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RESUMO

A presente investigacdo tem como principal objetivo identificar os fatores que mais
contribuem para a motivacdo dos colaboradores do colégio Os Cartaxinhos e para a
satisfacdo dos Encarregado de Educacdo dos seus alunos. A amostra é constituida por
cinco colaboradores e 47 Encarregados de Educacdo com idades compreendidas entre os
27 e 0s 57 anos.

O procedimento metodoldgico implementado na consecuc¢éo deste trabalho € misto, pois
entendemos que a combinagdo de técnicas quantitativas e qualitativas torna a pesquisa
mais forte e reduz o enviesamento dos resultados. A recolha dos dados foi efetuada através
de uma entrevista semiestruturada e de um inquérito por questionario, elaborados

especialmente para o efeito.

Os resultados qualitativos revelam que os colaboradores se encontram bastante motivados
com o seu trabalho; e os resultados quantitativos demonstram que, de uma forma geral, os
Encarregados de Educacdo se encontram satisfeitos com os servigcos prestados pela

instituicao.

Palavras-chave: Educadores de infancia, Encarregados de Educacdo, Instituicdo de

ensino, Motivacéo no trabalho, Satisfacdo no trabalho.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to identify the factors that most contribute to the motivation
of college Os Cartaxinhos employees and the satisfaction of Guardians of their students.
The sample consists of five employees and 47 Guardians, aged between 27 and 57 years.

The methodological procedure implemented in achieving this work is diverse, as we
understand that the combination of quantitative and qualitative techniques turns the
research stronger and reduces the bias of the results. The data collection was performed
through semi-structured interview and a questionnaire, prepared specifically for this
purpose.

The qualitative results show employees are highly motivated with their work; and the
gquantitative results reveal that, in general, the Guardians are satisfied with the services

provided by the institution.

Key words: Kindergarten teachers, Guardians, Educational institution, Motivation at work,

Satisfaction at work.
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CAPITULO 1

APRESENTACAO DO TRABALHO DE INVESTIGACAO

1.1 INTRODUCAO

Qualquer sociedade existe num determinado lugar geografico e num certo momento
historico, pelo que tem caracteristicas, comportamentos sociais e culturais que variam no
tempo e no espago. E apesar da realidade social nem sempre ser a mesma, as ac¢des do
individuo, de uma forma geral, vao no sentido de satisfazer as suas necessidades. Porém,
a medida que o ser humano foi evoluindo, as suas necessidades foram-se alterando e
comeca a atribuir-se uma importancia cada vez maior a educacéo e a qualidade do ensino
(Durkheim, 2015).

A educacédo é um processo proprio a todas as sociedades humanas, que depende do meio
envolvente, das interacdes com os pares, da comunidade e da familia, pois é através dos
mesmos que se transmitem valores e saberes. Num periodo mais primitivo, a educagéo
referia-se as atividades realizadas para suprimir as necessidades mais basicas, como a
seguranca e a alimentagdo, mas com a evolugdo das sociedades, o Homem sentiu
necessidade de adquirir novos saberes e seguir determinada educacgéo, dando inicio ao

processo de literacia (Oliveira, 2013).

No que diz respeito as organizacfes verifica-se que, atualmente, se da mais importancia
as questdes motivacionais que, cada vez, se tornam mais complexas e exigentes. Os
colaboradores comecam a ser responsaveis pelas suas carreiras e a demonstrar maior
autonomia, iniciativa e empenho, pelo que as suas necessidades comecam a ser diferentes
daquelas que um salario elevado pode oferecer (e.g., reconhecimento, promocdes,
realizacao profissional). Segundo Thomas (2002), atualmente, o trabalho permite alcancgar
recompensas mais enriqguecedoras e maior satisfacdo, que se prende com o orgulho do
trabalho realizado e com a percecao de utilidade do mesmo, pelo que o individuo sente
necessidade de se envolver em projetos que tenham significado para si, que sejam uteis e

gue o satisfagcam profissionalmente.

NIVEIS DE SATISFAGAO DOS ENCARREGADOS DE EDUCAGAO: ESTUDO DE CASO — COLEGIO OS CARTAXINHOS 1



Capitulo 1: Apresentacédo do Trabalho de Investigacao

A recompensa advém do trabalho realizado, que despoleta emog¢fes positivas e um
sentimento de honra que deriva do facto de se fazer o que € moralmente correto,
independentemente das consequéncias pessoais. Todavia, este tipo de motivacdo ndo é
facil de gerir, pelo que se torna pertinente perceber qual o significado que os colaboradores
dao ao trabalho e quais os fatores que influenciam esse significado (Chiavenato, 2009).

Quando esta gestdo ndo é bem-feita, os colaboradores ndo se identificam com o trabalho
e apresentam uma postura abatida durante a execucdo das suas tarefas, o que leva a
insatisfacdo. No caso das instituicbes educativas, esses sentimentos fomentam atitudes

negativas que se refletem nas criancas (Purcell, 1967).

A educacéo infantil/pré-escolar ocorre antes da entrada das criangas no ensino obrigatério
e, normalmente, é ministrada entre os trés meses e 0s cinco anos de idade, sendo nesta
faixa etaria que se centra este estudo. Para Durkheim (2015), a educacdo tem como
objetivo suscitar e desenvolver na crianca estados fisicos e morais que séo requeridos pela

sociedade, pelo que a qualidade da mesma é extremamente importante.

Face a esta situagdo, torna-se pertinente averiguar quais os aspetos que influenciam o
processo educativo, o desenvolvimento global da crianga e a satisfacdo dos Encarregados

de Educacéo (EE) com o servico prestado pela instituicéo (e.g., creche, jardim-de-infancia).

1.2 ENQUADRAMENTO DO TEMA

A educacdao infantil tem vindo a evoluir ao longo do tempo e com a entrada da mulher no
mercado de trabalho, surge a necessidade de deixar as criangas em locais que promovam

0 seu desenvolvimento através de uma educacdo com qualidade (Durkheim, 2015).

No inicio do século XX, o trabalho era visto como uma forma de subsisténcia, em que os
colaboradores se limitavam a cumprir regras, e como tal, os salarios, a especializacéo e a
formacdo eram baixos (Thomas, 2002). S6 apdés a Segunda Guerra Mundial, com o
desenvolvimento da psicologia organizacional é que se comeca a valorizar a motivagéo
dos colaboradores e a necessidade de os vincular a organizacao. Neste contexto, surgem
melhores salarios e condi¢cdes de trabalho mais adequadas, em troca de mais e melhor
producdo. Com o passar do tempo, as organizaces comecam a compreender que a
diminuicdo de regras e a atribuicdo de maior autonomia aos colaboradores, fomenta a

motivacao e a qualidade do trabalho (Spector, 2006).

NIVEIS DE SATISFAGAO DOS ENCARREGADOS DE EDUCAGAO: ESTUDO DE CASO — COLEGIO OS CARTAXINHOS 2



Capitulo 1: Apresentacédo do Trabalho de Investigacao

As pessoas comegam a ser consideradas o maior ativo intangivel, pelo que cada vez mais,
as organizagdes se preocupam com a motivacao dos seus colaboradores, porque é atraves
dos mesmos que as organizacdes obtém vantagem competitiva e se conseguem manter
ativas num ambiente onde a concorréncia € cada vez maior. Neste sentido, é fundamental
basear a gestdo de recursos humanos em trés aspetos fundamentais: (3) ver as pessoas
como seres humanos; (2) ndo considerar as pessoas apenas como recursos (humanos)
organizacionais; (3) e encarar as pessoas como parceiras da organizacdo (Chiavenato,
2002).

Cunha, Rego, Cunha e Cabral-Cardoso (2014) acrescentam que é fundamental que a
organizacao esteja atenta ao bem-estar dos seus funcionarios e compreenda que existem
relagbes positivas entre a satisfagcdo e o desempenho, o que sugere que colaboradores
satisfeitos apresentam melhores resultados e, consequentemente, maior lucro para a

organizagao.

Perante o exposto, torna-se pertinente perceber a vantagem desta nova dinamica laboral

em contexto educativo e a sua influéncia na satisfagéo dos EE.

1.3 JUSTIFICACAO DO TEMA

A educacdao infantil € uma tematica que tem vindo a alcangar uma importancia crescente,
pois devido ao aumento das mulheres no mercado de trabalho, tornou-se necessario criar
instituicdes onde as mesmas pudessem deixar os seus filhos. Porém, essas instituicbes
tém gue seguir determinados parametros de qualidade tanto para os seus colaboradores

como para as criancas gue as frequentam.

De acordo com o artigo 69° da Constituicdo da Republica Portuguesa (Assembleia da
Republica, 2013, p. 24), “as criancas tém direito a protecéo da sociedade e do Estado, com

vista ao seu desenvolvimento integral”.

No caso especifico deste estudo, tratam-se de criancas cuja desvinculacdo da
mae/cuidador ainda ndo foi efetuada, o que torna crucial que as instituicbes que as
recebem garantam elevados padrdes de qualidade. Porém, s6 quando os trabalhadores se
encontram motivados e atribuem significado as tarefas que executam, apresentam um

melhor desempenho.

A motivacdo envolve sentimentos de realizacdo e de reconhecimento profissional, motivo

pelo qual ndo deve ser imposta, mas sim estimulada. Ela surge dentro das pessoas e por
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esta razdo o colaborador tem que querer ser motivado, cabendo a entidade empregadora
oferecer os incentivos necessarios para o éxito deste processo, seja através de promocgoes,

meios monetarios, autonomia ou diversidade de tarefas (Gomes & Borba, 2011).

A motivagdo constitui uma ferramenta de grande importancia para as organizacdes, pois
esta ligada a um bom desempenho, independentemente, da area de atividade. Deste
modo, consideramos que esta investigacao se revela muito Gtil para compreender como se
processa a motivacdo dos colaboradores no desempenho das suas funcdes e como a

mesma se reflete nos servigos prestados as criancas e na satisfacao dos seus EE.

1.4 PERGUNTA DE PARTIDA
Perante o exposto, formulou-se a seguinte pergunta de partida:

Quais os fatores que mais contribuem para a motivagéo dos colaboradores do colégio Os

Cartaxinhos e para a satisfacdo dos Encarregado de Educacéo dos seus alunos?

1.5 PERGUNTAS DERIVADAS DA PERGUNTA DE PARTIDA

Desta questéo principal foram extraidas trés questdes derivadas, também elas pertinentes

para a realizacao deste trabalho, nomeadamente:

Qual o nivel de motivagéo dos colaboradores do colégio Os Cartaxinhos?

2. Quais os fatores mais valorizados pelos EE das criangas do colégio Os
Cartaxinhos?

3. Os EE das criancas do colégio Os Cartaxinhos encontram-se satisfeitos com os

servicos prestados pelo mesmo?
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1.6 OBJETIVOS DA INVESTIGACAO

1.6.1 OBJETIVO GERAL

O presente trabalho tem como principal objetivo identificar os fatores que mais contribuem
para a motivacao dos colaboradores do colégio Os Cartaxinhos e para a satisfacdo dos EE

dos seus alunos.

1.6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para analisar detalhadamente a tematica em estudo foram, ainda, delineados quatro

objetivos especificos:

Identificar as variaveis que contribuem para a qualidade da institui¢ao.
Avaliar o grau de satisfagéo dos EE.
Averiguar a qualidade da relacao dos EE com a direcéo e colaboradores do colégio.

w0 NP

Apurar os niveis de motivagdo dos colaboradores.

1.7 HIPOTESES DE INVESTIGACAO
Tendo em consideracao os objetivos do estudo, foram delineadas as seguintes hipoteses:

Hipotese 1. O fator que mais contribui para a satisfacdo dos EE diz respeito ao

relacionamento interpessoal.

Hipotese 2: De uma forma geral os EE sentem-se satisfeitos com os servicos da
instituicao.

Hip6tese 3: Os colaboradores do colégio Os Cartaxinhos sentem-se motivados com o

trabalho que desempenham.

Hipotese 4: Os EE sentem-se satisfeitos com a instituigao.

NIVEIS DE SATISFAGAO DOS ENCARREGADOS DE EDUCAGAO: ESTUDO DE CASO — COLEGIO OS CARTAXINHOS 5



Capitulo 1: Apresentacédo do Trabalho de Investigacao

1.8 METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

O procedimento metodol6gico procura conferir ao trabalho, rigor, objetividade e fiabilidade,
pelo que serdo aplicadas técnicas quantitativas e qualitativas. Procurou-se nao condicionar
a recolha de dados a um Unico método para reduzir o enviesamento dos resultados e a
subjetividade na interpretacdo dos mesmos, bem como para recolher um conjunto de
informacfes que melhor permitam responder as questdes anteriormente apresentadas
(Coelho, 2013).

Neste contexto, recorrer-se-4 ao inquérito por guestionario pelo seu caracter preciso e
formal de construgéo e aplicacdo pratica; e a entrevistas semiestruturadas que permitem

recolher informag&o mais rica, aprofundada e pormenorizada.

Sendo este um estudo de caso de caracter exploratério e descritivo, ndo tem a pretensao
de dar respostas definitivas, mas acreditamos que podera dar algum contributo a esta
reflexdo em torno dos fatores que mais contribuem para a motivacao dos colaboradores do

colégio Os Cartaxinhos e para a satisfacdo dos EE dos seus alunos.

1.9 SINTESE

Este trabalho encontra-se estruturado em sete capitulos trés dos quais se centram na

revisdo da literatura e dois na apresentacao dos resultados decorrentes da investigacao.

O presente capitulo — Apresentacdo do Trabalho de Investigagcdo — é constituido pelo
enquadramento e justificacdo do tema, a pergunta de partida e as suas questdes derivadas,

0s objetivos do estudo, a formulag&o de hipoteses e pela metodologia de investigacao.

O capitulo dois é dedicado ao Significado do Trabalho, nomeadamente no que respeita a

sua importancia na vida do ser humano e as dimensdes basicas que o constituem.

No terceiro capitulo serdo apresentados os fundamentos tedricos da motivacdo e
abordadas as suas principais teorias, nomeadamente: a Hierarquia das necessidades de
Maslow, Teoria ERG de Aldelfer, Teoria dos motivos de McClelland, Modelo das
caracteristicas da funcao de Hackman e Oldham, Teoria da equidade de Adams, Teoria da
definicéo de objetivos de Locke e Latham e a Teoria das expectativas de Vroom (Cunha et
al., 2014).

O capitulo quatro é dedicado a Satisfacdo no trabalho e apresenta os principais fatores que

a influenciam, bem como as suas principais teorias e a sua rela¢cdo com a motivacao.
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O quinto capitulo é dedicado ao enquadramento metodolégico, debru¢cando-se sobre o
esclarecimento dos objetivos, hiplteses, material e métodos que motivaram esta
investigacdo. Na consecucdo deste trabalho serd aplicada uma metodologia mista
(quantitativa e qualitativa) que entendemos ser a mais adequada a operacionaliza¢do deste
estudo.

O capitulo seis, ocupar-se-a do tratamento, andlise e interpretacdo dos dados obtidos. E
no capitulo sete — Conclusdes e Recomendacdes — serado verificadas as hipéteses e dadas
as respostas a pergunta de partida e suas questdes derivadas. Por ultimo, serdo
apresentadas as limitacdes do estudo, recomendagfes e sugestbes para investigagdes

futuras.
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CAPITULO 2

SIGNIFICADO DO TRABALHO

2.1. INTRODUCAO

A atividade profissional € uma constante na vida das pessoas e, apesar de ter assumido
diferentes significados ao longo do tempo, € consensual entre os tedéricos, que o trabalho
ocupa uma posigao central na vida dos individuos (Harpaz & Fu, 2002).

Segundo McGregor (2006) o trabalho € uma garantia de sobrevivéncia e seguranca para
o individuo e para a sociedade em que estd inserido; é essencial para as pessoas terem
reconhecimento e aceitacdo social; e promove a associagdo com 0s outros, pois muitas

das relagdes séo estabelecidas em contexto de trabalho (e.g., amizade, estatuto social).

E através do trabalho que se criam lagos e sentimentos de pertenca entre o colaborador e
a organizagdo, 0 que sugere que o0 mesmo € o grande responsavel pela motivacdo e

satisfacdo em contexto laboral (Chiavenato, 2008).

O trabalho enquanto fonte de relagdes sociais permite: (1) estabelecer a identidade; (2)
contribuir para a diminui a sensacdo de isolamento; (3) estabelecer lagos de vinculagéo
com 0s outros e com a organizacao; (4) oferecer protecdo; (5) e garantir os direitos, a

igualdade e a proporcionalidade entre o esforco e as recompensas (Morin, 2001).

