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Resumo: Esta pesquisa, teve como objetivo principal avaliar e discutir os  fatores que
determinam na satisfacdo laboral nos funcionarios da sede do Governo Distrital de Chokwe, foi
desenvolvido através de um estudo de caso, a recolha de dados foi através de fontes primarias
associado ao inquérito por questionario, e os dados foram tratados utilizando procedimento
estatistico com a ferramenta Statistical Package for Social Science (SPSS). As estatisticas
efetuadas foram de andlise de frequéncia, respectiva percentagem, e a ilustracdo em forma de
tabelas. Nesta pesquisa, ignorou-se o método tradicional de estatistica inferencial, como forma
de permitir que a discussdo seja na observacao atenciosa e tratamento especifico das respostas
envolvidas a cada questdo, agrupando assim o conteldo das respostas de acordo com as
varidveis e aspectos que afetam o fendmeno estudado com o intuito de ndo globalizar e ou
aproximar opinides fazendo com que os detalhes de cada categoria da questdo sejam
compreendidos por si sé. Dos resultados colhidos, notou-se que das principais variaveis, a de
remuneracdo com pontuacdo de (87,7%), Promogdo com (70,5%), Beneficios com (53%),
Condicdes de trabalho com (58%) e a comunicacdo com (53%), em todas tabelas apresentam
tendéncia de insatisfacdo em uma das questdes da categorial principal, comparativamente aos
outros. Contudo, apesar de que se notou a ndo satisfacdo por questdes mais especificas e ndo
no contexto global das varidveis, isto mostra que o governo tem a responsabilidade de
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incrementar mais acdes que impactem de forma positiva aos funcionarios de modo que eles
prestem servicos de qualidade aos interessados.

Palavras-Chave: Condicdes de trabalho. Remuneracdo. Beneficios. Relacionamento com a
Chefia. Relacionamento entre colegas.

Abstract: The main objective of this research was to evaluate and discuss the factors that
interfere with job satisfaction among employees at the Chékwe District Government
headquarters. It was developed through a case study, data collection was through
primary sources associated with a questionnaire survey. , and the data were processed
using statistical procedures with the Statistical Package for Social Science (SPSS) tool. The
descriptive statistics carried out were frequency analysis, respective percentage, and
illustration in the form of tables. In this research, the traditional method of inferential
statistics was ignored, as a way of allowing the discussion to involve careful observation
and specific treatment of the answers involved in each question, thus grouping the
content of the answers according to the variables and aspects that affect the
phenomenon studied with the aim of not globalizing or bringing together opinions,
ensuring that the details of each category of the issue are understood on their own. From
the results collected, it was noted that of the main variables, remuneration with a score
of (87.7%), Promotion with (70.5%), Benefits with (53%), Working conditions with (58%)
and communication with (53%), in all tables there is a tendency towards dissatisfaction
in one of the questions in the main category, compared to the others. However, despite
the fact that non-satisfaction was noted due to more specific issues and not in the global
context of the variables, this shows that the government has a responsibility to increase
more actions that have a positive impact on employees so that they provide quality
services to interested parties.

Keywords: Working conditions. Remuneration. Benefits. Relationship with Management.
Relationship between colleagues.

INTRODUCAO

A presente investigacdo foi efetuada em parceria com uma organizacdo Mogcambicana
do sector publico que coordena todos sectores funcionais publico distritais, denominada como
“Sede do Governo Distrital de Chokwe”. Cujo objetivo principal foi de avaliar e discutir os
fatores que interferem na satisfacdo laboral dos funciondrios daquela instituicdo, tomando
como foco a apresentacdo dos resultados de cada unidade de medida para com as variaveis.
Porque, ao nivel da literatura e gque tomamos conhecimento, ndo existe um estudo que tenha
sido feito, que de forma clara discute e apresenta como resultados as questdes principais usada
como forma de medir a varidveis, ainda que existam estas investigacdes que abordam da
mesma tematica, discutem a variavel como um todo e ndo dos principais componentes ou
unidades de medidas dessas variaveis em forma de resultados Ultimos, limitando-se apenas na
generalizacdo da compreensdo. A opcdo pela realizacdo de um estudo deste género, revela-se
pelo facto de crermos que em uma organizacdo, os funciondrios constituem a peca
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fundamental para os restantes processos, por isso, € muito relevante avaliar, medir e discutir
0 que pode estar a interferir na sua satisfacdo no ambiente laboral tomando como principais
premissas a: remuneracdo, promocdo, beneficios, reconhecimento, relacionamento com
chefia, relacionamento com colegas, trabalho em si, comunicacdo e condi¢Bes de trabalho.
Sendo estas varidveis que podem de forma direta contribuir na satisfacdo destes
colaboradores.

Ja que, a satisfacdo advém de um conjunto de dimensdes laborais, que desencadeiam
atitudes no individuo, capazes de demonstrar a sua satisfacdo ou mesmo a insatisfacdo laboral,
como alega Vroom (1994). Das diversas teorias existentes, para este estudo, seleciondmos a
desenvolvida por Frederick Herzberg, intitulada teoria bifatorial (Herzberg,1965) para
desenvolver a nossa investigacdo. Esta teoria discute a presenca de dois fatores, sendo eles
higiénicos, os que eliminam fontes de insatisfacao no trabalho, e motivacionais, responsaveis

pela satisfacdo laboral.

No entanto, entre os fatores higiénicos, enquadra-se a politica da administracdo e
organizacdo, como a supervisdo, condi¢cdes de trabalho, saldrio, vida pessoal, relacdes
interpessoais com os subordinados e seus superiores, (Herzberg,1965). Enquanto nos fatores
motivacionais destaca-se a realizacdo da tarefa, reconhecimento, o trabalho em si,
responsabilidade, crescimento profissional, e a possibilidade de desenvolvimento profissional
ou carreira. Uma vez colaboradores satisfeitos, regista-se maior envolvimento,
comprometimento e identificacdo com a organizacdo, e a qualidade de trabalho é igualmente,
mais elevada, conforme diz o Kristensem e Westergaard (2006). Com isso, fica claro que as
organizac¢Ges precisam de tomar em conta e com muita atencdo a satisfacdo laboral dos seus

funcionarios.

Para Robbins (2001), a satisfacdo dos colaboradores é fundamental para uma
organizacao, por ser decisiva para o desempenho laboral, bem como para o comprometimento
e envolvimento organizacional. Dai que, ainda se acredita que além de influenciar o
funcionamento da organizacdo, contribui para o aumento da produtividade (Alcobia, 2001).
Satisfacdo no trabalho é um fendmeno de dificil definicdo, pois € um estado subjetivo, que varia
de pessoa para pessoa, uma vez que diferentes pessoas perante situacBes idénticas reagem e
valorizam aspectos diferentes (Fraser, 1983, cit. in Martinez e Paraguay, 2003).

