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Resumo

Enquadramento: No final do ano de 2019, o mundo deparou-se com um problema de
extrema gravidade: a propagacdo do virus COVID-19. A nivel laboral esta situacdo
sentiu-se muito. Em todas as &reas de trabalho houve mudancas e adaptaces das
circunstancias de trabalho como por exemplo a modalidade de teletrabalho. A avaliagéo
da satisfacéo no trabalho € muito importante. Deve ser feita com regularidade para que as
chefias tenham nocdo do que podera estar a falhar ou ndo no desempenho dos seus
colaboradores. A satisfacdo no trabalho € complexa e subjetiva porque varia de individuo

para individuo e de contexto para contexto.

Obijetivo: Perceber se ha diferencas significativas nos niveis de satisfacdo no trabalho dos

docentes em exercicio de fungdes durante o periodo de confinamento e pds-confinamento.

Método: A amostra compreende 39 docentes da Escola Secundéaria Dr. Joaquim de
Carvalho. Foram respondidos questionarios em duas fases (uma que corresponde ao
periodo de confinamento e uma segunda que corresponde ao periodo de poés-
confinamento). As variaveis finais avaliadas s&o as dimens6es de satisfacdo no trabalho

e bem-estar.

Resultados: Denota-se um aumento significativo nos resultados das varidveis de
satisfacdo intrinseca e de satisfacdo com a participacdo, comparando com as restantes.
Esta evolucdo verificou-se na comparacao dos periodos em causa (confinamento e pds-
confinamento). Os restantes resultados, apesar de estatisticamente ndo serem tdo

relevantes, apresentam uma evolugéo positiva.

Conclusdo: Com esta investigacdo pode concluir-se que ha diferencas significativas na

satisfacdo no trabalho no periodo de confinamento para o pos-confinamento.

Palavras-Chave: Satisfacdo no Trabalho — Pandemia COVID-19 — Bem-Estar — Docente
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Abstract

Background: At the end of 2019, the world faced an extremely serious problem: the
spread of the COVID-19 virus. Regarding the labor area this situation was felt a lot. In
this areas there were changes and adaptations to work circumstances, such as e-working.
The assessment of job satisfaction is meaningful. Therefore, it must be done regularly so
that managers are aware of what may or may not be failing in the performance of their
employees. Job satisfaction is complex and subjective because it varies from individual

to individual and from context to context.

Obijective: Understand if there are significant differences in the levels of job satisfaction

of professors working during the period of lockdown and post-lockdown.

Method: The sample consisted of 39 professors from Escola Secundaria Dr. Joaquim de
Carvalho. Questionnaires were answered in two phases (one that corresponds to the
period of lockdown and another that corresponds to the period of post-lockdown). The

final variables evaluated are the dimensions of job satisfaction and well-being.

Results: There is a significant increase in the results of the variables of intrinsic
satisfaction and satisfaction with participation, compared to the others. This evolution
was verified in the comparison of the periods in question (lockdown and post-lockdown).

The remaining results, although not statistically relevant, show a positive evolution.

Conclusion: There are no significant differences in job satisfaction in the period of

lockdown and post lockdown.

Key-Words: Job Satisfaction —-COVID-19 pandemic — Well-being — Professors
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1. Introducao

No final do ano de 2019, o mundo deparou-se com um problema de extrema
gravidade: a propagacéo do virus COVID-19. Este virus surgiu na China e, rapidamente,
se propagou pelo mundo, gerando uma pandemia. O virus transmite-se com facilidade,
afeta principalmente as vias respiratorias, o que em doentes de risco se pode tornar fatal.
Perante este cenario, 0s governos internacionais decidiram declarar estado de emergéncia
em meados de marco, o que originou um confinamento e isolamento social obrigatério
das pessoas em casa. Desde o surgimento do virus até a atualidade, morreram muitas
pessoas, no entanto o nimero de casos € mortes diminuiram significativamente com este
confinamento. O confinamento gerou uma situagéo de crise e emergéncia, com reflexos

sociais, econdémicos, e na saude fisica e mental das pessoas.

A nivel laboral esta situa¢do sentiu-se muito, nomeadamente nos profissionais de
salde gue trabalharam incansavelmente para reduzir os nimeros e salvarem vidas. Em
todas as areas de trabalho houve mudancas e adaptacdes das condicdes de trabalho, como

por exemplo, a introducdo do teletrabalho, em muitos casos, obrigatério.

A avaliacdo da satisfacdo no trabalho é muito importante. Deve ser feita com
regularidade para que as chefias tenham nocdo do que podera estar a falhar no
desempenho dos seus colaboradores. A satisfacdo no trabalho ndo tem uma definigéo
absoluta porque varia de individuo para individuo, e de contexto para contexto.

Para a presente dissertacdo foi escolhida a area da Educacdo para desenvolver a
investigacdo, pois a fungdo docente foi uma das quais atravessou mais desafios com a
situacdo do confinamento obrigatorio, e a0 mesmo tempo a continuidade das aulas. Os
docentes e todos os Orgaos das escolas adaptaram-se as circunstancias com o ensino a
distancia. Tiveram de aprender a lecionar a partir do uso de plataformas digitais e por
meios tecnoldgicos. Os docentes tém um papel essencial no desenvolvimento pessoal e
profissional dos alunos. Sem estes, a sua formag&o seria deficiente o que prejudicaria

muito a sociedade.

Assim, o objetivo geral da investigacdo ¢ perceber se ha diferengas significativas
nos niveis de satisfacdo no trabalho dos docentes em exercicio de fun¢des durante o
periodo de confinamento obrigatério e pds-confinamento. Com base na literatura,

hipotetizou-se que:
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H1: Ha diferencas significativas nos niveis de satisfacdo no trabalho durante o

periodo de confinamento e p6s-confinamento.

2. Enquadramento Tedrico

2.1.Pandemia mundial: virus COVID-19

Segundo o site oficial do Sistema Nacional de Saude (SNS, 2020) “COVID-19 é
0 nome, atribuido pela Organizacdo Mundial da Salde, a doenca provocada pelo novo
coronavirus SARS-COV-2, que pode causar infecdo respiratoria grave como a
pneumonia.” Em dezembro de 2019, o virus surgiu inicialmente na China, na cidade de
Wuhan e, rapidamente, se propagou por todo o mundo.

Para diminuir e controlar a propagacao do virus que, em doentes de risco se torna
mortal, houve a necessidade de contencéo e isolamento social dos individuos. Todo este
contexto, € uma realidade completamente nova porque somos seres sociais e temos toda
a nossa vida orientada para fora do lar. Assim, deparamo-nos com “...uma situacdo de
crise e emergéncia, com reflexos sociais, econémicos, e na saude fisica e mental das

populagdes, especialmente as mais vulneraveis.” (Cruz et al., 2020)

2.2.lmpacto do virus a nivel laboral

A pandemia causada pelo virus COVID-19 trouxe muitas mudancas a varios
niveis, no dia a dia das pessoas, nomeadamente a nivel laboral. Almeida e Alves (2020)
sugerem que a pandemia “vem alterando os modos de producao econdmica, assim como
os relacionamentos interpessoais, os ambientes de trabalho e o sistema educacional.
Videoconferéncias, reunibes virtuais, aulas e palestras on-line, lives de artistas,
empresarios, professores e pesquisadores, a mobilizacdo de intelectuais e cientistas,
correntes voluntarias e discussfes politicas, tornaram-se recorrentes na tentativa de

esclarecer e orientar os efeitos impostos pelo distanciamento social” (p. 2).

2.2.1. Modalidade de teletrabalho em confinamento para os docentes

Pelo exposto no ponto anterior, a educacgdo € uma das areas em que houve muitas
mudancas laborais. Com o confinamento obrigatorio verificou-se o encerramento de
muitas instituicdes de ensino. No entanto, as aulas presenciais foram substituidas por
aulas a distancia. Almeida e Alves (2020) salientam que “O afastamento social
recomendado pela Organizacdo Mundial de Saide (OMS), como medida de contencéo do

novo Coronavirus, dentre outras consequéncias, resultou na suspensdo das aulas
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presenciais da rede pablica e privada em nivel basico e superior. Organiza¢Ges mundiais
como a UNESCO (2020) e a Unicef (2020) contabilizaram um total de 91% de alunos do
mundo e mais de 95% da Ameérica Latina que estdo com as atividades escolares suspensas
devido a COVID-19” (p. 3).

