trabalho, identificando-se como um estado extremo de fadiga psicoldgi-
ca e emocional. E uma situacio de exaustdo extrema emocional, conducente a falta de produtivi-
dade do individuo. Com efeito, segundo Veninga e Spradley, em 1981, citados por Lucas (1984),
referido por Ramos (2003), “ esvazia as reservas de energia, diminui a resisténcia a doenga,
aumenta a insatisfagao e o pessimismo, bem como o absentismo e ineficiéncia no trabalho”.

10
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Face ao exposto anteriormente, verificamos que a satisfagao/insatisfacdo no trabalho tem sido
objecto de estudo para muitos autores ao logo dos tempos; mas a preocupacao actualmente
expressa na literatura comega a ser direccionada para a organizagao de estratégias que possam
prevenir o stress, a exaustao e a insatisfacao, quer a nivel individual, quer a nivel organizacional.

13 FACTORES INTERVENIENTES DA SATISFACAO/INSATISFACAO
PROFISSIONAL

Vérios sao os factores que podem determinar a satisfacdo e insatisfagao profissional. Herzberg
(1996) visou compreender o que procuram as pessoas na situagao de trabalho, sustentando a
ideia de que certos aspectos da profissao eram, antes de tudo, fontes de satisfacao desde que se
apresentassem positivamente perante os trabalhadores.

De entre estes factores que provocam satisfagao profissional, podemos salientar factores como, o
crescimento, desenvolvimento, responsabilidade, natureza do trabalho, reconhecimento e reali-
zagao. Estes factores sdao vistos como intrinsecos a profissao e sao os verdadeiros motivadores da
base da satisfagdo profissional, tendo paralelo com as necessidades mais elevadas da piramide de
Maslow (ilustragado 1), pois produzem efeitos duradouros de satisfagdao e de aumento de produ-
tividade.

Quanto a factores de insatisfagdo profissional, os trabalhadores tendiam a atribuir as causas a
factores extrinsecos como politica da organizagao, estilo de chefia, relacionamento com o supe-
rior, condi¢des de trabalho, saldrio, relagdes interpessoais, entre outros. Estes factores relacio-
nam-se com os niveis inferiores da hierarquia de Maslow (ilustragao 1) e constituem o que o
autor chama factores higiénicos e nao de motivagao referindo caracter preventivo e profilatico
dos mesmos.

Auto. -
Réalizacdo Responsabilidade
A .
Crescimento
ys Auto Estima Realizacao
4 N .
/ : Reconhecimento
y Sociais Relagdes interpessoais
Seguranca Politicas de gestio
y b
/ Fisiologicos Condigoes de trabalho

llustracao 1 Paralelismo entre os factores de Maslow e de Herzberg
Fonte: Adaptado de Ferreira, J.M.; Neves, José; Caetano, (2001). Manual de Psicossociologia das Organizacges.
Lisboa: Macgraw-Hill, 264

Neste contexto Locke (1979), citado por Abreu (2005:7), considerava como “ valores ou condi¢des
mais importantes conducentes a satisfacdo profissional, os seguintes: 1. trabalho mentalmente
desafiante, com o qual o individuo saiba lidar, proporcionando-lhe éxito; 2. interesse pessoal no
trabalho realizado; 3. actividade ndo muito desgastante fisicamente; 4. desempenho recompen-
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sado, de forma justa e objectiva e de acordo com as aspirac¢des do individuo; 5. condigdes de tra-
balho compativeis com as capacidades fisicas do sujeito, permitindo a realizacao dos seus objec-
tivos profissionais; 6. uma alta auto-estima por parte do trabalhador; 7. relagdes interpessoais
facilitadoras da realizagao dos valores profissionais do individuo”.

Ja para Andrews (1993), a satisfacao pode resultar de varias fontes: contactos profissionais, con-
teados profissionais, contexto profissional, organizagdo profissional, resultados profissionais,
reconhecimento profissional, desenvolvimento profissional, variedade profissional, rotacao pro-
fissional e extensao profissional.

Como podemos observar, a literatura apresenta um panorama bastante completo em relagao a
abordagem dos factores subjacentes a satisfacao/insatisfagao profissional.

Gongalves (2003) apresenta um conjunto de factores subjacentes a satisfacao/insatisfagao profis-
sional, tais como, o grau de importancia atribuido a profissao, a satide mental, a especializagao, o
absentismo e a rotatividade, aos quais faremos uma breve referéncia. E importante lembrarmos
que a ordem dos factores a seguir desenvolvidos, ndo representa uma sequéncia hierarquica,
uma vez que a maior ou menor forga destes factores advém nao tanto de uma actuagao isolada
mas da interligacao entre eles.

Grau de importancia atribuido a profissao: Em 1962, Porter efectuou um estudo para conhecer a
importancia dada a cinco 4reas de necessidades (seguranga social, estima, autonomia e auto rea-
lizacdo), segundo o modelo de Maslow. A amostra foi constituida por 1916 respondentes de
varias empresas dos E.U.A.

Os resultados mostraram a tendéncia dos dirigentes de nivel mais elevado darem maior impor-
tancia as areas de autonomia e de auto-realizagao. Relativamente ao grau de importancia que a
profissao tem sobre os individuos, Francés (1984), referido por Ramos, em 2003, verificou que os
individuos que apresentam maior satisfagao, de acordo com o Job Descriptive Index, referem cinco
aspectos de desempenho profissional: a fungao, o superior hierarquico, os colegas, o salério e as
possibilidades de promogao. Os resultados mostram que quanto menos satisfeitos estao os indi-
viduos, em relagao aos cinco aspectos do seu desempenho no trabalho, mais importancia lhe
atribuem.

Saude mental: Ramos (2003) refere que a definicdo do conceito de satide é um problema em si
proprio, pois, durante muito tempo, a satde foi vista, simplesmente, como a auséncia da doenga,
enfermidade, lesdao ou acidente. A Organizagao Mundial de Satude, descreve a satide como “ um
estado de completo bem - estar fisico, mental e social e ndo apenas a auséncia de doenga ou
enfermidade” (Ramos, 2003:29). Cordeiro (1987) menciona como factores de saude mental os
factores bioldgicos, os psicossociais e os socioculturais. Os factores bioldgicos de equilibrio dizem
respeito a carga genética, a reacgao do sistema nervoso vegetativo, aos mecanismos bioquimicos,
as condigbes de higiene antes e apds o nascimento, a profilaxia das doengas e as condigdes de
nutri¢do, habitagao e estimulacdo sensdria e fisica. Os factores psicossociais envolvem a estimu-
lagao do desenvolvimento harmonioso, cognitivo e afectivo, sendo, especialmente, em trés areas
que estes se manifestam: a drea dos afectos, ou seja, as necessidades de satisfagao de trocas afec-
tivas, a area da vontade, isto é, a necessidade de limita¢ao e controlo e, ainda, o dominio da par-
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ticipacdo com actividades conjuntas ao nivel da comunidade. Os factores socioculturais estdo
relacionados com a estabilidade social, os valores da sociedade, nomeadamente o valor e o lugar
que ¢ atribuido a pessoa na sociedade. Segundo Ramos, em 2003, um individuo que pertence a
uma minoria ou vive numa sociedade instavel, pode ver as suas oportunidades de evolugao
reduzidas e ter a sua saiide mental em risco. Por outro lado, nas sociedades em transi¢ao, em que
existem transformacgdes tecnoldgicas e cientificas extremamente rapidas, as possibilidades de
adaptacao da pessoa podem estar acima das suas capacidades.

Nos ultimos anos, o progresso tecnologico tem causado mudancgas acentuadas nas estruturas
sociais e culturais da sociedade, bem como novas formas de trabalho. Face a isto, podemos con-
cluir que cada vez mais sdao colocadas novas e maiores exigéncias aos trabalhadores no seu local
de trabalho; muitas das vezes, quando estes nao conseguem atingir o éxito e os objectivos deli-
neados, sentem insatisfacao laboral, que se manifesta por sintomas de ansiedade, depressao ou
qualquer outro tipo de psicopatologia.

Jenkins (1970) observou que “ existe uma correlagao entre a saude fisica e satisfagao profissio-
nal”; quanto a saude mental, Argyris e Kornhauser (1972) concluiram que “ existe uma correla-
¢ao entre saude mental e satisfagao profissional” [citados por Ramos (2003:31)]

Face ao exposto, podemos concluir que o conceito de satide é um conceito relativo que depende
de inimeros factores como biologicos, psicoldgicos, socioculturais e da capacidade que o traba-
lhador desenvolver no facto de se adaptar as mudangas do meio ambiente onde esta inserido,
chegando mesmo muitos autores a verificar que a saide mental influencia a satisfacao profissio-
nal dos trabalhadores.

Especializa¢ao: Baldamus (1951), citado por Ramos (2003), chega a conclusao de que existe uma
correlagao negativa muito acentuada entre qualificacdo e taxas de demissdao. Uma das causas
apresentadas para a insatisfagao ¢ a falta de qualificagao, pois, muitas vezes, os trabalhadores sao
transferidos de fung¢des objectivamente mais qualificadas para outras menos qualificadas. Assim,
de acordo com Werther e Davis (1983) e Davis e Newstrom (1992), os individuos com niveis
ocupacionais mais elevados tendem a estar mais satisfeitos com o trabalho, uma vez que tém
remuneragOes mais elevadas, gozando de melhores condigoes de trabalho e desenvolvendo acti-
vidades que exigem uma actualiza¢do mais completa das suas aptidoes e capacidades. O especia-
lista tem algumas caracteristicas que o diferenciam do trabalhador sem especializagao, nomea-
damente o controlo do ritmo de trabalho e a autonomia.

Absentismo e rotatividade: Miguez (1987), citado por Ramos, em 2003, considera que o absen-
tismo pode ser entendido como um hdbito que tém certos trabalhadores de se ausentarem do
trabalho sem uma razdo valida. A falta ao trabalho € vista, frequentemente, como um abuso ou
fraude, enquanto os investigadores do fendmeno afirmam que sdo as prdprias empresas que
criam as condi¢des do absentismo.

Do ponto de vista econdmico, segundo Bulhdes (1986), citado pela mesma autora, o absentismo
ao trabalho abrange todas as causas de auséncia, como por exemplo, doenca, acidentes, licenga
de maternidade, atencdo a problemas familiares e formalidades juridicas, excepto greve, cursos
dentro da empresa, repouso semanal, férias e feriados. Em 1977, Kuzmitz, também citado por
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Ramos (2003), referiu que o absentismo, sobretudo o de curta duracao, foi reconhecido como um
problema bastante grande e crescente em todos os paises industrializados, podendo dizer-se que
o trabalhador ausente, que se abstém ao seu cargo ou posto de profissional, ¢ um trabalhador
bastante dispendioso.

Como causas de absentismo, Porter e Steers, em 1973, citados por Francés (1984), referem facto-
res gerais da organizacao (salarios e promogoes), factores imediatos no circulo de trabalho (tipos
de chefia, formas das equipas, conteidos do trabalho) e factores individuais (idade, tempo de
servico, caracteristicas da familia e tracos de personalidade); a conclusao dos autores é clara: as
relagOes constatadas entre as faltas e o turnover, por um lado, e, por outro, variaveis em geral ou
especificas da profissao, devem ser explicadas pelos niveis de satisfagao que deles tiram os indi-
viduos.

O turnover e o absentismo tém sido analisados essencialmente como resposta dos individuos a
insatisfagao no trabalho. A relagao do absentismo com a satisfagdo parece nao ser muito forte,
uma vez que este pode ndo ser voluntario, mas determinado por factores fora do contexto do
individuo (Ramos, 2003).

Resumindo, e segundo Ripon (1987), citado por Ramos, em 2003, a satisfacao profissional é o
estado emocional que resulta da consonancia entre o que o individuo espera do seu trabalho e o
que dele pode retirar. A insatisfacao e a satisfagao sao os resultados possiveis do encontro entre o
homem e os seus comportamentos, por um lado, e, por outro, as situacgdes profissionais e aquelas
que ele procura. Deste modo, podemos referir que um individuo pode estar insatisfeito profis-
sionalmente e tal sentimento pode interferir com o seu comportamento e desempenho profissio-
nal. Contudo, os factores anteriormente referidos, através da revisao da literatura, dao-nos conta
de que estes factores podem estar na causa da insatisfacao profissional.

1.4 CONCLUSAO

Neste capitulo foram apresentados e discutidos alguns conceitos fundamentais para o trabalho,
nomeadamente o conceito de satisfacdo no trabalho, bem como algumas teorias explicativas, e a
evoluc¢ao do conceito satisfacdo no trabalho. Analisou-se, ainda, a definicao de factores interve-
nientes da satisfagao e insatisfagao no trabalho, o que permite desde ja antever que havera um
impacto na satisfacao no trabalho.
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CAPITULO Il - CARATERIZACAO DA CAMARA MUNICIPAL DE
CONDEIXA-A-NOVA

2. INTRODUCAO

Este capitulo debruga-se na caracterizagao do concelho de Condeixa-a-Nova e estrutura
organica/administrativa da Camara Municipal.

De seguida, apresenta-se uma caracterizacao da populagao - alvo deste estudo, que con-
siste em 217 trabalhadores com contracto com a autarquia.

2.1 O CONCELHO DE CONDEIXA-A-NOVA

Condeixa-a-Nova ¢é uma vila sede no concelho situada na sub-regido do Baixo Mondego, segun-
do o Plano Regional de Ordenamento do Territorio na Regidao Centro do pais, pertencendo ao
Distrito de Coimbra, com superficie de 138,7 Km? é dotada de contrastes fisicos notaveis entre as
faixas baixas e aplanadas do litoral (Baixo Mondego) e as zonas altas do médio interior [Serra da
Lousa e Serra do Sicé (designado de Macico Central)].

O concelho com uma drea geografica de 141,16 Km?, tem cerca de 17 080 habitantes (2006),
estando subdividido em 10 freguesias: Anobra, Belide, Bendafé, Condeixa-a-Nova, Condeixa-a-
Velha, Ega, Sebal, Furadouro, Vila Seca e Zambujal e delimitado pelos concelhos de Coimbra
(capital de Distrito, do qual dista a 12Km), Montemor-o-Velho, Soure, Penal e Miranda do Corvo,
assumindo uma posicao estratégica no que respeita as acessibilidades, dada a sua proximidade
com vias rodovidrias principais, facilitando as relagdes inter concelhias.