2.2. SIGNIFICADO ATRIBUIDO AO TRABALHO

Desde os tempos mais remotos que a atividade laboral tem um papel estruturante na vida
do ser humano, pois além de permitir o desenvolvimento profissional e pessoal, assume

trés funcdes essenciais, nomeadamente, a econémica (e.g., fonte de rendimento), a social
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(e.g., reconhecimento social, estatuto, interagdo social) e a psicolégica (e.g., fonte de
identidade, autoestima e realizac&o) (Leong, Hartung, & Pearce, 2014).

Maslow (1970) refere que o trabalho € uma forma para se atingir metas e objetivos de vida,
ou seja, permite que o individuo possa satisfazer ou frustrar necessidades de

sobrevivéncia, seguranca, convivéncia, estima e autorrealizacéo.

S0 a partir de meados da década de 80, com a publicacdo do estudo realizado pela equipa
do MOW: International Team of Meaning of Occupational Work (1987) é que o conceito de
trabalho se constitui como um constructo psicolégico multidimensional e dindmico, que
resulta da interacdo entre variaveis pessoais, ambientais e pelas altera¢cbes que véao
ocorrendo no proprio individuo. Este estudo, incluiu amostras representativas de varios
paises e possibilitou estruturar os dados recolhidos em 12 fatores, que por sua vez, foram
agrupados em quatro dimensoées principais, nomeadamente: (1) a centralidade do trabalho;
(2) as normas sociais; (3) as metas/resultados do trabalho; (4) e a identificacdo das regras
do trabalho. Importa referir que por ser estatisticamente pouco consistente, a Ultima

dimensao foi excluida.

A centralidade do trabalho diz respeito a importancia que o trabalho tem na vida de cada

individuo em determinado momento.

As normas sociais sobre o trabalho derivam de valores morais e atuam como antecedentes
dos principios e condutas sociais aliados as crengas sobre as obrigacdes e os direitos do
trabalhador. Estas normas apresentam-se como padrdes sociais, que apoiam as
avaliacdes individuais face as recompensas obtidas, ou seja, referem-se a trocas
equitativas entre o que o individuo da e recebe relativamente ao seu trabalho. As normas
dependem do meio em que estdo inseridas e sao influenciadas por variaveis

sociodemograéficas, pessoais, direitos e deveres relacionados com o trabalho.

Os resultados/metas do trabalho englobam o conjunto de elementos que os individuos
procuram no seu trabalho, as fun¢gdes que desempenham e a satisfacdo das necessidades
que lhes dao prestigio e retorno financeiro. Estes resultados possibilitam que o individuo
se mantenha em atividade, crie contactos sociais, estabeleca relages interpessoais e se

sinta realizado profissionalmente.

O grupo MOW tem dado importantes contributos para a compreensdo do significado do
trabalho tanto a nivel individual, como grupal, organizacional e social. Os estudos
efetuados revelam que mesmo que o individuo tenha forma de viver o resto da vida
confortavelmente, continuaria a trabalhar, pois € através do trabalho que se relaciona com

outras pessoas e que surgem o0s sentimentos de vinculagdo que ddo um propdésito a vida.
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Estudos realizados por Zalewska (1999) sobre a importancia do trabalho na vida de um
colaborador, quando equiparada com a importancia atribuida a outros dominios entre os
quais a familia e o lazer, demonstram que os 11 objetivos de trabalho mais valorizados
sdo: (1) as oportunidades de aprendizagem; (2) as relagcbes interpessoais; (3) as
oportunidades de promoc¢éo; (4) um bom horario; (5) trabalho variado; (6) trabalho
interessante; (7) trabalho estavel; (8) equilibrio entre os requisitos da fungcédo e as
competéncias dos colaboradores; (9) a remuneragéo; (10) as condicdes fisicas do local de
trabalho; (11) e a autonomia. O autor refere, ainda, que quando os colaboradores
desenvolvem trabalho com pouca qualidade, geralmente encontram-se insatisfeitos

profissionalmente.

Os individuos que apresentam uma qualidade de trabalho acima da média, consideram
que o trabalho tem um papel central na sua vida. Segundo Chiavenato (2006), os fatores
gue influenciam o trabalho subdividem-se em trés grupos: (1) condicdes ambientais de
trabalho (e.g., iluminacgdo, temperatura, ruido); (2) condi¢cdes de tempo (e.g., numero de
horas de trabalho, horas extras, periodos de descanso); (3) e condi¢gbes sociais (e.g.,

organizagao informal, relacionamentos, estatuto).

2.3 DIMENSOES BASICAS DO TRABALHO

A compreensao da estrutura de uma organizacao implica antes de mais o entendimento do
seu funcionamento. Segundo Mintzberg (2004) uma organizagdo € composta por cinco
elementos basicos: (1) o vértice estratégico, onde se encontram 0s responsaveis pela
organizacao; (2) o centro operacional, onde sédo produzidos os resultados que mantém a
organizagao a funcionar; (3) a linha hierarquica, que interliga o vértice estratégico ao centro
operacional através da cadeia de quadros com autoridade formal; (4) a tecnoestrutura,
onde os analistas de controlo realizam a estandardizacéo da organizacéo; (5) e o pessoal
de apoio onde se encontram todas as fun¢Bes de logistica da organizagéo (e.g., cantina,

rececéo).

O trabalho pode ser visto a partir de varias dimensfes e a sua compreensdo no que diz
respeito as atitudes implica uma andlise dos seus ambientes constituintes. Neste sentido,
Locke (1976) refere que o trabalho ndo se limita apenas a uma entidade, mas a um
complexo conjunto de tarefas, papéis, responsabilidades, interacdes, incentivos e
recompensas. A Tabela 1, ilustra as dimensdes basicas do trabalho segundo a

classificacdo do autor. Assim, 0os eventos ou condi¢cdes dizem respeito ao que é causado
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por algo ou alguém; e o agente é tudo aquilo que pode ser apreciado e que se encontra
totalmente dependente da percecéo do colaborador.

Tabela 1: Dimensdes basicas de trabalho.

Eventos ou Condic6es

Caracteristicas do trabalho

Interesses intrinsecos, variedade, oportunidade para aprender, dificuldade, quantidade e oportunidade de
sucesso.

Remuneragdes
Quantidade, justica ou equidade, método de pagamento.

Promocdes
Oportunidades para ascenséo na carreira, justica da promocéo, bases para a promocao.

Reconhecimento
Prémios de producéo ou objetivos, reconhecimentos pelo trabalho realizado, criticas.

Beneficios
Penséo, beneficios médicos, dias de licenca, férias pagas.

Agentes

Supervisdo
Estilo de supervisdo e a sua influéncia, relagdes humanas e as suas competéncias administrativas.

Colegas de trabalho
Competéncias, amizade e espirito de entre ajuda.

Organizacéo e direcéo
Preocupacéo por parte destes para com os colaboradores assim como pela politica e beneficios salariais.

Fonte: Locke (1976).

2.4 SINTESE

O significado do trabalho estd ligado aos valores e atitudes face ao mesmo,
nomeadamente: & motivacdo, satisfacdo, compromisso e relagbes de confianca com a

entidade patronal e com os colegas.

Os capitulos seguintes debrucam-se sobre as teorias da motivagéo e satisfacdo segundo

as varias perspetivas dos autores que se dedicaram ao seu estudo.
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CAPITULO 3

MOTIVACAO NO TRABALHO

3.1 INTRODUCAO

O conceito de motivacdo € dificil de definir, porque se trata de um constructo que é
abordado através de uma grande variedade de perspetivas. Segundo Cunha e
colaboradores (2014) a motivacao no trabalho diz respeito a conjunto de forcas energéticas
cuja origem tanto pode ocorrer no individuo como fora dele e que molda o seu
comportamento de trabalho. Por outro lado, Grant (2008) refere que a motivagdo surge a
partir das forcas psicologicas internas e determina a diregdo do comportamento, o nivel de

esforco e a persisténcia do individuo face aos obstaculos.

Apesar da multiplicidade de conceitos, é consensual que a motivagéo é responsavel pelas
acoes do individuo e pelo comportamento que Ihe permite atingir determinados resultados.
A maior parte das definicbes engloba quatro elementos: (1) a estimulacéo que se refere as
forcas energéticas responsaveis pelo despoletar do comportamento; (2) a acéo e esforco
que diz respeito ao comportamento observado; (3) 0 movimento e persisténcia designam
o prolongamento no tempo do comportamento motivado; (4) e a recompensa que

caracteriza o reforco das acdes anteriores (Cunha et al., 2014).

A motivacao, ainda, pode ser dividida em intrinseca e extrinseca.

3.2 MOTIVACAO INTRINSECA

A motivagéo intrinseca diz respeito aos comportamentos de trabalho que séo ativados pelo

entusiasmo que 0 mesmo provoca em quem o executa. Neste tipo de motivacdo a
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recompensa encontra-se na propria acdo, ou seja, como reforco do comportamento pelo

desempenho de uma determinada a¢éo (Ryan & Deci, 2000).

Dentro da motivacao intrinseca evidenciam-se a motivacao por adaptacdo (aceitacdo dos
objetivos como fins) e a motivagao de identificacéo (aceitacdo dos objetivos como condicao
de realizacdo pessoal).

A motivacao intrinseca € descrita como o fenédmeno que melhor representa o potencial
positivo da natureza humana, pois tem por base o crescimento, a integridade psicolégica
e a coesdao social (Deci, 2000). Deste modo, s6 ocorre nas atividades que tém um valor

interno ao individuo.

Bumpus (1998) acrescenta que a motivacgdo intrinseca estéd associada a performance, ao
incremento do pensamento concetual e criativo, a superioridade da meméria evocativa, a
afetos positivos, a um maior envolvimento nas tarefas por parte do colaborador e a uma
melhor saude fisica e psicologica. Apesar da sua importancia, a motivacao intrinseca néo

se encontra em todas as atividades do individuo.

3.3 MOTIVACAO EXTRINSECA

A motivacdo extrinseca refere-se aos comportamentos, cujo estimulo depende de
recompensas materiais/sociais ou para evitar algum tipo de punicdo (Cunha et al., 2014).
Esta motivacdo refere-se unicamente a recompensas tangiveis tais como, o
reconhecimento e o dinheiro, ou seja, aspetos que néo estédo relacionados com a acéo.

S&o recompensas atribuidas externamente como forma de satisfagéo.

E através da recompensa (feedback) que o individuo perceciona se determinado
comportamento é apropriado ou ndo e que lhe poderd ser util futuramente. Segundo
Cameron (1994) os individuos recompensados e elogiados verbalmente demostram maior
motivacao que os individuos ndo recompensados. No entanto, as varidveis externas devem

ser geridas com precaucéo.

Cada individuo € um ser Unico com necessidades e motivagfes que o distinguem dos
demais, mas existem trés premissas que ajudam a compreender o comportamento humano
e das quais depende a motivacao dos individuos: (1) o comportamento que é causado por
estimulos internos ou externos (hereditariedade do meio); (2) o comportamento que é

motivado (finalidade) e o comportamento orientado para os objetivos (Covington, 2000).
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Atualmente, o grande desafio das organizacdes passa por motivar os colaboradores para
gue possam alcancar altos niveis de satisfacao e produtividade que lhes permita responder
as necessidades individuais, profissionais e organizacionais (Chiavenato, 1999).
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3.4 TEORIAS DA MOTIVACAO

Ao longo dos tempos, a motivacdo tem vindo a captar a atencdo de muitos teéricos que
tentam compreender os comportamentos e as atitudes dos trabalhadores em contexto
laboral, por forma a prever o seu desempenho. Neste &mbito, tém surgido inUmeras teorias
e perspetivas sobre a motivacdo no trabalho, mas a grande maioria defende que a
motivacdo depende da interacdo entre a situacdo, as nhecessidades e as forcas

impulsionadoras do individuo (Lathan & Pinder, 2005).

A motivacdo pode, ainda, ser classificada de acordo com dois critérios. O primeiro
diferencia as teorias de contelido e as teorias de processo; e 0 segundo distingue as teorias

gerais das teorias especificas.

As teorias de conteddo procuram explicar o que motiva as pessoas e as teorias de processo
estudam como se desenvolve o comportamento motivado. Por outro lado, as teorias gerais
dizem respeito as aspiracdes do ser humano e ndo se centram apenas no trabalho e no
comportamento organizacional; e as teorias especificas recaem diretamente sobre o

comportamento organizacional (Ambrose & Kulik, 1999).

Contudo, e tendo em conta a quantidade de teorias existentes, apenas serdo abordadas

as mais relevantes.

3.4.1 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Segundo Maslow as necessidades humanas podem ser representadas através de uma
piramide, sendo as necessidades satisfeitas de acordo com uma hierarquia interna. Esta
teoria tem por base trés pressupostos: (1) o principio da dominancia que defende que o
comportamento humano pode ser influenciado pelas necessidades nao satisfeitas; (2) o
principio da hierarquia que relne as necessidades de acordo com determinada
classificacdo; (3) e o principio da emergéncia, segundo o qual o individuo s6 passa para
as necessidades de ordem superior, quando as necessidades de niveis hierarquicos

inferiores estéo satisfeitas (Maslow, 1987).

Segundo esta teoria as necessidades humanas estdo organizadas em cinco niveis: (1) as
necessidades fisiologicas sdo inatas e exigem satisfacédo frequente por forma a garantir a

sobrevivéncia do individuo (e.g., alimentagdo, descanso, sexo) e sO quando essas
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necessidades estdo satisfeitas é que se avanca para o nivel seguinte; (2) as necessidades
de segurancga sdo caracterizadas pela procura de um mundo previsivel e seguro e quando
estas necessidades ndo sao satisfeitas, causam incerteza e inseguranga no individuo (e.g.,
doencas); (3) as necessidades sociais englobam o relacionamento, a aceitacdo, a amizade,
a compreensao e a consideragao para com 0s outros e sO surgem quando as necessidades
fisiolégicas e de seguranca se encontram satisfeitas; (4) as necessidades de estima
surgem no quarto nivel e dizem respeito ao orgulho, amor-proprio, progresso, confianca,
reconhecimento, apreciacao, prestigio, estatuto e admiracéo pelos outros. Quando essas
necessidades ndo sao satisfeitas, podem produzir sentimentos; (5) as necessidades de
autorrealizagéo, referem-se ao desenvolvimento pessoal e realizagédo plena do individuo,

pelo que s6 pode ser satisfeita intrinsecamente (Maslow, 1987) (Figura 1).

Necessidades
de ]
auto-realizagio Necessidades

Secundarias
Necessidades
de estima
Necessidades
sociais

Necessidades —_
de seguranca

Necessidades

Necessidades T Primérias
fisiologicas

Figura 1. Piramide da hierarquia das necessidades de Maslow.

Fonte: Robbins, 2007.

Os cinco niveis podem ser agrupados em duas classes: (1) necessidades primarias que
incluem as necessidades fisiol6gicas e de seguranca; (2) e as necessidades secundarias
gque englobam as necessidades sociais, de estima e autorrealizacdo (Lashey & Lee-Ross,
2003).

NIVEIS DE SATISFAGAO DOS ENCARREGADOS DE EDUCAGAO: ESTUDO DE CASO — COLEGIO OS CARTAXINHOS 16



Capitulo 3: Motivagao no Trabalho

7

Segundo Maslow (1987), a realizacdo profissional € condicionada pelos fatores
psicolégicos do trabalho, pelo que o grande desafio é encontrar uma atividade que permita

alcancar essa realizagéo.

3.4.2 TEORIA ERG DE ALDERFER

A teoria ERG (Existence, Relatedness, Growth) de Alderfer (1972) diz respeito a um
sistema conceptual e empirico que procura compreender, explicar e prever a satisfacdo e
as necessidades do ser humano. A semelhanca da teoria de Maslow, Alderfer defende que
a so é possivel compreender a motivacao dos trabalhadores em funcdo de um grupo de

necessidades hierarquicamente organizadas (Figura 2).

Alderfer, Kaplan e Smith (1974) referem que existem apenas trés niveis de necessidades:
(1) as necessidades existenciais que se referem ao bem-estar fisioldgico e material; (2) as
necessidades de relacionamento que dizem respeito a obtengéo de relagfes interpessoais
satisfatérias; (3) e as necessidades de crescimento que indicam um desejo de crescimento

e desenvolvimento.

Crescimento

Relacionamento

Existéncia

Figura 2: Teoria ERG de Alderfer.
Fonte: Teixeira, 2005.
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Esta teoria descreve cada categoria como um estado do desenvolvimento dos individuos
e ndo como um grupo de necessidades especificas (Rollinson, Broadfield, & Edwards,
1998).

