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Resumo

O objectivo geral desta monografia é avaliar a satisfacdo/insatisfacdo dos funcionérios e
agentes do estado no Secretariado Técnico de Seguranca Alimentar e Nutricional (SETSAN).
Neste contexto, identificaram-se as dimensdes que influenciam a satisfacdo/insatisfacdo do
grupo alvo no trabalho para compreender o grau de satisfacdo/insatisfacdo dos funcionarios. A
pesquisa, baseada no modelo de Escala de Satisfagcdo no Trabalho (EST) de Sequeira (2008),
consistiu na recolha de informacéo atraves de inquérito por questionario a 23 funcionarios que
ndo exercem fungdes de Direccdo. O tratamento e andlise dos dados, baseado no pacote
estatistico SPSS e Microsoft Excel, permitiu concluir que os funcionarios e agentes do estado
no SETSAN, consideram que a dimenséo de satisfacdo entre os colegas, chefia e a natureza de
trabalho € positiva. Em relacdo a dimenséo de satisfacdo referente ao salario e as promocées
0s resultados mostram que os funcionarios ndo estdo satisfeitos. Por fim os resultados da
satisfacdo no geral dos funcionarios mostra que os funcionarios na sua maioria estdo

satisfeitos.

Palavras-Chave: Satisfacdo no Trabalho, Dimensbes de Satisfacdo e Funcionarios do
SETSAN.
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CAPITULO I: INTRODUCAO

O objecto de estudo desta monografia é de avaliar a satisfacdo dos funcionérios e agentes de
estado do SETSAN. Para o efeito, foi usado o modelo da Escala de Satisfacdo no Trabalho de

Siqueira (2008), baseada nas cinco dimensdes que comportam 25 questdes.

Relativamente ao conceito de satisfacdo no trabalho, de acordo com Siqueira (2008), os
primeiros estudos sobre a satisfacdo no trabalho, eram considerados como uma componente
da motivacdo, que levava os trabalhadores a apresentarem indicadores de comportamento
importantes para 0 interesse empresarial, tais como o aumento do desempenho e da
produtividade, permanéncia na empresa e reducgdo de faltas ao trabalho. Nas décadas de 1970
e 1980, a satisfacdo no trabalho passou a ser uma caracteristica da atitude, exigindo maior

responsabilidade social por parte das empresas.

Neste estudo, pretende-se avaliar e compreender o nivel de satisfacdo dos funcionarios e
agentes do Estado do SETSAN e, desta forma o estudo sugere a necessidade de identificar

dimens@es que influenciam a satisfacdo/insatisfacdo no trabalho.

O presente trabalho compreende V capitulos, sendo: Capitulo I: Introducdo, que incorpora a
delimitacdo do tema de estudo, a formulacdo da pergunta de partida, as questdes de pesquisa,
a justificacdo da escolha do objecto de estudo e os objectivos (geral e especificos). Capitulo
Il: Dedicado ao Referencial tedrico, o Capitulo I1l: metodologia onde apresentar-se-a o tipo
de pesquisa, 0 instrumento e o modo de recolha de dados, e 0 processo de tratamento e analise
de dados. Capitulo IV: reservada a analise e discussdo dos resultados. Capitulo V:

consideracdes finais do trabalho e Referéncias Bibliograficas.
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1.1. OBJECTIVOS

1.1.1 Objectivo Geral

O presente trabalho tem como objectivo geral, avaliar a satisfacdo/insatisfacdo dos

funcionarios e agentes do estado do SETSAN.

1.1.2 Obijectivos Especificos

= |dentificar as dimensdes que influenciam a satisfacdo/insatisfacdo no trabalho de
acordo com o0 modelo de Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST);

=  Compreender as dimensdes de satisfacao/insatisfacdo;

= Auvaliar a satisfacdo/insatisfacdo geral dos funcionarios e agentes de estado do

SETSAN com base no modelo proposto.

1.2. O Problema e a Pergunta de Partida

A satisfacdo é um elemento muito fundamental para o sucesso das organizagdes. De acordo
com Chiavenato (1999), avaliar a satisfacdo, seria uma forma inteligente de fazer a gestdo de
uma organizacdo, pois consiste em conhecer as necessidades dos funcionarios. A informacéo

sobre essas necessidades, auxilia os gestores das organiza¢fes na tomada de decisdes.

O Governo de Mogambique, no seu esforco de luta contra a pobreza elaborou o Plano de
Accdo para a Reducdo da Pobreza Absoluta, (PARPA), no qual o PARPA Il define a
seguranca alimentar e nutricional, como pilar transversal do processo de desenvolvimento do

pais.

Para a coordenacéo e implementacgéo da Estratégia de Seguranca Alimentar - ESAN foi criado
através do decreto 24/2010 de 14 de Julho, o Secretariado Técnico de Seguranca Alimentar e
Nutricional — SETSAN, tutelado pelo Ministro da Agricultura, com objectivo principal de
planificar e implementar as accOes para as populagfes em situacdo de risco alimentar,
formulacdo de politicas, monitoria e avaliacdo das ac¢Oes de seguranca alimentar para a

populacdo em situacdo de vulnerabilidade.

De acordo com o primeiro estudo de base realizado em 2006, a inseguranca alimentar cronica
afectava 35% de agregados familiares, e desnutrigdo crdénica 46% das criancas de 0-5 anos. O
mesmo documento indica que a desnutricdo aguda afectava 4.5% das criancas dos 0-5 anos. O
no segundo estudo de base realizado em 2013, mostrou que a prevaléncia da inseguranca

alimentar cronica nacional é de 24% contra 35% de 2006, o que é moderadamente aceitavel,
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sendo mais alta em Tete, Niassa, e nos agregados familiares chefiados por mulheres. Por
outro, lado, de acordo com o Inquérito Demogréfico de Salude (IDS) indica que a desnutricdo
cronica em 2011 era de 43% o mesmo que no Estudo de Base de 2013 em (43%) e observou
se aumento em Tete, Manica, Sofala, Gaza, Maputo Provincia e Maputo Cidade. Segundo a
Organizagdo Mundial da Saude (OMS), os niveis de desnutri¢do cronica acima ou igual a
40% s&o considerados altos.

Estes dados mostram que, apesar dos esfor¢os do governo em melhorar as condicGes de vida
dos mocambicanos, os indices de desnutricdo crénica continuam altos o que significa que o
acesso a uma alimentagdo adequada ainda constitui um desafio e sustenta a seguinte

indagacéo:

% Qual é o nivel de satisfacdo/insatisfacdo, dos funcionarios e agentes do estado do
Secretariado Técnico de Seguranca Alimentar e Nutricional? Considerando que esta
instituicdo é responsavel pela implementacdo de um dos maiores pilares dos planos
quinguenais do governo, o que implica que os funcionarios sdo convidados a imprimir
maior esfor¢co com vista a implementacao de estratégias de seguranca alimentar num pais
que ainda se debate com maiores indices de desnutri¢do cronica e com um extracto de

populacdo em estado de Inseguranca alimentar e Nutricional - INSAN.

1.3.  Questbes de pesquisa

As questdes a serem pesquisadas no trabalho sdo as seguintes:

Como medir a satisfacdo no trabalho dos funcionarios e agente de estado do SETSAN?
Quais sdo as dimensdes de satisfacao/insatisfacdo dos funcionarios e agentes de Estado do
SETSAN?

1.4, Justificacéo

O trabalho ocupa um grande espaco na vida das pessoas. A relacdo do homem com o trabalho
é de fundamental importancia e € por meio dele que o homem consegue 0 seu sustento e
suprimento de necessidades como realizacdo, crescimento e desenvolvimento de habilidades.

A escolha deste tema prende-se com o facto de a satisfacdo no trabalho ser de extrema
importancia para a materializacdo dos objectivos do SETSAN. Por outro lado, a proponente
considera ser gratificante ao poder apresentar no final do curso, uma pesquisa desta natureza,

esperando que os resultados possam auxiliar os gestores na tomada de decisdes e ajudar a
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fazer uma andlise comparativa do nivel de satisfacdo existente no SETSAN e possivelmente
desenhar accgdes para seleccionar aspectos criticos que eventualmente podem existir. Por um
lado, penso que este tipo de pesquisa € relevante no estimulo do estudo de satisfacdo no sector

publico.

1.5. Delimitagédo da pesquisa

Trata de uma pesquisa meramente académica, tem como objectivo fundamental avaliar a
satisfagdo/insatisfacdo dos funcionarios e Agentes de Estado do Secretariado Técnico de
Seguranca Alimentar e Nutricional-SETSAN.

1.6. Limitacéo da Pesquisa

O modelo aplicado na presente pesquisa apesar da sua simplicidade na abordagem das
questdes e de facil administracdo apresenta questdes previamente definidas pela autora e por
via disso, ndo foi permitido abordar qualquer outro tipo de questdo fora do ambito do modelo
de EST de Sequeira 2008.

1.7. Estrutura do Trabalho

O presente trabalho compreende V capitulos, sendo: Capitulo I: Introducdo, que incorpora a
delimitacdo do tema de estudo, a formulacdo da pergunta de partida, as questdes de pesquisa,
a justificacdo da escolha do objecto de estudo e os objectivos (geral e especificos). Capitulo
Il: Dedicado ao Referencial Tedrico, o Capitulo I1l: Metodologia onde apresentar-se-a o tipo
de pesquisa, 0 instrumento e o modo de recolha de dados, e 0 processo de tratamento e analise
de dados. Capitulo IV: reservada a anélise e discussdo dos resultados. Capitulo V:
Consideragdes Finais do trabalho e Referéncias Bibliograficas.
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CAPITULO 2: REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceito de Satisfagdo no Trabalho

A literatura disponivel sobre a Satisfacdo no trabalho apresenta conceitos e abordagens que

fundamentam o objecto em estudo. De acordo com, Ferreira et al (2011), sdo inimeras as

defini¢bes de satisfacdo no trabalho, sendo contudo possivel categoriza-las de acordo com

perspectivas distintas: Existem autores que referem o conceito de satisfagdo como um facto

emocional, sentimentos ou respostas afectivas ao trabalho. E outros autores que definem o

conceito de satisfacdo como atitude generalizada em relacdo ao trabalho.

O quadro 1, diferentes concepcdes da satisfacdo no trabalho, podem ilustrar diferentes

conceitos associados a satisfacdo no trabalho atribuidos igualmente a diversos autores e

épocas. Ainda, a partir do quadro 1, pode se visualizar as categorias de conceitos em funcao

do seu aspecto, objectivo ou atitude.

Quadro. 1 - Diferentes Concepcdes da Satisfacdo do trabalho

Resposta
Autores Ano | Conceito de Satisfacéo categérica do
Conceito
Smith, 1969 | Sentimentos ou respostas afectivas relativamente a
Kendall e aspectos especificos a da satisfacdo laboral .
Hullin Satisfacao
Crites 1969 | Estado afectivo, no sentido do gostar ou ndo, em | COMO estado
termos gerais, de uma determinada situacdo | €mocional,
relacionada com o seu trabalho. sentimentos ou
Locke 1976 | Estado emocional positivo que resulta da percepgdo | 'eSPOStas
subjectiva das experiéncias no trabalho parte do | afectivasem
emprego relagdo ao
Princi e | 1986 | Orientacdo afectiva positiva para o emprego trabalho
Mueller
Muchinsky | 1993 | Resposta emocional e afectiva em relagdo ao trabalho
Newstron | 1993 | Conjunto de sentimentos emocionais favoraveis ou
e Davis desfavoraveis resultantes de forma como o0s
empregados consideram o seu trabalho
Beer 1964 | Atitude generalizada em relagdo ao trabalho, | Satisfacdo
Salancik e | 1977 | entendendo a trés componentes: cognitiva (pensamento | como uma
Pfeffer e avaliagdo de objectos de acordo com o | atitude
Harpaz 1983 | conhecimento), afectiva (sentimentos, emocdes | generalizada
Peir6 1986 | positivas ou negativas), comportamental | em relacdo ao
Griffin e | 1986 | (predisposicdo comportamentais de intengdo em | trabalho
Bateman relacdo ao objecto)
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Resposta

Autores Ano | Conceito de Satisfacéo categérica do
Conceito

Arnold, 1991

Robertson

e Cooper

Fonte: Ferreira, Neves e Caetano (2011)

Locke (1969), citado por Marqueze (2005) a satisfacdo no trabalho € o resultado da avalia¢do
que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou realizacdo de seus valores de actividade por
meio dessa actividade, sendo uma emocdo positiva de bem-estar. Robbins (2005, pag. 61),
define a satisfagdo no trabalho ““ como a atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho
que ela realiza”, enquanto para Muchinsky (2004), a satisfacdo no trabalho refere-se ao grau

de prazer que um funcionario tem com o seu trabalho.