4

llustracdo 2 Mapa do Concelho de Condeixa-a-Nova e suas Freguesias
Fonte: Pré — Diagndstico Social de Condeixa-a-Nova (2001)
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2.2 ESTRUTURA ORGANICA / ADMINISTRATIVA

2.2.1 Missao

O Municipio de Condeixa-a-Nova tem por missao garantir a todos os municipes e outros utentes
uma melhoria continua da sua qualidade de vida, satisfazendo de modo eficiente as suas expec-
tativas, dentro do ambito das suas atribui¢cdes e competéncias e mediante servicos de elevada
qualidade.

Assim, se justificam os constantes investimentos em dreas empresariais, equipamentos sociais,
educativos, culturais, desportivos e de lazer que permitam uma ocupagao do tempo livre de toda
a populagao de forma saudavel e equilibrada.

2.2.2 Politica de qualidade

O Municipio de Condeixa-a-Nova define, em 2008, como prioridade de uma estratégia de desen-
volvimento sustentado e sustentavel, a melhoria continua dos seus indicadores de qualidade de
vida e de bem-estar econémico, afirmando-se como um territério com identidade e competéncias
proprias, de elevado respeito pela pessoa humana e pelo ambiente em que se insere.

A politica da qualidade tem em conta os principios estabelecidos pela Norma NP EN ISO
9001:2008.

Estes principios traduzem-se na procura constante da satisfacdo dos municipes e da melhoria da
qualidade dos servigos, sendo um dos objectivos da organizacao a melhoria continua do sistema.

Neste contexto, a Camara Municipal de Condeixa-a-Nova orienta a sua politica pelos seguintes
principios:

- O desenvolvimento de uma cultura de qualidade, baseada no cumprimento rigoroso da
legislacao que enquadra a sua actividade, no respeito pelas boas normas ambientais, de
seguranga e saude no trabalho e enquadrada pelos valores de responsabilidade social;

- A melhoria continua do modo de prestagao dos seus servigos, colocando os seus munici-
pes e utentes como elemento central da sua actividade;

- A valorizagdo permanente de todos os colaboradores, quer através da formagao conti-
nuada, quer através do envolvimento no processo decisério, estimulando a participagao e
o conhecimento das estratégias da organizagao;

- A monitorizagao e analise sistematica do seu desempenho, como base de uma postura de
critica permanente e de procura continua da melhoria dos servigos prestados;

- Arevisao periddica do sistema de gestao de qualidade e dos objectivos que o integram;

- O cumprimento dos requisitos e a melhoria continua do sistema de gestao da qualidade.
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2.2.3 Objectivos

No ambito das suas actividades de acordo com artigo 1.° do Aviso n.®25205/2008 , II Série de 17
de Outubro, todos os Servicos da Camara Municipal devem prosseguir os seguintes objectivos:

Melhoria continua dos servigos prestados as populagoes;

Prossecucao do interesse publico no respeito pelos direitos dos cidadaos, observando-se
o principio da eficdcia e da desburocratizacao;

Aproveitamento racional e eficaz de todos os meios disponiveis;

Dignificagao e valorizagao profissional dos trabalhadores;

Articulacgdo entre as diferentes unidades organicas no sentido do cumprimento da mis-
sao, politica e dos objectivos da Camara;

Promogao e progresso do concelho a nivel econémico, social e cultural;

Aumento do prestigio do Poder Local Autarquico.

2.2.4 Principios de gestédo dos servicos

De acordo com artigo 2.2 do Aviso n.?25205/2008, II Série de 17 de Outubro, a gestao municipal
deve desenvolver-se dentro das normas técnico-legais aplicaveis a administragao local, tendo,
especialmente, em conta:

A coordenacao entre a execuc¢ao do plano plurianual de investimentos e os meios finan-
ceiros constantes do respectivo orcamento, no sentido da obten¢ao de uma maior eficacia
desses dois instrumentos de gestao;

A coordenagao permanente entre os servigos e a administracao;

A responsabilizacao dos dirigentes e trabalhadores dos servigos, na medida das fung¢oes
que a cada um cabem;

O permanente didlogo e participagao com a populacao de forma a atender aos seus legi-
timos anseios.

2.2.5 Estrutura geral - servicos

Nos termos e para os efeitos do n.? 2 do artigo 11.° do Decreto -Lei n.® 116/84, de 6 de Abril, com

a redaccao que lhe foi dada pela Lei n.® 44/85, de 13 de Setembro, a Assembleia Municipal de

Condeixa-a-Nova, em sessao ordinaria realizada no dia 29 de Setembro de 2008 aprovou a alte-

ragao da estrutura organica da CM, foi aprovada e publicada no Aviso n.?25205/2008 — II Série de
17 de Outubro de 2008.

Esta alteracao deve-se ao facto de se verificar:

- Um crescimento urbanistico e demografico do concelho;

- A transferéncia de novas competéncias para os municipios;

- A criagao de novos equipamentos;

- O aumento da area de influéncia dos servigos de limpeza urbanos e das areas da
actividade ligada a politica de gestao de residuos;

- A maior complexidade, responsabilidade e mecanismos de gestao atribuidos as obras
municipais; a modernizacao da organizacao;

- A melhoria da qualidade dos servigos a prestar;

A Camara Municipal de Condeixa-a-Nova, estrutura da administracao publica local, para asse-
gurar a sua missdo, bem como as atribuicdes que lhe competem legalmente, encontra-se de um

17



Caracterizagio da Cdmara Municipal de Condeixa-a-Nova

modo geral organizada em diferentes gabinetes, divisdes, que, por sua vez, incorporam os servi-

¢os, abrangendo diversas dreas de actuagao.

Estruturas de apoio
- Gabinete de Apoio ao Presidente
- Gabinete Municipal de Protecgao Civil
- Gabinete de Apoio ao Desenvolvimento e Turismo
- Gabinete de Autoridade Sanitaria
- Gabinete de Rela¢Ges Publicas
Gabinete de Desporto e Associativismo
- Servigo de Desporto
- Servico de Associativismo
Gabinete de Qualificacao e Coesao Social
- Servi¢co Administrativo
- Servico de Educacao
- Servico de Cultura
- Servico de Accao Social e Saude
- Servico de Geminagoes
Departamento de Obras
Divisao de Obras
- Secgao de Apoio Administrativo
- Servigo Técnico
- Servico de Armazém
- Servigo de Oficinas e Parque de Viaturas

- Servico de Rede Viaria

- Servico de Aguas

- Servigo de Esgotos

- Servigos de Edificios Municipais

- Servigos de Equipamentos Colectivos
Divisao Administrativa Financeira

Seccoes

Seccio de Expediente, Arquivo e Modernizacio, Apoio aos Orgios, Taxas e Licencas e Fiscali-

zacao
- Sector Expediente, Arquivo e Modernizagao e Apoio aos Orgaos
- Sector de Taxas e Licencas
- Sector de Fiscalizacao
Seccao de Contabilidade, Aprovisionamento e Gestao de Stocks e Patrimdnio
- Sector de Contabilidade
- Sector de Aprovisionamento e gestao de stocks
- Sector de Patriménio
Seccdo de Recursos Humanos, Contra-Ordenacoes, Notariado e Contratacdo Publica
- Sector de Recursos Humanos
- Sector de Contra-Ordenacoes
- Sector de Notariado e Contratacao Publica
Servicos
- Servico de Informatica
- Servico de Tesouraria
Divisao de Planeamento Urbanistico

Servicos
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- Servi¢co Administrativo

- Servico de Ordenamento do Territdrio

- Servigo de Estudos e Projectos

- Servico de Gestado Urbanistica

- Servigo de Informagao Geografica
Divisdao de Ambiente e Servicos Urbanos
Servicos

- Servi¢co Administrativo

- Servico de Gestao Ambiental

- Servigo de Jardins e Espagos Verdes

- Servico de Gestao de Residuo

- Servigo de Limpeza Urbana e Salubridade

2.3 RECURSOS HUMANOS

Numa entidade ptblica — como o Municipio de Condeixa-a-Nova — cuja actividade se centra no
essencial na prestacao de servigos a comunidade, os Recursos Humanos sao vectores essenciais
na prossecucao das politicas superiormente definidas e nas dinamicas de desenvolvimento da
instituigao, ocupando um papel decisivo no éxito dos objectivos do Municipio.

Por tal, a gestao de Recursos Humanos cabe a promocao de actuagdes em diversas vertentes que
permitam uma maior motivacao, melhoria das condi¢des de trabalho, maior produtividade e
criagao de principios e valores comportamentais.

Vamos, entdo, analisar alguns aspectos dos Recursos Humanos da Camara Municipal de Con-
deixa-a-Nova que se julgam importantes para um melhor conhecimento desta organizacao.

Em 31 de Dezembro de 2010, o Municipio de Condeixa-a-Nova era composto por 217 trabalha-
dores efectivos ao servigo, dos quais 108 sao do sexo masculino e 109 do sexo feminino, distri-
buidos pelas seguintes categorias: dirigente intermédio, técnico superior, assistente técnico, assis-
tente operacional, informatico, outros.

Tabela 1 Distribuicdo do numero total de efectivos da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova
segundo a modalidade de vinculagdo (2010)

Distribuicdo dos trabalhadores segundo a modalidade de vinculagéo

Regime juridico N° de traba- %
lhadores
Comissao de Servico (CS) 5 2,3%
CTFP por tempo indeterminado (CTFPI) 148 68,20%
CTFP a termo resolutivo certo (CTFPTRC) 64 29,50%
TOTAL 217 100%

Fonte: Balango Social de 2010 da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova

Dos 217 trabalhadores em fung¢des na Camara Municipal de Condeixa-a-Nova existentes a 31 de
Dezembro de 2010, verifica-se que 68,2% (148 trabalhadores) tem Contrato de Trabalho em Fun-
¢Oes Publicas por Tempo Indeterminado, encontrando-se em Regime de Comissao de Servigo
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cerca de 2,3 % (5 trabalhadores), 29,50 % encontram-se em Regime de Contrato de Trabalho em
Fungoes Puablicas a termo Resolutivo Certo (64 trabalhadores).

Tabela 2 Distribuicdo dos efectivos por carreira/cargo e vinculacdo (2010)

Trabalhadores segundo o cargo/carreira e vinculo

Cargol/carreira Cs CTFPI CTFPTRC TOTAL % Em relagéo
ao total

Dirigente 4 4 1,84%
Técnico Superior 18 4 22 10,14%
Assistente Técnico 30 3 33 15,21%
Assistente Operacional 96 57 153 70,51%
Informatica 1 1 0,46%
Fiscal Municipal 3 3 1,38%
Outros 1 1 1 0,46%

Total 5 148 64 217 100,00%

% Em relacdo ao total 2,30% 68,20% 29,50% 100,00%

Notas: CS = Regime de Comisséo de Servigo Contrato de Servigo; CTFPI = Contrato de Trabalho em Fung¢8es Publi-
cas por Tempo Indeterminado; CTFPTRC = Contrato de Trabalho em Funcdes Publicas a termo Resolutivo Certo

Fonte: Balango Social de 2010 da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova

No que respeita a tabela n.? 2, ao nivel da distribuigao dos efectivos por categoria/cargo e vincu-
lagdo, dos 217 efectivos ao servigo da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova, em 31 de Dezem-
bro de 2010, 148 estava com contrato termo indeterminado (68,20%), seguindo de 64 trabalhado-
res com contrato por termo resolutivo certo (29,50%) e 5 trabalhadores por comissao de servigo.

Ao nivel da distribuigao dos efectivos segundo a categoria/cargo, o grupo profissional com maior
peso no conjunto dos efectivos do municipio, em 2010, € o grupo de assistente operacional, que
representando mais de metade (70,51%) dos trabalhadores ao servigo no municipio.

O indice de tecnicidade em sentido restrito? é de 27,6%. Por outro lado, se considerarmos tam-
bém os dirigentes (indice de tecnicidade em sentido lato®), o indice de tecnicidade sobe para
29,5%. O indice de enquadramento* é de 1,8%.

Tabela 3 Distribuicdo dos efectivos segundo a estrutura etaria e por género (2010)

Distribuicdo de trabalhadores segundo a estrutura etaria e por género

Grupo etério Masculino Feminino TOTAL %

20-24 3 4 7 3,23%
25-29 6 6 12 5,563%
30-34 9 15 24 11,06%
35-39 10 28 38 17,51%
40-44 15 18 33 15,21%
45-49 25 14 39 17,97%
50-54 20 15 35 16,13%
55-59 17 7 24 11,06%
60-64 2 2 4 1,84%
65-69 1 0 1 0,46%

Total 108 109 217 100%

Nivel médio de idades: Homens — 43,29  Mulheres — 39,13 Global — 41,20
(Somatério das idades/Total de trabalhadores)

Fonte: Balanco Social de 2010 da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova

? [ndice de Tecnicidade em sentido restrito: técnicos superiores, técnicos e técnicos profissionais.

% indice de Tecnicidade em sentido lato: dirigentes, técnicos superiores, técnicos, técnicos profissionais e
informatica.

* indice de Enquadramento: pessoal dirigente/ efectivos totais.
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Da analise dos dados por distribuicao de trabalhadores por sexos, verifica-se que ha um equili-
brio: 108 homens e 109 mulheres. Em relagao ao grupo etdrio com maior nimero de trabalhado-
res ao servico do municipio, em 2010, situa-se entre os 35 e 0s 54 anos. O nivel médio de idades
global situa-se nos 41,20 anos.

Tabela 4 Distribuicdo dos efectivos segundo a estrutura habilitacional e género (2010)

Distribuicdo de efectivos segundo a habilitacao literaria

Habilitacédo Masculino Feminino TOTAL

Menos de 4 anos 1 0 1
4 Anos 38 14 52
6 Anos 21 10 31
9° Ano 20 17 37
11° Ano 5 6 11
12° Ano 12 18 50
Licenciatura 11 24 35

Total 108 109 217

Fonte: Balango Social de 2010 da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova

A qualificagao dos Recursos Humanos é um factor de reconhecida importancia, devido ao seu
papel no aumento da competitividade e de produtividade nas organizagdes.

Em termos de habilitagOes literdrias e, de acordo com a tabela 5, o0 panorama no municipio reve-
la-se pouco favoravel, uma vez que a habilitagao literaria predominante é o 1.° Ciclo do Ensino
Basico (antiga 4.7 classe) com uma percentagem de 55,76% (121 trabalhadores) seguindo-se o
ensino secundario com 28,11% (61 trabalhadores) e, por ultimo, o grau de Licenciatura com
16,13% (35 trabalhadores).