3.4.3 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MCCLELLAND

McClelland também explica a motivacdo humana através das suas necessidades, mas
centra-se nas vivéncias das pessoas e ndo nas suas necessidades primarias. Assim
postula a existéncia de trés fontes fundamentais: (1) a necessidade de afiliagdo é
caracterizada pela cooperagdo e compreensdo entre os colegas, pois diz respeito ao
desejo de manter relagcdes pessoais, estreitas e amigaveis; (2) a necessidade de poder
caracteriza as pessoas que valorizam a competitividade, o prestigio, a influéncia, o desejo
de controlar e influenciar os outros e assumir responsabilidades; (3) e a necessidade de
realizacdo qualifica as pessoas que preferem situagbes competitivas e que dado maior

importancia ao prestigio e a influéncia do que a eficacia (Cunha et al., 2014).

Segundo McClelland (1992) estes trés tipos de necessidades encontram-se presentes em
todas as pessoas, mas em graus diferentes, o que reforca a ideia de que os colaboradores

devem ser motivados de acordo com as suas necessidades.

3.4.4 MODELO DAS CARACTERISTICAS DA FUNCAO DE HACKMAN E OLDHAM

O modelo de Hackman e Oldham (1975) sugere que as caracteristicas das tarefas sédo
fundamentais para criar motivacéo, satisfacéo e elevado desempenho, motivo pelo qual
tém sido apontadas como uma das principais causas de (des)motivacao laboral. Com base
nestas evidéncias foram identificadas cinco as caracteristicas do trabalho que contribuem
para fazer da fungdo uma fonte de motivacdo: a variedade de competéncias, a identidade

da tarefa, o significado da tarefa, a autonomia e o feedback dos resultados (Figura 3).
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Estados Psicoldgicos
Dimensdes do trabalho - e - Resultados

Criticos

Variedade 1‘\

Identidade da Tarefa ‘ Significado da Tarefa

Significado da Tarefa

MOTIVACAD
. QUALIDADE

A . - Responsabilidade pessoal pelo
utenomia trabalho que realiza SATISFACAO

‘ Conhecimento dos resultados do
Feedback seu trabalho

/

NECESSIDADE DE DESENVOLVIMENTO

Figura 3: Modelo das caracteristicas da fungdo de Hackman e Oldham.

Fonte: Hackman e Oldham, 1975.

A variedade diz respeito ao grau em que a funcdo requer a aplicagdo de um numero
diversificado de capacidades, destrezas, aptiddes, conhecimentos e talentos pessoais.
Esta caracteristica reflete-se na motivagdo intrinseca do trabalhador porque esta
relacionada com a execucgdo do trabalho, com as competéncias, as habilidades e os

talentos.

A identidade relaciona-se com a possibilidade de o trabalhador realizar um trabalho
completo e identificar claramente os resultados das suas tarefas, pelo que quando o
trabalho é fragmentado, parcial ou incompleto o colaborador ndo se identifica com o

mesmo.

O significado reflete a percecdo do colaborador relativamente a influéncia que a fungéo
gue executa tem nas outras pessoas Ou na organizacdo. Esta caracteristica requer uma

explicitagdo completa do trabalho, dos objetivos e da sua utilidade e importancia.

A autonomia refere-se a liberdade que o colaborador tem para planear e executar o
trabalho, selecionar a equipa e decidir sobre os métodos a adotar, pelo que quanto maior
for a autonomia, maior sera o tempo em que o colaborador deixa de receber supervisao

direta.

NIVEIS DE SATISFAGAO DOS ENCARREGADOS DE EDUCAGAO: ESTUDO DE CASO — COLEGIO OS CARTAXINHOS 19



Capitulo 3: Motivagéo no Trabalho

Por ultimo, o feedback diz respeito a quantidade de informacao recebida pelo colaborador
relativamente a eficiéncia do seu trabalho e permite conhecer os padrfes e expectativas
de desempenho que possibilitam ajustar a dire¢do, o esfor¢o e a estratégia para atingir os
objetivos pretendidos. De acordo com esta teoria, os trabalhos que que incluem estas
caracteristicas sdo mais satisfatorios e motivadores (Oldham & Hackman, 2005).

Para operacionalizar o modelo, Hackman e Oldham (1980) desenvolveram um instrumento
— JDS: Job Diagnostic Survey — que permite identificar o Potencial Motivador do Trabalho
(MPS: Motivating Potential Score), podendo o mesmo ser calculado através da formula

apresentada na Figura 4.

MPS = (variedade + identidade + significado) x autonomia x feedback
3

Figura 4: Formula do Potencial Motivador do Trabalho.

Segundo Bilhim (2006), do ponto de vista motivacional, este modelo sugere que quando o
individuo realiza corretamente a sua tarefa, se preocupa com ela e toma conhecimento dos

resultados das suas acdes, sente-se recompensado internamente.

3.4.5 TEORIA DA EQUIDADE DE ADAMS

A teoria de Adams analisa a percecao dos individuos no que diz respeito a justica existente
no local de trabalho, através de uma comparacéo entre o desempenho/beneficios do
colaborador, com o desempenho/beneficios de outros trabalhadores em situacao idéntica
(Figura 5). Se desta comparacao resultar uma situagéo de injustica, surge um sentimento
de iniguidade, mas se os colaboradores percecionam que estdo a ser injustamente

compensados sentem uma tenséo derivada da ndo equidade (Adams, 1965).

Esta situacdo, geralmente, altera o desempenho do trabalhador e, por vezes, leva-o a

deixar a organizacéo (Konopaske & Werner, 2002).
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Comparagdo entre os
Inputs
Outputs
do individo e dos outros

!

Andlise: existe injustica? — “—p A sitwacdo continua como estd

Tensdo

I

Motivacio para eliminar
a tensao

Figura 5: Teoria da equidade de Adams.

Fonte: Rollinson et al., 1998.

Quando o individuo se encontra perante uma situagao de iniquidade pode optar por: (1)
reduzir o esfor¢o (inputs) em relacdo ao trabalho que desempenha; (2) manter a quantidade
de trabalho, mas reduzir a qualidade do mesmo; (3) distorcer as suas auto-percecdes
através da ideia de que trabalha mais ou menos que os outros; (4) distorcer as percecdes
sobre os outros; (5) escolher outro ponto de referéncia de modo a ter outra base de

equilibrio; (6) e/ ou sair da organizagdo (Gomes & Borba, 2011).

3.4.6 TEORIA DA DEFINICAO DE OBJETIVOS DE LOCKE E LATHAM

Esta teoria defende que os objetivos dos individuos desempenham um papel fundamental
na determinacdo dos seus comportamentos, mas a quantidade de esfor¢co depende do

grau de dificuldade e da dedicacéo a esse objetivo (Lashley & Lee-Ross, 2003).

A teoria deve ser encarada como uma técnica de motivacdo e ndo como uma teoria de
motivacdo, porque a principal preocupacao diz respeito a forma como o comportamento é

afetado pelo processo de definicdo de objetivos (Rollinson et al., 1998) (Figura 6).
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Fqntes de Elementos de oc
inputs apoio Beneficios
Empenho em Caracteristicas
alcancar o — do — Esforco — Desempenho
objetivo objeto
Aceitacdo
do Perigos
objetivo

Figura 6: Teoria da definicdo de objetivos de Locke e Latham.

Fonte: Lathan e Locke, 1979.

Os estudos de Locke (1976) reforcam a ideia de que a satisfacao no trabalho provém de
um estado de prazer emocional que resulta da avaliagdo que um determinado profissional
faz sobre o quanto o seu trabalho facilita ou possibilita a obtencdo dos seus objetivos e

valores.

3.4.7 TEORIA DAS EXPECTATIVAS DE VROOM

E a teoria cognitiva da motivagdo com maior influéncia nos meios académicos. De acordo
com esta teoria 0 processo de motivacdo deve ser explicado em funcdo dos objetivos e
das escolhas de cada pessoa, tendo em conta as suas expectativas (Figura 7) (Rosenfeld
& Wilson, 1999).

Chiavenato (2005) defende que as pessoas antes de desenvolveram qualquer esforco no
desempenho de uma tarefa consideram sempre trés aspetos fundamentais: a valéncia, a
instrumentalidade e a expectativa. A valéncia esta relacionada com a importancia que o

individuo atribui aos resultados obtidos em funcdo do desempenho requerido.
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Esforgo Desempenho Recompensa Objetivos
Individual Individual Organizacional Pessoais

Relagédo entre

Relagido entre Relacdo entre recompensa e

esforgo e desempenhoe objetivos

desempenho recompensa pessoais

Expectativa Instrumentalidade Valéncia

Figura 7: Teoria das expectativas de Vroom.

Fonte: Chiavenato, 2005.

7

Segundo Vroom (1964) a motivagéo € igual ao produto da intensidade da preferéncia
individual de um resultado (valéncia), com a probabilidade de uma determinada acéo

conduzir a um resultado ambicionado (expectativa) (Figura 8).

Motivacao = Valéncia x Expectativa

Figura 8: Equacé&o dateoria das expectativas de Vroom.

Fonte: Cunha et al., 2014.

Quanto maior € o valor atribuido a recompensa, maior € a motivacao, porque o individuo
escolhe os seus comportamentos de acordo com as proprias expectativas e interesses
(Ury, 2009).
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3.5 CONSEQUENCIAS DA DESMOTIVACAO NO TRABALHO

A desmotivacao ocorre quando o colaborador sente menos vontade de trabalhar, estando
a mesma relacionada com motivos pessoais (incumprimento dos seus objetivos) e/ou
organizacionais (clima de trabalho), nomeadamente: (1) a falta de retorno e
reconhecimento do chefe; (2) o salario desajustado ao cargo; (3) péssimo ambiente de
trabalho; (4) excesso de trabalho; (5) tarefas repetitivas; (6) falta de prospecéo de carreira;

(7) divergéncia entre os objetivos organizacionais e pessoais (Weiss, 2002).

Quando as necessidades da organizacao coincidem com as do colaborador os resultados
sdo bastante positivos, porque o colaborador torna-se mais produtivo. Contudo, nem
sempre esta situagdo se verifica o que despoleta situagdes de absentismo, stress, apatia,
depressdo, desinteresse, incumprimento dos objetivos organizacionais e debilidade fisica
(cansaco) (Salancik, 1978).

A desmotivagdo pode levar o colaborador a pedir a demissdo, causando prejuizo para a
organizacao, que além de perder um funcionario, tera que realizar um novo processo de
recrutamento e selecdo, acolhimento, integracdo e, algumas vezes, formacdo. A
morosidade e custos elevados de todo este processo causa prejuizos elevados para a
organizacéo (Kleinbeck, Wegge, & Schmidt, 2001).

3.6 SINTESE

A motivacdo deve ser estimulada, pelo que é fundamental analisar os interesses dos
colaboradores e ajusta-los aos objetivos da organizagdo. Segundo Chiavenato (2006) ha
fatores imprescindiveis para manter os trabalhadores motivados, entre os quais: (1) dar
feedback sobre o trabalho realizado pelo colaborador; (2) fomentar o crescimento
profissional; (3) reconhecer o trabalho e os resultados alcancados; (4) atribuir um salério
equivalente ao trabalho desempenhado; (5) promover o bom relacionamento entre os
colegas; (6) oferecer beneficios; (7) permitir a liberdade de expressao e a participa¢do na

tomada de decisao; (8) e dar autonomia ao colaborador (Herzberg, 2010).

Quando o colaborador esta motivado torna-se mais produtivo o que traz grandes beneficios

para a organizacao, tornando-a mais competitiva.
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SATISFACAO NO TRABALHO

4.1 INTRODUCAO

A satisfagéo no trabalho corresponde a uma atitude geral da pessoa face ao seu trabalho
e envolve as atividades desempenhadas, a interacdo entre colegas e superiores
hierarquicos, o seguimento de determinadas regras, normas e politicas organizacionais e
o alcance de objetivos e condigbes de trabalho. A satisfacdo pode, assim, ser entendida
como o resultado da interacdo e do ajustamento entre as pessoas e a organizacao (Weiss,
2002).

4.2 EVOLUCAO DO CONCEITO DE SATISFACAO NO TRABALHO

Desde os anos 30, do século passado, que os pesquisadores se dedicam ao estudo da
satisfacdo do individuo no seu local de trabalho. Nessa época, a necessidade de se ter um
colaborador satisfeito, motivado e produtivo era um assunto irrealista, mas com a evolugéo
da sociedade, o colaborador deixou de ser visto apenas como mais um assalariado e
passou a ser considerado uma mais valia para a organizagdo, que comecou a valorizar as
guestbes motivacionais e a satisfagéo no trabalho (Rego, Cunha, Gomes, Cunha, Cabral-
Cardoso, & Marques, 2015).

A satisfacdo no trabalho passa a ser encarada como a percecdo do colaborador sobre a
atividade que desempenha. George (1999) acrescenta que a satisfacdo no trabalho se
apresenta como um conjunto de sentimentos e crencgas das pessoas sobre o as tarefas

gue realizam.
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4.3 ATITUDES PERANTE O TRABALHO

A atitude face ao trabalho é bastante complexa, porque determina e é determinada por
muitas variaveis, e nem todas as pessoas que realizam o mesmo tipo de trabalho estéo
igualmente satisfeitas. Existem determinados grupos para os quais foram identificados
alguns padrdes de satisfacdo no trabalho, nomeadamente: (1) os trabalhadores ligados a
gestdo tendem a estar mais satisfeitos do que os que estéo ligados a producao; (2) os
trabalhadores com mais experiéncia na funcdo estdo mais satisfeitos do que os que tém
pouca experiéncia; (3) e as pessoas mais velhas, geralmente, estdo mais satisfeitas do

gque as mais novas (Cunha et al. 2014).

Genericamente, existem duas grandes categorias que causam satisfacéo no trabalho: (1)
as determinantes organizacionais que se relacionam com a organizagdo e o desempenho
no trabalho; (2) e as determinantes pessoais que se relacionam com as caracteristicas

pessoais dos proprios trabalhadores (Brief, 1998).

As determinantes organizacionais incluem o tipo de supervisdo, a realizacdo de um
trabalho mentalmente desafiante, a clareza da funcdo, o conteddo do trabalho, as
recompensas equitativas, as boas condi¢cdes de trabalho e o bom relacionamento entre
colegas (Spector, 1997).

Ligados a supervisdo existem dois aspetos que influenciam a satisfacdo, nomeadamente:
(1) o tipo de lideranca, porque é provavel que os subordinados de um lider que demonstre
apreco e consideracédo por eles estejam mais satisfeitos do que quando sucede o inverso;
(2) e a participagéo na tomada de decisdo, que se encontra positivamente relacionada com

as atitudes face ao trabalho (Krausz, 2005).

7

O que torna um trabalho mentalmente desafiante € a oportunidade de utilizar os
conhecimentos, as competéncias e as capacidades, ter uma grande variedade de tarefas,

liberdade para tomar decistes e feedback sobre o desempenho.

Outro fator que influencia a satisfagéo no trabalho, diz respeito ao tipo de personalidade do
colaborador, verificando-se que quando a mesma é congruente com a vocagao escolhida
provavelmente ter4 mais sucesso e, consequentemente, maior probabilidade de alcancar
elevada satisfacdo no trabalho. A relacdo satisfacdo-desempenho é mais elevada para

individuos que ocupam uma posicao hierarquica superior (Cunha et al., 2014).
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A satisfagdo tem uma relacdo negativa com o absentismo e com a rotatividade voluntéria,
porque quando as pessoas faltam ou abandonam o seu trabalho estdo a expressar a sua

insatisfagdo com o mesmo.

Quadro 1: Eventos que produzem (in)satisfagéo no trabalho.

Eventos que produzem satisfacao Eventos que produzem insatisfacao
Tarefas realizadas Tarefas realizadas
Importantes e significativas Insignificantes e pouco importantes.

Quantidade de trabalho

Excessiva ou escassa; demasiado facil ou demasiado
dificil.

Quantidade de trabalho
Nem excessiva, nem diminuta e de facil realizacéo.

Continuidade Descontinuidade

Inexisténcia de fontes de distragdo e/ou

. - i Multiplas interrupcdes e distracdes; trabalho ineficaz.
interrup¢des; trabalho eficaz. P P& &

Sucesso Insucesso

Resolvem-se os problemas e alcangam-se os | Ndo se completa a resolucdo de problemas e néo se
objetivos propostos. alcangam os objetivos propostos.

Promocéo Auséncia de promocéo

Atinge-se uma posicao superior. N&o se é promovido, nem existe promessa de o ser.
Responsabilidade Responsabilidade

E incrementada e procurada N&o existe ou existe em excesso.