Para Locke (1969, 1976), citado por Marqueze (2005), a satisfacdo no trabalho é um estado
emocional, porque a emocéo deriva da avaliacdo dos valores do individuo, e por tratar-se de
um estado emocional, a satisfacdo possui dois fendmenos: o de alegria (satisfacdo) e o de
sofrimento, desprazer (insatisfacdo), apesar do autor ressaltar que a satisfacdo no trabalho é
um fendémeno individual. Locke (1976), ainda de acordo com Marqueze (2005) identifica
nove dimensoes, e classifica as seis primeiras como eventos ou condicGes de trabalho e as
restantes trés como agentes, nomeadamente: a satisfacdo com o trabalho, salario, promocGes,
reconhecimento, beneficios, chefias, colegas de trabalho, condi¢des de trabalho e satisfacdo

com a organizagé&o.

2.2 Abordagens sobre a satisfagdo no trabalho

A literatura de comportamento organizacional e gestdo discutem diversas abordagens sobre a
temaética satisfacdo no trabalho. A diferenca de abordagens ¢ atribuida ao faco de andlise e
pela metodologia utilizada na orientacdo dos estudos sobre a matéria. Nesta parte séo
apresentadas algumas teorias explicativas com vista a compreensdo da dindmica da satisfacdo

no trabalho.

Neste sentido de acordo com Ferreira et al (2011), é possivel apresentar as seguintes teorias
ou modelos de satisfacdo no trabalho, a nomear: teoria dos factores higiénicos teorias dos
factores higiénicos e motivacionais; 0 modelo de caracteristica da funcdo; a teoria da

adaptacéo do trabalho, a teoria da discrepancia; o0 modelo de satisfacdo de facetas; a teoria de
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processamento social de informacédo; a teoria de eventos situacionais; modelo dindmico da

satisfacdo no trabalho.

2.3 Breve explicacdo das teorias ou modelos de satisfacédo no trabalho

Teoria dos factores higiénicos e motivacionais

Esta teoria foi desenvolvida, de acordo com Ferreira et al (2011), por Herberg, e seus
colaboradores Mausner e Snyderman (1959). O estudo realizado a partir de duzentos técnicos,
utilizando o método de incidentes criticos, 0s respondentes atraveés dos instrumentos
identificaram situagcdes “em que se sentiram claramente satisfeito no seu trabalho e

especificamente insatisfeitas.

Os resultados obtidos por agrupamento de categorias de maiores frequéncias relacionadas
com elevada satisfagdo foram o reconhecimento, a criatividade, a responsabilidade, a
promocdo e os de insatisfacdo sdo politicas da empresa e da direc¢do, a supervisdo, salario e

as condicdes de trabalho.

No ponto de vista de clarificacdo os autores designam os primeiros de factores de conteiido ou

motivacionais e os segundos factores sdo designados de factores higiénicos.
2.3.1 Modelos das caracteristicas da funcéo

Nesta perspectiva, as variaveis explicativas da satisfacdo situacionais nas caracteristicas do
trabalho que cada um realiza, considerando-se existiram formas ideias de organizacdo do
trabalho (as que revestem de maior variedade, identidade, autonomia, significado e feedback),
que uma vez postas em pratica levardo ao aumento da satisfagdo. Esta teoria abordagem
origina da teoria Bifactorial de Herberg (1959), mais tarde reformulada por Hackman e
Oldham (1980), avalia o conteudo do trabalho através do potencial motivador do trabalho.
Este modelo esta na base de intervengdes organizacionais ao nivel do redesenho das fungdes

enriquecimento e alargamento de tarefas).

Para Hackman e Oldham (1980), referem uma variavel intra-individual que media entre a
satisfagdo e as caracteristicas da fungdo as necessidades desenvolvidas dos sujeitos. Segundos
0s autores a intervencdo ao nivel das caracteristicas e contetdos do trabalho terd impacto
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quanto maior for a necessidade de desenvolvimento (importancia atribuia & autonomia, ao

reconhecimento do valor profissional, etc. manifestadas pelos sujeitos.

No ponto de vista dos autores pretendem dizer que quanto mais for rico o contetido de uma
funcdo avaliado através de potencial motivador, mais satisfeita estara a pessoa que
desempenha, e sera mais forte para os sujeitos com necessidades de desenvolvimento do que

aqueles que tenham menos necessidades de desenvolvimento.

2.3.2 Modelos de satisfacéo de facetas

Este modelo foi desenvolvido por Lawler, (1981) e Staw (1984) defendem que existem duas
varidveis na determinacdo da satisfacdo nomeadamente, os valores que o individuo espera
para ver realizados na situacdo de trabalho (espectativas) e as caracteristicas que o individuo
percepciona na situacao de trabalho (resposta da Organizagéo)

O modelo determinante de satisfacdo no trabalho proposto por Lawler (1973), remarca a
relagdo “espectativa-recompensa”. Desde as distintas facetas de trabalho do fundo, este autor
parte da hip6tese de que a relacéo entre a expectativa e a realidade da recompensa produzem a

satisfacdo ou auséncia de satisfacdo laboral. Este autor estabelece que:

e O desempenho que se alcanca é proporcional ao esforco que se faz;
e O esforco que se faz é proporcional ao valor que se da de recompensa;

e Se arecompensa for atraente a motivacdo para fazer esforgo sera grande.

Assim se pressupfe segundo o autor que a satisfacdo, resulta da adequagéo entre as
expectativas, objectivos e valores individuais em relacdo a situagdo de trabalho e a resposta

que a organizacdo da a esta expectativa.

2.3.3 Modelo dindmico de satisfacdo no trabalho

Esta prespectiva citado por Ferreira et at (2011), foi desenvolvida por Bruggemann, Groskurth
e Ulich, (1975), pressupGe que a satisfacdo no trabalho € um produto do processo de
inteiracdo entre individuo e a sua situacdo de trabalho, sendo que a satisfacdo € tanto maior

quanto maior for o poder que a pessoa tem para controlar a sua a sua situacao de trabalho.
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Este modelo é baseado em dois conceitos o primeiro é designado valor real das caracteristicas
do trabalho e o segundo valor nominal das caracteristicas do trabalho. Valor real das
caracteristicas do trabalho refere-se ao grau em que as caracteristicas estdo presentes no
trabalho, que por sua vez estas caracteristicas advém de subsistemas social e ainda a propria

estrutura da organizagéo.

E em relacdo ao valor nominal diz respeito a o que o individuo pretende obter por via das
caracteristicas do seu trabalho, neste contexto as expectativas dos individuos resultam dos
motivos, das aspiracdes e ambicdes pessoais que por sua vez, sdo influenciados por variaveis

socio demograficas.

Bruggemann et al (1975), citado por Ferreira et al (2011), apresenta trés varidveis sobre as
quais se desenvolve o modelo. A congruéncia ou discrepancia entre o valor real da situacédo
no trabalho e o valor nominal do individuo, as alteracdes do nivel das aspiragdes da pessoa, 0s

comportamentos, adoptados pelo individuo para lidar com as situacdes/problemas.

Segundo Lock (1969), 1984), a satisfacdo no trabalho resulta da existéncia de uma
congruéncia entre os valores e as necessidades individuais, e os valores que podem ser
alcancados através do desempenho de uma funcdo. Ainda de acordo com Locke (1976), ao
referir se a varias dimensdes do trabalho, apresenta trés elementos primordiais que contribuem
para a clarificacdo do processo de discrepancia: a satisfacdo com as condi¢des de trabalho,

discrigcdo das dimensdes e a relevancia das dimensoes.

Quanto a satisfagdo com as dimens@es do trabalho Lock (id. Ibid), aborda a problematica da
avaliacdo afectiva das multiplas dimensdes de caracteristicas individuais inerentes ao
trabalho.

Ao considerar a relevancia das dimens@es, o autor entende a importancia do valor que as

dimensGes do trabalho tém para o individuo.

Portanto as abordagens entre a adaptacao ao trabalho e discrepancia na nossa opinido tem um
aspecto em comum do nosso ponto de vista, para que um empregado tenha uma boa
adaptacdo com o seu trabalho € necessario que haja congruéncia entre as caracteristicas das
funcgdes e as suas habilidades também deve estar preparado para ajustar com as contingéncias
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que por ventura possam acontecer no seio da organizagdo. O modelo recomenda que todas as
tarefas sejam bem descritas e 0s seus ocupantes tenham habilidades para ocupa-las.

2.3.4 Dimensoes de Satisfacdo em Estudo

No presente trabalho a satisfagdo no trabalho serd medida através de cinco dimensdes
propostas por Siqueira (2008), nomeadamente a satisfacdo com os colegas de trabalho,
satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia, satisfagdo com a natureza do trabalho e

satisfacdo com as promocoes.
2.3.5 Satisfacdo com os colegas de trabalho

O trabalho é qualquer actividade na qual se produz algo util, existindo em razdo do homem e
para 0 homem e sempre estard relacionado a um beneficio social sendo este directo ou

indirecto.

Para Chiavenato (2004), as relacdes com os empregados deve incluir comunicacdo, as
organizacbes devem comunicar a sua filosofia de Recursos Humanos aos funcionérios e

solicitar a eles sugestdes e opinides sobre assuntos de trabalho.

A cooperacdo: a organizagdo deve compartilhar a tomada de decisdo e o controle das

actividades com funcionarios.

Profissdo: o ambiente psicol6gico de trabalho bem-estar dos funcionarios e proporciona

protecdo contra possiveis retaliagdes ou perseguicoes.

Assisténcia: a organizacdo deve responder as necessidades especificas de cada funcionario

dando-lhe assisténcia para tanto.

As relagdes interpessoais propagandas no ambiente de trabalho sofrem influéncia da estrutura
organizacional e sdo reguladas para alcancar eficiéncia e resultados. O ser humano procura
intensamente a felicidade, a realizacdo de sonhos e a convivéncia pacifica e harmoniosa com
0 outro tanto dentro quanto fora da organizacdo. As relacGes de amizade e respeito fortalecem
0 convivio entre as pessoas. O individuo é dotado de sentimentos e emocdes, necessita amar e
ser amado, compreender e ser compreendido, aceitar e ser aceite pelo outro. Aprendendo a
lidar com as diferencas e sentido que essa seguranca afectiva pode levar a um equilibrio

emocional e consequentemente a um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.
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As relacBes interpessoais estdo cada mais sendo valorizadas no cenario tecnologico das
organizac@es. O individuo faz a diferenca as pessoas é que sdo a vantagem competitiva da

empresa, e 0 bem-estar no ambiente de trabalho resulta em produtividade e resultados.

O envolvimento de todos na empresa desde o superior hierarquico que saiba ouvir seus
funcionarios, que forneca feedback para seus subordinados. O funcionario que deve procurar
seu autoconhecimento, priorizar seus objectivos e também saber ouvir o outro sdo ac¢des que

contribuem para que o ambiente de trabalho seja saudavel.
2.3.6 Satisfacdo com o salario

De acordo com Chiavenato (2008), salario € a atribuicdo em dinheiro ou equivalente pago
pelo empregador ao empregado em funcdo do cargo que exerce e dos servigos que presta
durante determinado periodo de tempo. O mesmo pode ser directo ou indirecto. O salario
directo é aquele que é percebido como contra prestacdo do servigo no cargo ocupado. E o
salario indirecto é aquele que é decorrente de clausulas da conversdo colectiva de trabalho e
do plano de beneficios e servigos sociais oferecidos pela organizacdo. Este inclui férias,
gratificagdes, gorjetas, adicionais (pontualidade, insalubridade, adicional nocturno, adicional
tempo de servico etc.), participacdo nos resultados, horas extraordinarias, bem como
correspondente monetario dos servicos e beneficios oferecidos pela organizacdo como

(alimentacdo subsidiada, transporte subsidiado, seguro de vida em grupo etc.).

A soma do salério directo e indirecto constitui a remuneracdo. A remuneracao abrange todas
as parcelas do salario directo como todas as decorréncias do salario indirecto. Salario nominal
representa o volume de dinheiro fixado em contrato individual pelo cargo ocupado,
(Chiavenato, 2009).

De acordo com Chiavenato (2004), defende que as pessoas sdo atraidas e participam na
organizacdo nao somente em funcdo do cargo, salario, das oportunidades, do clima
organizacional, mais também em funcdo das expectativas de servico e beneficios sociais que

poderdo desfrutar.

De acordo com Peretti (2001), a importancia da politica de remuneracdo na empresa, esta
ligada a remuneracdo no valor acrescentado e a influéncia das satisfacdes e insatisfacdes de
origem monetaria sobre comportamento dos funcionérios. Numerosos estudos e pesquisas
permitiram precisar a ligacdo remuneracao - satisfacdo no trabalho e evidenciar a influéncia

da satisfacdo e insatisfacdo de origem monetaria nos comportamentos individuais. Ha
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necessidade da organizacdo definir com clareza os principios de base que animam a politica

salarial.