Tabela 5 Distribuicdo dos efectivos segundo o grau de escolaridade

Escolaridade N° trabalhadores Percentagem
Ensino Basico 121 55,76%
Ensino Secundario 61 28,11%
Licenciatura 35 16,13%

Fonte: Balango Social de 2010 da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova

Relativamente a antiguidade, destaca-se a admissao nos ultimos 5 anos: 71 no total, dos quais 48
sao mulheres que se fica a dever, essencialmente, a admissao de trabalhadoras para prestar ser-
vigo nas escolas e jardins-de-infancia do Municipio (tabela 6).

O nivel médio de antiguidade do género masculino é de 15,56 e do género feminino é de 10,63,
resultando um global de 13,08.
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Tabela 6 Distribuicdo dos efectivos segundo a antiguidade na funcdo publica e o género (2010)

Distribuicdo de efectivos segundo a antiguidade na funcéo publica e o género

Grupo Masculino Feminino TOTAL
Até 5 anos 23 48 71
5-9 23 20 43
10-14 23 25 48
15-19 13 8 21
20-24 3 2 5
25-29 14 4 18
30-34 8 1 9
35-39 1 1 2
Total 108 109 217

Nivel médio de antiguidade: Homens — 15,56 Mulheres — 10,63 Global — 13,08
(Total anos de servigo/Total de trabalhadores)

Fonte: Balanco Social de 2010 da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova

Durante o ano de 2010, podemos verificar, segundo a tabela 7, que a movimentacao de trabalha-
dores ficou apenas a dever-se aos procedimentos concursais com grande incidéncia na categoria
de Assistente Operacional (43) dos quais 39 foram admissoes para as escolas [15 CTFP por tempo
indeterminado e 24 CTFP a termo resolutivo certo por tempo parcial (3 horas).]

Tabela 7 Movimento de pessoal

2010 Técnico Supe- Assistente Assistente Total
rior Técnico Operacional
Procedimento Concursal 2 1 43 46
Total 2 1 43 46

Fonte: Balanco Social de 2010 da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova

Como podemos verificar na tabela 8, a saida de trabalhadores verificou-se na categoria de assis-
tente operacional e, essencialmente, por caducidade (50) ou seja, contratos que atingiram os limi-
tes legais 3 anos ou 2 renovagoes.

Tabela 8 Saidas de trabalhadores (2010

2010 Técnico Assistente Assistente Total
Superior Técnico Operacional
Caducidade 2 3 50 55
Denlncia 1 1
Qutros 2 2
Total 3 3 52 58

Fonte: Balanco Social de 2010 da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova

2.4 CONCLUSAO

Neste capitulo, apds a andlise da populacao —alvo dos trabalhadores da Camara Municipal de
Condeixa-a-Nova, verificamos que dos 217 trabalhadores, 108 sdao do sexo masculino e 109 do
sexo feminino, distribuidos pelas seguintes categorias: dirigente intermédio, técnico superior,
assistente técnico, assistente operacional, informatico, outros.

Em 31 de Dezembro de 2010, verifica-se que 68,2% (148 trabalhadores) tem Contrato de Trabalho
em Fungdes Publicas por Tempo Indeterminado, encontrando-se em Regime de Comissao de
Servigo cerca de 2,3 % (5 trabalhadores), 29,50 % encontram-se em Regime de Contrato de Traba-
Iho em Fungdes Publicas a termo Resolutivo Certo (64 trabalhadores).
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Caracterizagio da Cdmara Municipal de Condeixa-a-Nova

Ao nivel da distribuigao dos efectivos por categoria/cargo e vinculagao, dos 217 efectivos ao ser-
vigo da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova, em 31 de Dezembro de 2010, 148 estava com
Contrato Termo Indeterminado (68,20%), seguindo de 64 trabalhadores com Contrato por Termo
Resolutivo Certo (29,50%) e 5 trabalhadores por Comissao de Servigo.
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CAPITULO Il - QUADRO CONCEPTUAL DE INVESTIGACAO

3. INTRODUCAO

A investigagao cientifica consiste num processo de resolucao de problemas relacionados com o
conhecimento dos fenémenos que nos rodeiam, de modo sistematico e organizado. Esta possibilita a
descricao, a explicacdo e a predicdo dos factos, acontecimentos e/ou fenémenos, encontrando-se
estritamente relacionada com a teoria, na medida em que contribui para o seu desenvolvimento,
através da construcdo ou verificagdo da mesma. Por outro lado, a teoria possibilita a compreensao
dos fendmenos estudados, conduzindo a andlise de outros problemas, num processo de interaccao
continuo (Fortin, 1999:36).

Importa, pois, salientar que existem diferentes metodologias de investigacao, atendendo ao fenéme-
no e objectivos do estudo, sendo, no decurso do presente capitulo, exposta a metodologia utilizada
nesta investigagdo, bem como a construcao do instrumento de recolha de dados, os procedimentos
de recolha de dados e o tratamento de dados.

Neste capitulo apresentam-se as grandes linhas orientadoras do estudo empirico realizado: inicia-se
com a defini¢do do objectivo do presente estudo, de seguida, apresenta-se a metodologia adoptada,
nomeadamente, o processo de amostragem, o método de recolha de informagao, as variaveis utili-
zadas e o modo como foram medidas.

3.1 OBJECTIVOS

Como ja referimos, a satisfacdo no trabalho comecou a ser uma das varidveis do comportamento
organizacional mais estudada, por vezes, como varidvel dependente, outras como variavel indepen-
dente, uma vez que existem trés razoes plausiveis para justificar a sua pertinéncia e importancia: o
presumivel impacto da satisfacdo na produtividade; a importancia perante a sociedade da satisfacao
na qualidade de vida no trabalho e a facilidade de medida, isto €, a varidvel satisfagao pode ser
medida de forma muito simples e relacionada, directa ou indirectamente, com a grande maioria das
varidveis organizacionais (motivagao, stress, descrigao de fungdes, absentismo, satide mental, entre
outras).

Atendendo ao objectivo geral do presente trabalho, ou seja, tendo em vista conhecer o grau de satis-
fagao dos trabalhadores num municipio — no caso da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova, afigu-
rou-se-nos pertinente o recurso a metodologia de tipo quantitativo, uma vez que se trata de um
estudo descritivo — exploratodrio.

Este estudo procura conhecer o grau de satisfagao dos trabalhadores da Camara Municipal de Con-
deixa-a-Nova e responder a seguinte questao:

Até que ponto as diferentes dimensoes da satisfagao influenciam o trabalho dos funcionarios
da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova?

24



Quadro Conceptual de Investigacio

Face ao contexto da questao de investigacao, foram expressos os seguintes objectivos:
— Conhecer o nivel de satisfacdo no trabalho dos funcionarios das diferentes categorias profis-
sionais da CMC;
— Verificar se varidveis sdcio — profissionais, como sejam a idade, o sexo, o tempo de servigo
na CMC, a categoria profissional, as habilitagdes académicas e o tipo de vinculo que tem
com a CMC estao relacionadas com a satisfagcdo no trabalho.

3.2 INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADQOS

A adequacgao dos instrumentos de recolha de dados a natureza dos fendmenos em estudo, atenden-
do aos objectivos do mesmo, detém importancia crucial neste processo. Sendo este um estudo quan-
titativo, e tendo em vista a obtencao de dados e, subsequentemente, de resultados fidedignos, ade-
quados para dar resposta as questoes/hipoteses em estudo, afigurou-se pertinente a aplicagdo de
questiondrios aos trabalhadores da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova.

Neste sentido, com o intuito de estudar o grau de satisfacao dos trabalhadores da Camara Municipal
de Condeixa-a-Nova, adoptou-se um questionario desenvolvido pela Mestre Catarina Isabel Neto
Faganha (2009), em contexto de Mestrado em Gestao de Recursos Humanos, no Instituto Superior
Miguel Torga.

A escolha deste instrumento de recolha de dados deve-se a um conjunto de factores, tais como:
maior confidencialidade; mais tempo disponivel para reflexao; maior sistematizacao das respostas
obtidas, a existéncia de escalas na literatura para medir as varidveis em analise, entre outras.

O questionario aplicado (anexo 1) divide-se em duas partes: a primeira parte tem em vista a caracte-
rizagdo socio -demografica da amostra, constituida por questdes de facto por se reportarem a dados
efectivos do inquirido; a segunda parte pretende identificar até que ponto as diferentes dimensoes
da satisfagao influenciam no trabalho dos funcionarios da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova e
¢ composta por questdes de opinido sobre o tema em estudo. Existem, ainda, itens descritos pela

positiva e itens que sdo descritos pela negativa e que estdo assinalados com o respectivo simbolo %.

Tabela 9 Itens Utilizados

Iltens

I.Espacgo Fisico Face ao equipamento e mobiliario que possui no seu local de
Foi medido através de um trabalho sente-se...

conjunto de 12 afirmacdes na No que diz respeito ao nivel de luminosidade do seu local de
forma positiva, relativamente trabalho, sente-se...

as quais € solicitado ao traba- Quanto as caracteristicas e condi¢cdes das ferramentas que
lhador que emita o seu grau possui para realizar o seu trabalho, sente-se...

de satisfacdo ou insatisfacdo.  Em funcado do nivel de ruido que existe no seu local de trabalho,
sente-se...

Tendo em conta as caracteristicas e condigdes do seu equipa-
mento de proteccdo individual, sente-se...

Quanto as caracteristicas e condi¢des do seu equipamento
informatico, sente-se...

No que diz respeito ao equipamento que tem disponivel para o
desempenho das suas fung¢des, sente-se...

Em funcdo das condi¢cdes do seu local de trabalho, sente-se...

Considerando a distribuicdo dos espacos pelas diferentes Divi-

25



Quadro Conceptual de Investigacio

Iltens

sbes, sente-se...

Atendendo a distribuicdo e organizac&o dos espacos dentro da
sua Diviséo, sente-se

Face as condi¢Oes de trabalho da sua Instituicdo, sente-se...

Quanto ao seu espaco fisico, sente-se...

Il.Tarefa

Esta dimensdo foi medida
através de um conjunto de 12
afirmacdes, 10 na forma posi-
tiva e 2 na forma negativa.
Também aqui é solicitado ao
trabalhador que indique o seu
grau de satisfagdo e insatisfa-
¢do, utilizando uma escala de
6 pontos.

Face ao seu grau de organizagado das suas tarefas, sente-se...

Atendendo a variedade das tarefas que desempenha, sente-se...

Quanto a sua identificagdo com as tarefas que desempenha,
sente-se...

Considerando o grau de planeamento das suas tarefas, sente-
se..

Tendo em conta a carga fisica que o seu trabalho impde, sente-
se..

Em funcdo dos meios que possui para desempenho das suas
tarefas, sente-se...

Quanto ao stress que o seu trabalho imp&e, sente-se...

Atendendo ao grau de adequacgao das suas tarefas a sua cate-
goria profissional, sente-se...

Tendo em conta o grau de adequagdo das suas tarefas ao
numero de horas de trabalho que realiza, sente-se...

Se Ihe propusessem o desempenho de tarefas diferentes, mas x
dentro da sua categoria profissional, sentia-se...

Se Ihe propusessem o desempenho de tarefas diferentes, mas x
fora da sua categoria profissional, sentia-se...

Considerando as tarefas que desempenha, sente-se...

Ill. Remuneracdes

Esta dimensdo foi medida
através de um conjunto de 9
afirmacdes na forma positiva.
Também aqui € solicitado ao
trabalhador que indique o seu
grau de satisfagdo e insatisfa-
¢ao, utilizando uma escala de
6 pontos a que correspondem
0s seguintes critérios

Face a sua responsabilidade sente-se... com o seu salario

Quanto as suas fungdes sente-se ... com o seu salario

No que diz respeito ao seu numero de horas de trabalho sente-
se ... com o seu salario

Em fungéo da sua categoria profissional sente-se ... com o seu
salario

Atendendo a sua progressao na carreira sente-se ... com 0 seu
salario

Perante a justica do seu salario sente-se...

Se o seu salario pudesse ter uma parte variavel sentia — se...

Se o0 seu salario pudesse ter uma parte variavel em fungéo do
seu desempenho sentia-se...

Quanto ao seu salario sente — se...

IV. Responsabilidade

Esta dimensdo foi medida
através de um conjunto de 11
afirmacdes, 10 na forma posi-
tiva e 1 na forma negativa.
Também aqui é solicitado ao
trabalhador que indique o seu
grau de satisfacé@o e insatisfa-
¢ao, utilizando uma escala de
6 pontos. As afirmacdes utili-
zadas sdao:

Face ao planeamento das actividades sente-se...

Ao ndo saber com exactidao que tarefas vai realizar sente-se... x

Em funcdo da relag@o entre a sua responsabilidade e a sua
categoria profissional sente-se...

Considerando a sua lealdade para com a sua Instituicao sente-
se..

Tendo em conta a criatividade dos elementos da sua equipa
sente-se...

No que diz respeito a qualidade do trabalho que realiza sente-
se...

Quanto as sugestdes de melhoria que apresenta sente-se...

Face a rentabilidade da equipa sente-se...

Atendendo & eficiéncia da sua equipa sente-se...

Tendo em conta a eficacia da sua equipa sente-se...

Perante a responsabilidade que tem na sua Instituicdo sente-
se...
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Iltens

V. Reconhecimento

Esta dimensdo foi medida
através de um conjunto de 11
afirmacdes, 9 na forma positi-

No que diz respeito a um refor¢o positivo de uma chefia sente-
se..

Considerando um refor¢o positivo de um colega sente-se...

; Se a sua chefia ndo |he d& feedback positivo sente-se... x
va e 2 na forma negativa.
Também aqui é solicitado ao Se 0s seus colegas néo Ihe déo feedback positivo sente-se... x
trabalhador que j”d'ql_le 0 SeU Em funcdo do reconhecimento pelo grau de execucio das
grau de satisfagéo e insatisfa- g,35 tarefas sente-se...
géo, utilizando uma e§cala (.je Tendo em conta o reconhecimento pelo seu trabalho sente-se...
6 pontos. As afirmages utili- _ _
zadas s3o: Perante o seu vinculo profissional sente-se...
Considerando a seguranga que o seu vinculo profissional Ihe
confere sente-se...
Tendo em conta o reconhecimento das suas chefias sente-se...
No que diz respeito ao reconhecimento dos seus colegas sen-
te-se...
Face ao reconhecimento que sente na sua instituicdo sente-
se...
VI. Factores Pessoais Face ao seu grau de assiduidade sente-se...
Esta dimensdo foi medida -
. : Quanto ao seu grau de pontualidade sente-se...
através de um conjunto de 10
afirmacdes, 8 na forma positi- Considerando a forma como consegue expressar a sua opinido
va e 2 na forma negativa. perante as suas chefias sente-se...
Também aqui é solicitado a0 No que diz respeito a formag&o profissional que lhe propéem
trabalhador que indiqgue o0 seu sente-se...
grau d(_e_satlsfagao e insatisfa-  perante a formacé&o profissional que possui para o desempenho
cao, utilizando uma escala de das suas funcdes sente-se...
6 pontos. . Atendendo a sua forma de lidar com os seus erros sente-se...
Os critérios correspondentes a :
dimensdo factores pessoais AO fazer parte da suaequipa sente-se...
Sao os seguintes: Ao fazer parte da sua Instituicéo sente-se...
Se pudesse pertencer a outra equipa de trabalho sentia-se... x
x

Se pudesse ter uma mudanca de func¢fes dentro da sua equipa
trabalho sente-se...