Reconhecimento verbal do trabalho NA&o reconhecimento do trabalho

O trabalho é reconhecido e valorizado, quer pela

L ; As tarefas séo reprimidas e o trabalho é criticado.
organizacao, quer pelos colegas e chefia.

Dinheiro Dinheiro

Recebe o estabelecido no contrato e sdo atribuidos | N&o se recebe o que foi estabelecido e o trabalho extra
bdénus, em funcéo do trabalho realizado. ndo é recompensado.

Atmosfera interpessoal .
P Atmosfera interpessoal

Agradavel: as pessoas conversam, sdo simpaticas

. Desagradavel: as pessoas séo antipaticas e hostis.
e amigas.

Condigdes de trabalho Condigdes de trabalho

Agradaveis em relagdo a temperatura, iluminagdo, | Temperaturas  desagradaveis, hdmidas, ma
barulho, localizagao e horario. localizagao, ruidos, horario desadequando.

Fonte: Locke (1976).

A satisfacdo no trabalho existe na medida em que os resultados do trabalho s&o
equivalentes aos resultados desejados pelo individuo, pelo que quanto mais os resultados
obtidos séo valorizados, mais os individuos estdo satisfeitos. Esta situacdo é explicada
pela a teoria do valor de Locke (1976), cujo foco incide na discrepancia entre os aspetos
do trabalho que um individuo tem e aqueles que ele quer, consequentemente, quanto maior

a discrepancia, menor a satisfacao.

A satisfacdo no trabalho tem sido concetualizada como um estado emocional ou uma

atitude positiva que resulta do prazer inerente a atividade profissional e as experiéncias em
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contexto de trabalho, em que podem ser identificadas duas dimensdes (Cavanagh, 1992)
(Figura 9).

Primeira :> Segunda
abordagem unidimensional abordagem multidimensional

Satisfac&o no Trabalho

Figura 9: Dimensdes da satisfagdo no trabalho.

A satisfacdo no trabalho € composta por varios fatores ou dimensdes que podem ser

agrupadas em trés niveis.

Quadro 2: Tipologia dos Modelos de Satisfacéo.

Variaveis utilizadas na

L . ~ Conceito chave
explicacdo da satisfagao

e Caracteristicas da funcéo
Situacional e Caracteristicas do processo de tomada de decisédo
e Caracteristica do refor¢o

Individual o Discrepancia entre expectativas e resposta da organizagéo

e Comparacao social
Interacédo Social e Processamento social da informagéo
e Cultura organizacional

Fonte: Lima (1994).

O primeiro nivel inclui os modelos que valorizam as caracteristicas da fungdo — Modelo de
Hackman e Oldham —, o processo de tomada de decisdo na organizagdo e as formas de

reforco na instituicdo — Modelo de Porter e Lawer.

No segundo nivel, a satisfagdo no trabalho é explicada por caracteristicas individuais (e.qg.,

caracteristicas sociodemograficas, aspetos motivacionais, principios e valores).

O terceiro nivel explica a satisfacdo no trabalho, tendo por base a interacédo social (Lima,
1994).
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4.4 AVALIACAO DA SATISFACAO DO TRABALHO

Segundo Marques (1995), a satisfacdo € vista como uma varidvel complexa, subjetiva e
multifacetada que deve ser controlada e gerida de acordo com os interesses dos individuos
e das organiza¢fes. A satisfacdo constitui-se, ainda, como o resultado humano, visto que
a insatisfacdo dos colaboradores tende a refletir-se em grande escala na qualidade das

interac6es com os clientes.

O trabalho de um colaborador dentro da organizacdo pode ser diversificado ou
personalizado, o que permite enriquecer as funcdes e dar alguma autonomia a quem o

executa, contudo o custo desta gestdo € mais elevado (Spector, 1997).

A satisfagdo dos profissionais é uma area complexa e de dificil avaliacdo, pelo que em
determinados sectores é necessario recorrer a uma perspetiva integrativa que envolva o
colaborador e o trabalho. Para aumentar a satisfacdo do colaborador, as organizagbes
devem compreender e estimular as suas potencialidades e respeitar as suas necessidades
(Margues, 1995).

4.5 TEORIA BIFATORIAL DE HERZBERG

Esta teoria identifica duas classes de fatores que, no entender de Herzberg, sdo os mais
importantes para analisar a satisfacdo das pessoas em contexto de trabalho: os fatores

higiénicos e os fatores motivacionais (Figura 10) (Herzberg, 2003).

Nenhuma (+) Maior
Satisfacio (=) * Satisfacao
Maior () (+) Nenhuma
Insatisfacio Insatisfacdo

Figura 10: Teoria bifatorial de Herzberg.

Fonte: Chiavenato, 2004.

NIVEIS DE SATISFAGAO DOS ENCARREGADOS DE EDUCAGAO: ESTUDO DE CASO — COLEGIO OS CARTAXINHOS 29



Capitulo 4: Satisfagdo no Trabalho

Os fatores higiénicos dizem respeito ao contexto de trabalho, pelo que incluem as
condi¢des dentro das quais os colaboradores desempenham as suas tarefas e apesar de
ndo contribuirem diretamente para a satisfacdo no trabalho, impedem que a pessoa se
sinta insatisfeita com o mesmo. Estes fatores englobam o salario, os beneficios sociais, 0
estatuto, a seguranca, as condi¢des de trabalho, as politicas da empresa, a superviséo e
as relagdes interpessoais. S&o fatores que se situam no ambiente externo e que estéo fora
do controlo do individuo (Maciel & S&, 2007).

Os fatores motivacionais séo os que contribuem diretamente para a satisfacdo no trabalho
e englobam a realizacdo pessoal, o reconhecimento, o desenvolvimento, o crescimento
das responsabilidades e o trabalho a realizar. Estes fatores estéo relacionados com o
conteudo e natureza das tarefas, pelo que podem ser controlados pelo individuo que as
executa (Petri & Govern, 2004).

De acordo com esta teoria 0s Unicos fatores capazes de contribuir para alcangar elevados
niveis de satisfagéo, séo os motivacionais, porque os higiénicos apenas conseguem reduzir

ou anular a insatisfacao.

Segundo Robbins (2007) os fatores que conduzem a satisfagdo no trabalho sé&o
independentes e distintos dos que conduzem a insatisfacdo. Partindo deste pressuposto,
Herzberg (2003) evidencia a relagdo entre as duas classes de fatores e o ambiente
organizacional e conclui que os fatores motivacionais estdo relacionados com o contetdo

do trabalho e que os fatores higiénicos estao relacionados com o contexto do trabalho.

A teoria de Herzberg foi alvo de algumas criticas, nomeadamente: o tipo de metodologia
utilizada, a classificacdo adotada para os dois fatores e a limitacdo do nivel de
aplicabilidade. Na realidade é compreensivel que nem todos os fatores existentes no

ambiente de trabalho sejam motivadores (Rollinson et al.,1998).

4.6 CONSEQUENCIAS DA (IN)SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho pode ser vista como a resposta do individuo quando a sua
percecdo corresponde as expectativas que tem. Assim, resulta da interagdo que ocorre
entre os papéis e as tarefas desempenhadas, as responsabilidades, os incentivos e as

recompensas. Segundo Alcobia (2001) € notério que a satisfacdo aumenta a produtividade

NIVEIS DE SATISFAGAO DOS ENCARREGADOS DE EDUCAGAO: ESTUDO DE CASO — COLEGIO OS CARTAXINHOS 30



Capitulo 4: Satisfagdo no Trabalho

do colaborador e repercute-se nas suas atitudes e comportamentos durante o trabalho que

executa.

O clima organizacional também é responséavel pela satisfacdo no trabalho uma vez que

tem forte incidéncia sobre a produtividade e o desempenho das tarefas.

Segundo o modelo de Henne (1985) o estado de estar ou ndo satisfeito com o trabalho,
além de ter consequéncias a nivel pessoal e profissional, também se repercute no

comportamento, na saude e no bem-estar do colaborador.

Peterson (1998) acrescenta que a insatisfagdo ocupacional despoleta elevados niveis de
stress que se traduzem em efeitos negativos para a saude. Por outro lado, Parikh e Gupta

(2010) referem que o absenteismo € menor quando a satisfagdo aumenta.

A insatisfagdo dos colaboradores pode ser provocada por causas pessoais (e.g., idade,
personalidade, inteligéncia emocional), organizacionais (e.g., relacdes com colegas,
progressao de carreira) e/ou contextuais (e.g., ambiente econémico e social, conflito
trabalho/familia) que podem conduzir ao desinteresse e abandono da organizagéo
(Robbins, 2007).

Zalewska (1999), por sua vez, refere que as relagdes sociais promovem a saude fisica e

mental e contribuem para diminuir a incidéncia de doencas e aumentar a qualidade de vida.

De acordo com a roda da qualidade de Heskett (Figura 11) quando os clientes se sentem
satisfeitos, os colaboradores ficam mais motivados; uma maior motivagdo conduz a um
melhor servico prestado; quando as expectativas do cliente sdo superadas, aumenta o

volume de vendas e, consequentemente, as recompensas do colaborador.
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Figura 11: Roda da qualidade.
Fonte: Cunha et al., 2014.

4. 7RELACAO ENTRE SATISFACAO E MOTIVACAO

A confusdo entre satisfacdo e motivacdo tem dominado as organizagbes e 0 meio
académico. E apesar de surgirem muitas vezes associados, sdo dois conceitos distintos.
A motivagdo tem um estatuto cognitivo, enquanto a satisfacdo tem uma componente
predominantemente afetiva. A motivagéo (cogni¢céo) provoca satisfacéo (afeto), pelo que é

a Unica que pode ser gerida (Chiavenato, 2010).

A motivagdo é a primeira causa da satisfacdo, pelo que uma gestdo eficaz da mesma
aumenta os niveis de satisfacdo e de produtividade. A motivacdo sente-se e a satisfagéo
vé-se e sO nos sentimos motivados quando percebemos que a relagdo entre o input e 0s

outcomes nao é equitativa.

Segundo Locke (1976), a satisfacdo ndo melhora o desempenho e nunca podemos estar
satisfeitos e motivados ao mesmo tempo. Por outro lado, a motivagéo € fundamental para

aumentar a produtividade (Chiavenato, 2006).

A motivacao é o resultado da interacao entre o individuo e a situacao e pode ser definida
como o desejo de adotar elevados niveis de esforco com vista a alcancar objetivos
organizacionais, que conduzem a satisfacdo. Perante o exposto, podemos afirmar que a

motivacao € a acdo que nos leva a procurar o fazer mais e melhor; e a satisfacéo refere-
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se a forma como o individuo sente que o que recebe é justo e/ou quando esta de acordo
com as suas expectativas (Cunha et al., 2014).

A satisfaco no trabalho resulta da interacéo e convergéncia dos interesses do colaborador
com os da organizacdo, mas ndo determina o grau de motivacdo do colaborador ou o seu

empenho no trabalho.

No entanto, é possivel combinar a satisfacdo e a motivacdo (Quadro 3): (1) a relagéo
satisfeito/motivado (célula I), conduz a um elevado grau de desempenho; (2) a relacao
satisfeito/desmotivado (célula Il), favorece a situacéo profissional do colaborador, mas o
pouco empenho impossibilita-o de atingir um elevado nivel de desempenho; (3) a relagéo
insatisfeito/motivado (célula 1ll), ndo avalia favoravelmente a situagdo profissional do
individuo, mas o seu empenho e dedicagéo resulta num elevado nivel de desempenho; (4)
a relagéo insatisfeito/desmotivado (célula VI), ndo avalia de modo favoravel a situagéo
profissional do individuo e o seu nivel de esforgo néo é suficiente para alcancar um elevado

nivel de desempenho.

Quadro 3: Relacéo entre a satisfagdo e motivagao

Satisfeito Insatisfeito
Motivado | 11

Desmotivado Il \Y

Fonte: Cunhaet al., 2014.

A forma como percecionamos o nosso dia de trabalho e as suas mdltiplas dimensées
(valores) em funcéo do significado da experiéncia vivida vai gerar emocdes (felicidade) e
que por sua vez vao gerar motivagdo no trabalho. Quando estamos internamente
motivados produzimos mais, quando somos pressionados podemos produzir mais, mas

com menos qualidade (Staw, 1986).
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Figuras 12: Integracdo das necessidades organizacionais e individuais.

Fonte: Gutteridge, Leibowitz e Shore, 1993.

4.8 SINTESE

O sucesso da organizacdo depende em grande escala do nivel de motivacao e satisfacao
dos seus colaboradores, pois séo eles que executam as tarefas que permitem alcancar os
objetivos organizacionais; por outro lado, para que a organizagdo consiga manter 0s seus
colaboradores necessita de criar ferramentas que lhes satisfacam as necessidades

pessoais e organizacionais (Barney, 1991).
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CAPITULO 5

METODOLOGIA DA PARTE PRATICA

5.1 INTRODUCAO

Em termos metodolégicos optou-se por um estudo de caso que visou identificar os fatores
que mais contribuem para a motivacdo dos colaboradores do colégio Os Cartaxinhos e
para a satisfacdo dos EE dos seus alunos.

O procedimento metodoldgico implementado na consecuc¢éo deste trabalho € misto, pois
entendemos que a combinagdo de técnicas quantitativas e qualitativas torna a pesquisa
mais forte e reduz o enviesamento dos resultados. Assim, a recolha de dados foi realizada
em duas fases distintas: (1) entrevistas semiestruturadas; e (2) aplicacdo de questionarios.

A aplicacado dos instrumentos foi precedida de um trabalho de pesquisa bibliografica, em
torno do significado do trabalho, da motivacdo e da satisfacdo. A revisdo da bibliografia,
gue serviu de base a fundamentagdo tedrica deste estudo, também possibilitou a

elaborag&o do inquérito por questionario e do guido de entrevista.

5.2 CARACTERIZACAO DO COLEGIO OS CARTAXINHOS

O colégio Os Cartaxinhos é uma instituicdo familiar privada de ensino pré-escolar e de
primeiro ciclo que inclui quatro valéncias: bercério, creche, jardim-de-infancia e ensino

primario. Fica situado em Alenquer e funciona entre as 7:30h e as 19:30h.
A populagéo-alvo séo criangas pertencentes a classe média e média alta.

O espaco fisico é constituido por cave, rés-do-chéo, primeiro andar e so6tdo. O rés-do-chao
€ constituido pelas seguintes divisdes: gabinete de coordenacao, cozinha, refeitério, duas
dispensas, bercério, sala das criancas de um ano, sala das criangas de dois anos, sala das

criancas de trés anos, sala das criancas de quatro anos, sala das criangas de cinco anos,
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casa de banho na area da creche adaptada para criangas, casa de banho na area do
jardim-de-infancia adaptada para criancas e casa de banho dos funcionérios.

No primeiro andar encontra-se a sala dos professores, a sala de musica/computadores, a
sala de ocupacéo de tempos livres, a sala de acolhimento, a mediateca, a sala das criangas
de um ano, a sala das criancas de dois anos, a sala das criancas de trés anos, a sala das
criancas de quatro anos, duas casas de banho adaptadas para criancas, sendo uma para

meninas e a outra para meninos.

No sétdo existe um ginasio e uma pequena casa de banho; e na cave fica a garagem e a

lavandaria. Dispde, ainda, de trés parques adequados as idades dos alunos.

Os principios orientadores privilegiam os objetivos a longo prazo em todas as areas do
desenvolvimento da crianga, pois ndo se trata apenas de preparar a crianga para a entrada
na escola primaria, mas sim potenciar as suas potencialidades, através de um ambiente
gue estimula a criatividade, a espontaneidade e as competéncias fisicas, sociais e

cognitivas.

O bercario e jardim-de-infancia tém permanentemente uma educadora e uma auxiliar por

sala.

5.2.1 O PAPEL DO EDUCADOR

O Educador é o profissional responsavel pela orientacdo da equipa e pela organizacdo do
processo pedagdgico, com a colaboracdo das familias. Desta forma as suas competéncias
incluem as seguintes tarefas: (1) observar cada crianga como sendo Unica; (2) planear e
organizar aprendizagens diversificadas e significativas; (3) avaliar; (4) agir; (5) articular; (6)

e comunicar (Oliveira, 2013).

5.2.2 O PAPEL DOS ENCARREGADOS DE EDUCACAO

Os EE séo os principais responsaveis pela educacao das criangas, pelo que tém o direito
e o0 dever de participar ativamente em todo o processo de desenvolvimento da mesma e
manter uma relacdo estreita com toda a equipa técnica. Sempre que possivel deve

trabalhar em conjunto com os colaboradores do colégio, no sentido de elaborar respostas
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educativas com mais qualidade e que vdo ao encontro das necessidades das criangas
(Rigolet, 2006).