A satisfacdo laboral dos funciondrios nas instituicdes publicas em Mocambique tem
sido alvo de varios estudos, e apontado como peca significante, conforme nos estudos
realizados por Domingos Mirasse na Imprensa Nacional em 2021, Arnaldo e Maria no Distrito
de Guro em 2015, Patricia Santos em 2020. E debates queira nas universidades e até mesmo
nas midias sociais, isto porque de forma recorrente até mesmo com a expansdo do sistema de
formacdo, ainda se nota funcionarios que vulgarmente sdo classificados como (arrogantes,
impacientes, neutros, frustrados, miseraveis) entre outros termos pejorativos que de forma
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intuitiva atribuem a estes.

Em bastidores, atribui-se aos funcionarios até os termos como o0s que querem tirar
vantagem em tudo e a todo custo, ou seja, pessoas que querem vantagem em todos pontos,
tendo em conta a estas qualidades atribuidas, e uma vez que na Sede do Governo do Distrito
de Chékwe também tem funcionarios e que ndo escapam dessas atribuicdes, e em matérias de
satisfacdo laboral, funciondrios que tendem a ter estes atributos, associa-se a uma
manifestacdo de ndo satisfacdo, o que sustentou mais a realizacdo desta investigacao.

Apds, a descricao desses factos, realizou-se esta pesquisa, que esta dividido em trés
principais partes, sendo a primeira parte da introducdo que discute a insercdo do tema de
pesquisa quanto aos objetivos, principais conceitos e teoria que sustenta a investigacao;
Segunda parte, que se apresentam os matérias e métodos usados para a pesquisa, onde se
caracteriza a amostra, apontam-se os instrumentos, os procedimentos de andlise dos dados;
Terceira parte, reservado para apresentacao e discussdo dos resultados da pesquisa; Quarta
parte que se apresentam as principais conclusdes e recomendacdes da investigacdo e por fim,
a Quinta parte que se fez mencdo das principais referéncias bibliograficas que foram levados a
cabo no desenvolvimento do estudo.

MATERIAL E METODOS

Classificagdo da pesquisa: A pesquisa teve abordagem do problema de forma
qualitativa, por ter sido analisado os resultados dos dados e determinar-se os padrdes
sistematicos de variacdo, e mede os atributos em uma variedade de situacBes. Quanto a
natureza é aplicada, gerou conhecimentos para uma aplicacdo pratica dirigidos a solucdo de
problemas especificos da instituicdo a qual foi realizada. Quanto aos objetivos ela é exploratoria
e descritiva por proporcionar maior familiaridade com o problema em questdo e descreve o
fendmeno real da organizacdo junto aos colaboradores. Relativamente aos procedimentos
técnicos caracteriza-se como estudo de caso, por ter se feito um estudo profundo e exaustivo
do tema principal permitindo assim amplo e detalhado conhecimento a respeito do tema e
conjugado com a pesquisa bibliografica por se ter consultado material ja publicado para
fortalecer a fundamentacao das ideias.

Amostra e Técnicas de recolha de dados: estava previamente definido uma amostra
de 22 funcionarios que representavam de forma estratificada para os principais sectores no
local do estudo, porém deles so participaram efetivamente 17 nas respostas ao questionario
ministrado de forma presencial. O questionario foi dividido por duas partes sendo a primeira
utilizada para obtencdo de informacbes sobre dados pessoais dos funcionarios que
participaram na pesquisa, representado por: idade, sexo, tempo de servico, estado civil, nivel
de escolaridade, profissdo, ocupacdo e local de servico. E segunda parte um instrumento
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padronizado denominado Job Satisfaction Survey (JSS) desenvolvido pelo Spector (1997), foi
usado este instrumento por que esta diretamente relacionada aos com a teoria que
fundamenta esta pesquisa e corresponde as varidveis principais de: remuneragdo, promocao,
beneficios, reconhecimento, relacionamento com chefia, relacionamento com colegas,

trabalho em si, comunicacdo e condicdes de trabalho.

Andlise e interpretacdo dos dados: Os dados foram tratados de acordo com um
procedimento estatistico, para tal utilizou-se o Software de Analise estatistica, Statistical
Package for Social Science (SPSS). As provas estatisticas efetuadas situaram-se ao nivel de
andlise de frequéncia, respectiva percentagem, observando também a ilustracdo em forma de
tabelas. Nesta pesquisa, ignorou-se o método tradicional que predomina em muitos estudos
sobre determinantes da satisfacdo laboral, que muitas vezes se aplica com muita frequéncia a
estatistica inferencial, como o caso da anadlise de variancia (ANOVA), teste de comparacdo de
médias (Tukey) e Correlacdo de Pearson, em forma de identificar e categorizar os possiveis
fatores que influenciam a satisfacdo laboral e avalid-los, em termos de valor preditivo. Por
tanto, neste estudo recorreu-se a técnica de andlise categorial, agrupando o contetdo das
respostas de acordo com as varidveis e aspectos que afetam o fendmeno estudado, e a sua
discussdo cingiu-se na observacdo atenciosa e tratamento especifico das respostas envolvidas
a cada questdo que envolve a varidvel, com o intuito de ndo globalizar e ou aproximar opinides
fazendo com que os detalhes de cada categoria da questdo sejam compreendidos por si so.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta seccdo sdo apresentadas definicGes e satisfacdo. Posteriormente serdo
discutidos a relagdo existente entre motivacdao e satisfacdo, e fatores que determinam a
satisfacdo, e seu entroncamento.

SATISFAGAO NO TRABALHO

No contexto histérico, como aponta Siqueira (2008), os primeiros estudos sobre a
satisfacdo no levavam em consideragdo a motivagdo como uma simples componente, e que a
partir dela os trabalhadores apresentam indicadores de comportamento importantes para o
interesse empresarial, relacionando o com o aumento do desempenho e da produtividade,
permanéncia na empresa e reducdo de faltas ao trabalho. Porém, a partir das décadas de 1970
e 1980, a satisfacdo no trabalho passou a ser uma caracteristica da atitude, exigindo maior
responsabilidade social por parte das empresas. Oque leva Sigueira (2008) a apontar que este
conceito de satisfacdo no trabalho adentra o século XXI, como um dos multiplos conceitos que
abordam a afetividade no ambiente de trabalho ou mais especificamente, como um vinculo
afetivo do individuo com seu trabalho, sendo apontada como um dos trés componentes
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psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento e
comprometimento organizacional afetivo, (SIQUEIRA e PADOVAM apud, SIQUEIRA 2008).