A compensacdo € a area que lida com a recompensa que o individuo recebe como retorno pela
execucdo da tarefa na organizacdo. A compensacao financeira directa consiste no pagamento
de cada funcionério recebe na forma de salario, bénus, prémios, comissGes. O salario

representa o elemento mais importante (Chiavenato, 2008).

O sistema tradicional de remuneracdo apresenta caracteristicas com alto potencial para o

fracasso, a saber:

a) Inflexibilidade - as empresas recebem um tratamento padronizado, independente das

caracteristicas proprias e especificas.

b) Visdo ilimitada da realidade - o organigrama da estrutura da empresa ndo representa
a situacdo actual bem como os procedimentos e normas internas, de certa maneira

causa prejuizos nos planeamentos e decisdes.

c) Conservadorismo — a estrutura organizacional € extremamente burocratica
privilegiando muitos niveis hierarquicos, morosidade na comunicagdo interna e

aumento dos processos criticos.

A luz do decreto n° 64/98 de Dezembro a remuneracdo do funcionario publico é constituida

por:

a) Vencimento: determinado pelo indice correspondente ao escaldo classe ou categoria e

grupos salarial da carreira em que os funcionarios esta enquadrado.

b) Suplementos: integram, trabalhos nocturno, trabalho em regime de turnos,
extraordinario, trabalho de regime de turnos, abonos de rendibilidade, subsidios de
campo, subsidio de funeral gratificagdo e multas e outros previstos em legislacéo

especifica.
Novas abordagens sobre a remuneracao

De acordo com Chiavenato (2008) com a globalizagdo da economia e com a profunda
influéncia da tecnologia de informagéo, os programas de compensagdo ndo podem ficar a
margem, estdo também a ser afectadas por profundas transformacgdes. Muitas organizagdes
estdo a migrar para o sistema de remuneracdo voltada para o desempenho, abandonando o

método tradicional fixos de remuneracdo. O novo sistema de remuneracdo inclui planos de
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remuneracdo flexivel por meio de alcance de metas e objectivos estabelecidos

consensualmente e remuneragéo por equipas.
Remuneracao variavel

A remuneracdo fixa privilegia a homogeneizacdo e a padronizacdo dos salarios, faculta o
alcance de equilibrio interno e externo da remuneracdo permite o controlo centralizado dos
salarios através de um 6rgdo de administracdo salarial. Este tipo de remuneracdo por ser fixa
ndo motiva as pessoas com um desempenho melhor. Principalmente quando os trabalhos sdo

iguais e desempenho desiguais.

Remuneracdo variavel é a parcela da remuneracdo total creditada periodicamente,
trimestralmente, semestral ou anualmente a favor do funcionario. Em geral é de caracter
selectivo (para alguns funcionérios e executivos) e depende de resultados alcancados pela
organizacao, seja da area de departamento ou no cargo, em determinado periodo por meio de
trabalho da equipa ou de trabalho isolado de cada funcionério. A remuneracéo variavel esta

por traz do aumento da produtividade das pessoas.

Comparado os dois sistemas de remuneragdo o tradicional e 0 moderno € possivel notar que
no moderno os funcionarios sdo mais valorizados, dado que participam nas decisdes da
organizacdo e sdo melhor remunerados maximizando a sua contribuicdo individual no
processo da organizacdo e o comprimento das metas estabelecidas, em fim, este sistema ajuda

a obter um vinculo entre a organizacéo e o funcionario.
2.3.7 Satisfacdo com a chefia

Estudos sobre lideranca evoluiram especialmente a partir das ultimas décadas, mas a origem

desse conceito talvez remontam desde a época de Maquiavel, no século XVI.

Segundo Chiavenato (2008), a Teoria das Rela¢cdes Humanas constatou a influéncia da
lideranca sobre o comportamento das pessoas. Existem trés principais teorias sobre a

lideranca:

e Tracos da personalidade. Segundo esta teoria o lider possui caracteristicas marcantes
de personalidade que o qualificam para a funcao.
o Estilos de lideranca. Esta teoria aponta trés estilos de lideranca: autocratica,

democratica e liberal.
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o Situacbes de lideranca (teoria Contingencial:). Nesta teoria o lider pode assumir
diferentes padrdes de lideranga de acordo com a situacao

Estilos de Lideranca

Lideranca autocratica: Na Lideranca autocratica o lider é focado apenas nas tarefas. Este
tipo de lideranca também € chamado de lideranca autoritaria ou directiva. O lider toma
decisdes individuais, desconsiderando a opinido dos liderados. O lider determina as
providéncias e as técnicas para a execucdo das tarefas, de modo imprevisivel para o grupo.
Além da tarefa que cada um deve executar, o lider determina ainda qual o seu companheiro de

trabalho. O lider é dominador e pessoal nos elogios e nas criticas ao trabalho de cada membro.

Lideranga democratica: Chamada ainda de lideranca participativa ou consultiva, este tipo de
lideranca é voltado para as pessoas e ha participacdo dos liderados no processo decisorio.
Aqui as directrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo, estimulado e assistido pelo lider. O
préprio grupo esbhoga as providéncias para atingir o alvo solicitando aconselhamento técnico
ao lider quando necessario, passando este a sugerir duas ou mais alternativas para o grupo
escolher. As tarefas ganham novas perspectivas com o debate. A divisdo das tarefas fica ao
critério do proprio grupo e cada membro pode escolher os seus proprios companheiros de
trabalho. O lider procura ser um membro normal do grupo. Ele é objectivo e limita-se aos

fatos nas suas criticas e elogios.

Lideranca liberal neste tipo de lideranca as pessoas tem mais liberdade na execucao dos seus
projectos, indicando possivelmente uma equipe madura, auto dirigida e que ndo necessita de
supervisdao constante. Por outro lado, a Lideranca liberal também pode ser indicio de uma

lideranca negligente e fraca, onde o lider deixa passar falhas e erros sem corrigi-los.

Lideranga paternalista: O paternalismo é uma atrofia da Lideranga, onde o Lider e sua
equipe tem relacdes interpessoais similares as de pai e filho. A Lideranca paternalista pode ser
confortavel para os liderados e evitar conflitos, mas ndo é o modelo adequado num
relacionamento profissional, pois numa relacdo paternal, o0 mais importante para o pai é o
filho, incondicionalmente. J& em uma relacdo profissional, o equilibrio deve preponderar e 0s

resultados a serem alcancados pela equipe sdo mais importantes do que um individuo.

Lideranca por Ideal: A Lideranca por Ideal € um estilo de conduzir equipes por meio das

conviccdes e dos valores do lider sem desmerecer os objectivos individuais dos liderados. Na
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Lideranga por Ideal, a cultura organizacional se sustenta na filosofia e nos modelos mentais
do lider, que gera um ambiente de participacao e integracdo dentro do grupo. O lider por ideal
vai além de suas fronteiras organizacionais e cria um elo entre os colaboradores, os clientes, a

cadeia de suprimentos e o proprio lider.

Embora os estilos de lideranca j& tenham sido identificados anteriormente e designados com
estes ou outros nomes aqui ficam outros estilos de lideranca associados a relacdo causal entre

cada estilo e os efeitos sobre o clima de trabalho e o0 desempenho:

Estilo Visionario: Canaliza as pessoas para visdes e sonhos partilhados. Tem um efeito muito
positivo sobre o clima de trabalho. E apropriado para situacdes onde ocorra mudancas que

exigem uma nova Visao.

Estilo Conselheiro: Relaciona os desejos das pessoas com 0s objectivos da organizacao.

Ajuda um empregado a ser mais eficiente, melhorando as suas capacidades de longo prazo.

Estilo Relacional: Cria harmonia melhorando o relacionamento entre as pessoas. Ideal para
resolver e sarar conflitos num grupo; dar motivacdo em periodos dificeis; melhorar o

relacionamento entre as pessoas.

Estilo Pressionador: Atinge objectivos dificeis e estimulantes. Tem um efeito por vezes

negativo sobre o clima de trabalho pois € frequentemente mal executado.

Estilo Dirigista: Acalma os receios dando instrucdes claras em situacdes de emergéncia. E
apropriado em situacdes de crise; para desencadear uma reviravolta na situacdo; com

subordinados dificeis.

Estilo de lideranca: sempre foi complexo, por estar directamente condicionado com as
reacgdes do comportamento humano, mas é imprescindivel que seja situacional, flexivel e
adaptado para os resultados que se pretende. O principal objectivo pretendido deve contar
com as etapas do estilo autocratico, democratico e liberal levando em conta o receptor com as
accOes de auto-estima e afectividade (respeito ao liderar). O estilo deve ser situacional devido

ao aprimoramento continuo de todo o ambiente de trabalho.

Qualquer pessoa que aspire a ser um gerente eficaz deve também se conscientizar de praticar

e desenvolver suas habilidades de lideranca.
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De acordo com Carvalho et, al., 2006, o papel do lider é fundamental para desenvolver a
satisfagdo dos funcionarios no trabalho, pois contribuem para a motivacdo da equipa, 0
comprometimento das funcionarios, a confianca na empresa, a seguranga e 0 sentimento de
valorizacdo do funcionério, 0 que € conquistado através de retorno, respeito e credibilidade.

Os lideres tém grande papel na mudanca e manutencéo das relagdes interpessoais.

2.3.8 Satisfacdo com a natureza do trabalho
O conceito de trabalho existe desde o inicio da sociedade, sendo a forma onde o sujeito ira
desempenhar um papel activo dentro do ambiente onde esta inserido.

Modelo de Hackman e Oldham, esta teoria das caracteristicas de trabalho tem como base “ a
crenca de que as pessoas podem ser motivadas pela natureza intrinseca das tarefas de um
trabalho™. (Spector, 2005). Quando o trabalho é interessante e agradavel as pessoas gostdo

dele, estardo motivadas e terdo um bom desempenho.

As caracteristicas do trabalho induzem a trés estados psicoldgicos que levam a satisfacdo. A

motivacao e ao desempenho, nomeadamente:

a) Variedade das habilidades, identidade da tarefa e importancia da tarefa, factores que
levam a experiencia do significado do trabalho;
b) Autonomia, que leva ao sentimento de responsabilidade; e
c) Feedback, que leva ao conhecimento dos resultados.
Segundo Spector (2005), esses factores psicolégicos sdo importantes para a satisfacdo e
motiva¢do dos funcionarios. “Quando o trabalho os induz, os individuos se motivados e

satisfeitos ttm um desempenho melhor”.

Dessa forma, os trés estados psicoldgicos teriam importante impacto tanto na motivacdo como
na satisfacdo de uma pessoa em seu trabalho: o sentido que ela encontra na funcéo exercida, o
sentimento de responsabilidade que vivencia em relacdo aos resultados obtidos e os

conhecimentos de seu desempenho no trabalho.

Concluindo em suma esta caracteristica procura explicar como as interac¢bes, as
caracteristicas de um emprego e as diferengas individuais que influenciam a satisfacdo,

motivacao e produtividade dos trabalhadores.
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Ainda de acordo com Hackman e Oldham, citado por Robbins (2005), este modelo propde

que o tipo de trabalho ou funcdo pode ser subscrito em cinco dimensdes esséncias:

a) Variedade de habilidades: o grau em que o trabalho requer se uma variedade de
actividades diferentes, permitido que o funcionario utilize diversas habilidades e

talentos.

b) Identidade da tarefa: o grau em que o trabalho requer a realizacdo completa de uma

peca inteira e identificavel

c) Significancia da tarefa: o grau em que o trabalho tem um impacto substancial sobre a

vida ou o trabalho de outras pessoas.

d) Autonomia: o grau em que o trabalho oferece substancial liberdade, independéncia e
arbitrio ao individuo, no planeamento do trabalho e na determinacdo dos

procedimentos a serem utilizados.

e) Feedback: o grau em que a realizacdo das actividades requeridas pelo trabalho resulta

a obtencdo directa e clara de informacdes da eficacia do desempenho do funcionario.

2.3.9 Satisfagcdo com as promocgoes

Segundo Chiavenato, (2004) é o movimento vertical de uma pessoa para uma posicao mais
elevada dentro da organizacdo. Chiavenato, (Id.ibid) quando um funcionario ou trabalhador
recebe uma promogdo recebe recompensa adicional em seu salario. A promocdo simboliza

sucesso e representa um passo acima da carreira do funcionario.

Para Chiavenato (2004), o desenvolvimento de carreira constitui um processo formatizado e
sequencial que tem por foco o planeamento da carreira futura dos funcionarios que possuem
potencial para ocupar cargos mais elevados. O desenvolvimento de carreira é obtido quando
as organizagdes conseguem integrar 0 processo com outros programas de recursos humanos,

como a avaliacdo de desempenho, e planeamento de recursos humanos.