VIIl. Relag&o com os colegas
Esta dimensdo foi medida
através de um conjunto de 12
afirmacdes na forma positiva.
Também aqui € solicitado ao
trabalhador que indique o seu
grau de satisfacé@o e insatisfa-
¢ao, utilizando uma escala de
6 pontos. Os critérios corres-
pondentes a dimensdo sédo os
seguintes:

Face ao espirito de equipa da sua equipa sente-se...

No que diz respeito ao clima de trabalho da sua equipa sente-
se..

Considerando a comunicagdo com os colegas da sua Diviséo
sente-se...

No que diz respeito a comunicagdo com os colegas de outras
Divisdo sente-se...

Quanto a cooperacdo entre elementos de diferentes equipas
sente-se...

Em fun¢éo da ajuda multua na sua equipa sente-se...

Perante o grau de didlogo com os seus colegas sente-se...

Considerando passagem de informacdo na sua equipa sente-
se..

Tendo em conta os conflitos com os seus colegas sente-se...

Quanto ao grau de resposta aos desafios que sado colocados a
sua equipa sente-se...

No que diz respeito a forma como a sua opiniéo é tida em conta
para a equipa sente-se...

Tendo em conta a sua relagdo com 0s seus colegas sente-se...

VIIl. Lideranca - Esta dimen-
sdo foi medida através de um
conjunto de 12 afirmacgfes na
forma positiva. Também aqui é
solicitado ao trabalhador que

Face a informagdo que Ihe é transmitida pela sua chefia sente-
se..

Tendo em conta a sua possibilidade de tomar decisdes sente-
se..

Considerando a forma como a sua equipa de trabalho toma
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Iltens

indique o seu grau de satisfa-
¢do e insatisfacdo, utilizando
uma escala de 6 pontos. Os
critérios  correspondentes  a
dimensé&o sdo os seguintes:

decisbes sente —se ...

Em funcéo da forma como se processam as mudancas na sua
eguipa sente-se...

No que diz respeito a forma de comunicagédo do seu chefe sen-
te-se...

Ponderando a partilha de informagao pelo seu chefe sente-se...

Considerando a forma como o seu chefe distribui as tarefas
sente-se...

Quanto a forma como as implica¢des legais influenciam a lide-
ranca sente-se...

Perante a forma como o seu chefe distribui as responsabilida-
des pelos elementos da equipa sente-se...

Face ao planeamento de actividades que o seu chefe efectua
para equipa sente-se...

Considerando a organizacdo de actividades pelo seu chefe
sente-se...

Tendo em conta a capacidade de lideranca do seu chefe sente-
se...

XI. Avaliacdo de desempe-
nho - Esta dimensdo foi
medida através de um conjun-
to de 12 afirmacdes na forma
positiva. Também aqui é solici-
tado ao trabalhador que indi-
que o seu grau de satisfacao e
insatisfacdo, utilizando uma
escala de 6 pontos. Os crité-
rios correspondentes sao 0s
seguintes:

Face aos parametros que estdo incluidos na sua avaliagdo
sente-se...

No que diz respeito aos objectivos que foram definidos para a
sua avaliacdo sente-se...

Considerando os itens comportamentais que estdo incluidos na
sua avaliacdo sente-se...

Se a sua pontualidade € tida em conta para a sua avaliagéo
sente-se...

Se a sua assiduidade é tida em conta para a sua avaliagao
sente-se...

Se 0 seu desempenho € tido em conta para a avaliacdo sente-
se...

Se o grau de execucdo das tarefas que Ilhe sédo destinadas é
tido em conta para a sua avaliagdo sente-se...

Se 0 seu grau de responsabilidade é tido em conta para a sua
avaliacdo sente-se...

Se a sua motivagao é tida em conta para a sua avaliagao sente-
se..

Se a eficiéncia da sua equipa é tida em conta para a sua ava-
liacdo sente-se...

Se a eficacia da sua equipa é tida em conta para a sua avalia-
¢ao sente-se...

Quanto a sua avaliacdo sente-se...

De seguida temos um item que visa avaliar a satisfacdo do individuo na globalidade:
- Atendendo aos itens anteriormente descritos o seu grau de satisfacao no trabalho é...

Segue-se uma questao que consiste em ordenar de 1 a 9 as seguintes variaveis da satisfagao, organi-
zando-as numa sequéncia de importancia, sendo que ao 1 correspondera a variavel que considera
mais importante para a sua satisfacdo no trabalho e ao 9 a menos importante e que tera portanto
menor influéncia sobre a sua satisfacgao.

— Espaco fisico;

— Tarefa;

— Remuneracao;

— Responsabilidade;
— Reconhecimento;
— Factores pessoais;
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— Relagao com os colegas;
— Lideranga;
— Avaliagao de desempenho.

Seguiu-se uma questao aberta, que funciona de forma complementar as anteriores, sendo certo que
a leitura do conjunto desta fase traduzira a opinido / sugestao que os inquiridos dao relativamente
ao modo como melhorar o grau de satisfagao.

- Indique trés sugestdes que se fossem alteradas hoje melhorariam o grau da sua satisfacao no traba-
lho:

Estes itens sao avaliados numa Escala de Likert de 1 a 5, em que: 1 — Totalmente satisfeito; 2- Muito
satisfeito; 3 — Satisfeito; 4 — Pouco satisfeito; 5 — Totalmente insatisfeito, que corresponde a opiniao
de cada um dos inquiridos. Contudo, foi ainda acrescentado um ponto para itens que nao se aplicas-
sem a alguns critérios de resposta do inquirido que se designou por 6 — Nao se aplica.

Para efeitos de avaliagdo e analise estatistica, a escala mencionada anteriormente n encontra-se des-
crita no questionario de forma invertida em que : 5 — Totalmente Insatisfeito; 4 — Muito Satisfeito; 3-
Satisfeito; 2 — Pouco satisfeito; 1 — Totalmente insatisfeito e 0 — Nao se aplica/Nao respondeu.

A utilizacao da Escala de Likert permite obter opinides individualizadas sobre as varidveis suscepti-
veis ou nado de influenciar a satisfagdo no trabalho, sendo que cada bloco de itens se reporta a uma
dimensao.

Neste sentido, o questiondrio em causa foi de auto-preenchimento, com vista a garantir o anonimato
e evitar possiveis recusas ou deturpagoes de resultados, dada a abrangéncia da tematica em estudo,
salvaguardando, assim, possiveis indugoes de respostas consideradas como socialmente aceitaveis.
Por fim, resta ainda mencionar que este questionario é constituido por oito questdes (sete fechadas e
uma aberta) em que as fechadas sao referentes aos indicadores: categoria profissional a que perten-
ce, sexo, habilitagdes académicas, nimero de anos de servigo desde que iniciou fungdes na CMC,
tipo de vinculo profissional, se ja pertenceu a outra unidade organica e os motivos da mudanga de
unidade, caso ela tenha ocorrido; a questao aberta € referente a varidvel idade.

3.3 OPERACIONALIZACAO DE VARIAVEIS

No decurso do processo de investigacao, essencialmente ao nivel da investigacao quantitativa, a
necessidade de medir e avaliar fenémenos ¢ fundamental. Neste sentido, o investigador tem de
definir claramente o objecto do estudo, sob a forma de varidveis, de forma a aceder a informacao
que estas lhe fornecem, atendendo ao tipo de varidvel em estudo. As varidveis podem ser de carac-
ter qualitativo (varidveis nominais e ordinais) ou quantitativo (varidveis intervalares ou de razao)
(Maroco, 2007:32).
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As varidveis sao entdao consideradas como qualidades, propriedades e caracteristicas de objectos,
pessoas ou situacdes, a ser estudadas numa investigacao. Neste contexto, torna-se crucial a definigao
da variavel dependente, das variaveis independentes e das variaveis atributo, para posterior opera-
cionaliza¢do das mesmas.

Assim, definiu-se como variavel dependente - a satisfacao no trabalho que foi operacionalizada em
nove dimensdes (espago fisico, tarefa, remuneracao, responsabilidade, reconhecimento, factores
pessoais, relagdo com os colegas, lideranca, avaliacao de desempenho) como ja referimos anterior-
mente.

Como variaveis independentes definiu-se:

— A categoria profissional: é considerada a posi¢ao que o inquirido ocupa na estrutura hierar-
quica da fungdo publica, neste caso particular no que diz respeito a Administragao Local e
mais concretamente no caso da CMC. Pressupde o desempenho de fungdes de diferentes
natureza, associadas de acordo com a tipologia comum das areas de actuagao, traduzidas
também pelas carreiras que representam pelo que temos categorias cinco categorias: Técnico
Superior; Coordenador Técnico; Assistente Técnico; Encarregado Operacional; Assistente
Operacional.

- Sexo: operacionalizado em feminino e masculino.

— Idade: variavel continua. Pode definir-se como o nimero de anos que o individuo tem e foi
expressa em anos.

— Habilitagdes académicas: Operacionalizado em até a 4.2 Classe inclusive; do 5.2 Ao 11 ano
inclusive; 12.°2 Ano; Bacharelato ou Licenciatura; Mestrado ou Doutoramento. Dada a exis-
téncia de niveis de escolaridade minimos para atingir determinadas categorias profissionais,
a existéncia de um nivel superior de qualificagdo e o nao ter sido requalificado pela Institui-
¢ao noutra categoria pode traduzir-se pela existéncia de uma insatisfagao no trabalho.

— O ntmero de anos de servico desde que iniciou fun¢des na CMC: Corresponde ao tempo
de exercicio de actividade no Municipio sendo solicitado aos inquiridos que fosse escolhida
uma de quatro opgdes que agrupam o numero de anos de seguinte forma: até 1 ano, inclusi-
ve; mais de 1 ano e até 3 anos, inclusive; mais de 3 anos e até 5 anos, inclusive; mais de 5
anos e até 10 anos, inclusive; mais de 10 anos.

— Vinculo profissional que possui com a CMC: operacionalizado entre Contrato por Termo
Certo e Contrato por Termo Indeterminado. A selec¢ao desta varidvel deve-se ao facto de
considerarmos que os profissionais em situa¢do de vinculo precdrio poderdao apresentar
niveis elevados de inseguranca e que, por sua vez, poderao traduzir em menor satisfagdo no
trabalho.

3.4 PROCEDIMENTOS DE RECOLHA DE DADOS

Uma investigacdo com seres humanos, implicando a sua participacao, levanta sempre questoes éti-
cas e legais, pelo que s6 deve ser realizada se nao colocar em causa a autonomia e o respeito pela
vida humana, assim como os seus direitos.

Importa pois salientar que, com o intuito de assegurar todas as questdes éticas e legais, relacionadas
com o processo de investigagao, foi requerida autorizagao formal para o estudo, junto ao Presidente
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da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova, para a recolha de dados relativos ao nosso estudo. No
pedido de autorizacao era feita alusao aos objectivos da investigacao e participantes (Anexo 2).

Apos ter sido concedido o despacho de autorizagao de aplicacao do instrumento de recolha de
dados na Camara Municipal de Condeixa-a-Nova (Anexo 2), procedeu-se a recolha de dados.

Os questionarios foram distribuidos em envelopes fechados pelas chefias no més de Maio de 2011,
tendo sido entregues a todos os trabalhadores do Municipio.

Importa ainda referir que a participacao de cada um dos elementos constituintes da amostra foi livre
e esclarecida, sendo informados acerca do ambito e finalidade do estudo, pelo que foi garantido o
anonimato e confidencialidade e asseguradas as condi¢des de preenchimento individual dos ques-
tionarios. Obtido o seu consentimento e colaboragao representada pela voluntariedade do preen-
chimento do instrumento de recolha de dados foram posteriormente recolhidos, sendo colocados
num envelope proprio cedido por nds e entregues as chefias que posteriormente entregaram na
Divisao de Recursos Humanos do Municipio.

A recolha foi efectuada no dia 1 de Junho de 2011 e os questiondrios que nao fossem entregues até a
data acordada ficariam fora de analise do presente trabalho.

3.5 AMOSTRA

A parte pratica deste trabalho foi elaborada com base numa amostra de trabalhadores pertencentes
a Camara Municipal de Condeixa-a-Nova situada na regiao centro do pais.

A escolha desta instituicao deveu-se a varios factores, nomeadamente, a acessibilidade aos elemen-
tos da populagao, a representatividade desejada ou necessaria e a disponibilidade de tempo e recur-
sos (financeiros e humanos, entre outros).

Dado o caracter do presente trabalho de investigacao, e com o intuito de estudar a satisfacao, optou-
se pela institui¢ao da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova.

Duzentos e dezassete questionarios foram distribuidos, dos quais 93 questionarios foram preenchi-
dos. Apds uma analise preliminar foram eliminados 2 questiondrios por nao terem sido correcta-
mente preenchidos.

Deste modo, temos que a amostra € constituida por 91 trabalhadores da CMC que responderam ao
questionario referido, pelo que sera agora importante caracterizar a referida amostra sob os mesmos
parametros com que anteriormente caracterizamos a populagao.

Ao efectuar a andlise da distribuigao dos trabalhadores por categoria profissional podemos verificar
que a maior percentagem é assistente operacional (52,7%), seguem-se assistente técnico (26,4%),
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técnico superior (16,5%), encarregado operacional (3,3%) e, por fim, o coordenador técnico (1,1%),
como se pode evidenciar no quadro seguinte.

Tabela 10 Distribuicdo da amostra por sexo em cada categoria profissional

Categoria Profissional
Técnico Coordenador Assistente Encarregado Assistente
Superior Técnico Técnico Operacional Operacional Total
Sexo | Masculino 4 0 8 3 25 40
Feminino 11 1 16 0 23 51
Total 15 1 24 3 48 91
Total em % 16,5% 1,1% 26,4% 3,3% 52,7% 100%

Relativamente a varidvel idade, a maior percentagem de respostas encontra-se no grupo dos 30-50
anos (75,8%), seguindo-se o grupo dos superior a 50 anos (19,8%) e, por ultimo, o grupo dos inferior
a 30 anos (4,4%), como nos mostra a tabela n.? 11.

