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Resumo

Contexto: O estudo da Satisfacdo Profissional (SP) é um tema actual que tem
despertado a atencdo de varios investigadores. Sendo um tema bastante complexo, 0s
investigadores tém procurado compreender as diversas determinantes da SP,
considerando que s6 dessa forma os gestores das organizacOes estardo em condigdes de

desenvolver estratégias que promovam o nivel de satisfacdo dos seus colaboradores.
Objetivos: Identificar quais os factores que contribuem para a SP da amostra.

Método: O estudo teve por base uma bateria de trés questionarios, de administragdo
direta, aplicados aos trabalhadores de duas fabricas da regido centro.

Para avaliar a SP recorreu-se ao “Job Discriptive Index” (JDI) adaptado a populacao
portuguesa por Jesuino, Sockza e Matoso (1983), e a Escala de Satisfacdo
Organizacional, desenvolvida por Jorge Vala e colaboradores (1995). Para apurar as
carateristicas sociodemograficas da amostra fez-se uso ainda de um questionario
construido pelos autores do estudo para o efeito.

A amostra final é constituida por trabalhadores de duas empresas (N=52) - 24 da
empresa “P” e 28 da empresa “B”, num total de 48 homens (92,3%) e 4 mulheres
(7,7%), com prevaléncia de idades entre 31-40 anos (32,7%).

O estudo teve a duracdo de dois semestres, e desenvolvido em quatro fases distintas:
Fase conceptual, metodolégica, Empirica e Reflexiva®.

Resultados: Os resultados demonstram que a SP é mais influenciada por factores de
ordem profissional e socioprofissionais, nomeadamente: relacionamento do trabalhador
com a chefia, relacionamento do trabalhador com os colegas do mesmo nivel,
perspetivas de promocao, tempo de servi¢o e o tipo de vinculo contratual. Dos factores
sociodemogréaficos, verificamos que a idade e o estado civil exercem influéncia

moderada sobre a satisfagéo.

Concluséao: Os resultados obtidos devem ser analisados como preliminares, passiveis de
serem confirmados no futuro. Com este estudo foi possivel concluir que a maioria dos
trabalhadores das empresas em estudo (75%) se sente satisfeita, em oposic¢ao a 25% dos

casos que afirma sentir-se insatisfeito em relacéo ao seu trabalho.

Palavras-chave: Satisfacdo Profissional; Motivagédo Profissional;

' Ver apéndice I



Resume

Context: The study of the Professional Satisfaction (PS) is an actual theme that has
aroused the attention of different investigators. Being a complex theme, the
investigators have trying to understand the diversity of PS determinants, considering
that approach, the only way to the managers being able to develop strategies to elevate

the satisfaction level of the collaborators.
Goals: Identify what factors contributes to the PS of the sample

Method: As support, the study had a group of three direct implementation
questionnaires applied to the workers of two factories from the area.

To evaluate the PS we resort to the “Job Descriptive Index” (JDI) adapted to the
Portuguese Population by Jesuino, Sockza and Matoso (1983) and to the Organizational
Satisfaction Scale, developed by Jorge Vala and his collaborators (1995). To settle the
socio demographic characteristics of the sample it was used another questionnaire

elaborated by the authors of the study to achieve those characteristics.

The final sample is constituted by workers of two factories (N=52), 24 of them from the
factory “P” and the other ones (28) of the factory “B”, resulting in a total of 48 males
(92,3%) and 4 females (7,7%) mostly with an age average between 31 and 40 years
(32,7%)

The study had the duration of two semesters and it was developed in four distinct
phases, the first one, the conceptual phase, the second one, the methodological, the third
one, the empirical and the last one, the reflexive phase.

Results: The results show us that factors like professional order and socio professionals
as the relations between employers and managers, between employers at the same level,
promotional expectations, service time and the different types of contract have
influences over the PS. Above the social demographic factors the study verifies that

factors like age and marital status have a moderate influence above PS.

Conclusion: The achieved results must be analyzed as preliminaries since they have to
be confirmed in the future. With this study it was possible to conclude that the majority
of the studied workers in the factories (75%) feel satisfied and the remaining 25% of the

cases says unsatisfied in his relation to work.

Key words: Professional Satisfaction; Motivational Satisfaction.
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Introducao

A SP tem sido um fendmeno amplamente investigado em estudos organizacionais
desde o séc. XIX. Maslow, Herzberg, McClelland, VVroom, entre outros, deram valiosos
contributos para a compreensdo dos factores de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho ao
nivel do desempenho organizacional e profissional. Com efeito, a SP é “‘um importante
indicador do clima organizacional e, mais do que isso, € um elemento determinante da
avaliacdo do desempenho das empresas e demais organizagdes” (Graga 1999, cit in
Pina, 2005:90)

Importa desde ja referir que o emprego é hoje, em qualquer sociedade, o elemento
central e organizador na vida de cada um, é um valor particularmente valorizado por
todos, de facto, ter ou ndo um emprego representa muito nas sociedades
contemporaneas, ja que “o exercicio de uma atividade permite assegurar, através dos
rendimentos que ocasiona, a satisfacdo das necessidades elementares (alojamento,
alimentacdo, vestuario, salude, transportes, educacdo, etc.) e a seguranca que lhe esta
associada”, outro factor relevante é o estatuto social que um emprego proporciona ao
Individuo (Clavel, 2004:6). Néo obstante do estatuto social, pode dizer-se que em
termos individuais e auto-realizacdo, o trabalho, mais que um mero meio de
sobrevivéncia, ¢ um “veiculo condutor” quer para a integracdo social como para a auto-
realizacdo, contribuindo desta forma para a satisfagdo. O emprego, que marca a
organizacdo da sociedade onde nos inserimos associado ao tipo de vida que a maioria
das pessoas deseja, faz da satisfacdo um dos atributos mais pretendidos na vida de
qualquer um, assim, importa que o trabalho desempenhado, proporcione um nivel de
satisfacdo q.b., contribuindo para o bem-estar do ser humano.

Face ao exposto, pareceu-nos vantajoso o desenvolvimento de um estudo que
combinasse estes dois factores, e por conseguinte fosse possivel quantificar o grau de
satisfacdo da populacdo-alvo na tentativa de compreender quais as variaveis que
provocam maior ou menor satisfacdo no trabalho.

Este estudo trara desta forma mdltiplas vantagens, das quais se destacam: contribuir
para a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores da empresa onde seréa realizado
0 estudo e colaborar no desenvolvimento de estratégias, ou melhorar as ja existentes,
que melhor respondam as necessidades dos trabalhadores. Este estudo permitird ainda

aos autores do estudo aprofundar o seu conhecimento acerca do tema. Espera-se no final



da investigacdo obter resultados passiveis de serem postos em pratica, fornecendo
melhorias especificas na empresa alvo da investigacao.