Ainda de acordo com Chiavenato (2004), o desenvolvimento de pessoas esta relacionado com
o desenvolvimento de suas carreiras. “Carreira € uma sucessao ou sequéncia de cargos
ocupados por uma pessoa ao longo de sua vida profissional. A carreira pressupde

desenvolvimento profissional gradativo e cargos crescentes mais elevados e complexos™.
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Robbins (2002), considera progressdo na carreira como a sequéncia de posi¢do ocupada por
uma pessoa durante a sua vida profissional. Este autor explica que a progresséo eficaz de
desenvolvimento de carreira assegura que o talento necessario estard disponivel e que as
minorias e as mulheres irdo ter oportunidade para o crescimento e desenvolvimento. A
promoc¢do também ird desenvolver habilidades de uma organizacdo de atrair e réter pessoas
altamente talentosas.

Robbins identifica cinco estagios de carreiras especificas, pelas quais a maior parte das
pessoas ird passar atraves de sua vida profissional. Exploragdo, estabelecimento, carreira

intermédia, final de carreira e declinio.

Todo o funcionario comprometido e engajado visa subir degraus dentro da empresa. Para
tanto, € preciso que a empresa tenha claro uma politica de carreira e o funcionario tenha

conhecimento de todas as etapas que precisa percorrer para ser reconhecido

E necesséario, fundamentalmente, haver responsabilidade e comprometimento de
compromissos firmados para que ndo haja desilusdo por parte do funcionario quebrando assim

o clima de motivacdo e engajamento profissional. Ndo pode acontecer a frustracao.

Para o sector publico segundo o decreto n° 64/98 de Dezembro, a promocéo € a mudanca para
a classe ou categoria seguinte da respectiva carreira e opera-se para escaldo e indice a que
corresponde vencimento imediatamente superior. Segundo este decreto, a promoc¢édo depende
da verificagdo cumulativa dos seguintes requisitos:

e Tempo minimo de 03 anos de servico efectivo no escaldo em que o funcionario esta
posicionado

e Classificacdo anual obtida da avaliagéo de potencial,

e Existéncia de disponibilidade or¢camental;

e E os funcionarios colocados fora das capitais provinciais ou na cidade de Lichinga
beneficiam de um acréscimo de 50% na contagem de tempo de servigo para efeito de
progressao.

Na funcdo publica em relacdo a progressdo o decreto define como sendo a mudanca de
escaldo dentro da respectiva faixa salarial, observando os seguintes requisitos:

a) Tempo minimo de 3 anos de servico afectivo no escala em que esta posicionado

b) Avaliacdo de potencial, cujos critérios serdo aprovados pelo conselho nacional da
Funcéo publica;

c) Existéncia de disponibilidade or¢camental.
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d) O mesmo decreto refere ainda que a participacdo nos concursos de promogdo é
obrigatdria para os funcionarios de classe ou categoria imediatamente inferior da
mesma carreira que tenham, pelo menos trés anos de tempo de servico nessa classe ou
categoria, com informacéo de servico ndo inferior a regular.

De acordo com a resolucdo n® 12/2001 de 26 de Dezembro, progressdo é a mudanca do
funcionario de um escaldo para outro imediatamente superior dentro da respectiva faixa

salarial.

2.3.10 Unidade de analise

A luz do Decreto n® 24/2010, de 14 de Julho é criado o Secretariado Técnico de Seguranca
Alimentar e Nutricional abreviadamente designado por SETSAN.

Resolucdo n° 07/2012, de 17 de Maio da Comissdo Internacional do Ministério da Funcéo
Publica aprova o Estatuto Organico do SETSAN.

Art.2. O Secretariado Técnico de Seguranca Alimentar e Nutricional abreviadamente
designado por SETSAN, é uma pessoa colectiva, dotada de personalidade juridica e
autonomia administrativa, através da qual o Governo garante e coordena a promoc¢do da

Seguranca Alimentar e Nutricional (SAN) no pais e é tutelado pelo Ministério da Agricultura.

Art.3. sdo atribuicdes do SETSAN:
a) A coordenacdo interministerial e institucional para a implementacdo da Estratégica e
Plano de accdo de seguranca alimentar e nutricional (ESAN).
b) A promocéo, avaliacdo e monitoria dos programas e ac¢cdo no ambito da Seguranca
alimentar e nutricional (SAN) e do direito humano a alimentagdo adequada (DHAA),

respeitando o papel especifico das instituicGes, entidade e comunidade envolvidas.

Misséo:

Assegurar a coordenacgdo e articulacdo de politica, planificacdo, avaliacdo e monitoria dos
programas e ac¢Oes dentro de um quadro intersectorial, a diversos niveis, preservando o papel
especifico de cada um Misteério, instituicdo publica, organismo da sociedade civil e do sector
privado, com vista a garantir que SAN fortaleca o desenvolvimento do capital humano em
Mocambique.

Visao:

Um Mogambique livre da fome, com um capital humano saudavel.
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Valores:
Exceléncia, Profissionalismo, Transparéncia, Integridade, Celeridade, Responsabilizacao,

Meritocracia, Interssectorialidade, Trabalho em equipa e Etica e deontologia profissional.

Funcbes, Coordenar a implementacdo multissectorial da Estratégia e Plano de Accdo de
Seguranca Alimentar e Nutricional (ESAN I1), Promover, avaliar e monitorar 0s programas e

accOes no ambito da SAN e do Direito Humano a Alimentacdo Adequada (DHAA).

Competéncias Basicas

Avaliar e monitorar a situacdo de SAN e disseminar a informacdo em tampo Util aos
tomadores de decisdo; Promover a educagdo e a investigacdo sobre boas praticas de SAN;
Inserir a SAN nas estratégias publicas, sociedade civil e sector privado; Monitorar e avaliar a
execucdo orcamental de SAN através da implementacdo dos planos de ac¢do de SAN
(PASAN); Capacitar os tomadores de decisdo em matérias de SAN e DHAA,; e, Promover a

troca de experiencias com organizacdes internacionais congéneres na area de SAN.

Compromissos Assumidos

Apresentar duas vezes ao ano a situacdo de SAN ao Conselho de Ministros e aos governos
provinciais; Apresentar o informe de seguranca alimentar ao Conselho Consultivo do Ministério da
Agricultura trés vezes ao ano, Emitir pareceres sobre programas e projectos de seguranca alimentar

e nutricional num prazo de 4 dias.

Padroes de Qualidade, celeridade e resposta em tempo util, acessibilidade da informacéo, rigor e

brio profissional.

Principais Competéncias do SETSAN
Para prossecucao dos seus objectivos compete no geral ao SETSAN:

a) Produzir, gerir e disseminar informagdo que permita prognosticar a Inseguranca
Alimentar e Nutricional (InSAN) e recomendar acgdes de mitigacdo e
desenvolvimento;

b) Integrar a SAN e DHAA como elemento central nas estratégias publicas, da sociedade

civil e do sector privado;
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c) Coordenar com os Ministério que superintendem as areas da Planificagdo e
Desenvolvimento e Administracdo Estatal para a integracdo de matérias sobre SAN e
DHAA nos planos sectoriais e locais, respectivamente;

d) Articular com o Ministério que superintende a area de Financas 0 mecanismo de
financiamento e desembolso para os varios sectores publicos que implementam as
intervencdes de SAN e DHAA,

e) Capacitar aos tomadores de decisdo das instituicbes publicas, Sociedade civil e
profissionais de comunicacdo social sobre matérias de SAN e DHAA;

f) Realizar intercdAmbios com organizac¢@es internacionais congéneres na area de SAN e
DHAA,

g) Assinar contratos e propor acordos com governos e instituicfes parceiras nacionais e

internacionais, no ambito da sua area de actividade.
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CAPITULO I11: METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 Tipo de pesquisa

Para a efectivagdo desta pesquisa foi feito um estudo de caso no SETSAN. Porém foi
necessario cumprir rigorosamente com uma serie de procedimentos, tais como revisao
bibliogréfica, a colecta de dados no campo, a organizacdo dos dados, a analise e interpretacao
de dados e a redacgdo final os quais conduziram ao alcance das percepcbes dos funcionarios
em relagédo a sua satisfacéo no trabalho.

De acordo com Gil (2002), o estudo de caso ¢ uma modalidade de pesquisa amplamente
utilizada nas ciéncias biomédicas e sociais. Consiste no estudo profundo de um ou poucos

objectos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento.

3.2 Método da pesquisa

O método que foi usado para a presente pesquisa € método Quantitativo-descritivo. Este tipo
de pesquisa é caracterizado pela aplicacdo de instrumentos estatisticos de medicdo e tem uma

grande vantagem pelo facto de permitir tirar conclusdes sobre a populacéo (Gil 2002).

Para Oliveira (2001), pesquisa do tipo descritivo permitem identificar diferentes formas dos
fendmenos. E segundo Gil (2002), tém como objectivo principal descrever as caracteristicas

de uma determina populacéo ou fendbmeno ou entdo, estabelecer relagbes entre variaveis.

Para Marconi e Lakatos (2002) e (Oliveira, 2001), as pesquisas de tipo quantitativo-descritivo
implicam a planificacdo rigorosa na colecta de dados, envolvendo utilizacdo de técnicas e

padronizadas e procedimentos estatisticos precisos.

3.3 Instrumento de recolha de dados

O instrumento que foi utilizado na pesquisa € um questionario adequado a partir da (Escala de
Satisfacdo no Trabalho — EST), na qual foram abordadas cinco dimensdes nomeadamente
satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia,

satisfacdo com a natureza do trabalho e a satisfacdo com as promocdes.
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A escala de satisfacdo no trabalho (EST) é uma medida multidimensional, constituida e valida
com objectivo de avaliar o nivel de satisfacdo do trabalhador. A aplicacdo da EST, pode ser
feita de forma individual ou colectiva e o tempo de sua aplicagéo é livre. E é composto por 25

itens que visam medir seguintes dimensdes de satisfacdo:

1.  Satisfagcdo com os colegas de trabalho: contentamento com a colaboragéo, a amizade, a
confianca e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho;

2.  Satisfacdo com o salario: contentamento com o que recebe como salario se comparado
com o quanto o individuo trabalha, com a sua capacidade profissional, com o custo de
vida e com os esforgos feitos na realizacdo do trabalho;

3.  Satisfacdo com a chefia: contentamento com a organizacéo e a capacidade profissional
do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre
eles;

4.  Satisfagdo com a natureza de trabalho: contentamento com o interesse despertado
pelas tarefas com a capacidade destas em observar o trabalhador e com a variedade das
mesmas;

5. Satisfagdo com as promocdes: contentamento com o numero de vezes que ja recebeu
promoc0des, com as garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira como a

instituicdo realiza promocgdes e com o tempo de espera pelas mesmas.

Esta escala permite avaliar o nivel de satisfacdo de um funcionario em relacdo as cinco

dimensGes aqui representadas:

Satisfacdo com os colegas de trabalho (itens 6, 11, 19, 22, 29)

O espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho

O tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim

A maneira a como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

A guantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho

A confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho

Satisfacdo com o saléario (itens 10, 13, 17, 20, 26)
O meu salario comparado com o quanto eu trabalho
O meu salario comparado ao custo de vida

A quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
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O meu salério comparado & minha capacidade profissional
Meu salério comparado aos meus esforcos no trabalho.

Satisfacdo com a chefia (itens 7, 14, 24, 27, 30)

O modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor
O interesse de meu chefe pelo meu trabalho

O entendimento entre eu e meu chefe

A maneira como meu chefe me trata

A capacidade profissional do meu chefe

Satisfacdo com a natureza do trabalho (itens 12, 16, 18, 23, 28)
O grau de interesse que minhas tarefas me despertam

A capacidade de meu trabalho absorver-me

A oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

As preocupacdes exigidas pelo meu trabalho

A variedade de tarefas que realizo

Satisfacdo com as promocdes (itens 8, 9, 15, 21, 25)

O numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa

As garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

A maneira como esta empresa realiza promocgoes de seu pessoal.
A oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

O tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta empresa

O célculo de cada série médio foi obtido somando-se os valores assinalados pelos
correspondentes em cada um dos itens que integra cada dimensao e, a seguir, divide se entre 0
valor p elo nimero de itens da dimensdo. Para forma completa da EST a soma sera sempre
dividida por cinco e para forma reduzida por trés. Portanto os resultados deveram ficar entre 1
e 7. A interpretacdo dos resultados obtidos devera considerar que quanto maior for o valor da
serie médio, maior sera o nivel de satisfacdo do funcionério e agente de estado com aquela

dimensao do trabalho.
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Assim valores entre 5 e 7 tendem a indicar a satisfacdo, por outro lado valores de 1 e 3,9
tendem a sinalizar insatisfacdo, enquanto valores de 4 e 4,9 informacdo um estado de
indiferenca, ou seja nem satisfeito, nem insatisfeito. De acordo com autora da escala, ela foi
construida e validada no Brasil, e avalia 0 quanto estas cinco dimensdes geram sentimentos
gratificantes ou de prazer com relacdo ao trabalho de funcionérios nas organizacdes (Siqueira,
2008).