Tabela 11 Distribuicdo da amostra por idade e sexo

Idade
Inferior a30 |[De 30 a 50 anos Superior a 50 anos Total

Sexo Masculino 2 27 11 40
% Total 2,2% 29,7% 12,1% 44,0%

Feminino 2 42 7 51
% Total 2,2% 46,2% 7,7% 56,0%

Total 4 69 18 91
% Total 4,4% 75,8% 19,8% 100,0%

No que respeito as habilitacdes académicas o grupo com maior percentagem € o grupo do 5.2 ano ao
11.° ano com 34,1%, segue-se o grupo com 122 ano com 30,8%, o grupo com Bacharela-
to/Licenciatura com 22,0% e o grupo até 4.2 classe com 11,0%, por fim o grupo do Mestrado ou Dou-

toramento com 2,2% (tabela n.%4).

Tabela 12 Distribuicdo da amostra pelas habilitacdes académicas por sexo

Habilitagcbes
Mestra-
Do 5° ano Bacharelato/ | do/Doutor

Até 42 classe | ao 11° ano 12° ano Licenciatura amento | Total

S| Masculino 9 18 7 6 0 40
e % Total 9,9% 19,8% 7,7% 6,6% ,0% 44.0%

X | Feminino 1 13 21 14 2 51
0 % Total 1,1% 14,3% 23,1% 15,4% 2,2% 56,0%

Total 10 31 28 20 2 91
% Totl 11,0% 34,1% 30,8% 22,0% 220 | 10

Ao nivel do nimero de anos de servi¢o na Camara Municipal de Condeixa-a-Nova verifica-se que o
grupo com maior percentagem € o com mais de 10 anos com 48,4%, segue-se o grupo mais de 5 anos
e até 10 anos inclusive com 25,3%, depois o mais de 3 anos até 5 anos com 12,1%, segue-se mais de 1
ano até 3 anos com 11,00%, por fim o até 1 ano, inclusive com 3,3%, como podemos observar na

tabela n.? 13.
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Tabela 13 Distribuicdo da amostra pelo nUmero de anos de servico na CMC

NUumero de anos de Servi¢co N %
Até 1 ano, inclusive 3 3,3
Mais de 1 ano até 3 anos 10 11,0
Mais de 3 anos até 5 anos 11 12,1
Mais de 5 anos e até 10 anos 23 25,3
Mais de 10 anos 44 48,4
Total 91 100,0

Na amostra, a maioria dos profissionais estao vinculados ao Contrato por Termo Indeterminado
(80,2%), os restantes encontram-se distribuidos de forma semelhante pelos Contratos a Termo

Determinado (17,6%) e, por fim, por outro tipo de contrato (2,2%), conforme se expressa na tabela n®
14 que se segue.

Tabela 14 Distribuicdo da amostra pelo tipo de vinculo profissional em cada categoria profissional

Categoria Profissional
Técnico | Coordenador | Assistente | Encarregado | Assistente | 10tal [Total %
Superior Técnico Técnico Operacional | Operacional
Contrato a termo | N 12 1 23 3 34 73
indeterminado gz 16,4% 1,4% 31,5% 4,1% 46,6% |100,0 | 80.2%
%
Contrato a termo | N 3 0 1 0 12 16
determinado
% 18,8% ,0% 6,3% ,O% 75’0% 100’0 17,6%
%
Outro N 0 0 0 0 2 2
0,
% ,0% ,0% ,0% ,0% 4,2% 2,2% 2.2%
Total N 15 1 24 3 48 91
% 16,5% 1,1% 26,4% 3,3% 52,7% | 100,0 | 100%
%

Por fim, importa caracterizar a amostra ao nivel das eventuais mudancas de servi¢o que ja ocorram
para os trabalhadores dentro das diversas unidades organicas da CMC.

Pela analise da tabela n.? 15 constatamos que a maioria dos trabalhadores ainda nao efectuou qual-
quer mudanga (78,02%), sendo que apenas 19,78% ja a realizaram.

Se atentarmos a distribuigao por categoria profissional em funcao da eventual mudanga de unidade
organica temos que, no caso da ndo mudanga a grande maioria estd na categoria de assistente ope-
racional (52,8%), seguindo-se da categoria de assistente técnico (25,8%) e técnico superior (16,9%),
seguindo-se encarregado operacional (3,4%), por fim a categoria de coordenador técnico (1,1%).

Tabela 15 Distribuicdo da amostra pela existéncia ou ndo de mudanc¢as de unidade organica dentro
da CMC

Categoria Profissional

Técnico | Coordenador | Assistente | Encarregado | Assistente Total%

Superior Técnico técnico Operacional | Operacional | Total
Se ja per-|Sim |N 4 0 7 1 6 18 19,78%
tenceu a % | 22,2% ,0% 38,9% 5,6% 33,3% 100,0%
outra uni-[N&o [N 11 1 16 2 41 71
dade % | 15,5% 1,4% 22,5% 2,8% 57,7% 100,0% | 78,02%
organica
Total N 15 1 23 3 47 89 100%

% | 16,9% 1,1% 25,8% 3,4% 52,8% 100,0%
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Se afirmativo na anterior indique o motivo da mudanca
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Se afirmativo na anterior indigue o motivo da mudanca

llustragdo 3 Motivos de mudanca

No caso dos que efectuaram mudanca de unidade, temos um maior niimero correspondente a cate-
goria de assistente técnico (38,9%) seguido da categoria assistente operacional (33,3%), por ultimo
temos a categoria de encarregado operacional com 5,6%, como podemos analisar na tabela n.?15.

No que diz respeito as razdes dessa mudanga, temos que a maioria nao respondeu (77,53%), seguida
da resposta “ Reestruturacao / reorganiza¢ao da organizagao” (10,11%), 5, 62% por “ outros moti-
vos”, 4,49% por “ requalificacao” e, por fim, 2,25% por “ pedido pessoal”, conforme expresso na
imagem n.? 3.

3.6 ANALISE ESTATISTICA

Depois de recolhidos os questionarios, os dados foram introduzidos no software estatistico o pro-
grama Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versao 17.00 para Windows como ferramenta XP.
O passo seguinte consistiu em avaliar as caracteristicas psicométricas das escalas esta avaliagao
compreendeu varias etapas tendo sempre subjacente as propriedades das mesmas: a consisténcia.

Da analise dos dados faz parte o estudo descritivo e analise inferencial. Em relacao a estatistica des-
critiva, determinamos: frequéncias absolutas e percentagem; medidas de tendéncia central (média);
medidas de dispersao (desvio padrao).

Em relagdo a analise estatistica inferencial, foram aplicados os seguintes testes paramétricos: analise
de variancia ANOVA; teste t-student para amostras independentes; coeficiente de correlagao de Pear-
sorn.
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Na sequéncia da analise estatistica, aplicou-se uma medida de verificacdo de consisténcia interna,
Alfa de Cronbach, a cada uma das escalas, de forma a conhecermos a homogeneidade dos enunciados
dos itens.

“ A consisténcia interna corresponde a homogeneidade dos enunciados de um instrumento de
medida. Quanto mais os enunciados estao correlacionados, maior € a consisténcia interna do ins-
trumento” (Fortin, 1999: 227)

Para a maioria dos autores, o Alfa de Cronbach é uma técnica utilizada para avaliar a consisténcia
interna de um instrumento quando existem varias op¢Oes de resposta com diferentes pontuagdes,
como na escala de Likert. Segundo os mesmos, o valor de Alfa de Cronbach varia de 0,00 a 1,00, con-
siderando-se a consisténcia interna: muito boa, se Alpha superior a 0,9; boa, se Alpha entre 0,8 a 0,9;
razoavel, se Alpha entre 0,7 e 0,8; fraca, se Alpha entre 0,6 e 0,7 e inadmissivel, se Alpha inferior a 0,6.
O valor obtido é um limite inferior da consisténcia interna, nao assume valores negativos, pois as
variaveis que medem a mesma realidade devem ser categorizadas no mesmo sentido. (Pallant,
2007:132)

Para os 102 itens que constituem a escala de satisfacao no trabalho, o coeficiente de Alpha de Cron-
bach obtido foi de 0,84, o que indica que existe uma consisténcia interna dos itens muito elevada.

Relativamente ao estudo da escala por dimensdes, podemos concluir que estas apresentam elevada
ou muito elevada consisténcia interna, mantendo globalmente as qualidades da versao original
(Tabela n.°16).

Tabela 16 indice de consisténcia interna das variaveis / dimensdes da satisfacdo expressas na
escala

Variaveis /dimensdes da satisfacédo Alpha Cronbach
Espaco fisico 0,85
Tarefa 0,82
Remuneracéo 0,83
Responsabilidade 0,82
Reconhecimento 0,82
Factores pessoais 0,83
Relacdo com colegas 0,83
Lideranca 0,81
Avaliacéo de desempenho 0,82
Valor de Alpha de Cronbach 0,84

Interessa agora observar se a varidvel dependente segue uma distribuigao normal, pois da analise da
normalidade desta varidvel depende a escolha e utilizagao posterior de determinados testes estatis-
ticos. Para tal, utilizamos o teste Kolmogorov- Smirnov (K-S), uma vez que n> 50.

O valor encontrado na aplicagao do teste K-S para a variavel satisfacao total € de p = 0,15 e z= 1,13
(tabela n.?17), ou seja, considera-se, assim, que a varidvel dependente apresenta uma distribuigao
normal.

Ao nivel das dimensodes da varidvel dependente, podemos verificar que nas dimensodes espaco fisico
(p=0,01), tarefa (p=0,01), relagdes com os colegas (p=0,03) e lideranca (p= 0,00) os valores de signifi-
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cancia levam a rejeitar a normalidade da distribuicao. Contudo, para além destas dimensoes, todas
as restantes dimensoes apresentam distribui¢ao normal.

Tabela 17 Resultados do teste de normalidade de Kolmogorov- Smirnov aplicado a variavel satisfa-
¢ao total e por dimenséo (n=91)

Variaveis /dimens@es da satisfagéo 7 o Distribuicdo Normal
Espaco fisico 1,60 0,01 Nao
Tarefa 1,58 0,01 N&o
Remuneracéo 0,67 0,75 Sim
Responsabilidade 0,94 0,33 Sim
Reconhecimento 1,29 0,07 Sim
Factores pessoais 0,92 0,36 Sim
Relacao com colegas 1,45 0,03 Nao
Lideranca 1,75 0,00 N&o
Avaliacdo de desempenho 1,23 0,16 Sim
Satisfacdo Total 1,13 0,15 Sim

Considerando os resultados obtidos pela aplicagdao do teste de Kolmorov — Smirnove, procedemos a
aplicagdo de testes paramétricos para a satisfagao total e para todas as variaveis.

Relativamente a variavel satisfacdo total, e numa primeira fase, procedemos ao calculo das pontua-
¢Oes obtidas no total itens do questiondrio, assim como para cada uma das dimensodes. Verificamos
que os valores totais para a satisfagao total oscilam entre 142 e 447, com uma média de 295,2 e um
desvio padrao de 56,54 (tabela n.°18).

Na tabela 18, e relativamente as dimensoes da satisfacao, verificamos que a dimensao espaco fisico
apresenta uma média de 34,33 e um desvio padrao de 6,76, a dimensao tarefa uma média de 34,10 e
um desvio padrado de 5,02, a dimensdo remuneracao uma média de 32,25 e um desvio padrao de
5,75, a dimensao responsabilidade uma média de 32,14 e um desvio padrao de 4,76, o reconhecimen-
to uma média de 33,17 e um desvio padrao de 5,60, os factores pessoais uma média de 27,86 e um
desvio padrao de 4,71, a relagao com os colegas uma média de 33,94 e um desvio padrao de 6,81, a
lideranga uma média de 34,86 e um desvio padrao de 7,66, e, por ultimo, a dimensao avaliagao de
desempenho uma média de 32,55 e um desvio padrao de 9,47.

Tabela 18 Média, desvio padrdo, maximo e minimo das dimensfes da satisfacdo e do total da

satisfacdo
Variaveis (dlmepsoes da Média Desvio Padréo Minimo Maximo
satisfacéo
Espaco fisico 34,33 6,76 19 57
Tarefa 34,10 5,02 16 42
Remuneracéo 32,25 5,75 13 47
Responsabilidade 32,14 4,76 17 43
Reconhecimento 33,17 5,60 17 45
Factores pessoais 27,86 4,71 16 39
Relacdo com colegas 33,94 6,81 17 58
Lideranca 34,86 7,66 15 56
Avaliacdo de desempenho 32,55 9,47 12 60
Satisfacéo Total 295,2 56,54 142 447
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Se analisarmos agora a média obtida para o total da amostra em cada uma das varidveis da satisfa-
cao, temos que a maior média € para a dimensao lideranga com 34,86, segue-se a dimensao espaco
fisico com 34,33, a dimensao tarefa com 34,10, a dimensao reconhecimento com 33,17, a dimensao
remunerac¢ao com 32,25, a dimensao responsabilidade com 32,14 e por fim a dimensao factores pes-
soais com 27,86.

Podemos concluir, face a nossa amostra (n=91), que os trabalhadores do Municipio de Condeixa-a-
Nova mostram uma grande satisfacao ao nivel da dimensao lideranca (informagao transmitida pela
chefia, possibilidade de tomar decisdes, a forma como a equipa de trabalho toma decisdes, forma de
comunicar do seu chefe, forma como o seu chefe distribui fun¢des, entre outros itens); em oposigao,
um grau maior de insatisfagdo, ao nivel da dimensao factores pessoais (assiduidade, pontualidade,
formacao profissional, integracao na equipa de trabalho, a facilidade pessoal de comunicar com as
chefias, entre outros itens).

Terminada a analise descritiva dos dados, apresentamos agora os resultados obtidos pela aplicagao
dos testes estatisticos aos objectivos delineados para o estudo, que visa conhecer o grau de satisfagao
dos trabalhadores da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova e responder ao seguinte objectivo:

Conhecer as diferentes dimensdes da satisfacao nos funcionarios da Camara Municipal de
Condeixa-a-Nova.

Face ao contexto da questao de investigacao foram expressos os seguintes objectivos especificos:

— Conhecer o nivel de satisfacao no trabalho dos funcionarios das diferentes categorias profis-
sionais da CMC;

— Verificar se varidveis socio — profissionais, como sejam a idade, o sexo, o tempo de servigo
na CMC, a categoria profissional, as habilitagdes académicas e o tipo de vinculo que tem
com a CMC estao relacionadas com a satisfagao no trabalho.