Considera-se que o tema proposto serd uma mais-valia para melhor compreender as
consequéncias da SP nos diversos niveis de atuacdo dos empregados no seu local de
trabalho e implicacGes destas na gestdo da empresa.

Serd também relevante referenciar que a escolha do tema estd relacionado com
preocupagOes humanas e sociais, estando intimamente relacionada com a formagao base
da autora do estudo — Servigo Social, temas como o bem-estar, justica e equidade social
sdo bastante valorizados, numa procura constante de dar resposta, ou pelo menos
cooperar de alguma forma nas preocupacdes actuais. Assim, e pelos motivos ja
referenciados anteriormente, considera-se muito proveitoso o desenvolvimento de
estudos deste cariz, quer para empresas como para trabalhadores, numa procura

constante de uma harmonia entre satisfacdo e trabalho.

A vasta panoéplia de defini¢Bes criadas para o conceito, tem-se constituido como um
complexo desafio para os investigadores na procura de teorias ou factores que
expliqguem o que € que faz com que as pessoas estejam mais ou menos satisfeitas
profissionalmente e consequentemente adotem determinadas atitudes, pensem e hajam
de determinada forma.

Pina (2005) sugere que a SP encontra-se intimamente associada ao desempenho dos
trabalhadores, esperando-se que trabalhadores mais satisfeitos sejam trabalhadores mais
produtivos, no entanto Lima (1998), demonstra que esta presuncdo ndo tem sido
comprovada em estudos empiricos.

Outros autores como Cura (1994); Locke (1976), Pérez-Ramos (1980) e Zalewska
(1999, cit. in Valle, 2007), atribuem o interesse suscitado pelo tema a grande influéncia
que a SP exerce no trabalhador, mais concretamente a nivel da sua salde fisica e
mental, nas suas atitudes, no seu comportamento social, familiar e profissional.

Peir6 e Pietro (1996) assim como Spector (1997) cit. in Ferreira (2001),
categorizam as varidveis que contribuem para a variacdo da SP em duas classes:
variaveis situacionais, e varidveis individuais, mais concretamente carateristicas
sociodemogréaficas ou disposicionais dos individuos.

Spector (1997), autor de referéncia na area em estudo, resumiu 0s seguintes aspetos
influenciadores da SP: apreciagdo, comunicacdo, relacionamento com 0s colegas de

trabalho, beneficios, condi¢Ges de emprego, a natureza do trabalho em si, a natureza da
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prépria organizacdo, politicas e procedimentos da organizacdo, salarios, crescimento
pessoal, oportunidades de promogéo, reconhecimento, seguranga e superviséo (cit. in
Ferreira, 2010:14)

Taylor (1912) referiu que a SP variava em funcdo da quantidade de dinheiro ganho
(cit. in Ferreira, 2010).

Herzberg (1959) identifica factores extrinsecos, tais como salério, politica da
organizacao, ambiente fisico, etc., enquanto geradores de SP, ja os intrinsecos — relagéo
com os colegas, clima organizacional, responsabilidade, geram insatisfacéo.

Vroom (1964), baseado no modelo das expetativas em relacéo ao trabalho, refere que
a SP resulta do facto das expetativas em relacdo ao trabalho serem satisfeitas.

Porter e Lawer (1968) referem-se aos reforcos extrinsecos (elogios, salario,
beneficios sociais) e intrinsecos (riqueza da tarefa, estimulos, variedade e autonomia)
como responsaveis pela SP.

Rhodes (1983), Staines e Quinn (1979) e Weaver (1980), cit. in Ferreira (2001),

apontam variaveis como a idade, instrucdo e carreiras como variaveis paradigmaticas

dessa relacdo, sendo nestes estudos as variaveis mais consideradas.

Relativamente a idade, conforme o referido por Luthans (1989 cit. in Pina, 2005), 0s
trabalhadores mais jovens tendem a estar mais satisfeitos profissionalmente em relagéo
aos seus colegas mais velhos. Estudos levados a cabo por Robbins (1999 cit. in
Andrade, 2001), demonstram resultados contrarios, postulando uma associacao positiva
entre a idade e a SP, nomeadamente na faixa etaria dos 60 anos, concluindo que
trabalhadores mais velhos propendem a estar mais satisfeitos do que 0s mais novos.

Clark, Oswald e Warr (1996); Zeitz (1990) e Brush, Moch e Pooyan (1987 cit. in
Valle, 2007), concluiram que a SP aumenta com a idade, existindo desta forma uma
relacdo positiva, estes autores explicam este facto por trabalhadores mais velhos
ocuparem cargos mais elevados na organizacao.

No que se refere a qualificacdo ou niveis de instrucdo dos individuos, Francés (1984

cit. in Andrade 2001), defende que os individuos com um nivel mais elevado de
instrucdo apresentam niveis mais elevados de satisfacdo, a mesma premissa ndo é
corroborada por Eskildsen et al (2004 cit. in Ferreira, 2010) e Seco (2000),
argumentando que trabalhadores com mais habilitacdes encontram-se menos satisfeitos
profissionalmente, Frames e Venera (2008) fundamentam estes resultados no facto de

trabalhadores mais qualificados ndo verem as suas expetativas relativamente ao salario,



ao prestigio e ao grau de autonomia, satisfeitos, contribuindo dessa forma para niveis de
satisfacdo inferiores.

Apesar de alguns estudos ndo serem conclusivos quanto a relacéo entre estado
civil e SP, um numero consideravel de investigacdes realizadas em diversos contextos
profissionais apontam para niveis superiores de SP em sujeitos casados ou em unido de
facto (Neves, 2001).

O tempo de servico surge também com uma com forte relacdo com a SP
(Kyriacou e Sutclife, 1979, Barros, Neto e Barros, 1991 cit. in Seco, 2000; Robbins,
1999, cit. in Andrade, 2001).

Segundo os autores, o tempo de servico e satisfagdo relacionam-se de forma

positiva, sugerindo ainda como principais causas desta relacdo a estabilidade que o
tempo de servigco proporciona, sentimentos de maior seguranga assim como a aquisicao
de maiores conhecimentos sobre o trabalho e a prépria organizacdo onde o individuo
exerce a sua atividade. A mesma concec¢do é corroborada por Parmer e East (1993 cit. in
Neves, 2001) referindo que a antiguidade constitui uma base legal na distribuicéo de
recompensas.