A solucdo encontrada, para os alunos ndo deixarem de ter aulas, foi a EAD
(Educacio A Distéancia), na qual as Tecnologias Digitais e da Comunicagio (TDIC) sdo
utilizadas a nivel pedagdgico, tentando a0 maximo que nédo haja diferenga na transmisséo
de conteudos para as aulas presenciais. Segundo Carmo e Franco (2019), “...a docéncia
presencial e a docéncia online na modalidade a distancia ndo devem ser vistas como
antagonicas, mas como formas de ensinar com caracteristicas proprias e que, nas suas
diferengas, podem contribuir uma com a melhoria da outra.” (cit in Camacho et al., 2020).

Como tal, as instituicGes de ensino e os docentes tiveram de adaptar as aulas
presenciais e 0 modo de ensino presencial a EAD. Esta é caracterizada por aulas online e
partilha de materiais online, em plataformas proprias para o efeito. As plataformas
diferem de escola para escola, e de professor para professor (por exemplo, Teams, Google
Class, Google Meet, Zoom, Classroom, entre outras).

Com base em Carmo e Franco (2019) foram levantadas algumas competéncias e
conhecimentos que os docentes devem ter para o ensino online: (a) Didatico-pedagdgica:
dominio da disciplina e estratégias para ensinar por meio da mobilizacdo de contetidos e
materiais didaticos a fim de promover a aprendizagem; (b) Tecnoldgica: capacidade de
aplicar as novas tecnologias ao desenvolvimento de préaticas educativas para o dialogo, a
interacdo e a colaboracdo entre docente e alunos. Conhecimento da plataforma
educacional escolhida para orientar o aluno na sua utilizagéo, com o objetivo deste tirar
o melhor proveito da mesma e conseguir antecipar possiveis dificuldades no uso das
tecnologias envolvidas; (c) Linguistica: destreza para redigir e compreender textos
escritos a fim de preservar relagdes interpessoais no grupo e orientar o aluno no processo
de construcdo da aprendizagem; (d) Social: capacidade de estabelecer e manter um
ambiente de ensino e aprendizagem favoravel a comunicacéo e a interacéo entre docente-
aluno; (e) Aprendizagem: conhecimento de processos de aprendizagem e as
possibilidades de p6-los em pratica no meio online. Sensibilidade para perceber
comportamentos que prejudiquem a aprendizagem e intervir para preservar o interesse do
aluno; () Intercultural: habilidade para lidar com a diversidade cultural dos alunos; (g)

Educacional: abertura para receber sugestdes e orientages para melhorar as aulas e
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estratégias de ensino. Capacidade de orientar e captar a participacdo e atencao dos alunos
no fluxo das atividades docentes e administrativas. Capacidade de organizar e manter uma
rotina de trabalho. Capacidade de planeamento, organizacdo e avaliacdo das atividades
académicas. (Almeida e Alves, 2020).

Deste modo, € imperativo que os docentes possuam estas capacidades para o
sucesso da EAD e para manter a aprendizagem normal dos alunos. Paralelamente, os
docentes devem ter formagdes no ambito digital.

Notoriamente os docentes encontraram algumas dificuldades nesta situagdo. A
reestruturacdo curricular tornou-se inviavel pelo curto periodo de tempo disponivel e
pelos contetdos pedagdgicos em si. A Unica solucdo foi mesmo a EAD com aulas
sincronas (quando a comunicagdo ocorre em simultaneo, através de aulas em live e chats
de comunicacdo) e assincronas (quando a comunicagdo acontece em tempos diferentes,
através de féruns de esclarecimento de ddvidas, resolucdo de exercicios ou aulas
gravadas)(Almeida e Alves, 2020). Em contrapartida, ha alunos e também docentes com
dificuldades em aceder a internet ou mesmo a um computador, e que podem n&o ter um

ambiente familiar e/ou espaco de trabalho favoraveis a educagdo remota.

2.2.2. Pobs-confinamento e o regresso ao trabalho para os docentes

A partir do dia 4 de maio de 2020, deu-se o desconfinamento progressivo porque
0 namero de casos diarios diminuiu significativamente e 0 SNS (Sistema Nacional de
Saude) conseguiu estabilizar os casos existentes. Assim, as pessoas foram voltando,
progressivamente, ao seu dia a dia normal, nomeadamente aos seus locais de trabalho
com novas regras e procedimentos ditados pelo Estado Portugués, deixando em parte o
teletrabalho. O mesmo sucedeu com a educacao, mais propriamente no ensino secundario
e 3° Ciclo, em que os docentes voltaram a lecionar presencialmente, mas também com

novas regras relativamente aos espacos fisicos e ao desenvolvimento das aulas em sit.

! Decreto-Lei n.° 20-H/2020 — Diario da Republica n.° 94/2020, 2° Suplemento, Série | de
2020-05-14, que determina todas as novas regras e procedimentos a serem adotados pelas

escolas, no anexo A, pag. 31.
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Tudo o que é referido no Decreto-Lei em anexo € atipico. Nenhum individuo
estava preparado para usar mascara e desinfetar as méos varias vezes, ao longo do dia,
todos os dias da semana. Trabalhar neste contexto traz dificuldades de adaptacdo. No
entanto, foi necessario e os docentes e os trabalhadores, no geral, reajustaram 0s seus

habitos e as suas estratégias para desempenharem, da melhor forma, as suas funcdes.

2.3.Satisfacdo no Trabalho - Conceito e Evidéncias Cientificas

O conceito de Satisfacdo no Trabalho tem sido, amplamente, estudado ao longo
do tempo. Autores como Fraser, Locke e Martinez foram exemplos de impulsionadores
do estudo do conceito. O inicio dos estudos deu-se na década de 30 e denota-se uma
evolugéo e aperfeicoamento do conceito.

Atualmente tornou-se necessario para as organizagdes debrucarem-se sobre este
conceito porque “A satisfagdo no trabalho ¢ um fenomeno amplamente estudado e esse
interesse decorre da influéncia que a mesma pode exercer sobre o trabalhador, afetando a
sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento profissional, social, tanto com
repercussdes para a vida pessoal e familiar do individuo como para as organizacgdes”
(Cura, 1994; Locke, 1976; Pérez-Ramos, 1980; Zalewska 19992 1999b). Como tal, €
necessario perceber o que é o conceito e de que forma as organizacfes 0 podem aproveitar
como uma mais valia para garantir algo positivo para as mesmas.

A satisfacdo no trabalho é um conceito complexo e subjetivo pois depende de
percecdes e vivéncias proprias do individuo e cada um ¢é diferente entre si. Assim,
Marqueze e Moreno (2005) referem que “Locke (1969) define satisfagdo no trabalho
como resultado da avaliacdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizagéo
de seus valores por meio dessa atividade, sendo uma emocao positiva de bem-estar.” (p.
70)

A satisfagdo no trabalho esta diretamente relacionada com motivacéo, atitude ou
estado emocional. Quando se relaciona satisfagdo no trabalho com motivacgéo, esta
relacdo normalmente origina falhas na formulacdo de hipdteses e na selecdo de
instrumentos de pesquisa porque sdo dois conceitos muitos distintos. Segundo Martinez
e Paraguai (2003), baseadas em Steuer (1989) a “...motivagdo manifesta a tensdo gerada

por uma necessidade e satisfacdo expressa pela sensagdo de atendimento da necessidade.”
(p. 60)
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Harris (1989) afirma que a satisfagao no trabalho ¢ “um sentimento experienciado
pelo trabalhador em resposta a situagdo total do trabalho” (p. 13). Partindo desta
afirmacdo, Locke (1969, 1976) sugere que a satisfacdo no trabalho é um estado emocional
agradavel resultante da avaliacdo do individuo ao seu trabalho, quando considera
satisfeitos os seus valores ou permite que essa satisfacdo aconteca. A satisfacdo no
trabalho esta diretamente relacionada com o estado emocional, uma vez que é composta
por duas dimensdes: cognitiva e afetiva/emocional. A dimensdo cognitiva engloba a
forma como o individuo pensa sobre o trabalho. A dimensdo emocional ou afetiva
envolve as experiéncias afetivas ocorridas no trabalho. Concluindo, a satisfacdo no
trabalho é parcialmente baseada no que o individuo pensa e sente (Martinez e Paraguai,
2003).