— Verificar se existe relagao entre o valor atribuido pelos trabalhadores a satisfagao no trabalho
e os valores de satisfacao no trabalho através do questionario.

3.7 CONCLUSAO

Neste capitulo foi apresentado o objectivo geral do estudo, passando depois para a caracte-
rizagao do instrumento da recolha de dados, o questionario, a forma como foi construido e
operacionalizagao de varidveis de investigacao.

Procedeu-se também a caracterizagao da amostra, a analise da consisténcia interna (Alpha de Cron-
bach), a analise de distribuicao da normalidade (através do teste de Kolmonov- Smirnove).
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CAPITULO IV - RESULTADOS

4.INTRODUCAO

Neste capitulo sao apresentados e discutidos os resultados do estudo efectuado introduzindo e
explicando, previamente, o processo utilizado para a estimacao do modelo de investigacao. Os
resultados serdo descritos textualmente e acompanham-se de tabelas.

Apos a apresentagao dos resultados, estes serao discutidos.

4.1 PRIMEIRO OBJECTIVO: Verificar se ha diferenca entre o valor do nivel de satisfagdo no
trabalho dos funcionarios das diferentes categorias profissionais da CMC.

Para responder a este objectivo, verificamos se existem diferencas existentes entre a variavel
categoria profissional e a satisfagdo no trabalho.

De forma a realizar a andlise da variavel categoria profissional foi aplicado o teste paramétrico
ANOVA para avaliar a significancia da diferenca das médias encontradas para os funcionarios
pertencentes as diferentes categorias profissionais.

A andlise efectuou-se considerando o total da satisfagdo e os sub-totais para cada uma das
dimensdes /variaveis da satisfagao.

Tabela 19 Diferenca entre o valor da satisfagdo no trabalho consoante a categoria profissional

Variaveis /dimensdes da satisfagéo F p
Espaco fisico 2,14 0,08
Tarefa 0,87 0,48
Remuneracgéo 0,59 0,66
Responsabilidade 1,02 0,38
Reconhecimento 2,07 0,09
Factores pessoais 0,25 0,85
Relacdo com colegas 0,36 0,77
Lideranca 2,07 0,09
Avaliacdo de desempenho 0,68 0,60
Satisfacéo total 0,46 0,70

Considerando a tabela n.° 19, verificamos que a diferenga de médias, ao nivel do total da satisfa-
cao dos elementos da amostra, nas varias categorias profissionais, nao ¢ estatisticamente signifi-
cativa, dado que p=0,70 (>0,05).

Seguidamente procedeu-se a caracterizagdo da amostra ao nivel das categorias profissionais. A
mesma foi efectuada para a satisfagao total por caracterizar a amostra no seu todo.
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Tabela 20 Média e desvio padréo para a satisfagdo no trabalho consoante a categoria profissio-
nal

Categoria Profissional - Satisfagdo Total -
Média Desvio Padrao
Técnico Superior 289,66 47,77
Assistente Técnico 298,10 37,91
Encarregado Operacional 321,00 -
Assistente Operacional 284,16 31,46

A nivel da analise da satisfagao total, como podemos analisar na tabela n.® 20, observamos que a
categoria encarregado operacional é a que apresenta uma média mais elevada (321,10) e as cate-
gorias que apresentam a média mais baixa sdo o assistente operacional (284,16), o técnico supe-
rior (289,66) e o assistente técnico (298,10).

4.2 SEGUNDO OBJECTIVO: Verificar se as variaveis socio-profissionais, como sejam o sexo,

a idade, as habilitacdes académicas, o numero de anos de servico na CMC, a categoria profissio-

nal e o tipo de vinculo que tem com a CMC estéo relacionadas com a satisfacdo no trabalho.

Relativamente ao objectivo n.? 2,para uma melhor analise, apresentamos os dados organizados
por variavel de forma a facilitar a sua analise e compreensao.

4.2.1 Variavel Sexo

A anadlise relativa a variavel sexo e satisfagao no trabalho foi efectuada recorrendo a aplica¢ao do
Teste t de Student para grupos independentes. Os resultados podem ser observados na tabela
n.221.

Verifica-se que as diferengas encontradas ndo sao estatisticamente significativas (t= 0,89; p=0,87),
uma vez que p>0,05, por isso constatamos que nao existe diferenga estatisticamente significativa
entre o valor da satisfa¢do no trabalho consoante o sexo.

Pelas médias encontradas, ao nivel da satisfacdo observamos que os homens parecem demons-
trar maior valor de satisfagdo no trabalho (302,14) relativamente as mulheres (287,95).

Na analise por dimensoes, podemos referir que o resultado na maioria das dimensdes foi sempre
superior na média do sexo masculino, com excepgao da dimensao lideranga que obteve uma
média superior no sexo feminino (35,33) em oposigao ao sexo masculino (34,24).
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Tabela 21 Diferenca entre o valor da satisfacdo no trabalho consoante o sexo

Dimensdes / Sexo masculino Sexo feminino
Variaveis da satisfacao Média Desvio Média Desvio t p
Padréo Padréo
Espaco Fisico 35,97 7,07 33,18 6,37 1,87 0,06
Tarefa 34,26 5,13 33,98 4,99 0,24 0,80
Remuneracao 33,69 5,26 31,05 5,93 2,04 0,04
Responsabilidade 32,86 5.88 31,72 4,00 0,86 0,39
Reconhecimento 33,89 5,532 32,63 5,648 1,03 0,30
Factores pessoais 29,27 5,184 26,77 4,054 2,49 0,01
Relacdo com os colegas 35,10 7,311 33,14 6,415 1,19 1,23
Lideranca 34,24 7,274 35,33 7,988 -0,64 0,51
Avaliacéo de desempenho 34,41 9,500 31,07 9,294 1,61 0,11
Satisfacgdo total 302,14 47,72 | 287,95 | 32,71 0,89 0,87

Ao nivel da andlise da diferenga do valor da satisfagdo por cada dimensao, verifica —se que nas
dimensodes espaco fisico (p= 0,06), remuneracao (p=0,04) e factores pessoais (p= 0,01) ha diferen-
cas estatisticamente significativas entre a satisfacdo no trabalho consoante o sexo.

4.2.2 Variavel Idade

De forma a realizar a analise da variavel idade, foi aplicado o teste paramétrico ANOVA para
avaliar a significancia da diferenca das médias encontradas para os trabalhadores com diferentes
idades.

A andlise efectuou-se considerando o total da satisfacao e os sub-totais obtidos para cada uma
das dimensoes da satisfacao.

Tabela 22 Diferenca entre o valor da satisfagdo no trabalho e a idade

Variaveis /dimensdes da satis-

facéo F P
Espaco Fisico 0,61 0,54
Tarefa 1,47 0,23
Remuneracgédo 0,75 0,48
Responsabilidade 0,52 0,59
Reconhecimento 2,43 0,09
Factores pessoais 0,16 0,85
Relacdo com os colegas 0,66 0,52
Lideranca 1,72 0,18
Avalia¢do de Desempenho 1,16 0,32
Satisfacéo total 0,63 0,54

A andlise da tabela n.? 22 evidencia que a diferenga de médias, ao nivel do total da satisfagao dos
elementos da amostra nas diferentes idades, ndo é estatisticamente significativas, dado que
p=0,54, o que também se verifica aquando da analise por dimensdes da satisfacdo, uma vez que
p>0,05.

Seguidamente procedeu-se a caracterizagao da amostra ao nivel da idade. A mesma foi efectuada
para a satisfacao total por caracterizar a amostra no seu todo, conforme evidencia a tabela n.? 23.
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A nivel da andlise da satisfacdo total, temos que o grupo com idade superior a 50 anos é o que
apresenta uma média mais elevada com 34,40 e o que apresenta uma média mais baixa é o grupo
com idade inferior a 30 anos com 30,27, diferengas essas que nao se revelaram estatisticamente
significativas pela aplicagao do teste estatistico.

Tabela 23 Média e desvio padrdo para a satisfacéo no trabalho

Idade . Satisfacdo Total .
Média Desvio Padréo
Inferior a 30 anos 30,27 8,24
De 30 a 50 anos 32,29 3,99
Superior a 50 anos 34,40 1,14

4.2.3 Variavel Habilitacdes Académicas

De forma a realizar a andlise da variavel habilita¢des académicas foi aplicado o teste paramétrico
ANOVA para a avaliar a significancia da diferenca das médias encontradas para os funciondrios
com diferentes habilitagdes.

A andlise efectuou-se considerando o total da satisfacdo e os sub-totais obtidos para cada uma
das dimensoes da satisfacao.

Tabela 24 Diferenca entre o valor da satisfacdo no trabalho consoante as habilitagcbes académi-
cas
Dimensdes / Variaveis da Satis-

faca F P
acéo

Espago Fisico 2,72 0,03
Tarefa 0,95 0,43
Remuneracdo 3,02 0,02
Responsabilidade 0,95 0,44
Reconhecimento 0,59 0,67
Factores pessoais 0,66 0,62
Relacdo com os colegas 0,87 0,48
Lideranca 1,21 0,31
Avaliacdo de Desempenho 0,71 0,58
Satisfacdo total 0,07 0,98

A andlise da tabela n.®24 evidencia que a diferenca de médias, ao nivel do total da satisfacao dos
elementos da amostra com diferentes habilitagcdes académicas, ndo é estatisticamente significati-
va, dado que p = 0,98, ou seja, >0,05.

Contudo, para as dimensdes espago fisico (p= 0,03) e remuneracdo (p= 0,02) verificamos uma
diferenga estatisticamente significativa, pois p<0,05.

Seguidamente procedeu-se a caracterizacdo da amostra ao nivel das habilita¢gdes académicas. A
mesma foi efectuada para a satisfacdo total para caracterizar a amostra no seu todo; contudo,
dado que as dimensdes espaco fisico e remuneragao apresentaram diferencas estatisticamente
significativas ressalvamos também os valores de média nas habilitacdes académicas, conforme
evidenciado na tabela n.° 25.
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A nivel da andlise da satisfacao total temos que os trabalhadores com habilitagoes até 4.%classe
sao os que apresentam uma média mais elevada (301,00) e o que apresenta mais baixa sao as
categorias Mestrado/Doutoramento (288,00) e Bacharelato/Licenciatura (288,13). Diferencas essas
que nao se revelam significativas pela aplicacao do teste estatistico.

A nivel da andlise da dimensao espaco fisico, o grupo com habilitagdes académicas que apresen-
ta uma média mais elevada sao os grupos até 4.2 classe (36,71) e o grupo do 5.%ano ao 11.° ano
(36,61) e 0 que apresenta a média mais baixa € o grupo Mestrado/ Doutoramento (29,00).

Ao nivel da dimensdo remuneragao temos que o grupo que apresenta uma média mais elevada é
0 Mestrado/Doutoramento (40,00) e o grupo que apresenta uma média mais baixa é Bacharela-
to/Licenciatura (29,76).

Tabela 25 Média e desvio padrdo para a satisfacdo no trabalho e para as dimensdes espaco
fisico e remuneracao

Habilitacdes académicas Satisfacéo total Espaco fisico Remuneracgao
- Desvio s Desvio s Desvio
Média Padréao Meédia Padréao Meédia Padréo
Até 42 Classe 301,00 .- 36,71 2,870 33,10 5,109
Do 5° Ano ao 11° Ano 296,22 42,17 36,61 6,893 34,16 5,437
12° Ano 289,00 34,20 34,11 5,686 30,96 5,068
Bacharelato/Licenciatura 288,13 41,40 30,95 7,706 29,76 6,340
Mestrado/Doutoramento 288,00 . 29,00 7,071 40,00 1,414

4.2.4 Variavel numero de anos de servico na CMC

De forma a realizar a andlise da varidvel numero de anos de servigo na CMC foi aplicado o teste
paramétrico ANOVA para avaliar a significancia da diferenca das médias encontradas para os
trabalhadores com diferentes nameros de anos de servico na CMC.

A andlise efectuou-se considerando o total da satisfacdo e os sub-totais obtidos para cada uma
das dimensoes da satisfacao.

Tabela 26 Diferenca entre o valor da satisfacdo no trabalho consoante o nimero de anos de
servigo na CMC

Dimensdes / =
Variaveis da Satisfacdo P
Espago Fisico 0,31 0,87
Tarefa 1,14 0,34
Remuneracéo 0,16 0,95
Responsabilidade 0,81 0,52
Reconhecimento 1,30 0,27
Factores pessoais 0,72 0,57
Rela¢do com os colegas 1,51 0,20
Lideranca 5,07 0,00
Avaliagdo de Desempenho 1,74 0,14
Satisfacéo total 1,83 0,16
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De acordo com a tabela n.? 26 a diferenga de médias, ao nivel do total da satisfacdo dos elemen-
tos da amostra com o numero de anos de servico na CMC, ndo € estatisticamente significativas,
dado que p = 0,16, ou seja, <0,05.

Contudo, para a dimensao lideranga verifica-se diferenca estatisticamente significativa dado que
p =0,00.

Seguidamente procedeu-se a caracterizacdo da amostra ao nivel do nimero de anos de servigo
na CMC. A mesma foi efectuada para a satisfagao total para caracterizar a amostra no seu todo.
Contudo, dado que a dimensao lideranca apresenta diferenca estatisticamente significativa res-
salvamos também o valor da média consoante o nimero de anos de servigo na CMC que possui,
conforme se pode constatar pela andlise da tabela n.® 27.

A nivel da andlise da satisfagao total, o grupo com mais de 10 anos é o que apresenta uma média
mais elevada (307,82) e o grupo que apresenta uma média mais baixa é até 1 ano, inclusive
(255,00), diferencgas essas que nao se revelam significativas pela aplicacdo do teste estatistico.

A nivel da analise da dimensao lideranca, o grupo com mais de 10 anos é o que apresenta uma
média mais elevada (36,88) e o que apresenta mais baixa é o grupo com até 1 ano, inclusive
(21,00), diferencas essas que se revelam significativas pela aplicagdao do teste estatistico.

Tabela 27 Média e desvio padréo para a satisfacdo no trabalho e para a dimensao lideranca
consoante o nimero de anos de servico na CMC

Numero de Anos de Servigo Satisfacéo total Lideranca

- Desvio L Desvio

Média Padréo Média Padréo
Até 1 ano, inclusive 255,00 - 21,00 4,36
Mais de 1 ano até 3 anos 269,80 40,29 32,70 5,73
Mais de 3 anos até 5 anos 270,25 48,46 30,60 8,73
Mais de 5 anos e até 10 anos 297,38 19,79 35,90 5,68
Mais de 10 anos 307,82 34,97 36,88 7,48

4.2.5 Variavel Vinculo com CMC

De forma a realizar a andlise da varidvel vinculo, foi aplicado o teste paramétrico ANOVA para
avaliar a significancia da diferenca das médias encontradas para os trabalhadores com diferentes
vinculos.