Deste modo, devem conhecer os valores educativos da instituicdo e o programa
pedagdgico, para que exista uma maior aproximagdo e convergéncia entre a escola e a
familia (Sarti, 2005).

5.3 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

5.3.1 COLABORADORES

No momento da recolha de dados, a equipa do colégio Os Cartaxinhos era constituida por
15 colaboradores, mas devido a impossibilidade de entrevistar todos foi selecionada uma
amostra estratificada de acordo com a posi¢éo hierarquica. Assim, participaram no estudo

cinco colaboradores (33%), cujo perfil é apresentado no Quadro 4.

Quadro 4. Perfil dos colaboradores entrevistados

. HabilitacGes Antiguidade na ~ Horas de trabalho

Geénero N RO Funcao
literarias instituicao semanal

Feminino Ensino bésico 10 anos ou mais Auxiliar do bercério Menos de 40 horas
Feminino Ensino bésico 10 anos ou mais Auxiliar do ATL Menos de 40 horas
Feminino Licenciatura 10 anos ou mais Educadora de infancia Menos de 40 horas
Feminino Licenciatura 10 anos ou mais | Professora do primeiro ciclo 40 horas ou mais
Feminino Licenciatura 10 anos ou mais Administrativa Menos de 40 horas

5.3.2. ENCARREGADOS DE EDUCACAO

Apresentam-se, agora, os dados relativos aos 47 EE que aceitaram participar no estudo.
Importa referir que foram distribuidos 70 questionarios, pelo que se obteve uma taxa de

resposta de 67%.

O Grafico 1 mostra os dados referentes ao estado civil dos EE, verificando-se que a maioria

séo casados (n = 40) (Gréfico 7).
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Gréfico 7: Estado civil dos EE

Relativamente a idade dos progenitores, foi possivel constatar que a mesma varia entre 0s

27 e 0s 57 anos e que a maior parte (74.2%) se situa na faixa etaria entre os 37 e os 47

anos (Tabela 2).

Tabela 2: Idade dos progenitores (valores absolutos).

Faixa etéaria Idade da mé&e Idade do pai Total
Dos 27 aos 36 anos 10 7 17
Dos 37 aos 47 anos 35 37 72
Dos 48 aos 57 anos 2 3 5

No que diz respeito as habilitagbes literdrias verificou-se que mais de metade dos

progenitores (55.6%) possui licenciatura, sendo as maes em maior numero (Tabela 3).

Tabela 3: Habilitag6es literarias dos progenitores (valores absolutos).

Faixa etaria Mae Pai Total
Ensino secundario 6 14 20
Bacharelato 1 3 4
Licenciatura 32 22 54
Mestrado 6 6 12
Doutoramento 2 2 4
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Devido a grande diversidade de profissdes mencionadas pelos participantes, as mesmas
foram agrupadas de acordo com a Classificacdo Portuguesa de ProfissGes (INE, 2011):
Grupo 0 - Profiss@es das Forcas Armadas; Grupo 1 - Representantes do poder legislativo
e de 6rgdos executivos, dirigentes, diretores e gestores executivos; Grupo 2 - Especialistas
das atividades intelectuais e cientificas; Grupo 3 - Técnicos e profissdes de nivel
intermédio; Grupo 4 - Pessoal administrativo; Grupo 5 - Trabalhadores dos servicos
pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores; Grupo 6 — Agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura, da pesca e da floresta; Grupo 7 - Trabalhadores qualificados
da industria, construcao e artifices; Grupo 8 - Operadores de instalacdes e maquinas e

trabalhadores da montagem; Grupo 9 - Trabalhadores nao qualificados.

Tabela 4: ProfissGes dos progenitores (valores absolutos).

Faixa etéria Mée Pai Total
Grupo 2 — Especialistas das atividades intelectuais e cientificas 33 33 66
Grupo 3 — Técnicos e profissdes de nivel intermédio 8 13 21
Grupo 4 — Pessoal administrativo 5 1 6
Grupo 9 — Trabalhadores ndo qualificados 1 0 1

A Tabela 4, mostra que a categoria mais frequente entre os progenitores é a do Grupo 2
(Especialistas das atividades intelectuais e cientificas), mencionada por 68% dos
participantes e a menos mencionada é do grupo pertencente aos Trabalhadores nao

gualificados, com apenas 1%.

No que as criancas que frequentam no colégio diz respeito, constatou-se que o numero
varia entre 1 e 4 por EE, sendo que a maioria (n = 32) tem apenas um filho(a) na instituicdo

(Gréfico 2). Foi, ainda, possivel que constatar que as idades variam entre um e dez anos.
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Gréafico 2: Niumero de criancas que frequentam o colégio por cada EE (valores absolutos).

Quando questionados sobre a forma como tiveram conhecimento da instituicdo, cerca de

60% dos EE referiu que foi através de amigos (n = 28) (Gréfico 3).

Outra forma

Fica perto da area de residéncia

Familiares

28

Amigos

Gréfico 3: Meio através do qual os EE tiveram conhecimento do colégio (valores absolutos).
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Relativamente a deslocacdo dos educandos, verificou-se que 97.9% dos EE, na maior

parte das vezes, leva os filhos ao colégio em transporte proprio e que apenas um aluno

utiliza sempre o transporte do colégio. Porém, alguns EE referiram que nem sempre tém

horario para ir buscar os filhos ao colégio, pelo que recorrem ao transporte do colégio

(Gréfico 4).

Nunca
80.9%

Poucas vezes
17%

Sempre
2.1%

Gréfico 4: Periodicidade com que os educandos usam o transporte do colégio.

A Tabela 5 mostra os dados referentes a area de residéncia dos educandos, verificando-

se que a maioria vive em Alenquer e que demora menos de 15 minutos a chegar ao colégio

(Gréfico 5).

Tabela 5: Area de residéncia das criancas.

Frequéncia Percentagem
Alenquer 25 53.2
Carregado 8 17.0
Vila Franca de Xira 4 8.5
Oultras localidades 10 21.3
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Grafico 5: Tempo de deslocacgéo até ao colégio (valores absolutos).

Quanto ao horério dos educandos, verificou-se que a maioria das criancas passa cerca de
10 horas no colégio (Tabela 6).

Tabela 6: Horas de entrada e saida das criangas (valores absolutos).

Entrada N Saida N

7:30/8:00h 7 9:00/9:30h

8:00/8:30h 25 15:30/16:30h 2

8:30/9:00h 9 17:30/18:30h 23
9:00/9:30h 6 17:30/18:30h 13

O Gréfico 6 mostra os motivos pelos quais os EE decidiram inscrever os educandos na
instituicdo, sendo possivel constatar que 76.6% referiu a qualidade do colégio (e.g.,
infraestruturas, quadros, programa), 31.9% a seguranca, 23.4% as boas referéncias e 2.1%
por ndo haver vaga noutro colégio.
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Gréfico 6: Motivos pelos quais os EE inscreveram os seus educandos na instituicdo (valores
absolutos).

5.4 INSTRUMENTOS

Os instrumentos de recolha de dados foram elaborados especificamente para o efeito, e

tiveram por base a revisdo de literatura, em particular o Modelo bifatorial de Herzberg.

5.4.1 ENTREVISTA

7

O guiao de entrevista é constituido por 29 questdes de resposta aberta, que foram
construidas a partir da Teoria bifatorial de Herzberg (Quadro 5).
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Quadro 5: Questdes da entrevista.

Teoria bifatorial de Herzberg NUumero Questdes
. 21 Sente-se motivado no seu trabalho?
Trabalho em si - —
17 O que considera mais importante no seu trabalho?
F.atores | Autonomia para 14 Considera que tem autonomia para realizar o seu
motivacionais | decidir trabalho?
Desenvolvimento 16 Considera que o0s seus objetivos profissionais séo
pessoal alcancados?
Ambiente de trabalho 12 Como caracteriza o ambiente de trabalho?
Saléario 20 Considera que a sua remuneragao € justa?
Condicdes de . . ~ S N
¢ 11 Considera as instala¢des da instituicdo boas? Porqué?
trabalho
Relacionamento com 7 Como classifica 0 seu relacionamento com os colegas de
os colegas trabalho?
Relacionamento com 8 Como classifica 0 seu relacionamento com a chefia
a chefia direta?
Fatores — - —
higiénicos 22 Qual é a sua opinido sobre a lideranc¢a da instituicdo?
19 Considera que a organizacdo se preocupa com 0 Sseu
bem-estar?
15 Encontra-se satisfeito com as metas e objetivos da
Supervisao técnica instituicao?
23 Considera que a instituicdo responde adequadamente as
necessidades dos alunos?
57 Considera que a organizacgéo lida da melhor forma com
os conflitos entre colegas?

5.4.2 QUESTIONARIO

O questionario utilizado na presente investigacédo, também, foi elaborado especificamente
para o efeito, tendo por base a Teoria bifatorial de Herzberg (Quadro 6). O primeiro bloco
de perguntas é dedicado a recolha dos dados sociodemograficos do casal, nomeadamente:
estado civil, idade, habilitacdes literarias e profissao. Inclui, ainda, um conjunto de questbes
relativas ao numero de filhos que frequentam o colégio, forma e tempo de deslocacao de
casa ao colégio, numero de horas que a crian¢a permanece no colégio (hora de chegada

e hora de saida) e motivo pelo qual inscreveu o educando na instituicao.

O segundo bloco € composto por 25 questdes, distribuidas por quatro grupos, referentes a
satisfacdo com o colégio. As respostas podem ser dadas através de uma escala de Likert
de sete pontos que oscila entre 1 = Discordo totalmente e 7 = Concordo totalmente, para

os dois primeiros grupos; no terceiro grupo a escala varia entre 1 = Péssima a 7 =
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Excelente; e no ultimo grupo as questdes sdo respondidas através de uma escala de trés
niveis: 1 = Sim; 2 = Talvez; 3 = Nao.

Quadro 6: Questdes do questionario.

Teoria bifatorial de de . -
NUmero Questdes
Herzberg
A12 Concorda com o desempenho global da organizacéo.
Fatores . B 23 Esté satisfeito com os resultados do seu educando.
motivacion | Trabalho em si — —
ais B 20 Esté satisfeito com trabalho dos colaboradores da instituigéo.
A 18 Concorda com o sistema de avaliacéo.
Ambiente de| A1l |Ainstituicdo apresenta boa imagem.
Trabalho Al A instituicdo tem boas condi¢des de trabalho.
Condigbes de A 16 Considera que a organizacdo e os seus colaboradores se
trabalho preocupam com o bem-estar do seu educando.
. A 17 Sente que a organizagdo se apresenta recetiva as suas
Relacionamento sugestoes e interesses.
com a chefia . .
A2 O relacionamento com a direcéo é acessivel.
A19 A organizacao aceita sugestdes de melhoria.
FE}EOV_GS B21 Esta satisfeito com os principios defendidos pela instituigdo.
higiénicos | sypervisao . — —
técnica B 22 Esta satisfeito com o resultado da atividade da instituicao.
A 15 Considera a instituicdo uma instituicao familiar.
A 13 Esté satisfeito com papel da instituicdo na sociedade.
Ad A instituicdo cumpre com todas as regras de seguranga e
higiene no trabalho.
Seguranca A1l4 Recomenda os servigos desta institui¢&o.
A9 A dimensao do espaco da sala do seu educando é adequada.
A 10 Concorda com o horéario de abertura e fecho da instituicdo.

5.4 PROCEDIMENTOS

Numa primeira fase foi efetuado o contacto com a Dire¢ao do colégio Os Cartaxinhos, no
sentido obter autorizagéo para a recolha dos dados, sendo a mesma concedida. Foram
explicados os objetivos do estudo e garantido o anonimato e confidencialidade dos

resultados obtidos a partir das entrevistas e dos questionarios.

As entrevistas tiveram a duracdo de 30 minutos e foram realizadas individualmente,

durante o horério de trabalho, num espaco adequado para o efeito.
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Os questionarios foram entregues em mao as responsaveis de cada sala, que 0s

distribuiram pelos EE, sendo os mesmos preenchidos fora das instala¢des do colégio.

Importa referir que ambos os instrumentos foram acompanhados por um documento que

continha os objetivos do estudo e a garantia de anonimato e confidencialidade dos dados.

Ap0s rececao dos questionarios procedeu-se ao tratamento dos dados utilizando-se para
o efeito o programa estatistico IBM-SPSS (versao 22).

5.5 SINTESE

No presente capitulo foram apresentados os instrumentos de recolha de dados e os
resultados obtidos através dos mesmos, no que diz respeito a caracterizacdo da amostra.

Foram, ainda, abordados os procedimentos realizados para a operacionalizagéo do estudo.
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CAPITULO 6

TRABALHO DE CAMPO E RESULTADOS

6.1 INTRODUCAO

Os resultados serdo apresentados de acordo com a metodologia utilizada para o
tratamento dos dados. Assim, numa primeira fase proceder-se-a a analise qualitativa das
entrevistas semiestruturadas e posteriormente serdo exibidos os dados provenientes dos

questionarios, nomeadamente as estatisticas descritivas das variaveis estudadas,

Numa terceira fase (avaliaremos o grau de associacao entre as variaveis que intervém na
investigacdo, analisando ndo apenas a sua magnitude, mas também a sua direcao. Por
fim, recorreremos a andlises de regressao para averiguar os fatores que mais contribuem

para a satisfacdo dos Encarregado de Educacéo dos alunos do colégio Os Cartaxinhos.

A apresentacao dos dados é feita com recurso a graficos e tabelas, de modo a que a sua

leitura e interpretacdo seja mais elucidativa.

6.2 ANALISE QUALITATIVA

Para avaliar o nivel de motivagdo dos colaboradores foram realizadas cinco entrevistas

semiestruturadas, cujos procedimentos e resultados passaremos a apresentar.

Apo6s a recolha dos dados, as entrevistas foram transcritas na integra, para que pudessem
ser codificadas. Este processo incluiu trés fases de analise: codificacao inicial, codificacao

axial e codificacdo concetual (Fernandes & Maia, 2001).

Num primeiro momento — codificacéo inicial — cada uma das respostas dadas foi codificada,

tendo-se obtido vérias unidades de informacéo, distribuidas por categorias axiais.
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Na fase seguinte os cddigos anteriores foram comparados e reorganizados com base nas
suas carateristicas, admitindo desta forma a estruturacdo de categorias axiais. A terceira,

e Ultima fase — codificacdo concetual — consistiu em reagrupar os codigos atribuidos na

codificacdo axial e a partir dos quais se obtiveram as categorias principais.

Quando 7: Perguntas e respostas da entrevista.

Q7: Como classifica o seu relacionamento com os colegas de trabalho?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Excelente. Sou das funcionérias mais antigas.

Colaborador 2

Muito bom.

Colaborador 3

Bom.

Colaborador 4

De uma forma geral, bom.

Colaborador 5

Bom relacionamento.

Q8. Como classifica o seu relacionamento com a sua chefia direta?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Boa.

Colaborador 2 Muito boa.

Colaborador 3 Bom.

Colaborador 4 Bom.

Colaborador 5

Bom relacionamento.

Q9: Como vé o seu relacionamento com os Encarregados de Educagéo?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Muito boa.

Colaborador 2 Muito boa.

Colaborador 3 Excelente.

Colaborador 4 Bom.

Colaborador 5 Muito bom.

Q10: Considera que

esta é uma instituicdo familiar? Porqué?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Sim. E pequena, privada e todos conhecemos os alunos.

Colaborador 2

Sim. Existe uma excelente abertura entre a escola e os EE.

Colaborador 3

Sim. E pequena, todas conhecem os alunos.

Colaborador 4

Sim, todos se conhecem.

Colaborador 5

Sim. Existe um bom relacionamento entre a familia e a escola.
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Q11: Considera que a instalagdes da instituicdo sdo boas? Porqué?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Muito boas. Abertas, arejadas e muito limpas.

Colaborador 2

Excelentes, porque sdo amplas.

Colaborador 3

Claro que sim, tem salas grandes.

Colaborador 4

Sim, tem espagos grandes e arejados.

Colaborador 5

Muito bom.

Q12: Como caracteriza o ambiente de trabalho?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Muito boa, existe muita unido.

Colaborador 2 Bom.
Colaborador 3 Bom.
Colaborador 4 Bom.
Colaborador 5 Muito bom.

Q13: Se pudesse melhorar alguma coisa na instituicdo o que faria?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Acho uma excelente instituicao.

Colaborador 2

Talvez mais atividades.

Colaborador 3

N&o respondeu.

Colaborador 4

Pequena piscina.

Colaborador 5

Uma piscina.

Q14: Considera que tem autonomia para realizar o seu trabalho?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.

Colaborador 2 As vezes.

Colaborador 3 Sim.