Alguns autores fazem mencdo as carateristicas dos colegas e supervisor como

possiveis causas ou determinantes de SP, esta possivel relacdo relaciona-se com o
desenvolvimento da atividade laboral do trabalhador, num ambiente /contexto social
agradavel e gratificante, na perspetiva de Cunha (2005), o ambiente humano podera
funcionar enquanto fonte de apoio e bem-estar relacionais. Os estudos do autor Jesuino
(1993) foram concludentes, revelando que membros que trabalham em grupos coesos
tendem a estar mais satisfeitos do que membros de grupos pouco coesos.

Satisfacao Profissional: Conceitos
Vérias teorias e modelos desenvolvidos acerca da tematica assumem-se muito
antagonicos, justificando o facto de nem o conceito de satisfacdo, nem os factores que a
determinam assumirem consenso universal, o que demonstra a sua complexidade.
Apesar da multiplicidade de conceitos de SP, encontramos carateristicas essenciais e
semelhantes entre si, evidenciamos o facto de ser influenciada por forcas tanto internas
como externas ao ambiente laboral, sofrer alteracbes ao longo do tempo e ser o

resultado de um conjunto de diferentes facetas (Robbins, 1999).



No seio das principais orientacGes conceptuais acerca do tema, podemos identificar,
independentemente da orientacdo, duas dimensdes ou concepcOes diferentes da SP, que
a concebem como um estado emocional afetivo e como uma atitude generalizada em
relacdo ao trabalho.

Para Chaplin (1981), satisfagdo no trabalho coincide com a “satisfagdo obtida pela
maneira como uma atividade é realizada, em contraposicdo com a satisfacdo dada pelo
objetivo devido ao qual a atividade se realiza”.

Uma definicdo mais completa e-nos dada pelo autor Lévy Leboyer (cit. in Roland
Doron e Francgoise Parot, 2001) que descreve SP como um conjunto de “reacdes afetivas
relacionadas com a atividade profissional e que podem ser devidas ao prazer ligado a
propria atividade ou ligadas aos papéis representados na vida profissional ou ainda, ao
valor atribuido por cada um que recebe em troca do seu trabalho (...), resulta de uma
comparagdo implicita entre o que o trabalho da ao individuo e o que este espera retirar
dele”, desta forma se compreende que as fontes de satisfagdo variam de pessoa para
pessoa, dado que a satisfagdo no trabalho “é o resultado de uma variedade de atitudes da
pessoa perante factores associados ao seu trabalho” (In dicionario geral das ciéncias
Humanas).

A definicdo mais divulgada na literatura, e amplamente aceite é a do autor Locke
(1976), que a define como uma reacdo afetiva ao trabalho, “...um estado emocional
positivo ou de prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias
proporcionadas pelo trabalho” (cit. in Pina, 2005:127).

Este conceito é esclarecido por Wright & Cropanzano (2000) e Zalewska (1999) (cit.
in Valle, 2007), postulando a existéncia de dois componentes que sustentam a SP: um
componente cognitivo respeitante as opinides e percecBes do individuo acerca do
trabalho, e um componente afetivo ou emocional, que se relaciona com o bem-estar que
o individuo sente em relacdo ao trabalho, sendo a SP desta forma, baseada parcialmente
naquilo que o individuo sente e parcialmente naquilo que o individuo pensa, a mesma
opinido é partilhada por Muchinsky (1993) que define SP nestes termos: “resposta
emocional ou afetiva em relagdo ao trabalho” (cit. in Ferreira, 2001).

Pareceu-nos interessante a definicdo dada pelos autores George e Jones (1999), que
partilham da visdo de Locke, acrescentando o facto da satisfacdo poder ser parcial, total
ou nula, isto €, “além de terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as pessoas
podem também ter atitudes sobre os varios aspetos do seu trabalho”, como por exemplo

o0 tipo de trabalho que executam, colegas, supervisores, subordinados, ordenado, etc.,
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podendo por isso ndo estarem satisfeitas totalmente ou estarem insatisfeitas com
determinado aspeto do trabalho. (cit. in Pina, 2005:127)

Beer (1964), Salancik e Pfeffer (1977), Harpaz (1983), Peir6 (1986), Griffin e
Bateman (1986), Arnold, Robertson e Cooper (1991) cit. in Ferreira (2001) e Kaluzny
(cit. in Lucas, 1984), concebem a SP como uma atitude generalizada em relacdo ao
trabalho.

Verter ¢ Davis (1984) definem SP como a “maneira favoravel com que os

empregados consideram o seu trabalho” (cit. in Santos, 2001:86).

Satisfacao Profissional: Abordagens Tedricas

Vala, Monteiro, Lima e Caetano (1995) elaboraram um estudo experimental, fazendo
uma andlise comparativa de varios modelos de SP. As conclusbes retiradas do seu
estudo apontam o modelo da realizacdo das expetativas como sendo 0 que mais se
adequa e estatisticamente melhor responde e explica a SP, seguindo-se 0 modelo da
participacdo na tomada de decisao.

No gue concerne aos modelos com resultados estatisticamente menos significativos
sobre SP encontramos os modelos do processamento social da informag&o, comparacéo
social, carateristicas da funcéo e do esforgo.

Apresentamos resumidamente algumas abordagens explicativas da SP que maior

relevancia estatistica apresentaram nos estudos desenvolvidos por Vala (1995), partindo

da anélise das diferentes abordagens em trés dimensoes.

Quadro 1 — Abordagens explicativas da Satisfacao Profissional

Variaveis utilizadas na
explicacdo da Satisfacdo

Conceitos Chave

Autores de Referéncia

Carateristicas da Funcéo
(Variedade, Identidade,
Significado, Autonomia e
feedback)

Herzberg (1959) Hackman e Holdman (1975)
White e Mitchell (1979) Griffin, 1981

Situacionais Carateristicas do Processo de | Alluto e Achito (1974) Schuller (1977)
tomada de deciséo Griffin e Bateman (1980) Pettersen (1984)
Carateristicas do Reforco Porter e Lawer (1968) Heneman e Schwab
(1979)
Individuais Discrepancia entre expetativa || .o (1981 Heneman (1985)

e resposta da organizacéo

Interacdo Social

Comparacéo Social

Homans (1961) Adams (1965) Runciman
(1966)

Processamento Social da
Informacéo

Asch (1952) Salancick e Pfeffer

O’Reilly e Caldwell (1979)

(1978)

Cultura Organizacional

Geertz (1973) Schneider (1975) Shein (1985)

Fonte: Vala et al, (1995:102)



O primeiro grupo diz respeito a perspetivas que explicam a SP em funcdo das
carateristicas da situacdo de trabalho, apontando para trés modelos tedricos: modelos
que valorizam as carateristicas da funcdo do trabalhador?, modelos que enfatizam o
processo de tomada de decisao e, por ultimo, modelos de reforco, ou seja, que valorizam
as recompensas atribuidas ao trabalhador®.