A satisfacdo no trabalho é uma drea de estudo da Psicossociologia das Organizacdes,
por ser considerada como causa ou consequéncia de outras variantes organizacionais, cuja
relacdo entre satisfacdo, absentismo e rotatividade é considerada negativa.

Segundo Rodrigues (2001), a satisfacdo no trabalho é uma varidvel de atitude que
reflete como a pessoas se sente com relacdo ao trabalho de forma geral e em seus varios
aspectos. Com isso o autor acredita que a satisfacdo no trabalho é o reflexo do quanto
gostamos de nossos trabalhos.

Por sua vez, Rodrigues (2001), aborda que diferentes trabalhadores possuem
diferentes fatores motivacionais, e além de buscar modelos de satisfacdo distintos, também
tém diferentes contribuicdes a fazer a organizacdo. O autor ainda fala que quanto a
complexidade de uma tarefa e a possibilidade de controlo de execucdo dessa tarefa pelo
proprio trabalhador, faz com que aumente a satisfacdo do empregado.

Siqueira (2008), refere que o acimulo de estudos ja demonstrou que caracteristicas
pessoais dos trabalhadores do ambiente, pouco contribuem para explicar variacdes em niveis
de satisfacdo. Portanto, autora refere-se a caracteristicas pessoais sendo a (idade, sexo, estado
civil, nivel de escolaridade), e do ambiente (temperatura, iluminacdo). Por sua vez ainda afirma
que as dimensdes que conseguem medir essa satisfacdo, e que conseguiram manter-se ao
longo de décadas foram as cinco: satisfacdo com o salario, colegas, chefia, com as promocges

e com o proprio salario.

Para Robbins (2005), o termo satisfacdo com o trabalho se refere a atitude geral de
uma pessoa em relacdo ao trabalho que ela realiza. O autor relata que quanto maior o grau de
satisfacdo de uma pessoa com seu trabalho, maior serd seu envolvimento, seu empenho para
gue suas atividades sejam realizadas perfeitamente, e se esta pessoa se encontra insatisfeita
com suas atividades, ela ndo demonstrard empenho em realizar essas tarefas.

Na visdo de Robbins (2005), quanto a satisfacdo no trabalho sugere que os fatores
mais importantes sdo um trabalho mentalmente desafiante, recompensas justas, condicdes de
trabalho estimulantes e colegas colaboradores. As pessoas preferem trabalhos onde elas
podem usar a sua capacidade, demonstrar suas habilidades, trabalhar com o que ha desafia,
trabalhos que ndo a desafiam torna-se com o tempo entediante, mas ndo esquecendo que o
excesso de desafios quando ndo alcancados pode levar a pessoa a frustracao.

De acordo com Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho é representada através de
experiéncias prazerosas que o individuo vivencia na organizacdo. Investigar a satisfacdo no
trabalho significa avaliar essas dimensGes e perceber o quanto essas atividades podem
proporcionar a esse individuo momentos prazerosos e se satisfacdo com seu trabalho realizado.

Em suma, podemos perceber que apesar dos grandes esforcos realizados pelas
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organizac®es, no que diz respeito a retencdo de talentos através da motivacdo, esta é uma
questdo complexa, apresentando-se como um desafio para as organizacdes. Pois, a satisfacao
dos colaboradores € algo insacidvel e mutavel (Spector, 2003).

COMPREENSAO DOS NIVEIS DE SATISFAGCAO LABORAL

Existem duas abordagens para o estudo da satisfacdo no trabalho de acordo com
Spector (2003), sendo: a abordagem global que, considera a satisfacdo no trabalho como um
sentimento Unico, como um todo, apresentando um Unico indice geral da satisfacdo e a
abordagem em facetas ou aspectos. Nesta abordagem, uma pessoa apresenta diferentes niveis
de satisfacdo em relacdo as varias facetas. Dessa forma, a satisfacdo global pode ser
interpretada como um indice geral da satisfacdo ou como um indice de diferentes facetas que
interferem neste processo.

Para Zanelli (et. all. 2004, p. 303) existe também uma visdo multidimensional, que
constitui um conjunto de rea¢8es especificas a varios componentes do trabalho. Acrescentam
que, em contrapartida, existem os estudiosos que defendem a visdo unidimensional, este
modelo que ja concebem a satisfacdo no trabalho como uma atitude geral ante o trabalho
como um todo. Por tanto, é possivel notar que Zanelli (et. alli. 2004, p. 303) apresentam que as
dimensbes ou aspectos particulares no trabalho sdo diferentes, podendo variar de situacdo
para situacdo. Por este motivo, a satisfacdo no trabalho é de dificil mensuracdo e, a segunda
vertente pode ter uma justificativa com maior embasamento, dai que existem também outras
teorias que fundamentam este processo, como a usado para fundamente este estudo “Teoria
de dois fatores de Herzberg”.

MODELO TEORICO DE MOTIVAGAO LABORAL

Como supra referido, o conceito de satisfacdo laboral tem vindo a ser definido por
diferentes referenciais tedricos. Nesta perspectiva, debruca-se sobre a principal abordagem
tedrica que se selecionou de acordo com as caracteristicas da pesquisa.

TEORIA BIFATORIAL

A teoria bifatorial, também conhecida como a Teoria da Motivacdo-Higiene, foi
contextualizada apds a experiéncia desenvolvida por Herzberg, Mausner e Snyderman (1959),
gue constataram que existiam fatores associados a um alto nivel de satisfacdo e outros que
estavam relacionados com a insatisfacdo no trabalho. Assim, Herzberg (1966) contextualizou
gue a satisfacdo e insatisfacdo sdo fendmenos de naturezas diferentes pelo que a satisfacdo é
determinada por fatores de conteudo (fatores motivacionais), tais como o crescimento,
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desenvolvimento, responsabilidade, natureza do trabalho, reconhecimento e realizacdo, sendo
estes considerados fatores intrinsecos ao trabalhador. Concomitantemente, identificou fatores
de contexto (fatores higiénicos), como as politicas da empresa e aspetos técnicos (a supervisao,
o salario e as condi¢des de trabalho), que contribuem para que a insatisfacdo laboral ndo se
manifeste (Alcobia, 2011).

Como avanca Abdulla (2009), nota-se que estes fatores foram bem testados no final
da década de 50 Herzberg, baseado em um estudo com 200 engenheiros e contabilistas, em
gue foi solicitado para relatarem as situacdes em que se sentiam excepcionalmente bem e
excepcionalmente mal com o seu trabalho, Herzberg e os seus colaboradores analisaram e
categorizaram as respostas de forma que conseguiram isolar dois conjuntos de fatores que
determinam a satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Estes dois conjuntos denominam-se de
fatores motivacionais (satisfacdes) e fatores de higiene (insatisfacdo) ou fatores intrinsecos e
extrinsecos.