O questionario constitui 0 meio mais rapido e barato de obtencdo de informacéo, alem de nédo

exigir treinamento de pessoal e garantir anonimato (Gil, 2002).

3.4 Analise e tratamento de dados

No presente estudo, o nivel de satisfacdo no trabalho foi medido a partir das respostas do
questionario (Escala de Satisfacéo no trabalho-EST), onde foram abordadas cinco dimensdes:
a satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia,
satisfacdo com a natureza do trabalho e a satisfaco com as promogdes. A escala utiliza os
seguintes tipos de variaveis: variavel ordinal, para a resposta de itens/dimensdes, tipo Likert,
variado de 1 a 7 (totalmente insatisfeito ao totalmente satisfeito); varidvel nominal (sexo,
nivel de escolaridade, antiguidade, e categoria) e variavel numérica intervalar (tempo de

servico e idade).

As respostas dos dados colhidos foram registados em arquivo de dados eletrénicos, o que
permitir que seja possivel fazer uma andlise estatistica apurada, os dados recolhidos no
Secretariado Técnico de SAN, os dados foram introduzidos e processados numa base de
dados estatistico SPSS e Excel. Contudo a pesquisa, vai se basear na métrica de medicdo de:
Estatistica Descritiva através da analise de:
v" Distribuicdo de frequéncias;

Em seguida, iniciaram - se as analises descritas de cada variavel do instrumento de medida
utilizado. Realizaram se anélises das frequéncias nas varidveis, depois nas dimensdes e em

seguida media geral de todas as dimenséo.

3.5 Populagéo Alvo

O universo da populacdo do Secretariado Técnico de Seguranca Alimentar e Nutricional é de
30 e para este trabalho foram selecionados 23 funcionarios que ndo ocupam cargo de

direccdo. A recolha de informacdo envolveu apenas os funcionarios de todos os sectores que
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ndo exercem funcgdes de direccdo, apesar da intencdo inicial ser de trabalhar com todos 0s
funcionarios incluido o corpo directivo. Esta opcdo deveu-se ao facto de se ter notado que

para apurar com certeza se os funcionarios estao satisfeitos ou ndo estes seriam os indicados.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E ANALISE DOS ENTREVISTADOS

4.1 Anélise do Perfil dos Entrevistados.

A analise do perfil dos entrevistados, visa recolher a informacéo referente aos dados socio
demogréaficos dos 23 funcionarios e agentes do estado que responderam 0s questionarios.

Estes dados, sdo considerados de estrema importancia para melhor caracterizagdo amostra.

Desse modo, no que diz respeito ao género dos entrevistados, constou-se que a predominancia
do sexo feminino com 56.5% e os restantes 43.5% séo do sexo masculino. Em relacdo a idade
dos entrevistados, a pesquisa mostra que 43.5% pertencem a faixa etaria de 26 a 35 anos,
39.1% faixa etéria de 36 a 45 anos e os restantes 17.4% da faixa etaria de 46 a 55 anos de
idade. No que concerne ao grau de escolaridade, os resultados da pesquisa revelam que com
64%, os funcionarios possuem nivel superior enquanto que os restantes concluiram o ensino
secundario ou médio. No que se refere a categoria dos entrevistados, com 56.5% na sua
maioria os funcionarios sdo da categoria de técnico superior, enquanto que 21.7% sdo técnicos
médios, 4.3% sdo assistentes administrativos e igualmente com 8.7% o s funcionarios sdo da

categoria de auxiliar e motorista.

No que concerne a antiguidade dos funcionarios, de acordo com os resultados da pesquisa,
43.1% dos funcionérios trabalham na instituicdo no periodo compreendido entre 1 a 3 anos, 0
gue mostra claramente que nos Ultimos anos ingressou na instituicdo um ndmero consideravel
de novos funcionarios. Dos restantes funcionarios, 13% ingressaram no periodo de 3 a 5 anos,
26.1% de 5 a 10 anos enquanto que igualmente 4.3% ingressaram entre 10 a 15 e 15 a 20 anos

respectivamente. Vide tabela 1.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Menos de 1 ano 2 8,7 8,7 8,7
1-3 anos 10 43,5 43,5 52,2
3- 5 anos 3 13,0 13,0 65,2
5-10 anos 6 26,1 26,1 91,3
10 - 15 anos 1 4,3 4,3 95,7
15 - 20 anos 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0

Tabela 1. Antiguidade
Fonte: dados da Pesquisa, 2015
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4.2 Avaliacao das Percepcdes dos Funcionarios e Agentes do Estado de acordo com as

Dimensoes da Escala da Satisfacdo no Trabalho.

Nesta seccdo sdo apresentados os resultados descritos das variaveis baseados em cada
dimenséo de EST propostos no presente estudo.

4.2.1 Dimensédo da Satisfacdo com os colegas de trabalho (itens 6, 11, 19, 22, 29)
Nesta dimenséo sdo abordados os aspectos de relacionamento entre os colegas de trabalho

O espirito de colaboracéo de colaboracédo dos meus colegas de trabalho.

Em relacdo a variavel sobre o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho mais de
metade dos respondentes 60.9% tem uma boa colaboracdo entre eles, contudo existe cerca de
21.7% que afirmaram que néo existir uma boa colaboragdo entre eles e 4.3%, ndo afirmaram
nem se tem boa colaboracdo e nem se ao tem.

Com relacdo a esta variavel de acordo com a tabela 2 conclui-se que os funcionarios estao

satisfeitos.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  muito insatisfeito 1 4.3 4.3 4.3
insatisfeito 5 21.7 21.7 26.1
indiferente 1 4.3 4.3 30.4
satisfeito 14 60.9 60.9 91.3
totalmente satisfeito 2 8.7 8.7 100.0
Total 23 100.0 100.0

Tabela 2. O espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho
Fonte: dados da pesquisa, 2015

O tipo de amizade que 0s meus colegas demonstram por mim

Em relacdo a variavel do tipo de amizade que os meus colegas demonstram por mim, 56.5%
dos entrevistados estdo satisfeitos, 21.7% estdo muito satisfeitos e a parcela 8.7% ficaram
indiferentes.

Com os resultados da tabela 3, nota-se que maior parte dos entrevistados estdo satisfeitos em
relacdo ao tipo de amizade entre os colegas, facto muito positivo para um bom ambiente de
trabalho na instituicdo.
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Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid  Totalmente insatisfeito | 1 4,3 4,3 4,3

Muito insatisfeito 1 4,3 4,3 8,7

Indiferente 2 8,7 8,7 17,4

Satisfeito 13 56,5 56,5 73,9

Muito satisfeito 5 21,7 21,7 95,7

Totalmente satisfeito 1 4,3 4,3 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 3. O tipo de amizade que os meus colegas demonstram em por mim

Fonte:

dados da pesquisa, 2015

A maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho

Para a afirmacdo a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho 47.8% dos
respondentes afirmaram estar satisfeitos e 13% ficaram indiferentes enquanto que 4.3%
afirmaram estar insatisfeitos.

Em relacdo a esta variavel os funcionarios estdo satisfeitos pois apresentam um valor elevado

de percentagem de satisfagéo vide tabela 4.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Totalmente insatisfeito 1 4.3 4.3 4.3
muito insatisfeito 1 4.3 4.3 8.7
indiferente 3 13.0 13.0 21.7
satisfeito 11 47.8 47.8 69.6
muito satisfeito 13.0 13.0 82.6
totalmente satisfeito 17.4 17.4 100.0
Total 23 100.0 100.0

Tabela 4. A maneira a como me relaciono com os meus colegas de trabalho

Fonte: dados da Pesquisa, 2015

A gquantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho

Mais de metade dos respondentes 56.5% tem a uma certa quantidade de amigos dentro do
local de trabalho. Contudo 17.4%, afirmaram estar indiferentes ndo reapoderam se tem o nao
amizade dentro de local de trabalho. Pesa embora um nimero reduzido de funcionarios

correspondente a 4.3%, estejam insatisfeitos.
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Com relagdo aos resultados desta anélise e possivel notar que os funcionarios estdo satisfeitos,

vide a tabela 5.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid insatisfeito 4.3 4.3 4.3
indiferente 4 17.4 17.4 21.7
satisfeito 13 56.5 56.5 78.3
muito satisfeito 13.0 13.0 91.3
totalmente satisfeito 8.7 8.7 100.0
Total 23 100.0 100.0

Tabela 5. A quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho

Fonte: dados da Pesquisa, 2015

A confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho

Para a afirmacao confianca que posso ter em meus colegas de trabalho, os resultados mostram

que 60.9% dos funcionarios afirmam estar satisfeitos, 30.4%, mantiveram se indiferentes e 0s

restantes 4.3% estdo totalmente e muito satisfeitos respectivamente vide a tabela 6.

Com estes resultados pode se afirmar categoricamente que os funcionérios estao satisfeitos.

Para um breve conclusdo para esta dimensdo de satisfacdo com os colegas de trabalho pode se

afirmar que os funcionérios do SETSAN estéo satisfeitos.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid  Indiferente 7 30,4 30,4 30,4

Satisfeito 14 60,9 60,9 91,3

Muito satisfeito 1 4,3 4,3 95,7

Totalmente

L 1 4,3 4,3 100,0
satisfeito
Total 23 100,0 100,0

Tabela 6. Confianca que posso ter em meus colegas de trabalho

Fonte: dados da Pesquisa, 2015
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4.2.2 Dimensdo da Satisfacdo com o salario (itens 10, 13, 17, 20, 26)

O meu salario comparado com o quanto eu trabalho

De acordo com a afirmacdo o meu salario comparado com o quanto eu trabalho 43,5% dos
entrevistados responderam que estdo totalmente insatisfeito, 21,7% permaneceram
indiferentes e 17.4% est&o insatisfeitos.

Com base nos resultados apresentados na tabela 7, esta claro que os funcionérios estdo

insatisfeitos.

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Totalmente

insatisfeito 10 35 5 5

Muito insatisfeito 2 8,7 8,7 52,2

Insatisfeito 4 17,4 17,4 69,6

Indiferente 5 21,7 21,7 91,3

Satisfeito 1 4,3 4,3 95,7

Muito satisfeito 1 4,3 4,3 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 7. O meu salario comparado com o quanto eu trabalho

Fonte: dados da pesquisa, 2015

O meu salario comparado ao custo de vida
Quanto a afirmacdo o meu salario comparado ao custo de vida, 60.9% estdo totalmente
insatisfeitos, 17.4%, insatisfeitos e 13% muito insatisfeitos, vide a tabela 8.

Em relacdo a tabela 8, mais uma vez a situagdo de insatisfagdo dos funcionérios se repete.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Totalmente

insatisfeito t 009 009 009

Muito insatisfeito 3 13,0 13,0 73,9

Insatisfeito 4 17,4 17,4 91,3

Muito satisfeito 1 4,3 4,3 95,7

Totalmente satisfeito | 1 4,3 4,3 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 8. O meu salario comparado ao custo de vida
Fonte: dados da pesquisa, 2015
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A guantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.

No que se refere a variavel que versa sobre a afirmagdo da quantia em dinheiro que recebo
nesta empresa ao final ao final de cada més 47.8% associados a 17.4% dos entrevistados
respondeu que esta totalmente insatisfeito e muito satisfeito 21.7% encontram se insatisfeitos

e 8.7% ficou indiferente vide a tabela 9.

De acordo com a tabela 9, observa-se que os funcionarios estdo insatisfeitos.
Em suma pode se concluir que na dimensdo que se refere a satisfacdo com os saléarios 0s

funcionarios encontram-se num estado de insatisfacdo em relacdo a todas as afirmacgdes aqui

espelhadas.
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Totalmente insatisfeito | 11 47,8 47,8 47,8

Muito insatisfeito 4 17,4 17,4 65,2

Insatisfeito 5 21,7 21,7 87,0

Indiferente 2 8,7 8,7 95,7

Muito satisfeito 1 4,3 4,3 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 9. A quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més
Fonte: dados da pesquisa, 2015

O meu salario comparado & minha capacidade profissional
Quanto a afirmacdo o meu salario comparado & minha capacidade profissional 30,4%
responderam que estdo insatisfeitos, 26.1 encontram se totalmente insatisfeitos e 17.4% estdo

igualmente muito insatisfeitos vide a tabela 10.