No segundo grupo constam modelos que preconizam a analise de fungbes como
sendo influenciadora na SP, tais como variedade, autonomia e identidade, que

funcionam como impulso de motivagdo para o trabalho®.

> Este modelo, demonstra que a presenca das carateristicas do cargo acima descritas numa dada
funcdo, contribuem para que os trabalhadores gostem dos cargos e para o aumento da motivagdo
intrinseca dos trabalhadores e consequentemente para a satisfacdo geral com o trabalho, ou seja, o0s

individuos podem ser motivados através da motivacdo intrinseca que resulta do desempenho da tarefa.

3 Porter e Lawer (1968) desenvolveram a teoria das expetativa, preconizando a existéncia de duas
forgas principais que influenciam significativamente o processo de satisfacdo: a capacidade do individuo
para desempenhar determinado cargo, tarefa ou funcdo, e processos de dindmica de grupo, que “sdo
suscetiveis de afectar os niveis de producdo, individuais e de grupo, influindo na percecdo do papel que
cada trabalhador desempenha” (Santos, 2001:92).

* No modelo apresentado, sdo as recompensas que determinam o nivel de satisfagdo em funcéo da
perce¢do dos individuos, desta forma a quantidade de esforco aplicada numa determinada tarefa pelo
individuo com o intuito de obter determinada recompensa (refor¢o) mediante o seu desempenho,
dependerd do valor atribuido a esse reforco, assim como da percecdo deste quanto & probabilidade de o
obter.

A SP nesta teoria é concebida em funcdo dos processos de discrepancia, desta forma, o nivel de
satisfacdo é determinado em funcéo das expetativa que o individuo tem em relagdo ao seu trabalho, assim,
a "...satisfagdo é determinada pelas diferencas entre as recompensas que a pessoa recebe e outro nivel de
recompensas possivel" (Neves, 1998:64). Outras abordagens foram feitas neste sentido, referenciamos
também o autor Locke, que preconiza que o importante é a discrepancia sentida e nao a efectiva,
argumentando que “a satisfagdo é determinada pela diferenga entre 0 que a pessoa deseja e 0 que sente
que recebe" (Neves, 1998:64).

Desta forma, os niveis de satisfagdo variam em funcdo da percecdo do individuo entre o que este
pretende das tarefas ou funcdes e aquilo que sente que lhe é oferecido.

Em suma, ha satisfacdo quando a percecao daquilo que deve receber e o que de facto recebe estdo em

equilibrio.



O conjunto de modelos do terceiro grupo explica a SP a partir da interagdo social.
Referem-se especificamente a variaveis como clima organizacional e cultura

organizacional.

Satisfacao versus Motivacao

Ao longo da revisdo bibliografica acerca desta matéria constatou-se que existem
alguns construtos frequentemente tratados como sindnimos de satisfacdo, sendo disso
exemplo a motivacdo, construto este que tem conduzido a falsos juizos no que diz
respeito ao estudo da motivacéo e aos factores de satisfacdo do comportamento humano,
assim como causado falhas na formulacdo de hipoteses de estudo, bem como na selecéo
de instrumentos de analise. Posto isto, importa clarificar estes dois conceitos que
possuem significados distintos e ndo descrevem 0 mesmo processo.

A satisfacdo é entendida como uma tensdo humana que leva o individuo a possuir
determinados comportamentos que visem a satisfacdo das suas necessidades, 0 que
levou, de forma equivoca, ao desenvolvimento de teorias de SP baseadas em conceitos
da motivacéao.

O conceito “Motivagdo” nao ¢ de facil definicdo, dado tratar-se de um “construto
invisivel”, tal como € designado por Pina (2005).

O mesmo autor define motivagdo como um “conjunto de forgas energéticas que tém
origem quer no individuo quer fora dele, e que moldam o comportamento de trabalho,
determinando a sua forma, direcéo, intensidade e dura¢ao” (cit. in Pina, 2005:102).

Inimeros autores relacionam os conceitos de Satisfacdo e Motivacdo no trabalho, em
particular Herzberg na sua teoria dos dois factores, fazendo referéncia a factores
motivacionais que quando satisfeitos provocam satisfacdo no trabalhador.

Podemos dizer que as teorias de Herzberg, Maslow e Vroom foram consideradas as
bases para o surgimento das teorias sobre motivacdo profissional. Realga-se o facto de
serem teorias complementares pelas suas diferentes abordagens, ja que “nenhuma teoria
isolada é suficiente para explicar a complexidade da motiva¢do humana”, sendo por isso
limitadas quando usadas isoladamente (Sptizer, 1998:21)

Muitos modelos sugerem que sdo os factores de motivacdo que funcionam como

impulso e determinam os comportamentos que levam ao sentimento de satisfacao.



Em suma, a satisfacdo € o prazer resultante da realizacdo daquilo que se espera ou
deseja, j& a motivacgdo resulta do interesse espontaneo ou estimulado por determinado
assunto, o que significa que estar satisfeito ndo significa estar motivado e vice-versa.

Archer (In Bergamini, 1990) define motivo ”como uma necessidade que actua sobre
0 inteleto, fazendo uma pessoa movimentar-se ou agir”, assim, motiva¢do ¢ uma
inclinacdo para a acdo originada por um motivo (necessidade), ao invés, um factor de
satisfagdo é algo que satisfaz uma necessidade, € a resposta a uma necessidade ou sua
supressao.

Segundo 0 mesmo autor 0 que proporciona a motivacdo sdo as necessidades
humanas, como por exemplo a sede, e ndo o factor de satisfacdo — a 4gua, desta forma, a
agua ndo é uma necessidade, mas sim um factor de satisfacdo da necessidade.

Archer refere ainda que o efeito de um factor de satisfacdo & apenas diminuir a
tensdo da necessidade através da elevacdo do nivel de satisfacdo e ndo do nivel de
motivacao.

Enfatizando a diferenca entre os conceitos, Archer refere que, na verdade, “quanto
mais intensamente motivada estiver uma pessoa, mais baixo sera o nivel de satisfacdo
associado com a necessidade em questdo”, acrescentando ainda que “a motivagao (...)
nasce somente das necessidades humanas e ndo daquelas coisas que satisfazem estas

necessidades (In Bergamini, 1990).