Para Herzberg (1968), a presenca de fatores motivacionais produz satisfacdo no
trabalho, mas a sua auséncia ndo conduz a insatisfacdo no trabalho, destacando-se fatores
como realizacdo pessoal ou profissional, reconhecimento e responsabilidade.

A presenca de fatores de higiene relacionados com o contexto e ambiente de trabalho,
ndo produzem sentimentos de satisfacdo, mas a sua auséncia leva a insatisfacdo. Segundo
Chiavenato (2009), a teoria de dois fatores que classificam a satisfacdo e a insatisfacdo no
trabalho, ou seja, fatores motivacionais (satisfacdo) e fatores de higiene (insatisfacdo) ou
fatores intrinsecos e extrinsecos.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Abaixo, apresenta-se os resultados e discussdo das principais varidveis estudadas.

Caracterizagdo dos participantes do estudo

A tabela abaixo ilustra a caracterizacdo dos participantes do estudo.
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Tabela 01: Variaveis sociodemograficas

Idade fr% Sexo fr% EC fr% TS fr% N.E fr% R.A fr%

18-30 11.1 Masculino  38.9 Casado 22.2 0-10 55.6 Primario -- GA 38.9

3140 66.7 Feminino  55.6 Solteiro  66.7 11- 27.8 Bdsico -- GSP 16.7
20

41-50 11.1 U.Facto 5.6 21- 5.6 Médio 61.1 Ne --
30

+de 5.6 Outro - +de 56 Superior 33.3 RF -
50 30

RALFP 11.1

RPDL 22.2

QOutro 5.6

Nota Explicativa: fr% - frequéncia relativa percentual, EC — Estado Civil, TS — Tempo de Servico, N.E — Nivel de
Escolaridade, RA — Reparticdo Afecto. GA — Gabinete do Administrador, GSP — Gabinete do Secretario
Permanente, SC- Secretaria Comum. RF -, RALFP-, RPDL -,

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Os dados acima apresentam a situacdo dos dados sociodemograficos dos
participantes do estudo, no entanto é possivel notar que dentre os participantes
maioritariamente sdo de sexo feminino representado a 55.6% , com uma faixa etdria de 31-
40 equivalente a (66.7%) comparado com o minimo de mais de 50 anos, correspondente a
(5.6%) , isto significa que possui mais funciondrios jovens, apesar de ainda prevalecer uma
taxa de funciondrios com idade avancado, que provavelmente pondera-se enquadrar no
processo de reforma obrigatoria.

Entre tanto, quanto ao estado civil, existem poucos casos e muitos solteiros, isto
explica-se pelas diferencas percentuais de (22.2% a 66.7%), apesar de ainda se registar uma
taxa muito menor em termos percentuais de 5.6% que representa a taxa por unido de facto.
O elevado numero de solteiros ainda pode se justificar por existir maior nimero de camada
jovem que provavelmente estdo em fase preparacdo para o efeito e o nivel de custo de vida.
Em processo de seguida de atualizacdo dos dados dos participantes do estudo, ainda ficou
evidente que maior parte dos funciondrios afetos naquela instituicao possui o tempo de servico
equivalente a um intervalo de 0-10 anos (55.6%) diferenca comparada com a taxa de 21-30, e
mais de 30 anos de servico (5.6%).

Relativamente ao nivel de escolaridade, nenhum dos participantes do estudo tem
nivel primario ou Basico, a classe dominante é nivel médio com uma representacado percentual
de 61.1%, comparativamente ao 33.3 do ensino superior. Qutro sim, com base na tabela,
pode-se notar que para o estudo em causa, participaram com maior nimero de representacdo
percentual aos funcionarios afetos ao Gabinete de Administrador (38.9%), e outros distribuidos
em outros sectores de interesse apresentados na tabela acima. Porém do planificado, ndo foi
possivel recolher opiniGes dos funcionarios afeto na Secretaria Comum assim como os da
Reparticdo de Financas.
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Quanto a variavel de Remuneracdo

A tabela abaixo ilustra a demonstracdo das opinides dos funciondrios relativamente a
varidvel remuneracdo, umas das principais varidveis para este estudo. Cujo a pregunta principal
fixada e que justifica a demais foi a Q1, a sua prevaléncia condicionou as subsequentes em
mesma variavel.

Tabela 02: Remuneragdo

Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos
Abreviatura

da Questio Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Q1 11.8 5.9 23.5 5.9 11.8 41.2

Q10 - 5.9 5.9 17.6 23.5 47.1

Q19 41.2 11.8 - 59 17.6 23.5

Q28 29.4 59 17.6 - 11.8 35.3

Nota explicativa: Q1 - Sinto que sou justamente pago relativamente ao trabalho que realizo; Q10 - Os
aumentos salariais sdo infimos; Q19 - Sinto que n3o sou apreciado quando penso no meu salario e Q28 -
Sinto-me satisfeito com aumentos salariais.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Os dados ilustram de forma clara que os funcionarios afetos na Sede do Governo do
Distrito de Chdékwe, principalmente os que participaram deste estudo, maioritariamente
concordam totalmente que se sentem justamente pago relativamente ao trabalho que
realizam representado em 41.2%, e poucos discordam totalmente com esta situacdo (11.8%).
Mas quando convidados a refletir sobre os aumentos salarias, 47.1% concordam totalmente
gue os aumentos salarias sdo infimos e a minoria e discordam modernamente sobre a mesma
guestdo, representados em 5.9%. Entre tanto, quanto a reflexdo que lhes foram apresentados
gue se sentiam apreciados quando pensam no seu saldrio, maior parte discorda totalmente
(41.2%) apesar de existir uma percentagem proxima que concordam totalmente (23.5%) e uma
representagdo muito pouco dos que concordam ligeiramente (5.9%). Por fim, quando
guestionados se sentiam satisfeitos com os aumentos salarias, maior parte concorda
totalmente (35,3%), uma taxa também préxima equivalente a (29,4%) discorda totalmente.

E importante sempre lembrarmos que ninguém trabalha de graca. E ninguém investe
esforco, dedicacdo, vibracdo e competéncias sem esperar por um retorno adequado desse
investimento. As pessoas trabalham nas organizacdes em funcdo de certas expectativas e
resultados. Elas estdo dispostas a se dedicar ao trabalho e as metas e objetivos da organizacao
desde que isso lhes traga algum retorno significativo, diretamente percebido pelo colaborador,
(CHIAVENATO 2009).