Por ultimo, Fraser (1983), citado por Martinez e Paraguay (2003), propde que a
“satisfacdo no trabalho é um fenémeno complexo e de dificil definicdo. Uma parte dessa
dificuldade decorre de a Satisfacdo no Trabalho ser um estado subjetivo em que a
satisfagdo com uma situacdo ou evento pode variar de pessoa a pessoa, de circunstancia
para circunstancia, ao longo do tempo para a mesma pessoa e estar sujeita a influéncias

de forcas internas e externas ao ambiente de trabalho imediato.” (p. 60)

2.3.1. Teorias sobre a Satisfacdo no Trabalho

Ha trés tipos de teorias sobre a satisfacdo no trabalho: teorias de contetdo, teorias

processuais ou baseadas no processo de discrepancia e teorias situacionais.

As teorias de conteldo baseiam-se na compreensdo dos fatores internos do
individuo que determinam a satisfacdo no trabalho (suprir necessidades, atingir objetivos
e prestar atencdo aos valores). As teorias processuais ou baseadas no processo de
discrepancia prendem-se com o efeito que as escolhas do individuo tém numa
determinada situacdo, indo de encontro aos objetivos pessoais que este tem. Deste modo,
estas teorias “...atribuem & satisfacdo no trabalho uma resposta emocional resultante da
percecdo que o colaborador interpreta no que toca ao seu desempenho e se ele vai de
encontro aos objetivos profissionais de relevo” (Brazio, 2016, p. 13). Por fim, as teorias
situacionais colocam como fatores determinantes da satisfacdo no trabalho, o contexto e

a situacdo do trabalho em si.
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2.3.1.1.Teorias de Contetido

2.3.1.1.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas

A teoria da hierarquia das necessidades humanas de Maslow (1943,1954) esta
organizada em cinco niveis, por meio de uma piramide, tal como esta ilustrado na figura
do anexo B. A piramide tem cinco niveis ascendentes, desde as necessidades mais basicas
até as necessidades mais especificas, que se encontram mais elevadas.

Segundo Maslow (1954, p. 38) “at once other (and “higher”) needs emerge and
these, rather than physiological hungers, dominate the organism. And when these in turn
are satisfied, again new (and still “higher”) needs emerge and so on. This is what we
mean by saying that the basic human needs are organized into a hierarchy of relative
prepotency”. Esta teoria defende que se as necessidades humanas sdo satisfeitas, o
individuo encontra-se satisfeito na sua vida.

Assim, com base na explicacdo de Martinez e Paraguay (2003):

(1) Nivel 1 — necessidades fisioldgicas: relacionadas com a sobrevivéncia e a
homeostase do organismo;

(2) Nivel 2 — necessidades de seguranca: relacionadas com a seguranca tanto
fisica como emocional, familiar e social;

(3) Nivel 3 — necessidades sociais: desejo de interagir socialmente, ser estimado
e aceite, pertencer a um grupo, necessidades de amizade e de amor;

(4) Nivel 4 — necessidade de estima: necessidade do individuo em manter a
autoestima e ter a estima de outros, desenvolver sentimento de confianca, ter
poder, valor, ser Gtil e necessério;

(5) Nivel 5 — necessidade de autorrealizacdo: diz respeito ao auto-
desenvolvimento, a ambicdo de tornar real o seu potencial e atingir os seus

objetivos pessoais.

A Teoria das Necessidades de Maslow esta relacionada com a satisfacdo no
trabalho porque os aspetos psicossociais do trabalho podem favorecer ou dificultar a

satisfacdo das necessidades humanas.
2.3.1.1.2. Teoria dos Fatores Higiénicos e Motivacionais de Herzberg

De acordo com a teoria dos fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg (1971),
suprir as necessidades basicas nao é suficiente para um individuo se sentir completamente

satisfeito.
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Os fatores higiénicos e os fatores motivacionais sdo considerados, pelo autor,
importantes para o comportamento dos trabalhadores no seu local de trabalho. Os fatores
higiénicos dizem respeito aos beneficios proporcionados pela organizacédo, tais como,
ambiente de trabalho, relacdo com os superiores hierarquicos, salario, subsidios, entre
outros. Estes beneficios quando sdo aplicados podem gerar satisfacdo aos colaboradores
porém quando s&o mal aplicados podem ser prejudiciais. Os fatores motivacionais estéo
relacionados com a motivacdo que esta inerente a satisfacdo. Estes fatores tém a ver com
0 reconhecimento e progressdo na carreira, cargo ocupado, oportunidades, realizacdo
pessoal, entre outros. Um colaborador, a que sejam aplicados estes fatores, pode passar

de insatisfeito para satisfeito.

Assim, segundo Herzberg (1971), por um lado, os fatores higiénicos sao
extrinsecos porgue sdo fatores administrados por terceiros, o que leva a insatisfacdo. Por
outro lado, os fatores motivacionais sdo intrinsecos porque podem ser controlados pelo

proprio individuo e levam a satisfacao.

2.3.1.2. Teorias Processuais ou baseadas no Processo de Discrepancia

2.3.1.2.1. Teoria das Expectativas de Vroom

A Teoria das Expectativas de Vroom (1964) é baseada no conceito de que 0s
desejos e as expectativas do individuo sdao mais importantes do que os seus impulsos ou
necessidades.

Para Luthans (2005), citado por Khan, Khan e Qureshi (2010), “Vroom’s theory
is characterized with three major variables: valance, expectancy and instrumentality.
Valance is the strength of an individual’s preference (or value, incentive, attitude and
expected utility) for a particular output. Expectancy refers to the probability that a
particular effort will lead to a particular first-level outcome. While instrumentality is the
degree to which a first-level outcome will lead to a desired second-level outcome. For
example, a person would be motivated (motivational force or effort) toward superior
performance (first-level output) to realize promotion (second-level output)” (p. 51, 52).
Esta teoria € caracterizada por trés dimens@es: valéncia, expectativa e instrumentalidade.
A valéncia ¢ a preferéncia (ou valor, incentivo, atitude e utilidade) de um individuo por
determinado produto. A expectativa diz respeito a probabilidade que um determinado
esforgo leve a um resultado inicial. Por fim, a instrumentalidade é o grau em que um

resultado de primeiro nivel levard a um resultado de segundo nivel desejado. Por
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exemplo: uma pessoa seria motivada (valéncia) para um desempenho superior
(expectativa) para realizar a uma promocéo (instrumentalidade).

Esta teoria mostra que as tomadas de decisdo sdo raciocinios l6gicos em que o
individuo tem plena consciéncia do que tera de fazer e os processos que tem de ultrapassar
para se sentir satisfeito. Martinez e Paraguay (2003, p. 63) realcam que “...a extensdo da
satisfagdo no trabalho estaria diretamente relacionada com a extensdo pela qual o trabalho
é instrumental para o alcance de objetivos considerados atrativos ou valiosos para o
individuo” (Vroom, 1967).

2.3.1.2.2. Teoria da Adaptacédo ao Trabalho

A teoria da adaptacdo ao trabalho é uma das teorias cruciais para compreender a
satisfacdo no trabalho. Esta foca-se na correspondéncia entre as necessidades e os valores
do individuo e as caracteristicas do contexto laboral.

Segundo Seco (2000), citado por Brazio (2016), a satisfagdo no trabalho “...é
influenciada pelo grau de correspondéncia entre as necessidades do individuo, por um
lado, e a possibilidade de satisfacdo dessas mesmas necessidades em contexto de trabalho,
por outro. Um dos pressupostos imp&em exigéncias entre si, e que as relacbes de trabalho
bem-sucedidas sdo o resultado das adaptacdes necessarias, para se estabelecer uma
correspondéncia entre caracteristicas do individuo e as do contexto de trabalho” (p. 16).
Esta teoria assenta na ideia de que € necessario ajustar o contexto organizacional com 0s
valores e as expectativas do trabalhador com o objetivo de assegurar o bem-estar do
mesmo.