Colaborador 4

A maior parte das vezes.

Colaborador 5

Sim.

Q15: Encontra-se satisfeito com as metas e os objetivos da instituicdo?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.
Colaborador 2 Sim.
Colaborador 3 Sim.
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Colaborador 4 Sim.

Colaborador 5 Sim.

Q16: Considera que os seus objetivos profissionais sédo alcancados?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.
Colaborador 2 Sim.
Colaborador 3 Sim.
Colaborador 4 Sim.
Colaborador 5 Sim.

Q17: O que considera mais importante no seu trabalho?

Entrevistado Resposta

Colaborador 1 O bem estar das criancas.

Colaborador 2 Garantir a segurancga das criangas.

Colaborador 3 A aprendizagem dos alunos.

Colaborador 4 O ambiente de trabalho.

Colaborador 5 Relacionamento entre a comunidade e a escola; e o bem-estar das criangas.

Q18: Considera que o seu trabalho é reconhecido?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Muito.

Colaborador 2 Sim.

Colaborador 3 Sim, principalmente pelos pais.

Colaborador 4 Sim.

Colaborador 5 Sim.

Q19: Considera que a organizacao se preocupa com o seu bem-estar?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Muito.

Colaborador 2 Sim.

Colaborador 3 Sim.

Colaborador 4 Sim.

Colaborador 5 Sim.

Q20: Considera que a suaremuneragao € justa?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.
Colaborador 2 Sim.
Colaborador 3 Sim.
Colaborador 4 Sim.
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Colaborador 5

Sim.

Q21: Sente-se motivado no seu trabalho?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Muito e sempre.

Colaborador 2

Sim.

Colaborador 3

Sim, todos os dias.

Colaborador 4

Quase sempre.

Colaborador 5

Muito.

Q22: Qual é a sua opinido sobre a lideranc¢a da instituicdo?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Boa e aberta.

Colaborador 2

Boa.

Colaborador 3

Boa.

Colaborador 4

Boa (aberta).

Colaborador 5

Boa.

Q23: Considera que ainstituicdo responde, adequadamente, as necessidades dos alunos?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Sim.

Colaborador 2

Sim, por isso é que a maior parte dos alunos permanece até ao 4° ano.

Colaborador 3

Sim.

Colaborador 4

Claro que sim e vé-se pela satisfacéo dos pais.

Colaborador 5

Sim.

empresa e os EE?

Q24: Acha importante a participacdo dos atores educativos como articuladores entre a escola, a

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Muito importante. S assim atingimos a exceléncia.

Colaborador 2

Com certeza.

Colaborador 3

Sim, é fundamental para alcancarmos a exceléncia.

Colaborador 4

Sim, com certeza.

Colaborador 5

Sim.
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Q25: Consideraimportante e produtivo o plano de formacao dado pelainstituicdo paraasuafun¢ao?

Explicite?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Muito. E como atualizar os nossos conhecimentos.

Colaborador 2

Sim, aprendemos sempre algo novo.

Colaborador 3

Sim, mas a formagéo é dada aos auxiliares.

Colaborador 4

Sim, ha sempre algo novo que se aprende.

Colaborador 5

Sim. Permite atualizar conhecimentos.

Q26: Até que ponto

considera importante o trabalho em equipa?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Muito importante.

Colaborador 2

Muito importante para a organizacéo da escola.

Colaborador 3

Muito importante para a seguranca das criangas.

Colaborador 4

Muito importante.

Colaborador 5

Muito importante.

Q27: Considera que a organizacéo lida da melhor forma com os conflitos entre colegas?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Sim, quase sempre.

Colaborador 2

Sim.

Colaborador 3

Quase sempre.

Colaborador 4

Sim.

Colaborador 5

Sim.

Q28: Considera que a organizagdo se encontra aberta as opinides dos funcionérios quanto ao

programa estabelecido ou sugestdes de melhoria?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.
Colaborador 2 Sim.
Colaborador 3 Sim.

Colaborador 4

Sim, a maior parte das vezes.

Colaborador 5

Sim.
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Q29: Considera que a organizagao reconhece e premeia os esforcos individuais e das equipas?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.
Colaborador 2 Sim.

Colaborador 3

A maior parte das vezes.

Colaborador 4

Quase sempre.

Colaborador 5

Quase sempre.

Q30: Considera que as horas extra sdo pagas justamente?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.
Colaborador 2 Sim.
Colaborador 3 Sim.
Colaborador 4 Sim.
Colaborador 5 Sim.

Q31: Sente-se avon

tade para trabalhar em equipa? Porqué?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Em equipa ha mais partilha de métodos de trabalho.

Colaborador 2

Sim, em equipa o trabalho é mais facil e divertido.

Colaborador 3

N&o, porque por vezes gosto de usar 0 meu método.

Colaborador 4

Sim, com as criangas € fundamental trabalhar em equipa.

Colaborador 5

Sim, geralmente o trabalho é feito em equipa.

Q32: Sente que o seu trabalho vai ao encontro das necessidades e expectativas dos Encarregados

de Educacéo?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.
Colaborador 2 Sim.
Colaborador 3 Sim.

Colaborador 4

Penso que sim.

Colaborador 5

Sim.

Q33: Considera que a organizacéo lhe da flexibilidade para p6r em pratica o plano pedagégico?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.

Colaborador 2 Sim alguma.

Colaborador 3 Muita.

Colaborador 4 Sim.

Colaborador 5 Sim.
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Q34: Os equipamentos de comunicagao disponiveis na instituicdo sdo eficazes?

Entrevistado Resposta
Colaborador 1 Sim.

Colaborador 2 Muito.

Colaborador 3 Muito.

Colaborador 4 Sim.

Colaborador 5 Sim.

Q35: Mantendo todas as condi¢des que tem atualmente, se tivesse oportunidade de mudar para
outra instituicdo mudaria?

Entrevistado

Resposta

Colaborador 1

Nao respondeu.

Colaborador 2

Nao respondeu.

Colaborador 3

N&o respondeu.

Colaborador 4

Nao respondeu.

Colaborador 5

Nao respondeu.

Devido a extensao da entrevista e ao grande nimero de unidades de informagé&o, optamos
por agrupar as questdes em trés dimensdes principais: (1) relacionamento interpessoal
(Q7, Q8, Q9, Q22); (2) questdes relacionadas com a organizacdo (Q4, Q10, Q11, Q13,
Q15, Q23, Q24, Q25, Q32); (3) e questbes relacionadas com o trabalho (Q12, Q14, Q16,
Q18, Q 19, Q20, Q26, Q27, Q29, Q30, Q31, Q33).

Importa referir que devido a sua pertinéncia para o estudo as questdes referentes a
motivacdo dos colaboradores (Q21) e aos aspetos considerados mais importantes no

trabalho desempenhado, foram tratadas separadamente (Q18).

A (ltima questdo: Mantendo todas as condicbes que atualmente tem, se tivesse
oportunidade, mudaria para outra instituicdo? (Q35), ndo foi respondida por nenhum dos

colaboradores,

Quando questionados sobre o relacionamento que mantém com os colegas de trabalho, a
chefia direta e os EE, os colaboradores referiram que o mesmo € positivo. Os resultados

decorrentes desta analise sdo apresentados na Figura 13.
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Excelente

Figura 13: Classificagdo do relacionamento interpessoal.

Ao analisarmos as questfes relacionadas com a organizagdo, entre as quais: as
instalacdes, a resposta as necessidades dos alunos e dos EE, as metas e objetivos, o
plano de formacdo e os equipamentos disponiveis, verificamos que a percecdo dos

colaboradores é bastante favoravel, sendo os termos mais referidos os que se encontram

na Figura 14.
Sabisfaz as necessidacies dos alunos e dos EE
bodktbedtore Salas amplas e arejadas
Inskitiicao familiar

Figura 14: Classificac&o das questdes relacionadas com a organizagéo.

Relativamente as questdes relacionadas com o trabalho, foi possivel constatar que, de uma
forma geral, os colaboradores se encontram bastante satisfeitos (Figura 15), sendo os

aspetos mais valorizados, os que dizem respeito ao ambiente de trabalho e a autonomia.
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AUUOI’lomia Sabe lidar com os conflios

Reconhecimento do trabalho efebuado
Realizagao profissional

Fomenta o trabalho de equipa

Bom ambiente de Grabalho

) Remuneracgao justa
Preocupa&;ao com o bem-esbar

Figura 15: Classificacdo das questdes relacionadas com o trabalho.

No que diz respeito a questao: O que considera mais importante no seu trabalho?, verificou-
se que cada colaborador referiu um aspeto diferente, homeadamente: (1) garantir a
seguranca das criangas; (2) processo de aprendizagem; (3) relacionamento entre a escola

e a comunidade; (4) bem-estar das criancas; (5) ambiente de trabalho.

Por outro lado, quando questionados sobre a motivacdo no trabalho, a resposta foi

unanime, todos os colaboradores responderam afirmativamente (Grafico 7).

Pouco motivado(a) Moderadamente motivado(a) Muito motivado(a)

Gréfico 7: Motivagao dos colaboradores.
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6.3 ANALISE QUANTITATIVA

Tal como referido anteriormente, a satisfacdo dos EE foi avaliada através de um
guestionario elaborado especificamente para o efeito, tendo-se verificado que o aspeto
mais valorizado pelos participantes diz respeito ao facto de o relacionamento com a
educadora do filho ser facil e o menos valorizado prende-se com o numero de atividade
curriculares existentes no colégio (Quadro 8). De salientar que todas as questbes

apresentam valores médios acima do ponto central da escala.

Importa referir que as opgbes de resposta da pergunta 35, além de se encontrarem
invertidas tém uma escala de apenas trés pontos (1 = Sim, 2 = Talvez, 3 = N&ao), motivo
pelo qual é a que apresenta a média mais baixa, o que sugere que os EE mesmo que

tivessem oportunidade dificilmente mudariam os seus educandos para outro colégio.

Quadro 8: Valores minimos, maximos, média e desvio-padrédo das questdes do questionério.

Questdes Min. | Max. M DP
1. Alinstituicdo tem boas condi¢8es de trabalho 4 7 5.66 | 1.00
2. O relacionamento com a Diregdo é acessivel. 4 7 5.49 | 0.88
3. O relacionamento com a educadora do seu educando é facil. 5 7 6.47 | 0.74
4. AinstituicAo cumpre com todas as regras de seguranga e higiene no trabalho. 4 7 5.77 | 0.89
5. A alimentacao fornecida pelo colégio é saudavel. 4 7 5.79 | 1.04
6. As atividades extracurriculares da instituicdo sdo suficientes. 1 7 5.26 | 1.43
7. A educadora/professora do seu educando mantem-no(a) informado(a)

guanto ao desenvolvimento do mesmo 4 ! 6.38 | 0.82
8. Concorda com o numero de criangas da valéncia do seu educando. 1 7 5.70 | 1.33
9. Adimensao do espaco da sala do seu educando é adequada. 3 7 577 | 1.12
10. Concorda com o horario de abertura e fecho da institui¢ao. 3 7 6.02 | 0.98
11. A instituicdo apresenta uma boa imagem. 4 7 5.85 | 0.80
12. Concorda com o desempenho global da organizacéo. 4 7 5.64 | 0.85
13. Papel da organizacao na sociedade. 4 7 5.62 | 0.82
14. Recomendaria 0s servicos desta instituicao. 3 7 6.00 | 1.00
15. Considera a instituicdo uma instituicdo familiar. 4 7 6.19 | 0.90
16. Considera que a Organizagdo e os seus colaboradores se preocupam com

o bem-estar do seu educando? 1 ! 6.11 | 1.10
17. i(tagrtss Sqeusi a organizacdo se apresenta recetiva as suas sugestfes e 4 7 564 | 1.03
18. Concorda com o sistema de avaliagao. 1 7 5.60 | 1.17
19. A organizacao aceita sugestdes de melhoria. 4 7 5.49 | 1.04
20. Esta satisfeito com o trabalho dos colaboradores da institui¢éo. 4 7 594 | 0.84

Nota: Min. = Minimo; Max. = Maximo; M = Média; DP = Desvio-padrao
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Quadro 8: Valores minimos, maximos, média e desvio-padrédo das questdes do questionario

(continuagao).

Questdes Min. | Max. M DP
21. Esta satisfeito com o os principios defendidos pela institui¢éo. 4 7 5.81 | 0.87
22. Esta satisfeito com o resultado da atividade da institui¢do. 4 7 5.77 | 0.93
23. Esta satisfeito com os resultados obtidos pelo seu educando. 4 7 6.00 | 0.86
24. Qual a sua impressao geral dos servi¢os da instituicao? 4 7 591 | 0.77

25. Se o colégio mantiver todas as condi¢Bes que apresenta atualmente, se

tivesse oportunidade mudaria o seu educando para outra instituicdo? 2 ! 2.70 | 046

O Gréfico 9 apresenta de forma mais clara os resultados anteriormente referidos, bem

como a ordem de importancia atribuida a cada um dos itens do questionério.

Os resultados puderam, ainda, ser confirmados pelo Quadro 9 que demonstra que 61.7%
dos EE, concordam totalmente com o facto de o relacionamento com a educadora do seu
educando é facil; e apenas 19.1% concordou totalmente que as atividades extracurriculares

da instituicdo sdo suficientes.

No entanto, a questéo relativa ao relacionamento com a Direcao, foi a que obteve uma

percentagem mais reduzida na categoria maxima, com apenas 12.8%.

Por outro lado, a questdo com maior percentagem de respostas com o valor minimo da
escala — Discordo totalmente — foi a que diz respeito ao numero de atividades

extracurriculares existente na instituig&o.

Relativamente aos servi¢os da instituicdo, 23.4% dos EE tem uma excelente impresséo
geral dos mesmos e 70.2% ndo mudaria 0 seu educando para outra instituicdo, mesmo

que tivesse oportunidade.
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O relacionamento com a Educadora do seu educado é facil «———
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Gréfico 9: Perfil de médias.
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Quadro 9: Frequéncias das questdes do questionario.

educando.

Questdes DT | DM D NC/ND C CM CT
1. Alinstituicdo tem boas condigbes de trabalho 12.8% | 34.0% | 27.7% | 25.5%
2. O relacionamento com a Diregédo é acessivel. 12.8% | 38.3% | 36.2% | 12.8%
3. Sduggigfgaf;w;lnto com a educadora do seu 14.9% | 23.4% | 61.7%
4. A instituicdo .c.umpre com todas as regras de 21% | 46.8% | 23.4% | 27.7%
seguranca e higiene no trabalho.
5. A alimentacéo fornecida pelo colégio é saudavel. 10.6% | 34.0% | 21.3% | 34.0%
6. As atividades extracurriculares da instituicdo séo
Suﬁcie“r’l'tes xiracurmed institiic 4.3% 6.4% | 10.6% | 31.9% | 27.7% | 19.1%
7. A educadora/professora do seu educando mantem-
no(a) informado(a) quanto ao desenvolvimento do 21% | 14.9% | 25.5% | 57.4%
mesmo.
. , - enci
8 S:JIZZTCZE?: 0 numero de criangas da valéncia do 2 1% 6.4% | 21% | 29.8% | 255% | 34.0%
9. A dimenséo da sala do seu educando é adequada. 6.4% | 4.3% | 25.5% | 34.0% | 29.8%
10. ﬁzztcuc;tr;c;i com o horéario de abertura e fecho da 21% | 21% | 27.7% | 27.7% | 40 4%
11. A instituic@o apresenta uma boa imagem. 2.1% | 34.0% | 40.4% | 23.4%
12.Concorda com o desempenho lobal da
oraanizacko semp g 6.4% | 40.4% | 36.2% | 17.0%
13. Papel da organizacéo na sociedade. 6.4% | 40.4% | 38.3% | 14.9%
14. Recomendaria 0s servigos desta instituicdo. 21% | 6.4% | 17.0% | 38.3% | 36.2%
15. Considera a instituicdo uma instituicdo familiar. 4.3% | 19.1% | 29.8% | 46.8%
16.Considera que a Organizacdo e 0s seus
colaboradores se preocupam com o bem-estar do | 2.1% 21% | 17.0% | 36.2% | 42.6%
seu educando?
17.Sente que aiorgamzagao se apresenta recetiva as 14.9% | 31.9% | 27.7% | 25.5%
suas sugestoes e interesses?
18. Concorda com o sistema de avaliacao. 2.1% 21% | 6.4% | 31.9% | 36.2% | 21.3%
19. A organizacgdo aceita sugestdes de melhoria. 19.1% | 34.0% | 25.5% | 21.3%
20. ilissttiusiz;';zfeito com o trabalho dos colaboradores da 21% | 31.9% | 36.2% | 29.8%
21. iIissttfiéltusi;l;ics)feito com o os principios defendidos pela 6.4% | 20.8% | 40.4% | 23.4%
22. iIissttfiéltui;;iosfeito com o resultado da atividade da 85% | 31.9% | 34.0% | 25.5%
23. Est4 satisfeito com os resultados obtidos pelo seu 43% | 23.4% | 40.4% | 31.9%

Nota: DT = Discordo totalmente; DM = Discordo muito; D = Discordo; NC/ND = Nao concordo/Nem discordo;

C = Concordo; CM = Concordo muito; CT = Concordo totalmente
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Capitulo 6: Trabalho de Campo e Resultados

Quadro 9: Frequéncias das questdes do questionario (continuagéo).