Independentemente da natureza da instituicdo, discutir questdes de boa estratégia de
remuneracao € fundamental, e o seu desenho deve criar condi¢des de inclusdo e um cenario
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de reciprocidade, remuneracdo é uma das questdes mais importantes e mais dificeis de ser
estruturada, pois envolve a forma de como serd realizado o pagamento aos funcionarios a
partir dos trabalhos executados e de acordo com as fungdes de cada cargo. Oque significa que
decisBes sobre as estratégias de remuneragdao e sua operacionalizagdo ganham um papel
significativo e central para as organizac¢des, (MACEDO, 2018).

Quanto a variavel de Promogao

A tabela abaixo, ilustra de forma clara a situacdo do nivel de promocdo dos
colaboradores da Sede do Governo de Distrito de Chokwe.

Tabela 03: Promocgdo

Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos

Abreviatura
da Questio Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

Totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Q2 5.9 5.9 17.6 17.6 23.5 294
Q11 5.9 - 11.8 11.8 23.5 171
Q20 - - 11.8 5.9 5.9 76.5
Q29 5.9 - 11.8 17.6 29.4 353

Nota explicativa: Q2 - Existem poucas oportunidades de promogdo no meu trabalho; Q11 - Aqueles que tém
bom desempenho tém grandes possibilidades de serem promovidos; Q20 - As pessoas progridem ou
promovem quando rednem todos os requisitos necessarios e Q29 - Estou satisfeito com as minhas
possibilidades de promogao.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Conforme ilustra a tabela acima, quando os funcionarios questionados relativamente
ao seu nivel de satisfacdo a respeito de promocdo, tendo sido como questdo principal sobre
existéncia de oportunidades de promocdo, maioritariamente afirmaram que existe poucas
oportunidades de promog¢do naquele sector equivalente a (29.4%) comparativamente a 5.4%
gue alegam existir oportunidades de promocdo , mas por via da mesma varidvel quando
guestionado sobre a situagdo dos funcionarios que apresentam bom desempenho em
detrimento de uma possibilidade de promocdo, nota-se que maior parte concordam
modernamente, correspondente (23.5%), e se quer um discordou. No entanto, tomando em
conta que se trata de uma instituicdo publica, que para a promogdo requere apresentacao clara
dos requisitos necessarios, houve a necessidade de compreender se caso ele apresentasse 0s
requisitos havia a possibilidade de serem promovidos, e conforme ilustram os resultados na
tabela, 76.5% e ninguém apresentou informacdo contra. Por fim, fez-se uma avaliacdo para
avaliar o nivel de satisfacdo perante a situacdo de promocdo, dista-se que eles estdo
esperancosos e mostram um nivel de satisfacdo (Vide na tabela 03, quarta linha).

Tomando como base as informacGes acima apresentadas, é possivel notar que
guestBes de promocdo ainda criam desespero naquela instituicdo, o desenvolvimento e
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valorizagao de funcionarios muitas vezes é percebido tomando em conta o crescimento do
colaborador dentro da instituicdo, e a sua auséncia além do descontentamento cria condi¢Ges
de existéncia de alto indice de rotatividade.

Quanto a variavel de Relacionamento com a Chefia
A tabela apresentada abaixo, divide as opinides relacionadas com o relacionamento
existente em os chefes e seus liderados, tendo ficado de forma clara o seguinte:

Tabela 04: Relacionamento com a Chefia
Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos

Abreviatura
da Questo Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Q3 - 5.9 - 235 11.8 58.8
Q12 47.1 11.8 - 11.8 - 294
Q21 529 235 - 59 59 11.8
Q30 5.9 - - 11.8 235 58.8

Nota explicativa: Q3 - O meu chefe imediato é bastante competente no seu trabalho; Q12 - O meu chefe
imediato é injusto para mim; Q21 - O meu chefe mostra pouco interesse relativamente aos seus subordinados
e Q30 - Eu aprecio o0 meu chefe imediato.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Quando os colaboradores do GDC, foram submetidos a quatro questdes que visavam
compreender e ou medir o nivel de relacionamento entre os chefes e colaboradores, foi
possivel notar que, julgaram que os seus chefes sdo bastantes competentes, que representou
uma percentagem maxima de (58.8%), restante distribuidos em 5 escalas, no entanto, mesmo
assim, uma margem de 29.8% julgaram haver injustica sobre seus chefes, apesar de que na
mesma avaliacdo de situacdes de injustica, 47.1% discordam totalmente de haver injustica
naqguele local de trabalho, nota-se que de facto existem praticas ndo desejadas no ambito de
chefia. Porém, uma margem também que da atencdo é o somatdério da escala de trés pontos
(23.6) relativo a avaliagdo quanto ao interesse da chefia com seus colaboradores, apesar de
gue a maior representada com + de 50% afirmam que os chefes mostram interesse ndo se pode
ignorar a prevaléncia de comportamentos ndao abonatérios dos chefes. Também a tabela se
mostra resultados que evidenciam que as maiores apreciam o seu chefe imediato (58.8%).
Esses dados, mostram a vivencia daquela instituicdo, apesar que ndo se pode generalizar as
acOes negativas apresentadas pelos chefes, mas compreende-se que sim existe uma atuacdo
positiva. AcGes como estas devem ser levados em conta para melhoria, porque quanto melhor
for a relacdo dessas duas partes ha chances de cumprir com os objetivos da instituicao, (Diogo,
2024).
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Quanto a variavel de Beneficios

Os beneficios sociais serviram e mais destaque no ambito desta pesquisa, a tabela
abaixo ilustrada representa o nivel de satisfacdo de acordo com os beneficios sociais que os
colaboradores de possuem.

Tabela 05: Beneficios

Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos

Abreviatura
da Questo Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Q4 41.2 - 5.9 11.8 11.8 294
Qi3 23.5 17.6 11.8 17.6 17.6 11.8
Q22 11.8 17.6 11.8 11.8 17.6 294
Q31 17.6 17.6 11.8 11.8 - 41.2