Por outro lado, apesar de ser considerada a teoria mais completa, alguns autores
como Muchinsky (1987), Hesketh e Gardner (1993), Bretz e Judge (1994), Fried et al.
(1999), referidas por Seco (2000) afirmam que é dificil definir e avaliar o ajustamento
entre as preferéncias e requisitos dos individuos e selecionar as carateristicas do contexto

de trabalho a considerar.

2.3.1.2.3. Teoria da discrepancia

Para Brazio (2016), segundo Locke (1969,1984) baseado em Ferreira, Neves e
Caetano (2001), a teoria da discrepancia baseia-se na ideia de que a satisfagao no trabalho
resulta de uma correspondéncia entre os valores e as necessidades individuais e os valores

que podem ser vistos apds o desempenho de determinada funcao.

15
mleonorafonso22@gmail.com



Segundo Locke (1976) podem ser identificados trés elementos do processo de
discrepancia que sdo 0s seguintes: a satisfagdo com as dimensdes do trabalho, a descri¢éo
das dimens0es e a relevancia das dimensdes. O primeiro elemento diz respeito a avaliacéo
das dimensdes de carater individual com o trabalho; o segundo € relativo as experiéncias
relacionadas com as especificidades do trabalho e o terceiro elemento € a importancia ou
valor que as dimensdes do trabalho tém para o individuo. A discrepancia sera o valor
atribuido a cada dimensdo e a coeréncia de todos os elementos acima descritos. A
importancia dada a cada dimenséo influencia a intensidade da satisfacdo no trabalho.

Em suma, citando Brazio (2016) “a satisfacao laboral ¢ a consequéncia de um

ajuste entre os resultados do trabalho e os desejos do individuo” (p. 17).

2.3.1.3.Teorias situacionais

2.3.1.3.1. Teoria do processamento social da informacao

Cada individuo é portador de vivéncias e valores muito proprios que diferem entre
si e influenciam o seu dia a dia. Em contexto laboral, os trabalhadores tendem a moldar
0 ambiente em que se encontram para se sentirem satisfeitos. Para Salancik e Pfeffer
(1977,1978), citados por Ferreira, Neves & Caetano (2001) “...tanto a informagdo que o
individuo perceciona proveniente do seu ambiente de pertenca, bem como o processo de
influéncia social, moldam o nucleo que desencadeia o processo de formacdo de atitudes
e a emergéncia de necessidades individuais” (p. 297). Assim, a satisfagdo no trabalho
depende diretamente da influéncia do contexto social do individuo porgue este vai tentar

procurar, no ambiente em que se encontra, particularidades desse contexto.

2.3.1.4. TeoriaXeVY

A teoria X de McGregor (1960) considera que o individuo é um ser indolente,
irresponsavel e resistente a inovacbes. Assim, para 0 autor € necessario haver uma
hierarquia na organizacdo para que a administracdo controle os seus colaboradores. A

unica forma de os individuos estarem satisfeitos é através de recompensas financeiras.

Por outro lado, citando Martinez e Paraguay (2003), com base em McGregor (s.d.)
a teoria Y adapta os objetivos individuais com os da organizagdo: “dependendo de
condices evitaveis, o trabalho pode ser fonte de satisfacéo (e sera feito voluntariamente),
ou fonte de castigo (e, se possivel, serd evitado)” (p. 62). Para consolidar e sintetizar as
Teorias da Satisfacdo no Trabalho acima explicitadas - Anexo C.
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2.4. Implicacdes da Satisfacdo do Trabalho
2.4.1. Produtividade

Atualmente, deparamo-nos com um mundo que estd em constante mudanca e
desenvolvimento tecnoldgico. Assim, as organizagdes tém, cada vez mais, de se adaptar
a clientes exigentes e sobreviver estrategicamente a competitividade. Para tudo isto
funcionar e garantir o sucesso da organizacao, € necessario garantir a produtividade dos

recursos humanos.

Para Rodrigues (2015, p. 28), “A garantia de estabilidade no emprego ¢ um dos
aspetos que podera ajudar a aumentar e a manter a produtividade e a qualidade do trabalho
por parte dos colaboradores, no entanto, a estabilidade no emprego, é cada vez mais uma
incerteza, pois as constantes mudangas econdmicas, culturais e sociais exigem que as
organizacg0Oes respondam de forma eficiente e eficaz, o que pode levar a que existam mais
despedimentos ou redu¢do de horas de trabalho” (Caetano e Vala, 2002). Como tal, um
colaborador sentir-se-4 satisfeito se for recompensado pela sua produtividade. Pelo
contrério, se um colaborador se sente desmotivado ou injusticado, estara menos satisfeito

e sera menos produtivo.
2.4.2. Cidadania Organizacional

Quando existe um bom clima organizacional os colaboradores sentem-se mais
acompanhados e, por isso, motivados. A motivacdo traz satisfacdo no trabalho. Para haver
um bom clima organizacional é necessario que todos os colaboradores tenham
comportamentos de cidadania. Segundo Organ (1997) citado por Neves e Paixdo (2014)
0 conceito de comportamento de cidadania organizacional diz respeito a “...atividades
que apoiam o ambiente social e psicologico em que o desempenho de tarefas tem lugar”
(p. 49). As dimensbes dos comportamentos de cidadania organizacional podem ser,
segundo Podsakoff et al. (1990): altruismo, conscienciosidade, desportivismo e cortesia
(Tabela 2 — Anexo D).

2.4.3. Absentismo

De acordo com Brézio (2016, p. 23), Pereira (2005), “remete-nos para a
identificacdo de dois tipos de absentismo: um de natureza voluntaria e um outro de
natureza involuntéria, a que podemos chamar doenca. Nessa particularidade, verificamos

que a involuntaria ocorre por razdes alheias ao individuo, independentemente do seu nivel
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de satisfacdo. Sendo que é ao absentismo de natureza voluntaria que se refere nesta

relacdo em estudo.”

Quando o colaborador se sente insatisfeito com algo ou alguém, pode procurar
formas de fugir a situacdo, através de faltas, atrasos, querer rotatividade de fungdes, entre
outros. Isto acontece porque é o caminho mais fécil para se sentir satisfeito. O individuo,

por natureza, procura sempre sentir-se satisfeito.
2.4.4. Burnout

Segundo o site oficial do SNS (2019), a Organizacdo Mundial da Saude (OMS)
anunciou a 27 de maio de 2019 “que passou a incluir na lista de doengas o «burnout»,
estado de esgotamento fisico e mental causado pelo exercicio de uma atividade

profissional”.

O burnout pode resultar de um acumular de véarios fatores, que mudam de
individuo para individuo. Esta doenca surgiu nos anos 70, com Freudenberger que, na sua
definicdo do conceito, manifesta-se em comportamentos como “depressao, irritabilidade,
aborrecimento, sobrecarga de trabalho, rigidez e inflexibilidade” (Pearlman & Hartman,
1982, citado por Brazio, 2016, p. 24). Como consequéncia, podemos considerar que o
burnout se encontra diretamente relacionado com a satisfagdo no trabalho, sendo que este

é substancialmente mais grave: pode ser cronico e atinge tanto o corpo, como a mente.

Com base em Marqueze e Moreno (2005), citando Bauk (1985), os fatores mais
influentes no stress e insatisfagdo no trabalho sdo: a falta de conhecimento acerca de
progressao na carreira e 0 modo como é feita a avaliacdo de desempenho. Outros fatores
incluem a sobrecarga de trabalho, a interferéncia do trabalho na vida particular, a caréncia

de autoridade e influéncia necessarias a execucdo de um determinado trabalho.