Questdes P | MM M +/- B MB E
24.Qual a sua impressdo geral dos servicos da 21% | 27.7% | 46.8% | 23.4%
instituicdo?
Questdes Sim Talvez Né&o
25. Se o colégio mantiver todas as condicdes que apresenta
atualmente, se tivesse oportunidade mudaria o seu educando 28.9% 70.2%

para outra instituicdo?

Nota: P = Péssima; MM = Muito m&; M = M4; +/- = Mais ou menos; B = Boa; MB= Muito boa; E = Excelente

Para avaliar a satisfacdo dos EE com a instituic&o foi construida uma variavel composita,

constituida pelas questdes 20, 21, 22 e 23.

Para facilitar a leitura dos dados a mesma foi codificada em trés categorias: Pouco

satisfeito, Moderadamente satisfeito e Muito satisfeito, tendo-se verificado que 95.7% dos

participantes se encontram muito satisfeitos com o colégio Os Cartaxinhos (Grafico 10).

Muito satisfeito(a)
n =45

Moderadamente satisfeito(a)
n=2

Grafico 9: Satisfagdo com a instituicdo

6.4 SINTESE

Os resultados foram analisados segundo a percecdo dos colaboradores do colégio Os

Cartaxinhos e dos EE dos seus alunos.
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Capitulo 6: Trabalho de Campo e Resultados

Numa primeira fase foi feita uma anélise de conteido das entrevistas semiestruturadas, o
gue nos permitiu apurar a motivacao dos colaboradores da instituicdo, tendo verificado que

a mesma é muito elevada.

Num segundo momento, foram analisados os dados dos questionarios, que revelaram que
o fator mais valorizado pelos EE diz respeito ao relacionamento interpessoal, em particular

a facilidade de interacdo/comunicacdo com a educadora do(s) seu(s) filho(s).

Foi, ainda, possivel constatar que, de uma forma geral, 0os participantes se encontram

bastante satisfeitos com a instituicéo.

As reflexbes e conclusfes sdo apresentadas no capitulo seguinte.
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CAPITULO 7

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

7.1 INTRODUCAO

A presente investigacdo teve como principal objetivo identificar os fatores que mais
contribuem para a motivacdo dos colaboradores do colégio Os Cartaxinhos e para a
satisfacdo dos EE dos seus alunos.

Os dados foram recolhidos através de uma entrevista semiestruturada e de um inquérito

por questionario, elaborados especificamente para o efeito.

7.2 VERIFICACAO DAS HIPOTESES

Apoés a analise dos resultados, passaremos, entdo, a analise das hipéteses inicialmente

formuladas.

Hipotese 1: O fator que mais contribui para a satisfacdo dos EE diz respeito ao

relacionamento interpessoal.

A primeira hipétese foi parcialmente confirmada, porque apesar de os resultados obtidos
revelarem que o fator mais valorizado pelos EE diz respeito ao relacionamento com a
educadora do(s) filho(s) e o facto de a mesma os manter informados sobre o
desenvolvimento dos seus educandos, o relacionamento com a Diregdo encontra-se entre

os fatores menos valorizados (Grafico 8).

Foi, ainda, possivel constatar que entre os fatores menos valorizados se encontra o nimero

de atividades extracurriculares e a aceitagdo de melhorias por parte da organizagao.
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Capitulo 7: Conclusfes e Recomendacgdes

Hipo6tese 2: De uma forma geral os EE tém uma boa impresséo dos servi¢os da instituicao.

A segunda hipétese foi confirmada através da analise dos resultados do Quadro 9,
verificando-se que cerca de 70% dos EE tem uma impressao muito boa ou excelente

acerca dos servicos prestados pela instituicdo.

Os resultados médios apurados, também revelaram um valor acima do ponto médio da
escala (M = 5.91; DP = 0.77), sendo 0 mesmo bastante satisfatorio, tendo em conta que
as respostas foram dadas numa escala de Likert que oscila entre 1 e 7. De salientar que o

valor minimo atribuido foi Mais ou menos.

Hipdtese 3: Os colaboradores do colégio Os Cartaxinhos sentem-se motivados com o

trabalho que desempenham.

A terceira hipotese foi confirmada através da andlise dos resultados do Gréafico 7,
verificando-se que todos os colaboradores se sentem muito motivados com o trabalho que

realizam diariamente.
Hipotese 4: Os EE sentem-se satisfeitos com a instituig&o.

A guarta hipétese foi totalmente verificada, como se pode constatar através do Grafico 9,
cujos resultados decorreram da construcéo da variavel compdésita construida a partir das
questbes 20, 21, 22 e 23.

7.3 RESPOSTAS A PERGUNTA DE PARTIDA E QUESTOES DERIVADAS

A pergunta de partida deste trabalho dizia respeito aos fatores que mais contribuem para

a motivacao dos colaboradores do colégio e para a satisfagdo dos EE dos alunos.

Face a esta pergunta, foram delineados quatro objetivos especificos, que permitiram
analisar detalhadamente a tematica em estudo, pois possibilitou avaliar o grau de
satisfacdo dos EE e a qualidade do seu relacionamento com a Dire¢éo e colaboradores do

colégio, bem como apurar os niveis de motivacdo dos colaboradores.

7.4 REFLEXOES FINAIS
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A tematica sobre a educagéo infantil tem vindo a receber uma importancia crescente ao
longo dos tempos, e para o caso em estudo perceber as varidveis de satisfacdo dos EE é
uma questdo bastante pertinente. Partimos para esta investigacdo convictos que se os EE
nao estivessem satisfeitos com os servicos prestados pela instituicdo, os seus educandos

nado a frequentariam.

Com o objetivo de averiguar a veracidade deste pressuposto, foram aplicados 47
questionarios que nos permitiram confirmar que, de uma forma geral, os participantes se

encontram bastante satisfeitos com o colégio Os Cartaxinhos.

No que diz respeito aos colaboradores, a andlise dos dados demonstrou que os fatores
higiénicos e motivacionais sdo cruciais para a satisfacdo do individuo. Desde modo,
constatou-se que os fatores motivacionais mais determinantes sdo a autonomia, o
desenvolvimento/realizagdo pessoal e profissional, o reconhecimento pelo trabalho

efetuado e a flexibilidade para colocar em pratica o plano pedagdgico.

Relativamente aos fatores higiénicos, verificou-se que os mais motivam os colaboradores
dizem respeito ao ambiente de trabalho, remuneracdo ajustada ao cargo e as
competéncias, as condi¢cdes de trabalho, o relacionamento com os colegas e chefias, a

supervisao técnica, o cumprimento das regras de higiene e seguranga no trabalho.

Estes resultados sugerem que um ambiente de trabalho cooperativo e sem conflitos, onde
os colaboradores séo valorizados e respeitados fomenta a motivagdo para realizar um

trabalho com qualidade e promove a satisfacéo.

7.5 LIMITACOES

Como limitacdes do presente estudo reportamos o facto de os EE néo terem respondido
ha quanto tempo os seus educandos frequentam a instituicdo, pois teria sido interessante

verificar se a satisfacdo com o colégio varia em funcéo dessa variavel.

Outra limitacdo prende-se a inexisténcia de uma pergunta que permitisse identificar qual
dos membros do casal é o EE, o que nos impediu de fazer uma comparagcdo de médias

em funcao das variaveis sociodemograficas dos participantes.

E de sublinhar o reduzido tamanho da amostra de colaboradores que aceitaram participar
no estudo e o facto de serem todos do sexo feminino, 0 que também impossibilitou

comparar médias no que diz respeito a motivagao.
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Além disso, a constante unanimidade nas respostas dadas nao permitiu que fosse
realizado outro tipo de andlise, nomeadamente a associa¢do e impacto dos Vvarios fatores

nas variaveis satisfacdo e motivacao.

7.6 RECOMENDAGCOES PARA INVESTIGACOES FUTURAS

A motivacdo e satisfacdo sdo temas em constante evolucdo, pelo que seria pertinente
acompanhar as investigacdes que vao sendo efetuadas nesta area, no sentido de colmatar

as lacunas anteriormente identificadas.

Sendo este um estudo de caso, ndo permite fazer generalizacbes ou dar respostas
definitivas, mas consideramos, que podera dar algum contributo a esta reflexdo em torno

da satisfacdo e motivacéo nas instituices de ensino.

7.7 FECHO

As organizagdes utilizam as praticas de gestao de recursos humanos para aumentar o valor
do capital humano, estimulando a motivagdo dos colaboradores para que 0s mesmos

possam responder de forma mais eficiente as necessidades dos seus clientes.

Com a concluséo do presente trabalho podemos considerar que, de uma forma geral, 0s
resultados foram ao encontro do que se pretendia, embora n&o na sua totalidade, pelo que
no presente capitulo se apresentam algumas reflexdes e recomendagfes a ter em atengéo

para desenvolver e potenciar todo o trabalho desenvolvido.
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APENDICE A

INQUERITO POR QUESTIONARIO
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UNIVERSIDADE LUSIADA DE LISBOA

FACULDADE DE CIENCIAS DA ECONOMIA E DA EMPRESA

MESTRADO EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E ANALISE ORGANIZACIONAL

INQUERITO POR QUESTIONARIO

Este questionario tem como objetivo aferir o grau de satisfacdo dos Encarregados de
Educacao do colégio Os Cartaxinhos relativamente aos servi¢os prestados pelo mesmo,
pelo que é essencial que responda com o maximo de rigor e honestidade a todas as

guestdes. Nao ha respostas certas ou erradas, apenas conta a sua opiniao.

As informag@es recolhidas sdo andénimas e confidenciais e os resultados apenas seréo
utilizados neste estudo, pelo a identidade dos Encarregados de Educacdo e seus
educandos nao sera comprometida.

Importa salientar que a Direcdo do colégio Os Cartaxinhos autorizou a realizagdo do
estudo.



As questdes que se seguem destinam-se a caracterizagdo da amostra e em nada o vao

identificar ou comprometer.

Dados da méae

1. Estado civil:
Solteira O Casada O
2. ldade:
Dos 18 aos 26 anos [J

Dos 48 aos 57 anos [J
3. Habilitages literarias:
Ensino Basico [

Licenciatura O

4. Profissao:

Divorciada [J

Dos 27 aos 36 anos [

Dos 58 aos 65 anos [

Ensino secundario [
Mestrado [

Outra [

Dos 37 aos 47 anos [J

Bacharelato [

Doutoramento [

Dados do pai

5. ldade:
Dos 18 aos 26 anos [J
Dos 48 aos 57 anos [J

6. Habilitacdes literarias:
Ensino Basico [

Licenciatura O

7. Profissao:

Dos 27 aos 36 anos [
Dos 58 aos 65 anos [

Ensino secundario [J
Mestrado [

Dos 37 aos 47 anos [

Bacharelato 0

Doutoramento [

8. Numero de criancas a frequentar a instituicao:

Idade:

9. Como tomou conhecimento da instituicao?




10. Como se desloca o seu educando?
Apé Transporte préprio [ Transporte do colégio [

11. Faz uso do servi¢co de transporte do colégio?
Poucas vezes [J Muitas vezes [ Sempre [J Nunca 0J

12. Area de residéncia do seu educando:

13. Tempo de deslocacdo até a instituicéo:

Menos de 15 minutos [ 30 minutos [ Mais de 30 minutos O

14. A que horas leva o0 seu educando ao colégio?
7:30h/8:00h [ 8:00h/8:30h [ 9:00h [J 9:00h/9:30h [J

15. A que horas leva o seu educando ao colégio?
15:00h/15:30h [J 15:30h/16:30h [ 16:30h/17:30h [
17:30h/18:30h [ 18:30h/19:30h [

16. Indique o que levou a inscrever o seu educando nesta instituicao?
Boas referéncias [J Seguranga []
Qualidade do colégio (e.g., infraestruturas, quadros, programa)(]
N&o havia vaga noutro colégio [

Por favor, refira em que medida concorda com as seguintes afirmacfes. Use a escala de

7 niveis, para selecionar a sua opgao:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Muito nem Discordo Muito Totalmente

A - Face aos interesses e necessidades atuais do seu educando refira o grau de

concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes.

1. Ainstituicdo tem boas condi¢des de trabalho 1(2|13|4|5|6]|7

O relacionamento com a Direcao é acessivel. 1(2|13|4|5|6]|7

2
3. O relacionamento com a educadora do seu educando éfécil. |1 2|3 |4 |5|6 |7
4. A instituicAo cumpre com todas as regras de seguranca e

higiene no trabalho.

5. A alimentacdo fornecida pelo colégio € saudavel. 1/2(3|4|5|6]|7




6. As atividades extracurriculares da instituicdo séo suficientes. |12 |3 |4 |5|6 |7
A educadora/professora do seu educando mantem-no(a)
_ _ 112|3|4|5|6|7
informado(a) quanto ao desenvolvimento do mesmo
8. Concorda com o numero de criancas da valéncia doseu |12 (3|4 |5|6 |7
educando.
9. Adimenséo do espaco da sala do seu educando é adequada. |1 |2 |3 (4 |5|6 |7
10. Concorda com o horario de abertura e fecho da instituicao. 1(2|3|4|5|6|7
11. A instituicdo apresenta uma boa imagem. 1/2(3|4|5|6]|7
12. Concorda com o desempenho global da organizacéo. 1(2|13|4|5|6]|7
13. Papel da organizagcéo na sociedade. 1(2|13|4|5|6]|7
14. Recomendaria os servi¢os desta instituicao. 1(2|13|4|5|6]|7
15. Considera a instituicdo uma instituicdo familiar. 1(2|13|4|5|6]|7
16. Considera que a Organizagdo e 0s seus colaboradores se
1/2(3|4|5|6]|7
preocupam com o bem-estar do seu educando?
17. Sente que a organizacdo se apresenta recetiva as suas
) 1/2(3|4|5|6]|7
sugestdes e interesses?
18. Concorda com o sistema de avaliacéo. 1(2|3 5|67
19. A organizacéo aceita sugestdes de melhoria. 1(2 6|7

B - Seguindo a mesma escala até que ponto esta satisfeito com cada um dos

seguintes aspetos.

20.0 trabalho dos colaboradores da instituicao. 112|3(4|5|6|7
21.0s principios defendidos pela instituicéo. 112|3|4|5|6|7
22.0 resultado da atividade da instituicao. 1/2(3|4/5|6]|7
23. Os resultados obtidos pelo seu educando. 1/2(3|4/5|6]|7
C - 24. Qual a suaimpressao geral dos servi¢gos da instituicdo?
1 2 3 4 5 6 7
Péssima Muito ma Ma Mais ou menos Boa Muito boa Excelente

D - 25. Se o colégio mantiver todas as condicdes que apresenta atualmente, se

tivesse oportunidade mudaria o seu educando para outra instituicdo?

Mudaria sem pensar duas vezes Talvez

1 2

3

Nunca

Muito obrigada pela sua colaboracgéo!




APENDICE B

GUIAO DE ENTREVISTA
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UNIVERSIDADE LUSIADA DE LISBOA

FACULDADE DE CIENCIAS DA ECONOMIA E DA EMPRESA

MESTRADO EM GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E ANALISE ORGANIZACIONAL

ENTREVISTA

A motivacdo dos colaboradores é um dos principais fatores para o sucesso de uma
organizacdo uma vez que sao eles que levam a cabo o cumprimento dos obijetivos
organizacionais. Por outro lado, a organizacdo também tem a responsabilidade de manter
0s quadros da organizacdo e por isso mesmo necessita de cuidar e motivar os seus
colaboradores.

Neste sentido e perante esta interdependéncia organizagéo/colaboradores, esta entrevista
tem como objetivo compreender a forma como o colaborador perceciona a organizacao e

aferir o grau de satisfagdo e motivagdo com que realiza as suas tarefas.

Esta entrevista é de natureza confidencial sendo o seu estudo efetuado de uma forma

global, ndo sendo sujeito a uma andlise individualizada, logo 0 seu anonimato é respeitado.