Steuer (1989 cit. in Valle 2007) faz distin¢do entre os dois conceitos postulando que
a motivacdo corresponde a tensdo gerada por uma necessidade, ja a sensacdo de
consumacao da necessidade diz respeito a satisfacdo, pelo que, a motivacdo antecede a
necessidade e a satisfacdo resulta do atendimento dessa necessidade.

Outras teorias alvo de analise, tais como a teoria das expetativas de Vroom, a Teoria
das necessidades de Maslow e a teoria bifactorial de Herzberg analisam essencialmente
a motivagdo dos trabalhadores em detrimento da SP criando alguma “confusdo” entre os
conceitos.

Apesar de terem sido analisadas outras definicdes de motivacdo profissional, somos
concordantes com o autor Pina (2005), quando afirma que todas elas séo condizentes e
na sua esséncia, fazem referéncia a quatro elementos essenciais: (a) Estimulo: diz
respeito as forcas energéticas que provocam determinado comportamento; (b) Agéo e

esforgo: Aquilo que é passivel de ser observado; (c) Movimento e Persisténcia:



Prolongamento no tempo do comportamento motivado; (d) Recompensa: O refor¢co dos
elementos anteriores.

Em sintese, os factores determinantes da satisfacdo sdo diferentes dos factores
determinantes da motivacdo. Consideramos que as questdes motivacionais sdo

intrinsecas aos sujeitos, enquanto os factores de satisfacdo sdo extrinsecos.

Investigacao Empirica

Partindo da premissa que a SP é uma experiéncia pessoal resultante do contexto, este
trabalho pretende investigar “Quais os factores que contribuem para os niveis de
satisfacdo dos trabalhadores das empresas “B” e “P”?”.

No presente estudo pretendemos analisar e descrever os factores que contribuem para
a satisfacdo/insatisfacdo da amostra.

A SP foi tratada como variavel dependente pois tem-se, neste estudo, como sendo
causada por outros factores.

Tendo por base a revisdo bibliografica, definimos as seguintes Variaveis
Independentes: Idade, Estado Civil, Vinculo Profissional, Remuneracdo, tempo de
servico na empresa, Habilitacbes Literarias, relacionamento com a chefia,

relacionamento com os colegas de trabalho e perspetivas de promocéo.

Objetivo Geral

Como objetivo geral pretende-se averiguar quais os factores que influenciam a
Satisfacdo Profissional dos trabalhadores das duas empresas em analise.

Pretendeu-se ainda, através de uma revisdo exaustiva de literatura e teorias acerca de
SP, aprofundar os conhecimentos acerca desta tematica e distingui-la de Motivacédo

Profissional.

Objetivos Especificos

Assim, a partir dos objetivos gerais, definimos como objetivos especificos identificar
indicadores de satisfagéo que proporcionem maior ou menor satisfacao profissional.

Em conformidade com Vilelas (2009), para atingir os objetivos especificos

formularam-se hipéteses de investigagdo®, assumindo-se como respostas temporarias e

> Ver Apéndice 11
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provisorias perante uma interrogacdo formulada a partir do problema de investigacéo,
assim pretendemos:

e Saber se a SP ¢ influenciada por varidveis sociodemograficas;

e Conhecer as variaveis especificamente profissionais que variam em funcdo da

SP;

Posteriormente, apos determinacdo da SP, ponderam-se atingir, enquanto objetivos
especificos para o presente estudo, e através dos dados obtidos pelo questionario de
caraterizacdo dos trabalhadores, encontrar possiveis relaces e diferencas

estatisticamente significativas entre variaveis

Variaveis em estudo

Baseada no enquadramento tedrico efectuado, entendendo este como um “conjunto
de generalizagdes concernentes a conceitos e proposices que estabelecem relagOes
entre variaveis, destinado a explicar e a predizer um fenémeno (Fortin, 1996: 375),
iremos no nosso estudo estabelecer as respetivas variaveis dependentes e independentes
em conformidade com os objetivos a que nos propusemos atingir.

Importa ainda fazer a devida distingdo entre variavel dependente (VD) e variavel
independente (VI). Entende-se por VD aquela que é influenciada pela VI e produz um
resultado predito pelo investigador, estando portanto as duas varidveis em correlacdo,
ou seja, “a variavel independente, manipulada pelo investigador, produz um efeito
determinado pelo investigador”, a VD é a variavel que o investigador tem interesse em
compreender, explicar ou prever (Fortin et al, 2006:171).

No nosso estudo definimos como variaveis independentes: Idade, Estado Civil,
Salario, Relacionamento com a Chefia, Relacionamento com colegas de Trabalho,
Perspetivas de Promocédo, Tempo de Servigo, Habilitacdes Literarias e Tipo de vinculo

Contratual, e como dependente: a SP.

Para a concretizacdo dos objetivos definidos anteriormente e para que as hipoteses
formuladas fossem passiveis de serem testadas, submetemos as variaveis a um processo
de operacionalizacdo de forma a proceder-se a uma recolha de dados valida, de possivel

medicéo e interpretacéo.
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Materiais e Métodos

Desenho da Investigacao

A presente investigacdo consiste numa metodologia quantitativa’® de natureza
exploratoria e descritivo-correlacional, na medida que se procuram identificar as
variaveis intervenientes e a existéncia de possiveis relacfes entre elas, para caso existam

descrevé-las.

Participantes

As empresas alvo deste estudo foram escolhidas por conveniéncia de acesso aos
dados.

A populacao-alvo consistiu em todos os trabalhadores das duas empresas
selecionadas, pertencentes a industria transformadora de produtos para a construgédo
civil a operar na regido centro. Assim, os dados apresentados sdo provenientes das
informagdes recolhidas em 57 trabalhadores, tendo sido classificados em varias
categorias de acordo com as suas carateristicas sociodemogréaficas (ver quadro 2).

Dos 57 trabalhadores forem excluidos cinco por omissdo de algumas respostas no
preenchimento dos questionarios, tendo sido consideradas apenas as respostas
fundamentais ao objetivo deste estudo.

Assim, a amostra ficou constituida por 52 individuos, maioritariamente do sexo
masculino (92,3%), com uma prevaléncia de idades entre 31-40 anos de idade (32,7%).
Predomina a condigédo de casados ou unido de facto (63,5%), e apresentam habilitacbes

literarias com maior frequéncia ao nivel do ensino secundario (28,8%).

Local do Estudo — Caraterizacdo da Empresa

O estudo empirico foi implementado em duas empresas localizadas na zona centro
do pais, “P” situada no concelho de Tabua e “B” no Fundao, que se dedicam a producéo
de pré-fabricados e pré-esforcados para a construgéo civil.