Todos estes determinantes da satisfacdo do trabalho podem ser organizados a
partir do esquema, em anexo (Anexo — E), que mostra a relacdo entre os antecedentes e a

satisfacdo no trabalho.
2.4.5. Beme-estar fisico e psicoldgico

Segundo Martinez e Paraguay (2003), Henne e Locke (1985), Locke (1976),
Peterson e Dunnagan (1998), Rocha (1996) e Zalewska (1996) “relatam a ocorréncia de

melhor qualidade de saude fisica em individuos satisfeitos, bem como maior risco para a
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ocorréncia de problemas de saude como fadiga, dificuldade respiratéria, dor de cabeca,

problemas digestivos e dores musculares, em individuos insatisfeitos” (p. 69).

Ainda para Martinez e Paraguay (2003, p.70) a “satisfagdo no trabalho ¢ um dos
principais componentes para a satisfacdo geral com a vida e uma estimativa subjetiva de
bem-estar” (Zalewska, 1999a, 1999b) e “satisfacdo no trabalho também ¢ importante para
a satude mental do individuo na medida em que aquela pode ter uma extensdo de seu efeito
para a vida particular e, ao contrario, caso ocorra a insatisfacdo no trabalho, sera
acompanhada de desapontamento que permeara a vida do individuo, afetando seu

comportamento fora do trabalho” (Coda, 1986).

O beme-estar fisico e psicoldgico pode depender tanto do ambiente e condicdes de
trabalho, como da prépria vida pessoal. O descontentamento que provém da errada
aplicacdo de beneficios, da falta de atencdo dos superiores hierarquicos e da sobrecarga
de trabalho trazem problemas psicoldgicos e fisicos aos colaboradores que prejudicam o
seu desempenho e, consequentemente, influenciam negativamente a sua satisfacdo. Cabe
aos RH e chefias estarem atentos a estas situacfes e encontrarem estratégias para garantir
as melhores condicGes de trabalho aos seus colaboradores.

2.4.6. Satisfacdo com a Vida

De acordo com Brazio (2016, p. 25), citando Pacheco (2012) “A satisfagdo com a
vida baseia-se num processo de julgamento, onde as pessoas avaliam a qualidade da sua
vida através dos seus préprios critérios (Shin & Johnson, 1978). As circunstancias de vida
percebidas e o padrdo das normas existentes no meio sdéo comparadas, e na medida em
que estes dois fatores se correlacionam, o individuo descreve maior ou menor satisfacéo
com a vida. Desta forma, a satisfacdo com a vida é um julgamento cognitivo consciente
segundo os critérios de julgamento da préopria pessoa, sendo assim um conceito subjetivo
(Pavot & Diener, 1993)”.

O bem-estar subjetivo divide-se em duas dimensdes: cognitiva e afetiva. Segundo
esta abordagem, o bem-estar esta ligado a algo que da felicidade ou prazer ao individuo
(visdo hedonista). Ryan e Deci (2001), citado por Rodrigues (2015, p. 31), considera que
“a visdo hedonista de felicidade ¢ de que o bem-estar compreende a experiéncia de prazer
e desprazer, a qual acontece com aquilo que o individuo experiencia, fazendo um

julgamento sobre os aspetos positivos e negativos da vida”.
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Segundo Rodrigues (2015), baseada em alguns autores como Albuquerque e
Trocolli (2004) e Keyes, Shmotkin e Ryff (2002):

e A dimenséo cognitiva diz respeito ao julgamento da satisfacdo global com a vida
em diferentes dominios como trabalho, familia, lazer, salude, financas, entre
outros;

e A dimensdo afetiva relaciona-se com as reagBes emocionais dos individuos
perante eventos que ocorrem na sua vida. Os afetos positivos como alegria e
orgulho e afetos negativos como tristeza, a depressao, a inveja, entre outros.

O bem-estar no trabalho com base no conceito de bem-estar subjetivo é composto
por trés elementos: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo. Segundo Siqueira e Padovan (2008), a
satisfacdo no trabalho caracteriza-se pelo estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho; o envolvimento com o trabalho
esta relacionado com o grau em que o desempenho de um individuo afeta a sua autoestima
e 0 comprometimento organizacional afetivo € o quanto o individuo se identifica com a
organizagéo e 0s seus objetivos.

Um colaborador pode estar satisfeito com o seu trabalho, devido ao seu estado
emocional, a sua forma de julgar a sua vida, incluindo as expectativas relativas ao seu
trabalho, e 0s seus objetivos pessoais.

Assim, 0 objetivo geral da investigacdo é perceber se ha diferencas significativas
nos niveis de satisfacdo no trabalho dos docentes em exercicio de fun¢des durante o
periodo de confinamento obrigatério e pds-confinamento. Com base na literatura,

hipotetizou-se que:

H1: Ha diferencas significativas nos niveis de satisfacdo no trabalho durante o

periodo de confinamento e pds-confinamento.
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3. Métodos
Participantes

Dos 100 docentes existentes na Escola Secundéria Dr. Joaquim de Carvalho, a
amostra elegivel, de conveniéncia, consiste em 39 docentes. Destes, 66.7% (n =26) sdo
do sexo feminino, e 33.3% (n = 13) do sexo masculino. A faixa etaria a que a maioria
pertence € entre 50-65 anos (56.4%, n = 22); no entanto, 14 (35.9%) pertencem a faixa
etaria 40-50 anos e, existem apenas trés docentes (7.7%) que pertencem as faixas etarias
mais inferiores (1 na faixa etaria 20-30 anos, e 2 nos 30-40 anos). A maioria dos docentes
tém filhos, (n = 30, 76.9%). Quanto aos anos de servico, apenas 38 docentes responderam
a esta questdo, sendo que no minimo tém 3 anos e no maximo tém aproximadamente 41
anos M = 25.89 e DP = 9.85. Em relacdo a antiguidade na escola, a Mediana [IQR] =
4.50 [0; 21,5], a M = 10.84 e o DP = 11.95. Quanto ao vinculo laboral, destacam-se
docentes efetivos (n=31, 79.5%), havendo 6 contratados (15.4%). Os docentes exercem
maioritariamente as suas funcdes no ensino secundario (n=26, 66.7%), e apenas 13

docentes (33.3%) lecionam no 3° Ciclo do ensino basico.
Instrumentos

Nesta investigacdo foram utilizados questionérios realizados através da
plataforma Google Forms (Apéndice 1), devido ao distanciamento social e o evitamento
da propagacéo do virus COVID-19. Foi elaborado um questionario para avaliar duas fases
distintas. Na primeira fase, pretendeu-se avaliar a Satisfacdo no Trabalho no periodo de
confinamento e teletrabalho. Na segunda fase, pretendeu-se avaliar a Satisfacdo no
Trabalho no periodo de pds-confinamento e regresso ao dia a dia normal de trabalho, com

todas as novas regras implementadas. O questionario é composto por diversas escalas.

Inicia-se com uma breve explicacdo da investigagdo e um consentimento
informado, protegendo os dados pessoais de cada individuo da amostra e confirmando a
sua vontade em participar. Segue-se um questionario sociodemografico, com questdes
relativas a dados como sexo, faixa etéria, filhos e respetivas idades, tempo total de servico
docente e na escola em que leciona atualmente, nivel de ensino em que leciona
(secundario ou 3° ciclo) e o tipo de vinculo laboral (funcionario publico, contratado, em

substituicdo ou outro).

21
mleonorafonso22@gmail.com



Para avaliar o Bem-Estar, foi utilizado o questionario de satisfacdo com a vida
(SWLYS), de Diener et al. (1986), composto por cinco itens. Para tal, utilizou-se uma escala
de Likert de cinco pontos (1= Discordo Totalmente, 5 = Concordo Totalmente). O alfa de
Cronbach foi de .86, 0 que significa que a escala tem um 6timo nivel de consisténcia

interna e foi validada para a populagédo portuguesa por Laranjeira (2009).

De seguida foi avaliada a satisfacdo no trabalho em si (Spector, 1985). Este
questionario é composto por varias dimensbes. Este € constituido por 23 itens,
organizados em cinco dimensfes: satisfacdo com a supervisao (cinco itens), satisfacdo
com o ambiente fisico (cinco itens), satisfagdo com os beneficios (cinco itens), satisfagao
intrinseca (quatro itens), satisfagdo com a participacdo (trés itens). Estes eram
respondidos numa escala Likert de cinco pontos, variando de 1 (Muito insatisfeito) a 5
Muito satisfeito). O alfa de Cronbach foi de .92, o que significa que a escala tem um 6timo
nivel de consisténcia interna e foi validada para a populacdo portuguesa por Lopes et. al
(2015).