A andlise efectuou-se considerando o total da satisfacdo e os sub-totais obtidos para cada uma
das dimensoes da satisfacgao.
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Tabela 28 Diferenca entre o valor da satisfacdo no trabalho consoante o vinculo na CMC

Dimensdes / Variaveis da Satis- =
facéo P

Espago Fisico 0,63 0,53
Tarefa 0,44 0,64
Remuneracédo 0,15 0,86
Responsabilidade 0,00 0,94
Reconhecimento 0,49 0,61
Factores pessoais 0,39 0,68
Relacdo com os colegas 0,09 0,91
Lideranca 1,56 0,22
Avaliacdo de Desempenho 1,16 0,31
Satisfacéo total 0,00 0,99

A andlise da tabela n.° 28 evidencia que a diferenca de médias, ao nivel do total da satisfagao dos
elementos da amostra nos diferentes vinculos, ndo é estatisticamente significativa, dado que p=
0,99, o que também se verifica aquando da andlise por dimensdes da satisfagao, uma vez que p>
0,05.

Seguidamente procedeu-se a caracterizagao da amostra ao nivel do vinculo. A mesma foi efec-
tuada para a satisfagao total por caracterizar a amostra no seu todo, conforme evidencia a tabela
n.?29.

A nivel da analise da satisfagao total, temos que o grupo com Contrato a Termo Indeterminado é
o que apresenta uma média mais elevada com 32,38 e o que apresenta uma média mais baixa,
mas nao significativa em relacdo ao grupo anterior, é o grupo com Contrato por Termo Determi-
nado 32,37, diferencas essas que nao se revelaram estatisticamente significativas pela aplicagao
do teste estatistico.

Tabela 29 Média e desvio padrdo para a satisfacéo no trabalho

Idade Satisfacéo Total
Média Desvio Padréao
Contrato a Termo Indeterminado 32,38 17
Contrato a Termo determinado
32,37 401

4.3 TERCEIRO OBJECTIVO: Verificar se existe relacdo entre o valor atribuido pelos traba-

Ihadores a satisfacdo no trabalho e entre os valores de satisfacao no trabalho através do questiona-

rio.

De forma, a analisar o 3.° objectivo, através da correlagao, foi utilizado o cdlculo do coeficiente de
correlagdo de Pearson, uma vez que, apos terem sido verificados os pressupostos necessarios a
sua utilizagdo, nomeadamente a existéncia de uma amostra com distribuicdo normal, conferida
anteriormente pelo teste de Kolmogorov — Smirnov.

Apos a realizagao do calculo do coeficiente de correlagao de Pearson, obtivemos os resultados
apresentados na tabela n.? 30.
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O coeficiente de correlacao de Pearson é uma medida de associagao linear entre varidveis quanti-
tativas e o valor do coeficiente de correlagao pode variar ente [-1 e 1]. Este valor indica a forca da
relagdo entre as variaveis. Assim sendo, uma correlagao de 1 indica uma correlagao positiva per-
feita e uma correlagao de -1 indica uma correlagao negativa perfeita (Pallant: 132).

Tabela 30 Correlacdo entre a satisfacdo no trabalho e o grau de satisfacéo atribuido no questio-
nario

Valor atribuido a satisfagdo no trabalho
Satisfac&o no trabalho (Grau de Satisfagéo)
r p
Satisfacéo total 0,60 0,00

Verificamos que o coeficiente de correlagao € r=0,60, assim afirmamos que existe uma correlagao
positiva entre as duas variaveis, ou seja, variam as duas no mesmo sentido (o sinal + ou — refere-
se apenas a direcgao da forca), sendo a correlacao de r=+ 0,60, ou seja, temos uma correlagao forte
entre as duas variaveis, segundo Cohen (1998), pois, se r=0,10 até 0,29 é uma correlagao fraca; se
r=0,30 até 0,40 é uma correlacdo moderada e se r=0,50 até 1 temos uma correlagao forte.

Da anadlise dos resultados, concluimos que existe uma correlagao forte (p=0,60) e estatisticamente
significativa (p=0,00) entre o valor atribuido pelos trabalhadores a satisfagao no trabalho e os
valores de satisfagao no trabalho obtidos através do questiondrio.
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CAPITULO V - DISCUSSAO DE RESULTADOS

Em seguida, procede-se a discussao dos resultados, tendo por base os resultados apresentados
no ponto anterior. Importa salientar que o objectivo central deste trabalho é estudar o grau de
satisfagao dos trabalhadores da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova e responder a seguinte
pergunta: “Até que ponto as diferentes dimensodes da satisfacao influenciam o trabalho dos fun-
cionarios da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova?”.

Atendendo ao facto de ndo existir nenhum estudo anteriormente realizado pela Camara Munici-
pal de Condeixa-a-Nova sobre a satisfacdo dos trabalhadores, nao sera possivel estabelecer um
paralelismo entre os resultados obtidos neste estudo e outros estudos que pudessem existir. Esta
sera, portanto, uma analise exploratdria e sem termo de comparagao.

Os resultados obtidos com o presente estudo permitiram concluir que os trabalhadores da Cama-
ra Municipal de Condeixa-a-Nova estdo globalmente satisfeitos quanto a sua situagao no traba-
lho.

No que respeita a dominios mais especificos da satisfacao, temos o primeiro objectivo deste tra-
balho, que procurou verificar se h4 diferenca entre o nivel de satisfagao no trabalho dos funcio-
narios das diferentes categorias profissionais na CMC.

Verificamos que a diferenga média, ao nivel do total da satisfacdo dos elementos da amostra, nas
varias categorias profissionais, nao é estatisticamente significativa.

Na analise da satisfagao total, observamos que a categoria de “encarregado operacional” é a que
apresenta uma média mais elevada (321,10) e as categorias que apresentam médias mais baixas
sao as de “assistente operacional” (284,16) e de “técnico superior” (289,66), bem como a de “assis-
tente técnico” (298,10).

Regra geral, a satisfacdo com o trabalho resulta da avaliagao que as pessoas fazem do seu traba-
lho, mas também da vida em geral. A satisfagao esta relacionada com as avalia¢des sobre objec-
tos/condigoes/resultados.

Segundo George & Jones (1999:74), a satisfagao no trabalho é “o conjunto de sentimentos e cren-
cas das pessoas sobre o seu actual trabalho. Os graus ou niveis de satisfacao das pessoas sobre o
seu trabalho podem ir da satisfagdo extrema a insatisfacdo extrema. Além de terem atitudes
sobre o seu trabalho como um todo, podem também ter atitudes sobre os varios aspectos do seu
trabalho — como o tipo de trabalho que fazem, os seus colegas, supervisores ou subordinados ou
o pagamento.”

Daqui se pode concluir que a principal fonte de satisfagao no trabalho é o grau de ajustamento
entre as caracteristicas do individuo e as do proprio trabalho.

Os resultados obtidos no municipio de Condeixa devem-se ao facto de se verificar, tanto na CMC
como a nivel nacional, que os cargos de assistente operacional e assistente técnico sao normal-
mente ocupados por trabalhadores com baixa idade e elevados niveis de habilitagdes académi-
cas, nao sendo remunerados de acordo com o seu grau académico, o que os leva a ambicionarem
melhorias de carreira.
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A conjuntura econdémica também favorece este tipo de resultados. O adequar do orgamento
camarario ao recrutamento de recursos humanos, o facto de ainda se considerar o Estado como a
entidade empregadora mais segura e a verificagdo de que o mercado privado nao oferece,
actualmente, melhores respostas, faz com que jovens habilitados entrem nestas categorias e reali-
zem fungdes que ndo vao de encontro a sua categoria profissional. Além de deslocados da area
de estudos, estes jovens nao sao remunerados de acordo com as fungdes que realizam, o que
provoca insatisfagao laboral. Neste momento, a CMC conta com 153 (70,51%) trabalhadores na
categoria de assistente operacional, tendo 217 trabalhadores efectivos ao servigo.

Muitos estudos sobre a area da satisfacao visam, desde logo, a possibilidade de utilizar os resul-
tados obtidos, apontando causas, com o objectivo de melhorar as condic¢Oes e os niveis de satisfa-
¢ao dos trabalhadores.

A satisfagao com o trabalho deve ser entendida como resposta a um conjunto de factores percep-
cionados pelos individuos como mais ou menos ajustados as suas expectativas. Assim, as causas
da satisfagao podem ser divididas em pessoais e organizacionais.

As pessoais podem ser divididas em factores demograficos e diferencas individuais. As organi-
zacionais envolvem factores como o salario, o trabalho em si, as perspectivas de evolucao na
carreira, o estilo de chefia, os colegas ou as condigdes fisicas de trabalho.

Passemos entao ao segundo objectivo: verificar se as variaveis sdcio profissionais, como o sexo, a
idade, as habilitacdes académicas, o nimero de anos de servigo, a categoria profissional e o tipo
de vinculo que tem com a CMC, estdo relacionadas com a satisfagao no trabalho.

No que toca a variavel “sexo”, de acordo com a analise efectuada, verifica-se que as diferencas
encontradas ndo sao estatisticamente significativas no que toca a variacao no valor de satisfacao
no trabalho entre membros dos diferentes sexos.

Pelas médias observadas, concluimos que os homens parecem ter maiores niveis de satisfagao no
trabalho (302,14), relativamente as mulheres (287,95).

Ao nivel da andlise da diferenca do valor da satisfacdo por cada varidvel, verifica-se que nas
dimensdes “espaco fisico” (p=0,06), “remuneracao” (p=0,04) e “factores pessoais” (p=0,01) ha
diferengas estatisticamente significativas.

Segundo a literatura (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e Cabral-Cardoso, 2006: 188), no que
concerne ao sexo, as mulheres tém revelado niveis de satisfacao inferiores aos dos homens, facto
que se verifica no estudo em questdo. As barreiras a satisfagdo feminina podem ser explicadas
em varios factores, tao diversos como a desigualdade de oportunidades de carreira, a diferenca
salarial entre homens e mulheres ou o estatuto alcangado por uns e por outros.

Relativamente a variavel “idade”, temos que ter em consideragdo o total da satisfagao e os sub-
totais obtidos para cada uma das dimensdes de satisfagao. A analise evidencia que a diferenca de
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médias ao nivel do total da satisfacdo, por parte dos elementos da amostra nas diferentes idades,
nao € estatisticamente significativa, dado que p=0,54. O mesmo se verifica aquando da analise
por dimensoes da satisfagao, uma vez que p>0,05.

Ao nivel da satisfagao total, o grupo com idade superior a 50 anos é aquele que apresenta uma
média mais elevada, com 34,40. O grupo que apresenta uma média mais baixa é o de idade infe-
rior a 30 anos, com 30,27. Diferencas que nao se revelam estatisticamente significativas, pela apli-
cacao do teste estatistico.

No que se refere a idade, de acordo com Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e Cabral-Cardoso
(2006: 188), os dados indicam que os trabalhadores mais jovens tendem a revelar-se menos satis-
feitos do que os seus colegas mais velhos. Algo que podera ser justificado através de varios
motivos, nomeadamente, pelo facto de os trabalhadores mais jovens tenderem a ocupar posigoes
hierarquicas mais baixas e fungdes de menor responsabilidade, ou a potencial constatagao de um
desfasamento entre as expectativas profissionais e a realidade de trabalho. Isto podera levantar
uma questao relevante — Sera que as pessoas mais velhas se sentem mais satisfeitas porque se
comparam com 0s mais Novos?

No que toca a variavel “Habilitagdes Académicas”, a andlise efectuou-se considerando o total da
satisfacdo e os sub-totais obtidos para cada uma das dimensoes da satisfagao.

Evidencia-se que a diferenca de médias, ao nivel do total da satisfacdo dos elementos da amostra
com diferentes habilitacdes académicas, ndo € estatisticamente significativa, dado que p=0,98, ou
seja,>0,05.

Contudo, para as dimensodes espaco fisico (p=0,03) e remuneragao (p=0,02) verificamos uma dife-
renga estatisticamente significativa, pois p<0,05.

Ao nivel da andlise da satisfagao total concluimos que os trabalhadores com habilitagdes até a
4 .2Classe sao os que apresentam uma média mais elevada (301,00) e que apresenta as categorias
Mestrado/Licenciatura apresentam os niveis mais baixos (288,00), juntamente com Bacharela-
to/Licenciatura (288,13). Apesar de tudo, estas diferencas ndo se revelam significativas pela apli-
cac¢ao do teste estatistico.

Analisando o espaco fisico, o grupo com habilita¢des académicas que apresenta uma média mais
elevada é o grupo de trabalhadores até a 4.2classe (36,71), seguido do grupo do 5. ao 11.°ano
(36,61). O grupo que apresenta a média mais baixa é, uma vez mais, o grupo Mestra-
do/Doutoramento (29,00).

Quanto a satisfacdo com a “remuneragao”, o grupo que apresenta uma média mais elevada é o
Mestrado/Doutoramento (40,00) e o grupo que apresenta uma média mais baixa ¢ Bacharela-
to/Licenciatura (29,76).

Relativamente ao facto dos grupos “Mestrado/Doutoramento” e “Bacharelato/Licenciatura”
apresentarem um nivel de satisfacdo de trabalho mais baixo, dever-se-a4 ao facto do que ante-
riormente foi salientado, como as expectativas face ao trabalho, o facto de exigirem mais de si e
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do local de trabalho, o facto de terem uma opinido mais critica e projectarem o seu futuro, ou
seja, a satisfacdo passa, desde logo, por um ajustamento entre os planos de carreira tragados pela
organizagao para os trabalhadores e as expectativas que eles proprios tém da sua carreira, pelo
que logo durante o processo de recrutamento e selec¢ao se deve informar os candidatos de forma
realista.

As condigoes fisicas do trabalho sao um aspecto marginal da satisfacdo, contudo nao se pode
deixar de considerar que, certamente, interferirao de forma negativa sobre a satisfagao dos traba-
lhadores, quando as condicdes se degradarem ao ponto de nao poderem serem ignoradas.

A varidvel remuneracao revela-se, desde logo, como um factor que conduz a uma satisfagao
organizacional, por permitir satisfazer as necessidades individuais e garantir estatuto, reconhe-
cimento social e prestigio, sendo que as componentes variaveis sdo cada vez mais uma forma de
estimulo motivador, por reconhecimento da organizagao face ao esforgo dispensado, o que pode
potenciar a uma maior satisfacao.