E importante o maximo de honestidade e ndo ha aqui respostas certas ou erradas.



Dados de caracterizacdo sociodemografica

1. Cargo/Funcéo:

2. ldade

3. Género: Feminino O Masculino [

4. HabilitagOes Literarias:
Ensino Basico [ Ensino secundario [ Bacharelato [

Licenciatura O Mestrado [ Doutoramento [J
5. NUmero de horas de trabalho semanal: Menos de 40 horas O 40 horas ou mais [

6. Tempo de servi¢o na instituicdo: Menos de 10 anos [ 10 anos ou mais [J

Guiao de entrevista

7. Como classifica o0 seu relacionamento com os colegas de trabalho?

8. Como classifica o seu relacionamento com a sua chefia direta?

9. Como Vé o seu relacionamento com os Encarregados de Educacao?

10. Considera que esta é uma instituicdo familiar? Porqué?

11. Considera que a instala¢des da instituicdo sdo boas? Porqué?




12.

Como caracteriza o ambiente de trabalho?

13.

Se pudesse melhorar alguma coisa na instituigcdo o que faria?

14.

Considera que tem autonomia para realizar o seu trabalho?

15.

Encontra-se satisfeito com as metas e os objetivos da instituicdo?

16.

Considera que os seus objetivos profissionais sdo alcancados?

17.

O que considera mais importante no seu trabalho?

18.

Considera que o seu trabalho é reconhecido?

19.

Considera que a organizacdo se preocupa com o seu bem-estar?

20.

Considera que a sua remuneracao é justa?




21. Sente-se motivado no seu trabalho?

22. Qual é a sua opinido sobre a lideranca da instituicdo?

23. Considera que a instituicdo responde, adequadamente, as necessidades dos alunos?

24. Acha importante a participagdo dos atores educativos como articuladores entre a

escola, a empresa e os Encarregados de Educacao?

25. Considera importante e produtivo o plano de formacao dado pela instituicdo para a sua

fungéo? Explicite?

26. Até que ponto considera importante o trabalho em equipa?

27. Considera que a organizagao lida da melhor forma com os conflitos entre colegas?

28. Considera que a organizacao se encontra aberta as opiniées dos funcionarios quanto

ao programa estabelecido ou sugestbes de melhoria?




29. Considera que a organizacdo reconhece e premeia os esforcos individuais e das
equipas?

30. Considera que as horas extra sdo pagas justamente?

31. Sente-se a vontade para trabalhar em equipa? Porqué?

32. Sente que o0 seu trabalho vai ao encontro das necessidades e expectativas dos

Encarregados de Educagéo?

33. Considera que a organizacdo lhe dé& flexibilidade para pdr em pratica o plano

pedagdgico?

34. Os equipamentos de comunicacao disponiveis na instituicdo séo eficazes?

35. Mantendo todas as condi¢cdes que tem atualmente, se tivesse oportunidade de mudar

para outra instituicdo mudaria?

Muito obrigada pela sua colaboracéo!
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OUTPUTS SPSS



Estado civil dos pais

Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent
Walid  Solteira 4 8.5 3,4 34
Casada 40 351 851 G936
Divorciada 2 4.3 4.3 a7 9
Outro 1 21 21 1000
Total 47 100,0 100,0
Idade da mae
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent
WValid Dos 27 aos 36 anos 10 21,3 213 21,3
Dos 37 aos 47 anos 35 74,5 T45 957
Dos 48 aos 57 anos 2 4.3 43 100,0
Total 47 100,0 1000
Habilitacbes literarias da mae
Cumulative
Freguency Percent  Walid Percent Percent
Valid  Ensino Secundario & 12,8 12,8 12,8
Bacharelato 1 2,1 2,1 14,9
Licenciatura 32 63,1 63,1 23,0
Mestrado 6 12,8 12,8 95,7
Doutoramento 2 4.3 4.3 100,0
Tatal 47 100,0 100,0
Profissédo da mae
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Grupo 2 - Especialistas das atividades intelectuais & cientificas 33 70,2 70,2 70,2
Grupo 3 - Técnicos e profissdes de nivel intermédio a 17,0 17.0 a7z
Grupo 4 - Pessoal administrativo 5 10,6 10,6 97,9
Grupo 9- Trabalhadores ndo qualificados 1 2,1 21 100,0
Total a7 100,0 1000
Idade do pai
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Dos 27 aos 36 anos 7 14,9 149 14,9
Dos 37 aos 47 anos ar IR 78T 93,6
Dos 48 aos 57 anos 3 6,4 6.4 100,0
Total 47 100,0 1000




Habilitagoes literarias do pai

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Ensino Secundario 14 29,8 2498 298
Bacharelato 3 6,4 6,4 362
Licenciatura 22 46,8 46,8 83,0
Mestrado [ 12,8 12,8 957
Doutoramento 2 4.3 4.3 1000
Total 47 100,0 100,0
Profissao do pai
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent
Walid Grupo 2 - Especialistas das atividades intelectuais e cientificas 33 70,2 70,2 70,2
Grupo 3- Técnicos & profissdes de nivel intermédio 13 277 277 979
Grupo 4 - Pessoal administrativo 1 21 21 100,0
Total 47 1000 100,0
Nimero de criangas a frequentar a instituicao
Cumulative
Fregquency  Percent  Walid Percent Fercent
Walid 1 crianga 32 68,1 68,1 68,1
2 criangas 14 29,8 29,8 a7.9
3 ou mais criangas 1 21 21 100,0
Total 47 100,0 100,0
Ha quanto tempo o seu educando frequenta o colégio
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent FPercent
Walid MN&o respondeu 358 745 T4 5 745
1 ano 1 21 21 76,6
2anos 1 21 21 78T
3 anos 2 43 43 a3.0
4 anos 3 6.4 6.4 a4 .4
5 anos 1 21 21 915
6 anos 4 85 85 100,0
Total 47 100,0 100,0
Como tomou conhecimento da instituigédo?
Cumulative
Freguency Percent  “alid Percent Percent
Valid  Amigos 28 59,6 59,6 59,6
Familiares a 10,6 10,6 70,2
Fica perto da drea de residéncia 5 10,6 10,6 80,9
Qutra forma 9 19,1 19,1 100,0
Total 47 100,0 100,0
Como se desloca o seu educando?
Cumulative
Freguency  Percent  Valid Percent Fercent
Valid  Transporte proprio 46 a7.9 a7.9 a7.9
Transporte do colégio 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0




Faz uso do transporte do colégio?

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Poucas vezes a8 17,0 17.0 17,0
Sempre 1 21 21 18,1
Munea L] 204 809 100,0
Total 47 100,0 1000
li.rea de residéncia do educando
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent
Walid  Alenquer 25 532 53,2 53,2
Carregado 8 17.0 17.0 70,2
Vila Franca de Xira 4 85 8,5 78,7
Qutras localidades 10 21,3 21,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
Tempo de deslocacéo até a instituigao
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Fercent
Walid Menos de 15 minutos 31 66,0 66,0 66,0
30 minutos 7 14,49 14,49 a0.4
Mais de 30 minutos 9 19,1 19,1 1000
Total 47 100,0 100,0
A que horas leva o seu educando ao colégio?
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Yalid 7:3008:00h 7 1449 1448 1449
2:00/8:30h 25 53,2 532 6a,1
3:30/9:00h 9 191 191 ar.2
9:00/9:30h i 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
A que horas vai buscar o seu educando ao colégio?
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid  15:30/16:30h 9 181 19,1 181
16:30M7:30h 2 43 43 234
17:30M8:30h 23 4549 489 72,3
18:30M9:30h 13 27,7 277 100,0
Total 47 100,0 100,0
$Motivo Frequencies
Responses Percent of
1l Percent Cases
Mativo®  Inscrevi o meu educando nesta instituicdo porque tinha boas referéncias. 1 175% 26,2%
Inscrevi o meu educando nesta instiuicdo devido & seguranga da 15 238% 357%
mesma.
Inscrevi 0 mau educando nesta instituicdo devido 4 qualidade da mesma B OET1% 85 7%
Inscrevi o meu educando nesta instiuicdo porque ndo haviavaga noutra 1 1,6% 24%
tolégio
Total 63 100,0% 150 0%

a. Dichotomy group tabulated atvalue 1.



A instituigédo tem boas condigdes de trabalho.

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid  N&o concordo nem discordo 6 12,8 128 12,8
Concordo 16 340 340 46,8
Concordo muito 13 277 277 745
Concordo totalmente 12 258 2548 100,0
Total a7 100,0 100,0
O relacionamento com a Direcéo é acessivel.
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent
Valid  N&o concordo nem discordo [ 12,8 12,8 12,8
Concordo 18 333 383 a1,
Concordo muito 17 36,2 36,2 872
Concordo totalmente [i] 128 12,8 1000
Total 47 100,0 100,0
0 relacionamento com a Educadora do seu educado é facil
Cumulative
Freguency  Percent  Walid Percent FPearcent
Walid Concordo 7 148 148 148
Concordo muito 11 234 234 383
Concordo totalmente 29 61,7 61,7 100,0
Total 47 100,0 100,0
A instituigdo cumpre com todas as regras de seguranca e higiene no trabalho
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid Mo concordo nem discordo 1 21 21 21
Concordo 22 46,8 46 8 4349
Concaordo muito 11 234 234 72,3
Concordo totalmente 13 27T 277 1000
Total a7 100,0 100,0
As atividades extra-curiculares da instituicdo sdo suficientes.
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Fercent
Walid Discordo totalmente 2 43 43 43
Discordo 3 6,4 6.4 10,6
MN&o concordo nem discordo 5 10,6 10,6 21,3
Concordo 15 39 319 532
Concordo muito 13 277 277 80,9
Concordo totalmente g 19,1 19,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

A educadora/professora mentém-me informado(a) quanto ao desenvolvimento do seu educando.

Fregquency  Percent  Valid Percent  Cumulative Percent
Walid MEo concordo nem discordo 1 21 21 21
Concordo 7 14,8 149 17.0
Concardo muito 2 25845 255 426
Concordo totalmente 2 a7.4 7.4 100,0

Total 47 100,0 100,0




Concorda com o niimero de crian¢as davaléncia do seu educando

Frequency  Percent  Walid Percent Cumulative Percent

Valid Discordo totalmente 1 21 21 21
Discordo 3 6,4 6,4 8.5
Ndo concordo nem discordo 1 21 21 10,8
Concordo 14 298 288 404
Concordo muito 2 285 2558 66,0
Concordo totalmenta 16 34,0 340 100,0
Tatal 47 100,0 100,0
A dimensao da sala do seu educando é adequada.
Cumulative
Frequency  Fercent  Walid Percent FPercent
Walid  Discordo 3 6,4 6.4 6,4
MEo concordo nem discordo 2 43 4.3 106
Concordo 2 2584 265 362
Concordo muito 16 340 340 702
Concordo totalmente 14 248 2498 100,0
Total a7 100,0 1000
Concorda com o horario de abertura e fecho da instituigao.
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Parcent
Walid Discordo 1 21 21 21
MAo concordo nem discordo 1 21 21 43
Concordo 13 277 277 3148
Concordo muito 13 277 277 A8.6
Concordo totalmente 14 404 404 100,0
Total a7 100,0 1000
A instituicao apresenta uma boa imagem.
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Parcent
Valid Mo concordo nem discordo 1 21 21 21
Concordo 16 340 340 36,2
Concordo muito 19 404 40,4 TE,6
Concordo totalmente 11 234 234 100,0
Total 47 1000 100,0
Concorda com o desempenho global da organizagio
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent FParcent
Walid Mo concordo nem discordo 3 6.4 6,4 6,4
Concordo 19 404 40,4 46,8
Concordo muito 17 36,2 36,2 83,0
Concordo totalmente ] 17,0 17,0 100,0

Total 47 1000 100,0




Esta satisfeito comn o papel da organizacao na sociedade.

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Nao concordo nem discordo 3 6,4 6,4 6.4
Concordo 18 40,4 40,4 468
Concordo muito 18 383 38,3 851
Concordo totalmente 7 14,89 14,9 1000
Total a7 100,0 100,0
Recomenda os servigos desta instituigado
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent
Walid Discaordo 1 21 21 21
Méo concordo nem discordo 3 6,4 6,4 8.5
Concoarda 8 17,0 17,0 255
Concordo muito 18 38,3 38,3 G338
Concordo totalmente 17 36,2 36,2 100,0
Total a7 100,0 100,0
Considera a instituicdo uma instituigao familiar.
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Parcent
Walid Mo concordo nem discordo 2 4.3 4.3 43
Concordo 9 19,1 19,1 234
Concordo muito 14 29,8 29,8 532
Concordo totalmente 22 46,8 46,8 1000
Total a7 100,0 100,0

Considera que a organizagao e os seus colaboradores se preocupam com o bem-estar do

seu educando.

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Walid Discordo totalmente 1 21 21 21
M&o concordo nem discordo 1 21 21 4.3
Concordo a8 17.0 17.0 21,3
Concordo muito 17 36,2 36,2 a7.4
Concordo totalmente 20 42 6 426 100,0
Total 47 100,0 100,0

Sente que a organizagao se apresenta recetiva as suas sugesties e interesses.

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Mo concordo nem discordo T 149 1448 148
Concordo 18 31,48 1.9 46,8
Concordo muito 13 27,7 27,7 745
Concordo totalmente 12 2645 255 100,0

Total 47 100,0 100,0




Concorda com o sistema de avaliag&o.

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Discordo totalmente 1 21 21 21
Discordo 1 21 21 4.3
Mo concordo nem discordo 3 6,4 6.4 10,6
Concordo 148 31,8 A ] 426
Concordo muito 17 36,2 362 78,7
Concordo totalmente 10 21,3 213 100,0
Total 47 100,0 100,0
A organizagao aceita sugesties de melhoria.
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Mo concordo nem discordo 2] 19,1 191 19,1
Concordo 16 340 340 53,2
Concordo muito 12 255 265 787
Concordo totalmente 10 21,3 213 100,0
Total A7 100,0 1000
Esta satisfeito com trabalho dos colaboradores da instituigao.
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid MNao concordo nem discordo 1 21 21 21
Concordo 15 M4 ER | 34,0
Concordo muito 17 36,2 362 70,2
Concordo totalmente 14 29,8 298 100,0
Total 47 100,0 1000
Esta satisfeito com os principios defendidos pela instituigao.
Cumulative
Freguency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Mo concordo nem discordo 3 6,4 6.4 6,4
Concordo 14 29,8 2498 36,2
Concordo muito 19 40,4 404 76,6
Concordo totalmente 11 234 234 100,0
Total 47 100,0 100,0
Esta satisfeito com o resultado da atividade da instituicao.
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent
Walid Mao concordo nem discordo 4 8.5 84 8,5
Concordo 15 31,8 A 40,4
Concordo muito 16 34,0 340 745
Concordo totalmente 12 265 2685 100,0
Total 47 100,0 100,0
Esta satisfeito com os resultados do seu educando.
Cumulative
Frequency  Percent  alid Percent Percent
Walid Mo concordo nem discordo 2 43 43 43
Concordo 11 234 234 277
Concordo muito 19 40,4 40,4 68,1
Concordo totalmente 15 31,8 31,9 100,0
Total 47 100,0 1000




Se o colégio mantiver todas as condigdes que apresenta atualmente, se
tivesse oportunidade mudaria o seu educando para outra instituicao.

Frequency  Percent  “alid Percent Cumulative Percent

Valid  Talvez 14 298 298 298
MNao 33 70,2 70,2 100,0
Total 47 100,0 100,0
Descriptive Statistics
Std.
Maximu Deviatio
Minimum m Mean n
Q25 2 3 2,70 462
Q6 1 ) 5,26 1,437
2149 4 ) 5,449 1,040
Q2 4 ) 5,449 882
Q18 1 ) 5,60 1,173
Q13 4 ) 562 822
Q17 4 ) 5,64 1,03
Q12 4 ) 5,64 845
o 4 7 566 1,006
Qg 1 7 570 1,334
Q4 4 7 577 890
Q9 3 7 577 1127
Q12 4 7 577 B37
Q5 4 7 5,79 1,041
Q21 4 7 5,81 876
211 4 7 5,85 807
Q24 4 7 5,91 75
@20 4 7 594 845
Q14 3 ) 6,00 1,000
Q23 4 ) 6,00 860
210 3 ) 6,02 9849
Q16 1 ) 6,11 1,108
Q15 4 ) 6,19 900
Qr 4 ) 6,38 822
Q3 5 [ 6,47 747
Satisfacdo geral com o colégio
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Walid Moderadamente satisfeito 2 43 43 43
Muito satisfeito 45 95,7 857 100,0

Total 47 100,0 100,0
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