Procedimento

Inicialmente foi requerida, por e-mail, a participacdo na investigacdo ao Sr.
Diretor da Escola Secundaria Dr. Joaquim de Carvalho que, prontamente, se mostrou
interessado em participar. Divulgou por e-mail interno os links do Google Forms a todos
os docentes da escola, relativos aos questionarios das duas fases. Para controlar melhor a
chegada das respostas a drive do Google Forms foi dado um prazo para os participantes
responderem a cada fase. A partir do ultimo dia da segunda fase ndo eram aceites mais
respostas para que fossem cumpridos os prazos propostos. A analise de dados foi
realizada através do programa IBM SPSS (Statistical Package for Social Sciences), versdo
26.

4. Resultados

Inicialmente foi realizada uma anélise exploratoria de dados para verificar se estas
apresentavam uma distribuicdo normal, pressuposto que estd subjacente a utilizacao de
estatistica paramétrica. Esta analise teve por base os valores de assimetria e curtose, 0s
resultados dos testes Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk e a anélise grafica. Verificou-

se que, nem todas as variaveis apresentavam distribuicdo normal, pelo que nestes casos
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foram realizados os testes paramétricos e nao paramétricos e, como o0s resultados foram
0s mesmos, foram apresentados os resultados dos testes paramétricos (Fife-Schaw, 2006).

Foi usado o teste t para amostras emparelhadas para analisar diferencas entre o0s
dois periodos ao nivel das varidveis quantitativas, relativas a satisfacdo, e bem-estar.

Foi utilizado o teste de Wilcoxon para analisar diferencas entre os dois periodos
em termos da satisfacdo geral, por ser uma variavel ordinal.

A tabela 1 apresenta os resultados das analises de diferencas entre o periodo de
confinamento e pos-confinamento em relacdo a satisfagdo, bem-estar e equilibrio
trabalho-familia. Observa-se que a dimensdo na qual os participantes apresentam mais
satisfacdo, em ambos os periodos, é relativa ao ambiente fisico (M =4.10, DP =.82e M
= 4.27, DP = .64, respetivamente). Comparando os dois periodos, foram encontradas
diferencas estatisticamente significativas entre o confinamento e po6s-confinamento
apenas em relacdo a satisfacdo intrinseca e satisfacao relativa a participagéo, t(zs) = -2.88,
p=.006 e tgs)=-2.19, p = .035, respetivamente. Verifica-se que houve um aumento da
satisfacdo nestas dimensdes, do periodo de confinamento para p6s-confinamento.

Assim, a hipotese 1 foi parcialmente suportada pelos dados.

Tabela 1
Diferencas na satisfacdo, bem-estar e equilibrio trabalho-familia, entre periodo de

confinamento e p6s-confinamento

Confinamento Pds-confinamento
(n =39) (n =39) t p
M (DP) M (DP)
Satisfacao
Superviséo 3.94 (.57) 3.98 (.68) -.24 814
Ambiente fisico 4.10 (.82) 4.27 (.64) -1.33 192
Beneficios 3.28 (.66) 3.45 (.75) -1.36 182
Intrinseca 3.31(.91) 3.85 (.66) -2.88 .006
Participacéo 3.77 (.64) 4.01 (.61) -2.19 .035
Bem-estar 3.65 (.88) 3.90 (.53) -1.90 .065
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Tabela 2

Diferencas na satisfacdo geral, entre periodo de confinamento e pos-confinamento

Confinamento Pds-confinamento .
Mdn (AIQ) Mdn (AIQ) P
Satisfacéo geral 4.00 (0.00) 4.00 (4.00) -.06 953

Em relacdo a satisfagdo geral relativa ao trabalho (Tabela 2), ndo se verificaram
diferencas estatisticamente significativas entre os dois periodos, Z = -.06, p = .953.
Observa-se que pelo menos 50% dos participantes referem concordar em parte com o
facto de se sentirem, em geral, bastante satisfeitos com o seu trabalho, em ambos os

periodos.
5. Discussdo de Resultados

A presente dissertacdo teve como objetivo perceber se havia diferencas
significativas nos niveis de satisfacdo no trabalho dos docentes em exercicio de funcdes
durante o periodo de confinamento e pds-confinamento. As varidveis tidas em conta
foram a satisfacdo com a supervisao, a satisfacdo com o ambiente fisico, a satisfagdo com
os beneficios, a satisfacdo intrinseca, a satisfacdo com a participacdo, a satisfacao global,
e 0 bem-estar. Estas variaveis foram avaliadas em dois tempos: um que diz respeito ao

confinamento e outro relacionado com o pds-confinamento.

Quanto as diferentes dimensbes de satisfacdo s6 duas é que apresentaram
resultados significativos quanto a sua evolucdo. A satisfacdo com a supervisdo, a
satisfacdo com o ambiente fisico, a satisfacdo com os beneficios e a satisfacdo global ndo
sofreram alteracOes significativas comparando o periodo de confinamento com o pds-

confinamento.

Relativamente a satisfacdo com a supervisao, é natural que se encontre estavel,
sendo que os superiores hierarquicos tiveram um papel de extrema relevancia dadas as
circunstancias que se vivem. Tanto durante o confinamento como no pés-confinamento é
necessario reestruturar o modo do lecionar, adaptar o decorrer normal das aulas para 0s
diferentes contextos fisicos (de um periodo para o0 outro), transmitir com objetividade e

clareza as diretrizes emanadas pelo Ministério de Educacdo com o intuito de prevenir a

24
mleonorafonso22@gmail.com



propagacdo do virus, entre outros aspetos. Os superiores hierarquicos tiveram assim de
estar mais atentos as necessidades e feedback dos docentes, bem como serem a ponte
entre estes e 0 Ministério da Educagdo no que diz respeito a transmissdo de novas regras
de trabalho.

Para a satisfacdo com o ambiente fisico explica-se para o confinamento que os
docentes proviam de bastantes condi¢cdes para executarem as suas funcfes. Apesar das
novas circunstancias, como referido no enquadramento teérico, de EAD e todos os
materiais e recursos necessarios (como computador e internet), os docentes revelaram
satisfacdo. A satisfacdo com o ambiente fisico para o periodo de pds-confinamento, tal
como foi referido, ndo apresenta uma mudanga significativa, pelo que se pode concluir
que as condicdes da escola sdo adequadas, permitindo que lecionem devidamente com as
circunstancias atuais. E importante salientar que a satisfagdo com o ambiente fisico é a
que apresenta valores mais elevados, comparativamente as restantes. A satisfagdo com os
beneficios ndo manifesta igualmente mudanca significativa de um periodo para o outro
porque os docentes mantiveram 0s seus postos de trabalho, posicdo na carreira e

remuneracao.

Em contrapartida denota-se um aumento na satisfacdo em relacdo as dimensfes
de satisfacdo intrinseca e de satisfacdo com a participacdo desde o periodo de
confinamento para o pds-confinamento. A satisfacdo intrinseca refere-se a motivagédo
interna. Isto prende-se com o facto de, durante o confinamento, os individuos depararam-
se com uma situacdo adversa que os prejudicou psicologicamente. Varias pressdes
psicolégicas foram sofridas durante este periodo. Primeiramente, a aprendizagem e
adaptacdo a uma forma de lecionar atipica, com todas as dificuldades inerentes. Em
segundo, a miss&o de cumprir as suas funcdes e objetivos. Como por exemplo: na amostra,
ha docentes que lecionam no ensino secundario, que tinham alunos com exames nacionais
para realizar e era necessario que nao faltassem contetidos e estratégias para contornar
toda a lacuna de aulas presenciais. Com o0 regresso ao dia a dia normal de trabalho,
regressaram as aulas presenciais e houve uma esperanca consideravel face ao estado da
pandemia. Por estas razdes, a satisfacdo intrinseca aumentou, os docentes sentiam-se mais
motivados. Ja na satisfacdo com a participacdo, os docentes revelaram-se mais satisfeitos
no periodo de pos-confinamento. A participacao trata-se da possibilidade e abertura que
os individuos tém no seu trabalho para exporem as suas ideias, darem sugestdes, serem

solicitados para participar em algo para além das suas funcGes, entre outros. Apesar de
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satisfeitos durante o periodo de confinamento. Isto pode ser explicado segundo Herzberg
(1971). Para este, por um lado os fatores higiénicos (participacdo, ambiente fisico,
supervisao, beneficios) sdo extrinsecos porque sdo administrados por terceiros, 0 que

pode levar a insatisfacdo.