Em relacdo a esta variavel esta claramente espelhada que os funcionérios estéo insatisfeitos.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Totalmente

insatisfeito ° 201 201 201

Muito insatisfeito 4 17,4 17,4 43,5

Insatisfeito 7 30,4 30,4 73,9

Indiferente 3 13,0 13,0 87,0

Muito satisfeito 3 13,0 13,0 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabelal0. O meu salario comparado a minha capacidade profissional
Fonte: dados de pesquisa, 2015
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O meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho
No que tange a afirma¢do sobre o meu salario comparado aos esfor¢os no trabalho 34.8% dos
entrevistados estdo totalmente insatisfeito, 21.7%, muito insatisfeitos e 17.4% também estao

insatisfeitos, vide a tabela 11.

Com relacédo a resultados da tabela 11 é possivel concluir que no que tange as afirmacdes

sobre o salario, todas as respostas tendem para um grande nimero de insatisfeitos.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Totalmente

insatisfeito 8 348 348 348

Muito insatisfeito 5 21,7 21,7 56,5

Insatisfeito 4 17,4 17,4 73,9

Indiferente 3 13,0 13,0 87,0

Satisfeito 1 4,3 4,3 91,3

Totalmente satisfeito | 2 8,7 8,7 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 11. O meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho

Fonte: dados da pesquisa, 2015

4.2.3 Dimensdo da Satisfacdo com a chefia (itens 7, 14, 24, 27, 30)

O modo como meu chefe organiza o trabalho no meu sector

Pode se observar na tabela 12, que 30.4% dos funcionarios estdo satisfeitos com relacdo a
afirmacdo o modo como o meu chefe organiza o trabalho, 21.7% ficaram indiferentes e 17.4%
estéo insatisfeitos.

Com estes resultados pode se verificar que os funcionarios estdo satisfeitos contudo tendem a

insatisfacéo.
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Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Totalmente insatisfeito | 1 4,3 4,3 4,3

Muito insatisfeito 2 8,7 8,7 13,0

Insatisfeito 4 17,4 17,4 30,4

Indiferente 5 21,7 21,7 52,2

Satisfeito 7 30,4 30,4 82,6

Muito satisfeito 3 13,0 13,0 95,7

Totalmente satisfeito 1 4,3 4,3 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabelal2. O modo como meu chefe organiza o trabalho no meu sector

Fonte: dados da pesquisa, 2015

O interesse de meu chefe pelo meu trabalho
Para a afirmacdo o entendimento com o meu chefe os resultados da afirmacdo mostram que
43.5% dos funcionérios estdo satisfeitos, associados a 21.7% estdo muito satisfeitos e 17.4%

ficaram indiferentes., vide a tabela 13.

Os resultados da tabela 13, mostram que os funcionarios estdo satisfeitos, com relacdo a esta

variavel.
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Totalmente
insatisfeito . 43 43 43
Muito insatisfeito 1 4,3 4,3 8,7
Insatisfeito 1 4,3 4,3 13,0
Indiferente 4 17,4 17,4 30,4
Satisfeito 10 43,5 43,5 73,9
Muito satisfeito 5 21,7 21,7 95,7
Totalmente satisfeito | 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0

Tabelal3. O interesse de meu chefe pelo meu trabalho

Fonte: dados da pesquisa, 2015
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O entendimento entre eu e meu chefe
Para a afirmagéo o entendimento com o meu chefe os resultados da afirmagdo mostram que
13%

respectivamente e 17.4% ficaram indiferentes., vide a tabela 14.

56.5% dos funcionarios estdo satisfeitos, estdo totalmente e muito satisfeitos

No que se refere a tabela 14, é notavel que os funcionarios estéo satisfeitos.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent | Percent

Valid Indiferente 4 17,4 17,4 17,4

Satisfeito 13 56,5 56,5 73,9

Muito satisfeito 3 13,0 13,0 87,0

Totalmente

satisfeito 3 13,0 13,0 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 14. O entendimento entre eu e meu chefe

Fontes: dados da pesquisa, 2015

A maneira como meu chefe me trata

Os dados da tabela 15, referente a afirmacéo sobre a maneira como meu chefe me trata, 0s
resultados mostram que 47.8% estdo satisfeitos, 26.1% ficaram indiferentes e igual nimero de
8.7% de funcionarios muito satisfeitos e insatisfeitos.

Contudo apesar de existirem funcionarios insatisfeitos, na tabela 15, nesta afirmacdo pode se

concluir que os funcionarios estéo satisfeitos.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Muito insatisfeito | 1 4,3 4,3 4,3
Insatisfeito 2 8,7 8,7 13,0
Indiferente 6 26,1 26,1 39,1
Satisfeito 11 47,8 47,8 87,0
Muito satisfeito 2 8,7 8,7 95,7
Totalmente
satisfeito . 43 43 1000
Total 23 100,0 100,0

Tabela 15. A maneira como meu chefe me trata

Fontes: dados da pesquisa, 2015
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A capacidade profissional do meu chefe
Nesta ultima afirmacdo da dimensdo sobre a satisfacdo com a chefia, observa-se que 43.5%
dos funcionarios estdo satisfeito e 26.1% permaneceram indiferentes enquanto 13% estdo

muito satisfeitos, vide a tabela 16.

E possivel notar que na tabela 16, em relagdo a esta dimensdo, nesta questdo em particular os
funcionarios estdo satisfeitos.
Por fim para esta dimensdo € possivel afirmar que os funcionarios estdo satisfeitos através

dos resultados espelhados por cada afirmagao a cima descrita.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Totalmente

L. 1 4,3 4.3 43

insatisfeito

Insatisfeito 1 4,3 4,3 8,7

Indiferente 6 26,1 26,1 34,8

Satisfeito 10 43,5 43,5 78,3

Muito satisfeito 3 13,0 13,0 91,3

Totalmente

L 2 8,7 8,7 100,0

satisfeito

Total 23 100,0 100,0

Tabelal6. A capacidade profissional do meu chefe
Fonte: dados da pesquisa, 2015

4.2.4 Dimensao da Satisfagdo com a natureza do trabalho (itens 12, 16, 18, 23, 28)

O grau de interesse que minhas tarefas despertam
Conforme a tabela 17, que versa sobre a afirmacdo sobre o grau de interesse que as minhas
tarefas despertam 56,6% responderam que estdo satisfeitos, 17.4% muito satisfeitos e 13%

totalmente satisfeitos e igual nimero de insatisfeitos.

Com base no resultado da tabela 17, é possivel notar que os funcionarios estéo satisfeitos.
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Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent

Valid Insatisfeito 3 13,0 13,0 13,0

Satisfeito 13 56,5 56,5 69,6

Muito satisfeito 4 17,4 17,4 87,0

Totalmente

o 3 13,0 13,0 100,0
satisfeito
Total 23 100,0 100,0

Tabela 17. O grau de interesse que minhas tarefas despertam
Fonte: dados da pesquisa, 2015

A capacidade de meu trabalho absorver-me.
Para a tabela 18, onde a afirmacdo quer saber sobre a capacidade de o meu trabalho absorver
me 56.5% ficaram indiferentes, 21,7 satisfeitos e 8.7% insatisfeitos e igual numero de
percentagem muito satisfeitos, vide a tabela 22.

Com base nesta leitura da tabela 18, e possivel concluir que os funcionarios ndo estdo
satisfeitos e nem insatisfeitos com a situagéo.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent | Percent
Totalmente
insatisfeito ! 43 43 43
Insatisfeito 2 8,7 8,7 13,0
Indiferente 13 56,5 56,5 69,6
Satisfeito 5 21,7 21,7 91,3
Muito satisfeito 2 8,7 8,7 100,0
Total 23 100,0 100,0

Tabelal8. A capacidade de meu trabalho absorver-me
Fonte: dados da pesquisa, 2015

A oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

Para esta Gltima dimensdo a afirmacdo que versa sobre a oportunidade de fazer o tipo de
trabalho que faco 47.8% responderam que estéo satisfeitos, 30.4% ficaram indiferentes e 13%
estdo muito satisfeitos, vide a tabela 19.
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Com os resultados obtidos das respostas da tabela 19, sobre a afirmacdo acima descrita esta
evidente que os funcionarios estdo satisfeitos.
De uma maneira geral feita a leitura de dados de todas as afirmacdes referentes a esta

dimensdo de natureza de trabalho pode se afirmar que os funcionarios estéo satisfeitos.

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Muito insatisfeito | 1 4,3 4,3 4,3
Insatisfeito 1 4,3 4,3 8,7
Indiferente 7 30,4 30,4 39,1
Satisfeito 11 47,8 47,8 87,0
Muito satisfeito 3 13,0 13,0 100,0
Total 23 100,0 100,0

Tabela 19. A oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco
Fonte: dados da pesquisa, 2015

As preocupac0es exigidas pelo meu trabalho

De acordo com a tabela da afirmacdo referente as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho
60.9% responderam que estdo satisfeitos, 21.7% permaneceram indiferentes e 8.7% estdo
muito satisfeitos.

Os resultados da tabela 20, mostram que os funcionarios estdo satisfeitos em relacdo as

preocupac0es exigidas pelo seu trabalho.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid  Muito

insatisfeito ! 43 43 43

Insatisfeito 1 4,3 4,3 8,7

Indiferente 5 21,7 21,7 30,4

Satisfeito 14 60,9 60,9 91,3

Muito satisfeito | 2 8,7 8,7 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 20. As preocupagdes exigidas pelo meu trabalho

Fonte: dados da pesquisa, 2015
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A variedade de tarefas que realizo

No que se refere as variedades de tarefas que realizo na instituicdo os funcionarios
reponderam 43.5% estdo satisfeitos, 34.8% permaneceram indiferentes e 13% estdo muito
satisfeitos, vide a tabela 20.

Na tabela 21, é possivel observar que os funcionarios em relacdo a esta afirmagdo estdo
satisfeitos pesa embora o numero dos que ndo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos seja

elevado.

Em relacdo a esta dimensdo pode se concluir que os funcionarios estdo satisfeitos com

tendéncia a insatisfacao.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Insatisfeito 2 8,7 8,7 8,7

Indiferente |8 34,8 34,8 43,5
Satisfeito 10 43,5 43,5 87,0
Muito

o 3 13,0 13,0 100,0
satisfeito
Total 23 100,0 100,0

Tabela 21. A variedade de tarefas que realizo

Fonte: dados da pesquisa, 2015

4.2.5 Dimenséao de satisfacdo com as promocoes (itens 8, 9, 15, 21, 25)

O numero de vezes que ja fui promovido nesta instituicdo

Na ultima dimensdo relacionada a questdes de promoc¢do os funcionarios para a questdo
referente a0 nimero de vezes que ja fui promovido nesta instituicdo 34.8% estdo totalmente
insatisfeitos, 21.7% estéo satisfeitos e 17.4% estdo insatisfeitos e indiferentes respectivamente

vide a tabela 22.

Com relacéo a este resultado é possivel notar que os funcionarios estdo insatisfeitos apesar de

existir uma ligeira de percentagem de funcionarios satisfeitos.
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Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent

Valid Totalmente

insatisfeito 8 348 304 304

Muito insatisfeito 1 4,3 4,5 40,9

Insatisfeito 4 17,4 18,2 59,1

Indiferente 4 17,4 18,2 77,3

Satisfeito 5 217 22,7 100,0

Total 22 95,7 100,0
Missing  System 1 4,3
Total 23 100,0

Tabela 22. O nimero de vezes que ja fui promovido nesta instituicdo

Fonte: dados da pesquisa, 2015.

As garantias que a instituicdo oferece a quem é promovido

Nesta Gltima dimensdo a afirmacdo referente as garantias que a instituicdo oferece a quem é
promovido, 34.8% junto com 13% dos funcionarios reponderam que estdo totalmente

insatisfeitos, e insatisfeitos 21.7% ficaram indiferentes, 8.7% satisfeitos, vide a tabela 23.

Com referéncia a este resultado obtido na tabela 23, esta claramente evidente que o0s

funcionarios estdo insatisfeitos, com relacdo as promocdes na instituicao.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Totalmente insatisfeito | 8 34,8 36,4 36,4
Muito insatisfeito 1 4,3 4,5 40,9
Insatisfeito 3 13,0 13,6 54,5
Indiferente 5 21,7 22,7 77,3
Satisfeito 2 8,7 91 86,4
Muito satisfeito 2 8,7 91 95,5
Totalmente satisfeito 1 4,3 4,5 100,0
Total 22 95,7 100,0

Missing System 1 4,3

Total 23 100,0

Tabela 23. As garantias que a instituicdo oferece a quem é promovido

Fonte: dados da pesquisa, 2015.
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A maneira como esta empresa realiza promocgodes de seu pessoal.