Nota explicativa: Q4 - Ndo estou satisfeito com os beneficios que recebo; Q13 - O beneficio que recebo é
melhor em relagdo aos oferecidos noutros sectores; Q22 - O conjunto de beneficios que recebo corresponde
as minhas expectativas e Q31 - Ha beneficios que deveriamos ter e que ndo sdo tidos em conta.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Havendo a necessidade de compreender o posicionamento dos colaboradores no
ambito do nivel de satisfacdo relativamente aos beneficios sociais ficou evidente que maior
parte dos colaboradores afirmam estarem satisfeito com os beneficios que recebem (41.2%),
comparativamente a uma percentagem somada de trés pontos que equivaleram a (53,0%) que
mostram sua insatisfacdo quanto aos beneficios, isto revela que os colaboradores ndo se
sentem a par satisfeito com os efeitos de beneficios levados acabo naquela instituicao. No
entanto, feito uma andlise comparativa se os beneficios sociais por eles oferecidos seriam
muito melhores em relagdo aos dos outros sectores, foi notério observar que discordam,
representado a uma percentagem somatoria de trés escalas negativas correspondente a
52,9%. Porém, quando questionado se os beneficios recebidos seriam da sua expectativa,
maioritariamente alegam ndo corresponder a suas expectativas (58,8%) comparativamente aos
restantes colaboradores. No entanto, quando questionados se ha beneficios que deveriam ter
e que ndo sado tidos em conta, 53% afirmam categoricamente que estdo em prejuizos devido a
falta dos mesmos. No entanto, sendo uma instituicdo publica, se existirem beneficios sociais
gue até os colaboradores percebem que ndo lhes sdo atribuidos, isto pode gerar um nivel de
frustracdo, comprometendo assim o desenvolvimento normal das tarefas didrias e ndo menos
a sua qualidade.

De acordo com Chiavenato (2009), a remuneragdo ndo visa apenas a recompensar 0s
colaboradores pelo trabalho e dedicacdo, mas tornar a sua vida mais facil e agradavel, sempre
ha necessidade de adoptar varias formas de facilitar a vida dos funcionarios, e uma das
maneiras é oferecer beneficios e servicos que, se a organizacdo ndo o fizesse, teriam de ser
comprados no mercado com o salario recebido.
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Quanto a variavel de Reconhecimento

llustra-se a partir da tabela abaixo, a colocacdo das opinides dos participantes de
estudo, dado conta a sua avaliacdo das acGes que ditam o reconhecimento e suas estratégias
aplicadas.

Tabela 06: Reconhecimento

Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos

Abreviatura
da Questo Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Q5 17.6 59 - 11.8 59 58.8
Q14 353 5.9 5.9 17.6 - 353
Q23 17.6 29.4 5.9 17.6 11.8 353
Q32 29.4 - 5.9 353 11.8 17.6

Nota explicativa: Q5 - Quando realizo um bom trabalho recebo o reconhecimento que merego; Q14 - Ndo
sinto que o meu trabalho seja reconhecido; Q23 - Existem poucas recompensas nesta instituicdo e Q32 - Sinto
que os meus esfor¢os ndo sdo reconhecidos da maneira que deveria ser.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Foram submetidas 4 questdes que visam medir o nivel de reconhecimento dos
colaboradores de forma paralela, no entanto, quando questionados se em situacdes que
realizam um trabalho recebem reconhecimento, maioritariamente afirmam positivamente, (+
58,8%) comparativamente aos que discordam. Porém, quando ja questionado em separado
para avaliarem a possibilidade de reconhecimento do trabalho em uma percentagem superior
afirmam ndo haver efeitos claros a respeito (52,9%), também alegam notarem uma situagao
gue mostra poucas recompensas, e que sentem que o seu esfor¢o ndo esta sendo reconhecido.
(Vide tabela 6, nas linhas 3 e 4).

Apesar que as respostas paralelas, enquanto os funcionarios respondiam nao faziam
elo, os resultados tornam claro que ha problemas de reconhecimento dos colaboradores
naquela instituicdo, facto que pode gerar descontentamento e fraca motivacdo no
desempenho das atividades cujo precisam de sacrificio e esforco pessoal. Reconhecimento de
colaboradores significa apreciacdo e incentivo imediato do esforco de um funcionario. Um
simples ato de fazer o reconhecimento do trabalho e desempenho pode aumentar a
produtividade, diminuir a rotatividade de funcionarios, inspirar lealdade e aumentar o
engajamento, (BENDASSOLLI, 2012).

Quanto a variavel de Condig¢des de Trabalho

A tabela abaixo ilustra a opinido dos colaboradores quanto a situacdo da avaliagdo das
condicdes, que ficou claro as seguintes constatacdes.
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Tabela 07: Condig¢Bes de Trabalho
Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos

Abreviatura
da Questo Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Q6 29.4 11.8 11.8 29.4 11.8 5.9

Q15 41.2 11.8 59 5.9 23.5 11.8
Q24 59 - 59 17.6 29.4 41.2
Q33 29.4 5.9 11.8 17.6 5.9 294

Nota explicativa: Q6 - Muitas das regras e procedimentos existentes dificultam que se faga um bom trabalho;
Q15 - Os meus esforgos para realizar um bom trabalho sdo raramente impedidos; Q24 - Eu tenho demais a
fazer no trabalho e Q33- Tenho trabalho muito burocratico.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Com base nos dados da tabela acima, em quatro questdes que visavam medir a
situacdo das condicBes de trabalho, apesar de que maior parte dos funcionarios alegam que as
regras e procedimentos ndo dificultam que se faga um bom trabalho (53%) de soma de trés
escalas de medidas, existem um ndmero significativo no contraditério (47%), e este nimero
representam dados muitos proximos comparativamente aos de afirmacdo negativa. Porém a
maior percentagem (41,2%) concordam totalmente que seus esforgos para realizar um bom
trabalho sdo raramente impedidos, comparativamente a (23,5%) que concordam ligeiramente
gue sdo impedidos. Ainda é possivel notar na tabela maioritariamente tem demais a fazer no
trabalho (88,2%). Mas quando questionados se julgam o trabalho burocratico 52,9%
concordam e 47,1 % descordam. Contudo, a que tomar em conta que, de modo como se
percebe a questdo das condi¢des de trabalho pelos funcionarios, pode de forma direta
impactar a satisfacdo. Estudo realizado pela autora Dina (2015), sobre o Impacto das Condigdes
de Trabalho na Saude dos trabalhadores, estudo este que contou com uma amostra de 26 571
elementos dos 28 estados-membros da UE, sendo que 1001 sdo portugueses. Segundo o
parecer da autora “existe uma estreita relaco entre condicbes de trabalho e saude do
trabalhador” isto ndo é apenas observado a nivel fisico e mental; as péssimas condicdes
salarias; a falta de flexibilidade no trabalho, todas elas sdo varidveis que afetam de forma
negativa a qualidade de vida e por sua vez a vida dos trabalhadores.