Estas empresas tém dirigido a sua agdo na consolidacdo das competéncias na

inovacdo, e 0 acréscimo do volume de exportagdes, no seu conjunto com uma presenca

% O estudo quantitativo ¢ caracterizado por Fortin (2006,27), como “a medida de variaveis e pela obtengdo
de resultados numéricos suscetiveis de serem generalizados a outras populagdes ou contextos”, procurando-se neste
tipo de investigagdo prever e explicar relagdes de causa e efeito entre variaveis, analisando a natureza dessas relacoes

na realidade sem qualquer interferéncia por parte do investigador.
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relevante no mercado onde actua. Desde 1996 que as empresas tém sido reconhecidas
pelo IAPMEI, com o prémio PME Exceléncia e PME Lider, tendo ainda desde 2005 a
certificacdo pela 1SO 9001:2008.

As empresas alvo do estudo encontram-se organizadas por departamentos, e contam

com um total de 57 funcionarios’.

Instrumentos

Sendo 0 nosso estudo de cariz quantitativo, e as principais medidas de satisfacdo se
centrarem em questionarios, procedeu-se a uma revisao exaustiva dos instrumentos de
SP de forma a escolher o que melhor se adaptava aos objetivos da Investigacéo®.

Para a colheita de dados, foram utilizados trés inquéritos por questionario®, de

administracdo direta:

Job Discriptive Index (JDI)

O JDI* amplamente utilizado em estudos desta natureza, é um questionario
especifico que mede a satisfacdo com o trabalho, através de uma escala dicotomica,
criada por Pat Smith e colaboradores (1969), foi posteriormente reformulada por Warr e
Routledge (1969) ao elaborarem uma escala baseada nos mesmos principios mas
suscetivel de aplicar ndo apenas a executantes mas também a quadros com funcdes de
chefia ou supervisdo.

Adaptado e traduzido para a populacdo portuguesa por Jesuino, Sockza e Matoso
(1983) com o intuito de “preparar um instrumento de medida simples e robusto que
permitisse servir de base para os estudos de satisfacdo no trabalho” o JDI é uma escala
composta por 77 itens distribuidos por 7 subescalas: Organizacdo, remuneracao,
superior imediato, colegas do mesmo nivel que o seu, perspetivas de promocdo, trabalho
em si mesmo e subordinados, o que permite medir a SP em aspetos globais (Satisfacdo
geral), e multidimensionais (diferentes facetas do trabalho).

Cada item de cada sub-escala é precedido de duas alternativas de resposta: Sim e
N&o, cada item carateriza-se por uma palavra ou frase curta onde se procura descrever o
trabalho.

7Ver anexo |

® Ver apéndice II
? Ver apéndice IV
'° Ver anexo II
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Quanto as cotacbes", atribui-se pontuacdo de “1” nos itens de resposta “Sim” e “2” a

XA

resposta “Nao”. Conforme a norma apresentada para avaliacdo da escala JDI, alterou-se
a pontuacado, assim nos itens de sentido negativo atribuiu-se pontuagdo”1” as respostas
assinaladas como “Nao” e “2” as respostas assinaladas como “Sim”. Nos itens com
sentido positivo atribuiu-se pontuagdo”2” as respostas assinaladas como “Sim” e “1” as
respostas assinaladas com ‘“Nao”. O score obtido identifica a categoria qualitativa de
cada dimensdo numa escala de 0 a 100, assim o score minimo (0,00) reporta-se a uma
resposta de ndo satisfacdo a todos os itens, ja o score maximo (100,00), traduz respostas
de total satisfacdo a todos os itens.

Nem todos os itens sdo de resposta obrigatéria, a subescala referente aos
subordinados €é preenchida unicamente por individuos que exercem funcdes de

coordenacao/chefia.

Escala de Satisfagao Organizacional (Vala)

Construida por Vala (1995), é uma escala tipo Lickert*> composta por 7 indicadores
de satisfacdo com aspetos especificos do trabalho: Perspetivas de promocao,
organizagdo e funcionamento do departamento onde trabalha, colaboragéo e clima de
relacdo com os colegas de trabalho, remuneracdo, competéncia e funcionamento do
superior hierarquico, trabalho que realiza, subordinados, e um indicador de Satisfacdo
geral. As respostas sdo dadas numa escala tipo Lickert de concordancia de 7 pontos (1=
extremamente insatisfeito e 7= extremamente satisfeito). O inquirido deve escolher,
para cada item, a resposta que melhor descreve/traduz o seu nivel de satisfacdo face ao

trabalho. Os resultados séo obtidos pela média das respostas dadas.

Questionario de dados sociodemograficos

Para a caraterizacdo da amostra, no que concerne as variaveis sociodemogréficas, tais
como: Sexo; Estado Civil; Idade; Habilitagdes Literarias; Vinculo Profissional;
Remuneracgédo; Antiguidade na empresa e Departamento onde pertence, elaborou-se um

questiondrio de construcao propria®.

A utilizagdo dos instrumentos acima mencionados permitiram medir a SP nos seus

aspetos globais (medida Unica sobre a SP) e multidimensionais (medida de um conjunto

" Ver anexo III
? Ver Anexo IV
B Ver Apéndice V
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de facetas relacionadas com a SP), ja que as diferentes facetas sdo consideradas
componentes bésicas da satisfacdo no trabalho, suscetiveis de influenciarem o conjunto

de variaveis preditoras de SP.

Procedimentos

No presente estudo, os participantes foram inquiridos no seu local de trabalho, de
forma voluntéria e informada. Foi dada garantia de confidencialidade e anonimato de
todas as respostas fornecidas. Os autores do estudo garantiram ainda a ndo manipulagéo
dos dados assim como ndo ceder a entidade patronal quaisquer dados que pudessem
identificar o trabalhador, tal como é reconhecido no codigo etico da AOM - Academy of
Management: code of ethics (2005). A informacdo s6 foi recolhida ap6s pedido de
autorizacdo™ ao Conselho de Administracdo da Empresa. A distribuicdo dos
questionarios ficou a cargo de um membro do departamento de Recursos Humanos de
cada uma das empresas, tendo-se concretizado a 12 de Agosto 2011. A recolha de dados
terminou a 2 de Setembro de 2011.

Cada conjunto de questionarios® foi preenchido por cada trabalhador, demorando em

média 5 minutos.