Relativamente aos resultados do bem-estar, ndo houve mudangas significativas.
Isto revela que o facto dos docentes estarem confinados e em teletrabalho néo influenciou
negativamente o seu bem-estar. Segundo Siqueira e Padovan (2008), a satisfacdo no
trabalho caracteriza-se pelo estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um
trabalho ou de experiéncias de trabalho; o envolvimento com o trabalho esta relacionado
com o grau em que o desempenho de um individuo afeta a sua autoestima e o
comprometimento organizacional afetivo € o quanto o individuo se identifica com a
organizacgao e o0s seus objetivos. Pode concluir-se que ha uma adaptacdo consideravel ao
confinamento e a toda a situacdo profissional nova e no pés-confinamento ha um aumento
pelo que, tal como referido anteriormente, se deve ao regresso ao dia a dia normal de
trabalho e a uma realidade mais familiar aos docentes. Colaboradores felizes, séo

colaboradores satisfeitos.

Em suma, os docentes avaliados neste estudo encontram-se satisfeitos apesar de

todas as adversidades impostas pela existéncia de uma pandemia mundial.
LimitacOes e consideragdes para futuros estudos

A investigacdo tem algumas limitacdes a serem consideradas. Primeiramente, a
amostra é pequena. Apesar da escola s6 apresentar 100 professores houve pouca adesao
nas respostas. Se o nimero de respostas ao questionario fosse superior a 50 nas duas fases,
o resultado da investigacdo seria mais rigoroso. Apesar deste facto, a investigacao pode
ser 0 espelho de varias realidades de escolas secundarias no pais, no que diz respeito ao
contexto de pandemia em que foi estudada a satisfacdo. Por outro lado, o facto de ser uma
escola secundaria, ndo serve de exemplo para os restantes niveis de ensino como pré-

escolar, 1° Ciclo, 2° Ciclo, superior, entre outros.

Em segundo lugar, o facto da pandemia causada pelo virus COVID-19 néo
permitir a entrega dos questionarios em formato de papel e de forma presencial, dificultou

0 nlimero de respostas.
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Posto isto, é pertinente evidenciar que em futuras investigacdes relacionadas com
o periodo atual de pandemia se verifique o quanto a mesma influencia uma investigacao,

tanto ao nivel instrumental como de resultados.
6. Conclusado

Com esta investigacdo pode concluir-se que ha diferencas significativas na
satisfacdo no trabalho no periodo de confinamento para o po6s-confinamento. Num
momento de adversidade se as organizacgdes estiverem atentas aos seus colaboradores e
surgirem como influenciadores de motivacéo, estes estdo satisfeitos. Os docentes tiveram
0 acompanhamento e orientacdes necessarios para se adaptarem aos novos métodos de
ensino. Por outro lado, foram capazes de conciliar a vida profissional com a vida pessoal,
cumprindo os objetivos propostos. Este caso pode servir de exemplo para novos estudos,
noutras areas, porque a satisfacdo é importante para perceber o que estd a falhar na
performance dos colaboradores, ou 0 que esta a ser bem conseguido e é para continuar a
pdr em prética. E importante referir que a satisfagdo no trabalho, entre outros fatores, é a

chave para o sucesso dos colaboradores.
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Anexo A - Decreto-Lei n.° 20-H/2020 — Diario da Republica n.° 94/2020, 2°
Suplemento, Série | de 2020-05-14

«Artigo 3.°-A

Organizacdo das atividades letivas presenciais

1 - Na sequéncia da retoma das atividades letivas presenciais, as escolas reorganizam 0s
espacos, turmas e horarios escolares, de forma a garantir o cumprimento das orientacdes
da Direcdo-Geral da Satde, nomeadamente em matéria de higienizacdo e distanciamento
fisico.

2 - Para os efeitos do disposto no numero anterior, sem prejuizo das necessarias

adaptacGes a comunidade em que se inserem, as escolas devem promover:

a) A reorganizacao dos horarios escolares, observando, designadamente:

i) O desfasamento entre os horarios escolares e os horarios laborais, utilizando
preferencialmente o periodo entre as 10 horas e as 17 horas;

ii) A organizacao de turmas em periodos ou dias distintos, minimizando o contacto entre
grupos diferentes ou 0 seu cruzamento e concentracdo, bem como o nimero de

deslocacdes a escola por cada aluno;

iii) O desdobramento das turmas sempre que o numero de alunos torne inviavel o
cumprimento das regras de distanciamento fisico, recorrendo a professores com

disponibilidade de horario na sua componente letiva;
iv) A reducdo até 50 % da carga letiva das disciplinas lecionadas em regime presencial,
sempre que as medidas adotadas ndo assegurem o cumprimento do distanciamento fisico

dos alunos, organizando-se momentos de trabalho autbnomo nos restantes tempos;

b) A reorganizacdo dos espacos escolares através, designadamente:
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i) Da realizacdo, sempre que possivel, de aulas em espacos amplos, como auditdrios ou

outros espagos;

ii) Da atribuicéo, sempre que possivel, de uma Unica sala ou espaco por turma;

iii) Do estabelecimento de normas relativas as refeicdes.
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Anexo B — Piramide de Maslow interligada com a Satisfacdo ou Néo Satisfacéo

NAO-SATISFACAO SATISFACAO
Frustagbes podem ser Satistagbes podem ser
dertvadas de. Gervadas de

* Insucesso na profissio
* Desprazer no trabaiho

* Sucesso na profisséo
* Prazer no trabalho

* Baixo stafus * Interacio facilitada

* Baixo salano pelo arranjo fisico

* Sensacgéo de Inequilidade * Prestigio na profissio

* Balxa ineracdo e * Blevada interacio e
relacionamento com relacionamento com
colegas, chefia e colegas, chefia ¢

* Tipo de frabatho o ; * Tipo de trabaho &
ambiente de trabaiho mal- 2.~ ambiente de trabalho

* Politicas da empresa ¢ : {3 * Politicas estévels &
impravisivess : Jxie ‘ provisiveis da empresa

® Wdo i ] ; : K W
de trabalho ‘  Fisiokgicas o e

o Remuneracio _ : necessidades bésicas

Retirado de: “A PIRAMIDE DE MASLOW EM PLENO SECULO XXI” de Fernandes e Pereira (s.d.)
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Anexo C — Tabela-sintese das Teorias de Satisfacdo no Trabalho

Human

Requirements

Human Behavior/ Efforts to Meet those

Requirements (Mediated by the personal,

job-related, environmental and

organizational characteristics)

Rewards for

Human Behavior

Fulfilled

Requirements

Needs Efforts/ Performance Rewards Satisfaction
If satisfied, the
worker is likely
1. Personal Characteristics [Theory to repeat the
X &Y McGregor 1960; same behavior. If
Expectancy Theory Vroom dissatisfied, the
1963; Porter e Lawler Model Intrinsic & worker is more
1968; Attribution Theory; Extrinsic likely to
Control Theory Scott & Snell [Scientific discontinue the
1992] Managment same behavior.
2. Job Characteristics [Job- Taylor 1911,
Physical, Characteristics Theory Porter & Lawler
Cognitive & Hachman & Oldham)] Model 1968;
Social Needs 3. Environmental Characteristics Reinforcement
[Hawthorne Studies Mayo] Theory Skinner
4. Organizational/Managment 1953/69;

Characteristics [Reinforcement
Theory Skinner 1953/69; Goal
Setting Theory Locke 1968;
Control Theory Scott & Snell
1992; Agency Theory Hill &
Jones 1992]

Perceived Equity
Theory Adams
1963]

[16 Theories]

Retirado e Adaptado de: “Theories of Job-Satistaction: Global Applications & Limitations” de Khan et. al (2010)
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Anexo D — Tabela das Dimens6es do Comportamento de Cidadania Organizacional

Altruismo

Comportamento discricionario da parte
dos trabalhadores para ajudar pessoas

especificas em problemas relevantes.