Quanto a variavel de Relacionamento com Colegas

A tabela que abaixo se segue, divide as opinides dos funcionarios da Sede do Governo
do Distrito de Chokwe, relativamente ao relacionamento entre os colegas, que foi possivel
constar que:
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Tabela 08: Relacionamento com Colegas

Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos

Abreviatura
da Questo Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Q7 - - - 59 11.8 824
Q1e 47.1 17.6 - 11.8 - 23.5
Q25 17.6 - 5.9 59 17.6 52.9
Q34 353 11.8 23.5 11.8 11.8 5.9

Nota explicativa: Q7 - Gosto das pessoas com quem trabalho; Q16 - Sinto que tenho que trabalhar mais
arduamente por causa da incompeténcia das pessoas com quem trabalho; Q25 - Eu aprecio os meus colegas
de trabalho e Q34- Existem muitos conflitos no meu local de trabalho.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Quando submetidos a duas questdes de maior interesse que visava dividir e
compreender ao minimo detalhe da situacdo do relacionamento entre colegas, a primeira
guestdo relatando se gostavam das pessoas com as quais trabalhavam, todos afirmaram
positivamente ( representado a 100%) dos participantes do estudo, Por tanto,
maioritariamente discordam a que trabalham mais arduamente por causa da incompeténcia
das pessoas com quem trabalho representado a uma percentagem associada a (64,7%)
comparativamente a 35,3%, apesar de que a maioria discorda, nota-se uma alerta nao menos
importante, isto é, existe um grupo especifico que se encontra lesa por julgar a incompeténcia
dos demais, no mesmo sentido de transmissdo de sentimento quanto ao nivel de
relacionamento entre colegas, a maioria discorda que apreciam de forma positiva 0s seus
colegas de trabalho, porém, surge uma lacuna de interpretacdao deste nivel de apreciacdo. E
por fim, maioritariamente afirmam que ndo existe muitos conflitos, o que significa positividade

da instituicdo quanto a este fator.

Assim sendo, quando o relacionamento entre os funciondrios é bom, todos sdo
empaticos e buscam entender como podem ajudar um colega com dificuldades, como o
trabalho de um pode ser benéfico para a execugdo das atividades de todos, se unem para
produzir melhor em conjunto, além de que o foco do time sempre serd o melhor para o alcance
dos objetivos organizacionais.

Quanto a variavel de Trabalho em si

Com a tabela abaixo, podera se ter ao minimo detalhe as informacdes relacionados a
satisfacdo com o trabalho em si.
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Tabela 09: Trabalho em Si

Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos

Abreviatura
da Questo Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Qs 47.1 5.9 - 23.5 11.8 11.8
Q17 59 - - 11.8 5.9 76.5
Q26 59 - 59 5.9 17.6 64.7
Q35 11.8 - - 5.9 11.8 70.6

Nota explicativa: Q8 - As vezes sinto que o meu trabalho n3o faz sentido; Q17 - Gosto de fazer o que fago no
meu trabalho; Q26 - Sinto uma sensagdo de orgulho ao fazer o meu trabalho e Q35- O meu trabalho é
agradavel.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

Questionados se as vezes sentiam que o seu trabalho ndo fazia sentido, 53%
“Percentagem associada” discordaram, mas os restantes 47%, concordam que o mesmo ndo
faz muito sentido, ora, esta margem de separacdo ndo se dista de forma drastica, o que significa
gue existem sentidos de ndo compreensao da relevancia do mesmo trabalho. Dos funcionarios
inqueridos maioritariamente gostam do que fazem no trabalho (88,2%) comparativamente a
5.9% que ndo gostam, nota-se que a percentagem dos que ndo gostam é menor, mas pode
acreditar-se que ha probabilidade disto se alastrar para os demais, influenciando assim de
forma negativa, dai urge necessidade de compreender os fatores que tendem a influenciar a
este mal que vai se enraizando, é possivel também ver a partir da tabela que os funcionarios
sentem uma sensacdo de orgulho ao fazer o seu trabalho, o que de forma imediata pode
melhorar a qualidade dos servigos por eles prestados. Por fim 88.2% que corresponde a maior
percentagem alegam o trabalho ser agradavel.

Tomando em conta que existe um numero consideravel de funcionarios que
percebem que as vezes o seu trabalho ndo faz sentido. E extremamente importante conseguir
gue os funcionarios de uma instituicdo estejam empenhados, dispostos a dar o seu melhor pela
empresa, alinhados com os objetivos organizacionais e motivados, e para que tal suceda estes
deverdo estar satisfeitos com o trabalho, pois apenas assim irdo conseguir dar o seu melhor em
prol da empresa. O processo de uma boa gestdo estratégica das organizacdes e dos seus
recursos humanos salienta a vantagem que representa poder contar com pessoas envolvidas,
empenhadas e dedicadas, conhecedoras dos objetivos organizacionais e com eles
comprometidas, capazes de inovar — nao se limitando, por isso, a obedecer, cumprir ou repetir
— que estejam dispostas a dar o seu melhor e a fazer uso dos seus conhecimentos e das suas
competéncias, contribuindo assim para o éxito e por esse mesmo éxito sendo reconhecidas e
recompensadas, mas para tal depende da percepcdo que se tem na valorizacdo do seu
trabalho, (GOMES E BORBA, 2011, P. 243).
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Quanto a varidvel de Comunicagao

A tabela abaixo, ilustra a a situagdo da comunicacdo, representada com quatro (04)
guestdes principais entre sim interdependentes.

Tabela 10: Comunicacdo

Percentagem em cada escala de likert em 6 pontos

Abreviatura
da Questo Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente moderamente ligeiramente ligeiramente moderamente totalmente

Q9 5.9 - 11.8 - 17.6 64.7
Q18 41.2 59 5.9 235 59 17.6
Q27 41.2 59 5.9 17.6 17.6 11.8
Q36 17.6 17.6 5.9 17.6 11.8 294

Nota explicativa: Q9 - A comunicagdo ndo é um problema no meu local de trabalho; Q18 - Os objectivos desta
organizagdo ndo sdo claros para mim; Q27 - Eu sinto frequentemente que ndo sei o que acontece na
instituicdo e Q36- As atribuicGes do meu trabalho ndo sdo explicadas inteiramente.

Fonte: Pesquisa de campo, 2023.

O grupo participante do estudo, quando questionado se a comunicacdo ndo seria
algum problema no seu local de trabalho, maioritariamente afirmaram que positivamente ,
uma correspondéncia percentual acima de 64.7% comparativamente da percentagem abaixo
de 20%, conforme ilustra a tabela (09), porém, a que destacar que o elo da comunicagdo com
a clareza na compreensdo dos objetivos organizacionais encontram-se num estado positivo,
assumindo uma percentagem maxima de 52% quanto a 48% que opina de forma contraria, isto
significa que em termos de percepcdo, esta percentagem estd mais proxima com a maxima, e

traduz uma informacado que deixa com reserva e coloca em causa na clareza dos objetivos.