Analise Estatistica: Estratégias

Realizada a colheita dos dados, procedemos a escolha do método de analise, tendo
por objetivo, segundo Gil (1995) organizar os dados de forma a possibilitar a sua
interpretacdo e resposta as varias hipdteses colocadas, assegurando desta forma a sua
coeréncia e sentido de todo o conjunto de trabalho.

Para analise estatistica utilizamos o Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS: versao 19.0) para Windows.

Numa primeira fase inspecionamos 0s dados para sua depuracdo e avaliacdo de
distribuicdo. Apos esta fase recorremos a analise estatistica descritiva com o objetivo de
descrever e analisar a amostra.

Por fim, recorremos aos testes estatisticos adequados, de forma a obter resposta a

questdo central de investigacéo e a aceitacdo ou rejeicdo das hipoteses formuladas.

" Ver Apéndice VI
> Ver Anexo V
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A apresentacao dos resultados obtidos atraves da pesquisa de campo foi estruturada

de forma didactica e especifica. Nela, citamos as hipdteses em estudo, seguidas de seus

respetivos resultados apresentados num quadro.

Com os dados dos questionarios tabulados, a analise dos dados procurou identificar

se as variaveis independentes estdo positivamente relacionadas com as variaveis

dependentes.

Para a interpretacdo da significancia estatistica utilizamos os critérios de Vilelas

(2009):

Se p >0,1, ndo existe evidéncia contra HO, ou ns (ndo significativo), e ndo é
possivel rejeitar a hipdtese nula.

Se p <0,1, existe fraca evidéncia contra HO.

Se p < 0,05, hd uma evidéncia significativa contra HO, e é possivel rejeitar
hipdtese nula.

Se p <0,01, existe uma evidéncia muito significativa contra HO, e é possivel
rejeitar a hipdtese nula.

Se p <0,001, existe uma evidéncia muito significativa contra HO, e é possivel

rejeitar a hipdtese nula.

Deve ter-se em atencdo a diferenca entre a significancia estatistica e a significancia

pratica: um efeito pode ser estatisticamente significativo, mas ndo ter qualquer

importancia pratica, e vice-versa. Desta forma sempre que estivermos perante

correlagdes, coadjuvamos a interpretacdo com o respetivo coeficiente de acordo com o0s

seguintes critérios (Pocinho, 2010):

Até 0,2 Correlacdo desprezivel
<0,2 Correlagdo muito fraca

[0,2 - 0,39] Correlacéo fraca

[0,4 - 0,69] Correlagdo moderada
[0,7 - 0,89] Correlacéo forte

[0,9 - 1] Correlag&o muito forte a perfeita
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Antes de definir o tipo de teste (paramétrico ou ndo paramétrico), realizamos o

estudo da normalidade através do teste Kolmogorov-Smirnov, os resultados remeteram-

nos para a utilizacdo das estatisticas ndo paramétricas. O quadro que se segue

demonstra-o.

Quadro 2. Distribui¢ao dos dados

| |Kolmogorov-smirnov
Statistic | Df Sig.
Organizacéo 0,250 52 0,00
Remuneracao 0,332 52 0,000
Superior 0,198 50 0,000
Colegas 0,177 52 0,000
Promocéo 0,192 52 0,000
Trabalho 0,186 52 0,000
Subordinados 0,385 9 0,000
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Resultados

Realizada a colheita de dados e estabelecidas as estratégias, é chegado o momento da
analise e interpretacdo dos resultados.

Optaremos por apresentar o motivo da analise (descritiva ou a hipdtese em estudo),
seguida do output da analise estatistica e por fim o seu comentério.

Assim, iniciaremos por descrever resumidamente as carateristicas gerais da amostra.

Quadro 3. Carateristicas Sociodemograficas da amostra

Variavel Indicadores
Feminino 4 7.7%
Sexo :
Masculino 48 92.3%
Solteiro 14 26.9 %
o Casado (a)/Unido facto 33 63.5 %
Estado Civil : .

Divorciado (a) /Separado (a) 5 9.6 %

Viavo (a) 0 -
<21 Anos 2 3.8%
21 — 30 Anos 14 26.9%
31— 40 Anos 17 327 %

Idade

41 — 50 Anos 13 25.0%
51 — 60 Anos 6 115%

> 60 Anos 0 -

Sem Habilitacbes, mas sabe ler e escrever 0 -
1° Ciclo EB (4° Ano) 9 17.3%
L 2° Ciclo EB (Preparatorio) 8 15.4 %
Habilitacoes 3.0 ciclo EB (9°Ano) 11 212 %

Literarias : o

Ensino Secundario (12.°Ano) 15 28.8%
Bacharelato/Licenciatura 9 17.3%

Estudos p6s graduados 0 -

De acordo com o quadro 3, podemos verificar que a amostra é constituida por 52
trabalhadores, apresentando uma grande maioria de elementos do sexo masculino
(92,3%). Pela andlise do estado civil constatamos que a condi¢cdo de casados ou em
unido de facto assume maior destaque (63,5%) seguindo-se a condigdo de solteiro
(26,9%).

No que concerne a idade, a amostra apresenta um intervalo de idades dos 21 aos 60
anos, destacando-se o escal&o dos 31-40 com 32,7%.

Com habilitagdes literarias maioritariamente ao nivel do ensino secundario (28,8%),

verificamos a inexisténcia de inquiridos sem habilitacGes.
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Quadro 4. Carateristicas Socioprofissionais da amostra

Variavel Indicadores N %

i Efetivo 43 82.7 %

Vinculo Avenca 0 )
Profissional Contrato a Prazo o 17.3%
Funcdes de Sim 10 19.2 %
Chefia Né&o 42 80.8 %
<500 € 2 3.8%
500-700€ 11 21.2%
Remuneracio 700-900€ 22 42.3 %
¢ 900-1200€ 11 21.2 %
1200-1500€ 4 7.7 %
1500-1800€ 2 3.8%
< 6 Meses 5 9.6 %
6 Meses — 1 Ano 6 11.5 %
Antiguidade na | 1 -2 Anos 11 21.2 %
empresa 2 — 3Anos 2 3.8 %
3 -4 Anos 28 53.8 %
> 4 Anos 5 9.6 %
Diregao 2 3.8%
Administracéo 10 19.2 %
Comercial 2 3.8%
. Pré-Fabricado 14 26.9 %

Seccgao .

Pre-Esforgo 3 5.8 %
Prensa 8 15.4 %
Cargas/Descargas 7 13.5 %
Laboratério/Controlo de qualidade 6 11.5 %
Em relacdo ao | Satisfeito 39 75 %
trabalho esta Insatisfeito 13 25 0

Pela analise ao tipo de vinculo profissional, constatamos que os funcionarios
inquiridos sdo maioritariamente efetivos (82,7%), 0s restantes encontram-se em regime
de contrato a prazo (17,3%). Verificamos ainda que apenas 19,2% da amostra exerce
funcdes de chefia na empresa.