Ainda nesta dimensdo desta vez para responder a afirmagdo sobre a maneira com esta
empresa realiza as promocdes de seu pessoal houve um empate na igualdade em 30.4% de
funcionarios totalmente insatisfeitos e indiferentes e 17.4% estdo muito insatisfeitos, vide a
tabela 24.

No que se pode observar na tabela 24, os dados mostraram que os funcionarios estdo

insatisfeitos com a maneira como o SETSAN, conduz esta situacéo.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Totalmente insatisfeito 7 30,4 30,4 30,4

Muito insatisfeito 4 17,4 17,4 47,8

Insatisfeito 1 4,3 4,3 52,2

Indiferente 7 30,4 30,4 82,6

Satisfeito 3 13,0 13,0 95,7

Muito satisfeito 1 4,3 4,3 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 24. A maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal
Fonte: dados da pesquisa, 2015

As oportunidades de ser promovido nesta instituicao

No que tange a afirmacdo sobre as oportunidades de ser promovido nesta instituicdo os
funcionarios responderam 39.1% estdo totalmente insatisfeitos, 26.1% ficaram indiferente
13% estdo insatisfeitos, vide a tabela 25.

Com base na tabela 25, pode se afirmar que os funcionarios do SETSAN, em relacao a esta

afirmacéo estédo insatisfeitos.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent | Percent
Valid Totalmente

insatisfeito ? 91 91 91

Muito insatisfeito 1 4,3 4,3 43,5
Insatisfeito 3 13,0 13,0 56,5
Indiferente 6 26,1 26,1 82,6
Satisfeito 4 17,4 17,4 100,0

Total 23 100,0 100,0

Tabela 25. As oportunidades de ser promovido nesta instituicdo

Fonte: dados da pesquisa, 2015.
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O tempo que tenho de esperar para receber uma promogao nesta institui¢éo
No que concerne a afirmagao sobre o tempo que tenho de esperar para ser promovido nesta
instituicdo os funcionarios responderam 34.8% esta totalmente insatisfeito, 26.1% ficaram

indiferente 17.4% estéo satisfeitos vide a tabela 26.
Pode se afirmar claramente nesta ultima questdo da dimenséo referente a satisfagdo com as
promocdes que os funcionarios estao insatisfeitos.

Deste modo pode se concluir que os funcionarios estdo insatisfeitos em relacdo aos critérios

de promocéo feitos na instituicao.

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent | Percent
Totalmente
insatisfeito ° 348 48 48
Muito insatisfeito 2 8,7 8,7 43,5
Insatisfeito 2 8,7 8,7 52,2
Indiferente 6 26,1 26,1 78,3
Satisfeito 4 17,4 17,4 95,7
Muito satisfeito 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0

Tabela 26. O tempo que tenho de esperar para receber uma promogao nesta instituicdo

Fonte: dados da pesquisa, 2015.

4.3 Sintese da Avaliacao geral das Dimensdes de Satisfacdo

A avaliagdo geral das dimensfes, visa resumir os resultados das respostas obtidas em cada
variavel que compde as dimensdes. Deste modo sera possivel identificar facilmente as

percepcOes dos entrevistados em fungédo de cada dimenséo.

4.3.1 Dimenséao da satisfacdo com colegas de trabalho

Em relagdo a analise geral para cada dimenséo os resultados do gréfico 1, mostram que 75.6%
dos entrevistados responderam que estdo satisfeitos,14.76% manteve se indiferente e 9.5%

estdo insatisfeitos. Portanto os resultados desta dimensdo mostram que os funcionarios estdo
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satisfeitos, ndo obstante a existéncia de uma percentagem consideravel de entrevistados que se

mostram indiferentes a dimensao.

Gréficos 1: Dimenséo da satisfacdo com os colegas do trabalho

4.3.2 Dimensdo da satisfacdo com salario

Perante a avaliacdo desta dimensédo, é possivel notar que no grafico 2 mais de metade dos
entrevistados reponderam que estdo insatisfeitos com uma escala de 79.12% onde 11.28%

permaneceram indiferentes e 9.5% estdo satisfeitos.

Gréfico 2: Dimenséo da Satisfacdo com o salario

4.3.3 Dimenséo da satisfacdo com a chefia

De acordo com o grafico 3, 65.14% estdo satisfeitos, 21.74% permaneceram indiferentes,

12.98% estdo insatisfeitos, nesta dimensdo o nUmero de funcionarios insatisfeitos e
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insignificante perante aos satisfeitos, por isso pode se concluir que os funcionarios estdo
satisfeitos. Com estes resultados pode se dizer que os funcionarios e agentes de estado do
SETSAN estdo satisfeitos, apesar de existir um nimero elevado de indice de indiferenca.

Gréfico 3: Dimenséo da satisfacdo com a chefia

4.3.4 Dimensédo da satisfacdo com a natureza do trabalho

Em relacdo a esta dimensdo, reflectida o grafico 4, 60.84% dos funcionéarios entrevistados
estdo satisfeitos, 28.68% estdo indiferentes, 10.38% estdo insatisfeitos, contudo apesar dos
resultados mostrarem satisfacdo dos funcionarios e agentes de estado do SETSAN, preocupa
me a questdo da indiferenca, apresentar uma percentagem elevada.

Gréfico 4: Dimenséo da satisfacdo com a natureza do trabalho
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4.3.5 Dimenséao da satisfagdo com as promocgdes

No que concerne aos resultados do grafico 5, nota-se que 53.86% dos funcionarios estéo
insatisfeitos, 19,96%, estdo satisfeitos e 24.34% dos funcionarios indiferente, nem satisfeito,
nem insatisfeito, concluindo os resultados em relagdo a esta dimensdo mostram que 0S

funcionarios estdo insatisfeitos. Com tendéncia a indiferenca.

Dimensao da satisfacdo com as promogoes

25,00% - .
15,64%
3,46%
5’00% T . I - 0.&-Q/0 .-'f/

35,00% - .
30,00% 1° - 24,34%
20,00% - {, p i

o - 0
15,00% - 7.80%
10,00% - .
0,00% + T T T T T 1
Totalmente  Muito  Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito  Totalmente
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

Gréfico 5: Dimenséo da satisfagdo com as promoges

4.4 Satisfacdo Geral dos Funcionario e Agentes do Estado

De acordo com o grafico 6 que faz um resumo mais detalhado de todas as dimensfes e
possivel ver eu 46.21% dos funcionarios estdo satisfeito em relacdo as dimens6es propostas,
20.16% permaneceram indiferentes e 33.17 estdo insatisfeitos, modo geral estes resultados
vem confirmar o que estava quase claros durante a discricdo das dimensdes anteriores desta
forma pode se concluir que os funcionarios do SETSAN, estdo satisfeitos, apesar de haver um
namero consideravel de funcionéarios indiferentes, que se ndo for bem estudado pode ser uma

instituicdo com funcionarios insatisfeitos.
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Satisfacao Geral

-
-

40.00% 32,86%
30,00%
, 20,16%
1651% ’
20,00% - , 10,42% 9,02%
e 6,24% . - 4,33%
0,00%
1 o : I

Totalmente  Muito  Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito  Totalmente
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

Gréfico 6: Satisfacdo Geral das dimensdes

Quadro 2. Sintese das Dimensdes de Satisfagdo no Trabalho

Resultados das Variaveis descritas de Satisfacdo no Trabalho, % de
N° Satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo com a chefiae | satisfacéo

satisfacdo com a natureza de trabalho

Afirmagdes

1 O grau de interesse que minhas tarefas despertam 86.9
2 O entendimento entre eu e 0 meu chefe 82.5
3 O tipo de amizade que os meus colegas demostram em mim 82.5
4 A gquantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de 78.2

trabalho
5 A maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho 78.2
6 O espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho 69.6
7 As preocupacdes exigidas pelo meu trabalho 69.6
8 O interesse do meu chefe pelo trabalho 69.5
9 A confianga que posso ter em meus colegas de trabalho 69.5
10 A capacidade profissional do meu chefe 65.2
11 A maneira com meu chefe me trata 60.8
12 A oportunidade de trabalho que faco 60.8
13 A variedade de tarefa que realizo 56.5
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O quadro n°. 2 revela que as dimenses de satisfacdo com o trabalho de funcionarios e agentes
de Estado do SETSAN tem a ver com o interesse que as tarefas lhes despertam (86.9%), o
entendimento entre eles e a chefia ou tipo de amizade que seus colegas demonstram sobre eles
(82.5). Consideram igualmente de grande satisfacdo com o trabalho a quantidade de amigos
que se tem no local de trabalho (78.2%) e a maneira como se relacionam com os colegas de
trabalho (78.2%). Constituem ainda a dimenséo de satisfacdo com o trabalho o espirito de
colaboracéo (69.6%) ou as preocupacdes exigidas pelo seu trabalho (69.6%) ou a confianca
que se pode ter com os colegas (69.5%), capacidade profissional do chefe 86.2%) e a maneira
como me chefe me trata (65.8%) ou a oportunidade de trabalho disponiveis (60.8%), bem
como a variedade de tarefas (56.5%).

Quadro 3. Sintese das Dimensdes de Insatisfacdo no Trabalho

Resultados das Variaveis descritas de Insatisfacdo no Trabalho, %

N° | Satisfacdo com o Salario e Satisfacdo com as Promocdes Insatisfacio
Afirmacdes

1 O meu sal&rio comparado ao custo de vida 91.3
2 A guantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao fim de cada més | 86.9
3 O meu salario comparado & minha capacidade profissional 73.9
4 O meu saléario comparado aos meus esfor¢os no trabalho 73.9
5 O meu sal&rio comparado com o quanto eu trabalho 69.5
6 O namero de vezes que ja fui promovido nesta instituicdo 59.1
7 As oportunidades de ser promovido nesta instituicdo 56.4
8 As garantias que a instituicdo oferece a quem é promovido 54.5
9 A maneira como esta empresa realiza promoces de seu pessoal 52.5
10 | O tempo que tenho de esperar para receber uma promocao nesta 52.2

instituicao

O quadro n°. 3, por sua vez revela s dimensdes associadas a insatisfagdo no trabalho. O salério
quando comparado com o custo de vida (91.3%), revela a dimensdo de maior insatisfacéo,
bem como a prépria quantia em dinheiro recebido mensalmente (86.9%), sai ainda dimensdes
de insatisfacdo, a satisfagdo o salario comparado com a capacidade profissional disponivel

(73.9%) ou comparado com os esforcos exigidos pelo meu trabalho exigido pelo meu trabalho
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(73,9%). Os dados revelam ainda que constituem insatisfacdo no trabalho o salario comparado
com o trabalho realizado (69.5%), a oportunidade de promocao e progressao na carreira ou
cargo (56.4%), os mecanismos de promocao ou progressdo (52.5%) ou o tempo que Se espera

para a efectivacdo da progressdo na instituicdo (52.2%).

No que concerne a dimens@es que revelam a insatisfacdo dos funcionarios e agentes de estado
do SETSAN, os resultados das variaveis mostram que a dimenséo de satisfacdo com o salério
€ que apresenta o pior resultado traduzido pela insatisfacdo na variavel o meu salério
comparado ao custo de vida. Tal resultado sugere uma revisdo da politica salarial na
instituicdo. Em relacdo a dimensdo de satisfacdo com as promog¢des os resultados mostram
uma insatisfacdo moderada, com 59.1% na variavel o nimero de vezes que ja fui promovido

nesta instituicdo. Vide a tabela 3.
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CAPITULO V: CONSIDERAQ@ES FINAIS
O presente trabalho tem como objectivo fundamental avaliar a satisfagdo/insatisfacdo dos

funcionarios e agentes de estado do SETSAN. Para o efeito foram entrevistados 23
funcionarios maioritariamente mulheres. Para avaliar a satisfacdo/insatisfacdo dos
funcionarios foram utilizadas cinco dimens6es da Escala de Satisfacdo de Trabalho (EST), de
Sequeira (2008), compostas por cinco perguntas cada nomeadamente a satisfagdo com os
colegas de trabalho, a satisfacdo com o salario, a satisfacdo com a chefia, a satisfacdo com a

natureza do trabalho e a satisfagdo com as promocdes.

Dentre as dimensdes estudadas constatou-se que trés influenciam a satisfacdo dos
funcionarios e agentes de estado do SETSAN, nomeadamente: a satisfacdo com os colegas de
trabalho, satisfagdo com a chefia e satisfacdo com a natureza do trabalho, conforme ilustram
os graficos 1, 3 e 4 e as restantes que influenciam a insatisfacdo sdo as de satisfacdo com o

salario e de satisfacdo com as promocdes vide graficos 2 e 5 respectivamente.