Este resultado dever-se-4 também ao que foi anteriormente referido, pelo facto de muitos licen-
ciados estarem a realizar tarefas mal remuneradas, porque estdao numa categoria profissional,
nomeadamente a de assistente operacional, em que a remuneragao nao é superior ao ordenado
minimo nacional.

Quanto a variavel “ntmero de anos de servico na CMC”, a andlise efectuou-se considerando o
total da satisfacdo e os sub-totais obtidos para cada uma das variaveis da satisfagao.

A diferenga de médias, ao nivel do total da satisfacdo dos elementos da amostra com o ntiimero
de anos de servico na CMC, nao ¢ estatisticamente significativas, dado que p=0,16, ou seja, <0,05.

Relativamente a caracteriza¢do da amostra ao nivel do namero de anos de servico na CMC, a
mesma efectuada para a satisfagao total, constatou-se que a dimensao “lideranga” apresenta dife-
renca estatisticamente significativa.

Ao nivel da analise da satisfagao total, o grupo de trabalhadores com mais de 10 anos de servigo
¢é 0 que apresenta uma média mais elevada (307,82) e o que apresenta uma média mais baixa é o
grupo de trabalhadores com menos de 1 ano de casa (255,00). Uma vez mais, estas diferencas nao
se revelam estatisticamente significativas pela aplicagao do teste estatistico.

A nivel da analise da dimensao lideranga, o grupo com mais de 10 anos é o que apresenta uma
média mais elevada (836,88) e o que apresenta média mais baixa € o grupo de até 1 ano de traba-
lho, inclusive (21,00). Estas diferengas revelam-se significativas pela aplicagao do teste estatistico.

Diversas investigacoes tém confirmado a importancia do tempo de experiéncia profissional na
satisfagao no trabalho. Seco, (2000: 35) cita Rhodes (1983) e, para exemplificar, apresenta um
estudo em Franca por Gangloff (1994), num centro de triagem postal em que se verificou que os
individuos que se encontravam ha menos tempo na empresa eram os que revelavam uma maior
necessidade de autonomia quanto a possibilidade de organizarem o seu trabalho, considerando
que as promogOes eram prioritarias. Estes davam importancia a relagao com as chefias, conside-
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rando que estas relagdes eram praticamente desvalorizadas pelos trabalhadores com mais tempo
de experiéncia profissional.

Esta opinido que citamos vai de encontro aos nossos resultados, pois os trabalhadores com mais
de 10 anos de anos de servico na CMC revelam maior satisfacao e sao o grupo que mais impor-
tancia da a dimensao lideranga, por comparacao com os trabalhadores com menos anos de servi-
¢o, que apresentam um resultado mais baixo nas varias dimensodes da satisfa¢ao.

Relativamente a variavel “vinculo com CMC”, a diferenca de médias, ao nivel do total da satisfa-
¢ao dos elementos da amostra nos diferentes vinculos, nao € estatisticamente significativa, dado
que p=0,99, o que também se verifica aquando da analise por dimensdes da satisfagao, uma vez
que p>0,05.

A nivel da andlise da satisfagao total, o grupo com “Contrato a Termo Indeterminado” é o que
apresenta uma média mais elevada, com 32,38, e o que apresenta uma média mais baixa, mas
nao estatisticamente significativa em relagao ao grupo anterior, é o grupo com “Contrato por
Termo Determinado”, com 32,27. Diferencas essas que nao se revelam estatisticamente significa-
tivas pela aplicacao do teste estatistico.

No que concerne ao vinculo existente entre o trabalhador e a instituicao este podera, ou nao, ser
motivo de satisfacdo ou insatisfagao no trabalho. Basta que pensemos, por exemplo, na diferenca
de profissao exercida.

Num estudo realizado por Pereira, (1995) é afirmado que existem diferengas no grau de satisfa-
¢ao no trabalho consoante a natureza do vinculo a institui¢do, sendo a nao-satisfa¢ao no trabalho
superior nos profissionais que nao pertencem ao quadro da instituicao.

O terceiro objectivo ¢é verificar se existe relagao entre o valor atribuido pelos trabalhadores a

satisfacdo no trabalho e entre os valores de satisfagao no trabalho através do questionario.
Através da andlise do coeficiente de correlagao podemos concluir que existe uma correlagao forte
(p=0,60) e estatisticamente significativa (p=0,00) entre o valor atribuido pelos trabalhadores a
satisfacdo no trabalho e os valores de satisfagao no trabalho obtidos através do questionario.

Com a realizacdo destes inquéritos pudemos verificar que existe essa relacao forte entre o valor
atribuido pelos trabalhadores a satisfacao no trabalho e os valores de satisfa¢gao no trabalho atra-
vés das respostas ao questionario. Ou seja, as varidveis que constituem a satisfagao global estao
relacionadas entre si e o grau de satisfagao dos trabalhadores da Camara Municipal de Condeixa-
a-Nova ¢ positivo.

Estes trabalhadores revelaram que a satisfagao no trabalho esta relacionada, cada vez mais, com
a variavel remuneracao, e que o niumero de anos de servigo e vinculo profissional sdao varidveis
que condicionam a satisfagdo no trabalho, bem como a exigéncia face as chefias (lideranca). Em
suma, cada vez mais a satisfacdo no trabalho devera ser entendida como resultado da interac¢ao
e do ajustamento entre os trabalhadores e a organizagao.
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CONCLUSAO

A satisfagao no trabalho é um fenémeno de importancia crucial no contexto organizacional sen-
do a sua analise fundamental para a gestao de Recursos Humanos. Todavia, importa salientar
que a defini¢ao “satisfacao no trabalho”, ainda ndo é muito consensual entre os varios investiga-
dores: existe um conhecimento amplo a este nivel que tem vindo a evoluir ao nivel de conheci-
mento, método cientifico e pesquisa, mas ainda nao se definiu de modo restrito o préprio concei-
to.

No decurso da presente investigacao afigurou-se pertinente analisar a satisfacao no trabalho de
um modo especifico e particular de uma entidade, e nesse sentido, procuramos identificar possi-
veis relagOes entre a satisfacao no trabalho e a rentabilidade organizacional, uma vez que se veri-
ficou no desenvolvimento do enquadramento tedrico que muitos sao os estudos que relacionam
a satisfagao no trabalho uma produtividade e rentabilidade nas empresas.

Com o presente estudo pretende-se conhecer o grau de satisfacdo dos trabalhadores da Camara
Municipal de Condeixa-a-Nova.

Paralelamente procuramos analisar a conhecer o nivel de satisfacao no trabalho dos funcionarios
das diferentes categorias profissionais da CMC, verificar se varidveis sdcio—profissionais, como
sejam a idade, o sexo, o tempo de servico na CMC, a categoria profissional, as habilita¢des aca-
démicas e o tipo de vinculo que tem com a CMC estao relacionadas com a satisfagao no trabalho
e, por ultimo, verificar se existe relacao entre o valor atribuido pelos trabalhadores a satisfacao
no trabalho e entre os valores de satisfagao no trabalho através do questionario.

A amostra é composta por trabalhadores da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova, sita na
regido centro do pais, num total de 91 inquiridos. E ainda de referir que foram cumpridos todos
os requisitos ético-legais inerentes ao processo de investigagao.

Apos a andlise dos resultados alcancados, verificou-se que a diferenca entre o valor do nivel de
satisfacdo no trabalho dos funciondrios das diferentes categorias profissionais da CMC, nao é
estatisticamente significativa, dado que p=0,70. No entanto verificamos diferengas estatistica-
mente significativas em espaco fisico, reconhecimento e lideranga, dado que p<0,05.

Ao nivel da analise da satisfagao total observamos que, a categoria encarregado operacional é a
que apresenta uma média mais elevada (321,10) e as categorias que apresentam a média mais
baixa sao o assistente operacional (284,16), o técnico superior (289,66) e o assistente técnico
(298,10).

No segundo objectivo, verificar se as variaveis sdcio — profissionais, estao relacionadas com a
satisfacdo no trabalho, verificou-se que para a variavel sexo as diferengas encontradas nao sao
estatisticamente significativas (t=0,89; p=0,87), uma vez que p>0,05, por isso constatimos que nao
existe diferenca estatisticamente significativa entre o valor da satisfagao no trabalho consoante o
sexo.
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Pelas médias encontradas, ao nivel da satisfacdo observamos que os homens parecem denotar
maior valor de satisfacdo no trabalho (302,14) relativamente as mulheres (287,95).

Na analise por dimensoes, podemos referir que o resultado na maioria das dimensdes foi sempre
superior na média do sexo masculino, com excepcao da dimensao lideranca que obteve uma
média superior no sexo feminino (35,33) em oposigao ao sexo masculino (34,24).

Ao nivel da analise da diferenga do valor da satisfagdo por cada dimensao, verifica—se que nas
dimensdes espago fisico (p=0,06), remuneracao (p=0,04) e factores pessoais (p=0,01) ha diferencas
estatisticamente significativas entre a satisfacao no trabalho consoante o sexo.

Ao nivel da variavel idade verificamos que a diferenca de médias, ao nivel do total da satisfagao
dos elementos da amostra nas diferentes idades, nao é estatisticamente significativa, dado que
p=0,54, o que também se verifica aquando da analise por dimensdes da satisfagdo, uma vez que
p>0,05.

A nivel da analise da satisfagao total, temos que o grupo com idade superior a 50 anos € o que
apresenta uma média mais elevada com 34,40 e o que apresenta uma média mais baixa é o grupo
com idade inferior a 30 anos com 30,27, diferengas essas que nao se revelaram estatisticamente
significativas pela aplicagao do teste estatistico.

Verificou-se ao nivel da varidvel habilitacdes académicas que a diferenga de médias, ao nivel do
total da satisfacao dos elementos da amostra com diferentes habilitacoes académicas, nao € esta-
tisticamente significativa, dado que p = 0,98, ou seja,>0,05.

Contudo, para as dimensodes espago fisico (p=0,03) e remuneragao (p=0,02) verificamos uma dife-
renga estatisticamente significativa, pois p<0,05.

A nivel da andlise da satisfagao total temos que os trabalhadores com habilitacdes até 4.%classe
sao os que apresentam uma média mais elevada (301,00) e o que apresenta mais baixa sao as
categorias Mestrado/Doutoramento e (288,00) e Bacharelato/Licenciatura (288,13). Diferencas
essas que nao se revelam significativas pela a aplicagao do teste estatistico.

A nivel da analise da dimensao espaco fisico, o grupo com habilitagdes académicas que apresen-
ta uma média mais elevada é o grupo até 4.2 classe (36,71) e o grupo do 5.°ano ao 11.2 ano (36,61)
e 0 que apresenta a média mais baixa é o grupo Mestrado/Doutoramento (29,00).

Ao nivel da dimensao remuneracao, temos que o grupo que apresenta uma média mais elevada
¢ 0 Mestrado/Doutoramento (40,00) e o grupo que apresenta uma média mais baixa é Bacharela-
to/Licenciatura (29,76).

No que respeita a varidvel numero de nimero de anos de servico na CMC, verificamos que a
diferenca de médias, ao nivel do total da satisfagao dos elementos da amostra com o numero de
anos de servico na CMC, ndo é estatisticamente significativa, dado que p=0,16, ou seja, <0,05.
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Contudo, para a dimensao lideranga verifica-se diferenca estatisticamente significativa, dado que
p=0,00.

A nivel da andlise da satisfacao total, o grupo com mais de 10 anos € o que apresenta uma média
mais elevada (307,82) e grupo que apresenta uma média mais baixa é até 1 ano, inclusive
(255,00), diferencas essas que nao se revelam significativas pela aplicacao do teste estatistico.

A nivel da andlise da dimensao lideranga, observamos que o grupo com mais de 10 anos € o que
apresenta uma média mais elevada (36,88) e o que apresenta mais baixa € o grupo com até 1 ano,
inclusive (21,00), diferengas essas que se revelam significativas pela aplicagao do teste estatistico.

Ao nivel da variavel vinculo com CMC, o total da satisfacdo dos elementos da amostra nas dife-
rentes idades, ndo é estatisticamente significativas, dado que p=0,99, o que também se verifica
aquando da analise por dimensdes da satisfacao, uma vez que p>0,05.

A nivel da analise da satisfagao total, temos que o grupo com Contrato a Termo Indeterminado é
o que apresenta uma média mais elevada com 32,38 e o que apresenta uma média mais baixa,
mas nao significativa em relacdo ao grupo anterior, é o grupo com Contrato por Termo Determi-
nado 32,37, diferencas essas que nao se revelaram estatisticamente significativas pela aplicagao
do teste estatistico.

Relativamente a existéncia de relagao entre o valor atribuido pelos trabalhadores a satisfacao no
trabalho e entre os valores de satisfacdo no trabalho através do questionario, ultimo objectivo,
verificamos que existe uma correlagao forte (p=0,60) e estatisticamente significativa (p=0,00) entre
o valor atribuido pelos trabalhadores a satisfacao no trabalho e os valores de satisfagao no traba-
lho obtidos através do questionario.

Seguidamente, iremos apresentar algumas limitagdes do nosso estudo. Nao podemos deixar de
salientar que tendo em conta a técnica de amostragem utilizada para a seleccao deste estudo nao
podem ser generalizados a todos os trabalhadores das Autarquias do pais. Contudo trata-se de
um estudo de caso da Camara Municipal de Condeixa-a-Nova que se julga pertinente em poste-
riores estudos que vierem a ser desenvolvidos em outras Autarquias do pais.

H4 ainda a mencionar, como limitagdes ao estudo, a dimensao do questiondrio, assim, seria de
considerar um novo formato e possivel dimensao. Pelo que nao seria despropositado a aplicacao
deste estudo ao sector privado por de forma a estabelecer possiveis comparagdes de resultados
ao nivel da satisfagdo no trabalho.

Poderiamos ainda ponderar a utilizagao de outras dimensdes/variaveis e a aplicagao de outras
medidas de avaliagao para conhecer o grau de satisfagao no trabalho dos trabalhadores.

Para concluir, pensamos ter contribuido, ainda que modestamente, para uma melhor compreen-
sao da satisfagao no trabalho dos trabalhadores da CMC e, sobretudo, para o conhecimento do
nivel de satisfacdao no trabalho global dos trabalhadores. Consideramos, portanto, ter alcancado
0s objectivos propostos, esperando ter proporcionado algum contributo para o estudo da satisfa-
¢ao no trabalho.
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