Conscienciosidade

Comportamento discricionario da parte
dos trabalhadores que vai para além do
minimo requerido pela organizagdo nas
areas da comparéncia, gestdo de pausas,

obediéncia a regras e regulamentos, etc.

Desportivismo

Vontade dos trabalhadores para tolerar,
sem queixas, circunstancias menos

ideiais.

Cortesia

Comportamento discricionario da parte do
individuo com o objetivo de prevenir a

concorréncia de problemas.

Virtude civica

Comportamento por parte do individuo

indicador de uma boa participacéo.

Retirado e Adaptado de: “Satisfacdo no Trabalho — Um estudo de caso na Administracdo do Porto de

Viana do Castelo” de Bréazio (2016)
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Anexo E — Esquema da relacdo entre as variaveis no contexto de trabalho e a Satisfacédo
no Trabalho de Cavanagh (1992)

Relagies Positi

vas

Beneficios

Comunicagio

Ratina

,,,,,,,

Participagio

Promorgio

Kaldrio

Satisfagdo

Relaghes Negs

tivas

Educacio

Oportunidesd

Integragio

Justica

Retirado de: “Satisfacdo no Trabalho — uma breve revisdo” de Marqueze ¢ Moreno (2005)

mleonorafonso22@gmail.com

36



Apéndice A — Questionario de Avaliacdo da Satisfacdo dos Colaboradores no Trabalho (12 e 22 Fase)

(Inserido na plataforma Google Forms)

INSTITUTO SUPERIOR
l\ll"v'lGJELTORGA

CONSELHO PEDAGOGICO E ESCOLA SUPERIOR DE ALTOS ESTUDOS

TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

No ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Comportamento
Organizacional, estou a desenvolver um estudo sobre o impacto que o covid-19 teve no
desempenho das fungdes dos professores da Escola Secundaria Dr. Bernardino Machado
em duas fases: uma primeira fase em contexto de tele-trabalho durante o confinamento e
numa segunda fase o regresso ao dia-a-dia normal, com toda uma realidade de trabalho
diferente.

Para tal, solicito a sua participacdo no preenchimento de um breve questionario
referente a fase do confinamento e tele-trabalho, com uma duracdo total de
aproximadamente 15 minutos. N&o existem respostas certas nem erradas, 0 que interessa
é 0 que pensa e sente realmente. E importante que leia atentamente e responda a todas as
questBes. Se eventualmente se enganar a assinalar a sua resposta, devera risca-la e
preencher o quadrado correspondente a resposta que realmente pretende, sem deixar
quaisquer duvidas.

A participacdo nesta investigacdo tem um carécter voluntario, pelo que pode nega-
la ou decidir interromper o preenchimento do questionario, a qualquer momento, se assim
o entender. Todos os dados recolhidos sdo anénimos e confidenciais.

Se pretender algum esclarecimento sobre este estudo, por favor contacte a investigadora
Maria Leonor Afonso pelo e-mail mleonorafonso22@gmail.com.

Tendo tomado conhecimento sobre a informacéo acerca do estudo, declaro
que tenho mais de 18 anos e que aceito participar nesta investigacao.

/12020 [ Aceito Participar [ N&o Aceito Participar
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Muito obrigada pela sua colaboracgéo!
QUESTIONARIO DE AVALIACAO DA SATISFACAO DOS
COLABORADORES NO TRABALHO

Dados Sociodemograficos []

Sexo: Masculino []
Feminino [_]

Faixa Etaria: 20-30 anos [_]
30-40 anos [_]
40-50 anos []
50-65 anos [_]

Tem filhos? Ndo []

Sim [] Quantos? Quiais as idades?

Tempo Total de Servico Docente

Tempo Total de Servigo Docente na escola atual

Nivel de Ensino em que exerce as suas funcdes:

[ 3°Ciclo [[] Secundario

Tipo de Vinculo:
[ Funcionério Piblico [ ] Contratado [] Em substituicio [ ] Outro

Apenas para emparelhar os questionarios (na fase 1 e 2), peco que defina um cédigo:
- Primeiras 2 letras do NOME DA SUA MAE:
- Primeiras 2 letras do NOME DO SEU PAI: _
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- Ultimos 3 nimeros do SEU TELEMOVEL:

1. Utilizando a seguinte escala, indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das

afirmacdes.

X Nio
Discordo .
Discordo concordo Concordo Concordo
Durante o confinamento... /Atualmente totalmen
em parte nem em parte  totalmente
te ,
discordo
1 2 3 4 5

SWLS Em muitos aspetos, a minha vida aproxima-se dos meus . .

ideais.
SWLS As minhas condi¢des de vida sdo excelentes. [ []
SWLS Estou satisfeito/a com a minha vida. il 0
SWLS Até agora, consegui obter aquilo que era importante na 0 0

vida.
SWLS Se pudesse viver a minha vida de novo, nio alteraria . .

praticamente nada.
STG De um modo geral, sinto-me bastante satisfeito/a com . .

o seu trabalho.
BAL O meu trabalho faz com que ndo possa estar tanto 0 0

tempo com a minha familia como gostaria.
BAL Tenho de faltar a atividades extratrabalho devido ao 0 0

tempo que tenho de dedicar ao trabalho.

O tempo que tenho de dedicar a0 meu trabalho nao
BAL permite dedicar-me de igual modo a atividades e O 0

responsabilidades extratrabalho.
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. Muito o . Lo Mouito
Em confinamento.../Atualmente considera que... , L . Insatisfeito  Indiferente Satisfeito L
insatisteito Satisfeito
1 2 3 4 5

ST
N 1. A satisfaca balh d . l l
T satisfacao que o trabalho produz pot si mesmo.
st As oportunidades oferecidas pelo seu trabalho para
N 2. realizar tarefas em que se destaca. U O
T
;ﬁ 3 As oportunidades oferecidas pelo seu trabalho para 0 0
T ) realizar tarefas que gosta.
SB
E . . 0 [
N 4 O salario que recebe.
IS: 5 Os objetivos, metas e indices de producao que deve . .
T ' alcancar.
SA
M 6. . . ’ 0 N
B A limpeza, higiene e saude do seu local de trabalho.
15\? - O ambiente fisico e o espaco de que dispoe no seu lugar 0 0
B ' de trabalho. seu local de trabalho.
RS 8. A iluminacao do seu local de trabalho. U U
SA N
M 9. A ventilacao do seu local de trabalho. l l
B
SA
M 10. A temperatura do seu local de trabalho. W []
B
;B 1 As oportunidades de formacao oferecidas pela 0 0
N ' instituicao/empresa.
SB N
E 12. As oportunidades de progressao profissional. l l
N
ss ~ . . Lo
w 13- Asrelacoes pessoais com os seus superiores hierarquicos. U U
Sy A ‘o bid [l U
up . supetvisao recebida.
S e A proximidade e a frequéncia com que e 0 0
uP supervisado.supervisionado.
%SP 16. A forma como os seus superiores avaliam as suas tarefas. O l
U 4 A “igualdade” e a “justica” no tratamento que recebe da 0 0
P ) sua instituicao/empresa.de su empresa.
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SS

op 18 O apoio que recebe dos seus supetiores hierarquicos. l l
sP

AR 19. A capacidade de decidir autbnomamente aspetos 0 ]
T relativos ao seu trabalho.

iI;{ 20 A sua participacao nas decisoes do seu departamento ou . .
T seccao.

i‘; 21 A sua participacao nas decisoes do seu grupo de trabalho . .
T relativas a instituicao/empresa.

ZB 92 O grau em que a sua instituicao/empresa cumptre a . .
N legislacao laboral.

;B 23 A forma como se realiza a negociacao relativa a aspetos 0 0
N laborais na sua instituicao/empresa.
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