As variaveis que revelam se determinantes na satisfacdo no trabalho sdo relacionadas com o
grau de interesse que o trabalho desperta, o atendimento entre os funcionarios e os chefes e
tipo de amizade que existe entre os colegas de trabalho. Consideram se igualmente variaveis
de satisfagdo a quantidade de amigos que se tem entre os colegas de trabalho, e a maneira
como se relacionam entre eles no trabalho. Constituem ainda variaveis de satisfacdo o espirito
de colaboracdo entre eles no trabalho, o interesse, a confianca, a capacidade, as oportunidades

e a variedade de tarefas que o funcionario realiza no local de trabalho.

Em relacéo as variaveis que se revelaram determinantes na insatisfacdo no trabalho, os dados
revelam que o salario, quando comparado: ao custo de vida, a quantia que recebe em dinheiro
no final de cada més, com a capacidade profissional, com os esforgos de trabalho e com o
trabalho que o funcionario e agente realiza apresenta o pior resultado de todas as dimensdes.
E no que se refere a promocédo e progressdes de carreira ou cargo, 0S mecanismos de
promogéo, 0 tempo que tem de se esperar para efectivacdo da promocdo também revela que

os funcionarios e agentes ndo estdo satisfeitos.

Em relacéo a avaliacdo da satisfacdo geral dos funcionarios e agentes do estado do SETSAN,
a pesquisa revelou gque na sua maioria os funcionarios e agentes de estado estdo satisfeitos

com o trabalho.

49 | Avaliacio da satisfagao/insatisfagio: Caso dos funcionérios e agentes do estado do SETSAN



5.1 Recomendacdes
e Recomenda se a instituicdo estudada um olhar atencioso em relacdo as politicas e

pérticas institucionais, referente a gestdo de pessoas pois sdo determinantes para a
satisfacdo no trabalho.

e Considerando os resultados, as contribuicdes e as limitacbes pode se sugerir uma
adenda a pesquisa com mais funcionarios envolvido.

e Com base nos resultados da pesquisa pode se sugerir cria¢cdo de uma nova politica de
promogé&o, e incentivos ao aperfeicoamento no trabalho.
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ANEXOS
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Glossario de termos Bésicos sobre Seguranga Alimentar

Desnutricdo Cronica: (baixa altura para a idade) significa um De acordo com a ESAN
(2007), Inseguranca Alimentar (INnSA): é a situacdo em que as pessoas estdo incapacitadas
de adquirir alimentos suficientes para satisfazer aos requerimentos alimentares diarios.
Existem dois tipos de InSA: a) InSA Cronica, que se refere ao consumo insuficiente e
persistente de alimentos, também conhecida por “Fome Silenciosa” e associada aos diversos
factores da pobreza extrema. b) InSA Transitéria, refere-se a falta temporéaria de alimentos
para alcancar as quantidades diarias alimentares requeridas.

Desnutrigdo: forma de ma nutricio com deficiéncias em termos de calorias, vitaminas e
minerais acompanhada de infec¢des agudas.

Desnutricdo Aguda: (baixo peso para a altura) indica um “deficit” na massa muscular
comparada com a quantidade esperada numa crianga com a mesma altura, e pode resultar quer
de uma falha em ganha de peso ou de uma perda de peso. E normalmente causada por uma
infeccdo, baixo consumo alimentar, e ocorre como consequéncia de episddio temporarios ou
sazonais. Se as condi¢cdes alimentares e nutricionais sdo preestabelecidas a desnutri¢cdo aguda

pode ser eliminada.

Desnutricdo Cronica: (baixa altura para a idade) significa um retardamento no crescimento
do esqueleto. A desnutricdo cronica define um estado de privacdo persistente de alimentos.
Ela é causada pelas infeccBes cronicas ou repetidas ou um consumo nutricional inadequado
prolongado. Ela pode ser muito comum sem necessariamente tornar-se em FOME.

Fome: refere-se ao fendmeno onde uma grande percentagem da populacdo de um pais ou
regido, sofre de desnutricdo aguda acompanhada por um incremento pronunciado na taxa de
mortalidade. A fome afecta negativamente no desempenho das fungdes metabolicas do
organismo humano (ex. Reducdo acentuada no funcionamento do sistema imunoldgico,

paragem no crescimento ou desenvolvimento do corpo, etc.).

Seguranca alimentar e nutricional (SAN): refere-se ao direito de todas as pessoas, a todo o
momento, ao acesso fisico, economico, e sustentavel a uma alimentacdo adequada, em
quantidade, qualidade, e aceitdvel no contexto cultural, para satisfazer as necessidades e
preferéncias alimentares, para uma vida saudavel e activa. Existem cinco dimenses
implicitas no conceito: Producdo e Disponibilidade; Acesso; Uso e Utilizacdo; Adequacdo; e

Estabilidade dos alimentos.
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Vulnerabilidade: Vulnerabilidade estd normalmente associada a exposi¢do aos riscos e
determina a susceptibilidade das pessoas, lugar ou infra-estruturas a um particular choque

(desastres naturais, epidemias, choques econdémicos, conflitos).

by

Vulnerabilidade a Inseguranca Alimentar e Nutricional: refere-se aos riscos que 0s
individuos, familiares e/ou comunidades estdo expostos pondo em causa O acesso e

disponibilidade de alimentos.
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Questionario

No &mbito de uma investigacéo de Trabalho de Fim de Curso, solicita-se a sua participacao pela resposta
ao questionario que se segue. Garante-se anonimato e confidencialidade dos dados.

Parte | — Dados Socio demogréficos
(Assinale com x a categoria que melhor traduz a sua situacao).

1. SexoM () F()

2. ldade
18-25( ) 25-35( ) 32-45 () 45-55 () >55( )
3. Grau de escolaridade
Primério ( ) Secundéario/médio () Superior ()
4. Categoria profissional
Auxiliar ( ) Assistente administrativo ( ) Motorista ()  técnico médio () técnico superior ( )

5. Antiguidade na empresa
<lano( ) 1-3anos( ) 3-5anos( ) 5-10anos( ) 10-15anos( ) 15-20anos( ) 20-25anos ( )
25-30anos () 30-35anos( ) >35anos( )

Parte 11 - Percepgéo de satisfagdo/insatisfacdo dos funcionarios do SETSAN
Usando uma escala de 1 a 7 (na qual 1= “totalmente insatisfeito”; 2= “muito insatisfeito”;3=
“insatisfeito”;4= “Indiferente e 5= “satisfeito”;6= “muito satisfeito” e 7= “totalmente satisfeito”), por
favor assinale com X a resposta que melhor traduz a situacao.

No meu trabalho estou satisfeito com ... 1{2(3|4|5

1. O espirito de colaboracgdo dos meus colegas de trabalho.

2. O modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor

3. O namero de vezes que ja fui promovido nesta empresa

4. As garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

5. O meu sal&rio comparado com o quanto eu trabalho.

6. O tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim

7. O grau de interesse que minhas tarefas me despertam

8. O meu salério comparado & minha capacidade profissional

9. O interesse de meu chefe pelo meu trabalho

10. A maneira como esta empresa realiza promog0es de seu pessoal.

11. A capacidade de meu trabalho absorver-me.

12. O meu salario comparado ao custo de vida

13. A oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

14. A maneira a como me relaciono com os meus colegas de trabalho.




No meu trabalho estou satisfeito com ...

15

A quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.

16.

As oportunidades de ser promovido nesta empresa.

17.

A quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.

18.

As preocupac6es exigidas pelo meu trabalho

19.

O entendimento entre eu e meu chefe

20.

O tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocdo nesta
empresa

21.

Meu salé&rio comparado aos meus esforcos no trabalho.

22.

A maneira como meu chefe me trata.

23.

A variedade de tarefas que realizo.

24.

A confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

25.

A capacidade profissional do meu chefe




Dimenséo da satisfacdo com colegas do trabalho

Perguntas
Escaladesatisfacio | 6 | 11 [ 19 [ 22 | 29
1 [Totalmente Insatisfeito, 0 4,3 4,3 0 0 8,6 1,72 1,72%
2 |Muito Insatisfeito 43 43 43 0 0 12,9 2,58 1,72%
3 [Insatisfeito 21,7 0 0 43 0 26 52 3,48%
4 |Indiferente 4.3 8,7 13 17,41 304 73,8 14,76 27,82%
5 |Satisfeito 60,9 56,5 478 56,5| 60,9 282.,6 56,52 48,68%
6 [Muito Satisfeito 0 21,7 13 13 43 52 10,4 11,28%
7 |Totalmente Satisfeito 8,7 4,3 17,4 8,7 4,3 43,4 8,68 5,18%
Dimensao da satisfacdo com o Salario
Perguntas
Escaladesatisfacdio | 10 | 13 | 17 [ 20 | 26
1 [Totalmente Insatisfeito] 43,5 60,9 47,8 26,11 34,8 213,1 42,62 42,62%
2 [Muito Insatisfeito 8,7 13 17,4 17,41 21,7 78,2 15,64| 15,64%
3 [Insatisfeito 17,4 17,4 21,7 30,4 174 104,3 20,86 20,86%
4 [Indiferente 21,7 0 8,7 13 13 56,4 11,28] 11,28%
5 |[Satisfeito 4.3 0 0 0 43 8,6 1,72 1,72%
6 |Muito Satisfeito 43 4,3 43 13 0 25,9 5,18 5,18%
7 |Totalmente Satisfeito 0 4,3 0 0 8,7 13 2,6 2,60%
Dimensao de satisfacdo com a Chefia
Perguntas
Escala de satisfacdo 7 | 14 | 24 | 27 | 30
1 [Totalmente Insatisfeito, 43 4,3 0 0 4,3 12,9 2,58 2,58%
2 [Muito Insatisfeito 8,7 43 0 4.3 0 17,3 3,46 3,46%
3 |Insatisfeito 17,4 4,3 0 8,7 43 34,7 6,94 6,94%
4 |Indiferente 21,7 17,4 17,4 26,1 26,1 108,7 21,74 21,74%
5 |Satisfeito 30,4 435 56,5 47.8] 435 221,7 44 34| 44,34%
6 [Muito Satisfeito 13 21,7 13 8,7 13 69,4 13,88| 13,88%
7 |Totalmente Satisfeito 43 4,3 13 43 8,7 34,6 6,92 6,92%




Dimensao da Satisfagdo com a natureza do trabalho

Perguntas
Escaladesatisfacdo | 12 | 16 | 18 [ 23 | 28
1 [Totalmente Insatisfeito 0 43 0 0 0 4.3 0,86 0,86%
2 [Muito Insatisfeito 0 0 4,3 4,3 0 8,6 1,721 1,72%
3 |Insatisfeito 13 8,7 4,3 4,3 8,7 39 78] 7,80%
4 |Indiferente 0 56,5 30,4 21,71 34,8 143,4 28,68 28,68%
5 [Satisfeito 56,5 21,7 47,8 60,9 435 230,4 46,08 46,08%
6 [Muito Satisfeito 17,4 8,7 13 8,7 13 60,8 12,16| 12,16%
7 |Totalmente Satisfeito 13 0 0 0 0 13 2,6] 2,60%
Diemenséo da Satisfa¢cdo com as promogoes
Perguntas
Escaladesatisfacio | 8 | 9 [ 15 [ 21 | 25
1 |Totalmente Insatisfeit)l 34,8 34,8 30,4 39,11 34,8 1739 34,78 34,78%
2 |Muito Insatisfeito 4,3 4,3 17,4 4,3 8,7 39 7,8 7,80%
3 [Insatisfeito 17,4 13 4,3 13 8,7 56,4 11,28| 11,28%
4 |Indiferente 17,4 21,7 30,4 26,1 26,1 121,7 24,34 18,26%
5 [Satisfeito 21,7 8,7 13 174 17,4 78,2 15,64| 19,12%
6 |Muito Satisfeito 0 8,7 4,3 0 4,3 17,3 3,46| 5,20%
7 |Totalmente Satisfeito 0 4,3 0 0 0 4,3 0,86 1,72%
Satisfacéo Geral
Perguntas |
Escala de satisfacdo |Colegas| Salario| Chefia [Trabalhdromocdes
1 |Totalmente Insatisfeit)l 1,72 42,62 2,58 0,86| 34,78 82,56 16,512| 16,51%
2 |Muito Insatisfeito 2,58| 15,64 3,46 1,72 7,8 31,2 6,24 6,24%
3 [Insatisfeito 52| 20,86 6,94 7,8] 11,28 52,08 10,416 10,42%
4 |Indiferente 14,76 11,28 21,74 28,68 24,34 100,8 20,16 20,16%
5 [Satisfeito 56,52 1,72| 44,34 46,08 15,64 164,3 32,86 32,86%
6 [Muito Satisfeito 10,4 5,18| 13,88 12,16 3,46 45,08 9,016 9,02%
7 |Totalmente Satisfeito 8,68 2,6 6,92 2,6 0,86 21,66 4,332 4,33%