Ora vejamos, 46% sentem frequentemente que ndo sabem o que acontece na
instituicdo comparativamente a 54%, logo é possivel perceber que apesar da maioria estar a
favor, constitui uma percentagem muito préxima com as pessoas que ndo se identificam com
0 processo de comunicacdo da instituicdo. Facto evidente que acaba comprometendo o
processo de comunicacdo, aclara quando 58,2% alegam que as atribui¢cdes do seu trabalho ndo
sao explicadas inteiramente, em comparagdo com 41,8%.

Relativamente aos dados acima apresentados, independentemente da instituicdo ndo
ser lucrativa, o fator comunicacdo ainda deve prevalecer num alto patamar, as investigacdes
cientificas trouxeram provas da relacdo entre a comunicacao e o desempenho organizacional
(Charles Redding, por muitos considerado o “pai” da Comunicacdo Organizacional [1914-1994]
procurou explicar como a comunicacdo podia afetar positivamente as organizacdes, em
diversos pesquisas ao longo do tempo), e por fim as associa¢des profissionais ajudaram a
institucionalizacdo de uma pratica profissional (como a Public Relations Society of America, em
1947, e o Institute of Public Relations em 1948). E toda esta composicdo de fatores e agentes
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conduziram ao reconhecimento da “organizacdo comunicativa” e do valor do estudo e da
gestdo dessa entidade, tal como refere Tsoukas (2011), uma organiza¢do, como um império, é
parcialmente uma ficcdo e a sua gestdo é um enorme desafio administrativo que resulta de
uma certa improvisagao coletiva para dar ordem a multiplicidade e heterogeneidade. Cabendo
a comunicacdo desenvolver o processo através do qual os atores usam simbolos e produzem

sentido para coordenar as atividades e o conhecimento coletivo.

CONSIDERAGOES FINAIS E LIMITAGOES

Da realizagdo deste estudo, pode-se concluir que foi alcangcado o objetivo principal,
visto que foram conhecidos os fatores que interferem na satisfacdo dos funciondrios afetos na
Sede do Governo Distrital de Chokwe, com base na medida em 9 principais fatores sendo
remuneracdo, promocdo, beneficios, reconhecimento, relacionamento com chefia,
relacionamento com colegas, trabalho em si, comunicacdo e condigdes de trabalho, e como
tinha a pesquisa objetivo de interpretar essas medidas de acordo com as suas especificaces
para com cada variavel, ficou concluido que:

Quanto a remuneragdao: Os funcionarios sentem que sdo justamente pagos
relativamente ao trabalho que realizem, isso advém porque os funcionarios sdo pagos de
acordo com o Sistema de Carreiras e Remuneracdo Aplicavel, estdo insatisfeitos com os
aumentos salariais, julgando-os infimos, julgam parcialmente ndo serem apreciados quando
pensam no seu salario e pouco satisfeitos com aumentos salariais.

Quanto a Promogao: Existem poucas oportunidades de promogdo na instituicdo, mas
aqueles que tém bom desempenho tém grandes possibilidades de serem promovidos quando

reunem todos os requisitos necessarios.

Quanto a Relacionamento com a Chefia: Os chefes imediatos sdo apontados como
bastante competente no seu trabalho, sé que se nota parcialmente indicios de injustica para
alguns funcionarios, mas mostram interesse relativamente aos seus subordinados e os

funcionarios apreciam o seu chefe imediato.

Quanto aos Beneficios: Os funcionarios ndo estdo satisfeitos com os beneficios que
recebem, parcialmente os beneficios que recebem sdao melhores em relacdo aos oferecidos
noutros sectores em si, mas pouco correspondem as expectativas e ha beneficios que deveriam
ter e que ndo sdo tidos em conta pelo Governo.

Quanto ao Reconhecimento: Quando os funciondrios realizam um bom trabalho
recebem o reconhecimento que merecem, ha situacdes que ndo sentem que o trabalho seja
reconhecido, existem poucas recompensas nesta instituicdo e muitas vezes os meus esforcos
ndo sdo reconhecidos da maneira que deveria ser por eles percebidos.

Quanto a Condigdes de Trabalho: Ha indicios da prevaléncia de regras e
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procedimentos existentes que dificultam que se faca um bom trabalho, e os esforcos para
realizar um bom trabalho sdo raramente impedidos, mas os funcionarios estavam agastados
por ter demais a fazer no trabalho e o mesmo muito burocratico.

Quanto ao Relacionamento com os colegas: Os funciondrios gostam dos colegas com
0s quais trabalham, ha indicios que alguns trabalham mais arduamente por causa da
incompeténcia das pessoas de outros colegas; alguns apreciam e outros ndo, os meus colegas
de trabalho e ha sinais apesar ndo fortes de existéncia de conflitos no meu local de trabalho
naquela instituicao.

Quanto ao Trabalho em Si: Ha situacdes que os funciondrios as vezes sentem que o
seu trabalho ndo faz sentido, mas gostam de fazer o que fazem no trabalho, e com sensacdo
de orgulho ao trabalho, jugando assim como o seu trabalho agradavel.

Quanto a Comunicag¢do: A comunicagdo na Sede do Governo Distrital de Chékwe nao
é um problema, mas certos objetivos da organizacdo ndo sdo deixados claros, em algumas
situacGes os funcionarios frequentemente que ndo sabem o que na instituicdo e as atribuicdes
do trabalho ndo sdo explicadas inteiramente.

Esses resultados podem fornecer de forma clara os aspectos a serem levados em conta
para cada varidvel de forma especifica, j4 que ndo generalizam o posicionamento, facilitando
assim a percepgao de que parte exatamente a melhorar e seu impacto para com a satisfagao
dos funcionarios.

Limitagdes do estudo
Como acontece com demais estudos, este também teve algumas limitacdes:

I. O nimero de participantes de estudo foi estratificado para cada sector, e ndo
abrangeu a totalidade dos funcionarios que estdo enquadrados nos sectores. Dai que pode dar
em conta que os respondentes sdo 0s que mais estdo em melhor posi¢do e que a pesquisa se
torne insignificante para com eles, por isso recomenda-se que as proximas pesquisas envolvam
na totalidade os funcionarios para aferir mais opinides.

Il. Recorreu-se a teoria Herzberg e escalas de likert que sdo alvos de critica das
comunidades cientificas, por trazer opiniGes mais dispersas, em pesquisas futuras poder-se-a
discutir a partir das teorias mais recentes e que se enquadra a natureza geografica de estudo.

lll. Em Mogambique, discute-se a politizacdo das instituicdes do estado e Problemas
de bajulacdo ou adulagdo, dai que é possivel que os que participaram do estudo ndo tenham
realmente apresentado o que realmente sentem por medo de conotacdo pelos superiores
hierarquicos. Em pesquisas futuras, sugere-se que se implemente um método que permita
mais seguranca no ambito da recolha dos dados.
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