No que concerne ao salério, constatamos que a maioria (42,3%) recebe entre 700€ a
900€, seguido dos intervalos de 500-700€ e 900-1200€ com percentagens iguais
(21,2%).

Relativamente ao escaldo de antiguidade na empresa, prevalece o periodo de 3 — 4
anos (53,8%), sendo que apenas 9,6% ja se encontra na empresa num periodo superior a
4 anos.
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O grupo mais representativo da nossa amostra € do Pre-Fabricado, representando
26,9% dos trabalhadores, seguindo-se a Administragéo (19,2%) e a Prensa (15,4%).

Quando questionamos os trabalhadores acerca do seu estado geral de satisfacdo com
o trabalho, a maioria revelou-se satisfeito (75%), em detrimento de 25% que se
encontram insatisfeitos.

Apresentamos de seguida os resultados obtidos no estudo das hipoteses formuladas e

respectiva interpretagéo.

H,: A SP varia em func¢do da idade
Para testar a existéncia de correlacdo entre Idade e SP utilizamos o teste Rho de

Spearman. O quadro 4 revela os resultados.

Quadro 5 - Estudo da relagao entre satisfacdo profissional e idade

Idade Mencéao qualitativa

Rho de Spearman 0,518% Correlacéo negativa muito
Organizagao ﬁl'g' (2-tailed) 0,;);)0 significativa e moderada
Correlation Coefficient -0,5638** Correlagio negativa muito
Salario ﬁl'g' (2-tailed) 0,;);)0 significativa e moderada
Correlation Coefficient -0,393** Correlagio negativa muito
Superior ﬁl'g' (2-tailed) 0,;)85 significativa e fraca
Correlation Coefficient -0,398** Correlagéo negativa muito
Colegas ﬁl'g' (2-tailed) 0'233 significativa e fraca
Correlation Coefficient -0,028
Promocéo Sig. (2-tailed) 0,844 Sem correlacéo
N 52
Correlation Coefficient -0,301* Correlagio negativa
Trabalho ﬁl'g' (2-tailed) 0'2230 significativa mas muito fraca
Correlation Coefficient -0,354
Subordinados | Sig. (2-tailed) 0,351 Sem correlacdo
N 9

Como se pode observar, a idade influencia negativa e moderadamente a satisfacdo
profissional relativamente as dimensdes organizacao e salario, i.e., quanto maior a idade
menor a satisfacdo. A influéncia da idade sobre a satisfacdo decresce quando se
questionam os trabalhadores sobre o superior hierarquico, 0s colegas e sobre o trabalho
em si mesmo (funcdo/ tarefa). As respostas dadas as questdes sobre promocgao e

subordinados s&o independentes da idade.

20



H2: O estado civil influencia a SP
Para analisar a existéncia de diferencas entre o estado civil e SP utilizamos o teste H

de Kruskal-Wallis, apresentamos os resultados no quadro 5.

Quadro 6 — Estudo dos niveis de SP em fungdo do estado civil

- Estado Civil : : o : Interpretacéo

Solteiro (a) 14 33,07
N Casado (a) / Unido de facto 33 25,26 A
Organizacao Divorciado(a) / Separado(a) = 16.30 0,055 Fraca evidéncia
Total 52
Solteiro (a) 14 32,25
Salario Cgsado (a) / Unido de facto 33 25,80 0.047 _Evi_d_énc_ia
Divorciado (a)/ Separado(a) 5 15,00 ' significativa
Total 52
Solteiro (a) 14 31,04
Superior Casado (a) / Unido de facto 31 24,10 Ndo significativa
Imediato Divorciado(a) 7 Separado(a) 5 18,70
Total 50
Solteiro (a) 14 28,00
Colegas szlsado_ (a) / Uniao de facto 33 27,86 Néo significativa
Divorciado(a) 7 Separado(a) 5 13,30
Total 52
Solteiro (a) 14 27,21
Promocéo szlsado_ (8) / Unido de facto 33 21,29 Néo significativa
Divorciado(a) 7 Separado(a) 5 19,30
Total 52
Solteiro (a) 14 32,43
Casado (a) / Unido de facto 33 25,27 e
Trabalho Divorciado(a) 7 Separado(a) 5 18,00 Néo significativa
Total 52
Solteiro (a) 2 5,00
: Casado (a) / Unido de facto 6 5,58 e
Subordinados Divorciado(a) 7 Separado(a) i 1.50 N4o significativa
Total 9

Os dados do quadro 5 revelam que a SP € influenciada pelo estado civil nas
dimensdes salério e organizacdo, embora nesta Ultima a evidéncia esteja no limiar da
evidéncia significativa.

Com efeito, os solteiros estdo significativamente mais satisfeitos com a organizagédo
e 0 salario do que os restantes estados civis.

Verificamos ainda que o estado civil ndo exerce influéncia nas restantes dimensdes
da SP.
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H3: A SP varia em func¢ao do Salario

No quadro 6 apresentamos os valores obtidos para as diferentes facetas do trabalho
tendo em conta o salario. Assim, para estudar a relacdo entre SP e Salario, recorremos
ao teste Rho de Spearman.

Quadro 7 — Estudo da correlagdo entre SP e salario

Salario . Menc#o qualitativa
o Correlation Coefficient -0,318* Correlacdo negativa
Organizacao  Sig. (2-tailed) 0,022 o
significativa e fraca
N 52
Correlation Coefficient -0,312*
Remuneracao  Sjg. (2-tailed) 0,024 Correlagdo negativa fraca
N 52
Correlation Coefficient - 0,344* y ]
) . _ Correlagdo negativa
Superior Sig. (2-tailed) 0,014 T
significativa e fraca
N 50
Correlation Coefficient -0,314* 3 )
Correlagdo negativa
Colegas Sig. (2-tailed) 0,023 o
significativa e fraca
N 52
Correlation Coefficient - 0,564** . ] )
. . _ Correlagdo negativa muito
Promocao Sig. (2-tailed) 0,000 T
significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,545%* 3 ) )
Correlagdo negativa muito
Trabalho Sig. (2-tailed) 0,000 S
significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,034
Subordinados = Sig. (2-tailed) 0,930 Nao significativo
N 9

Constatamos que a SP é influenciada pelo salario em todas as dimensdes estudadas a
excecdo da dimensdo subordinados onde ndo existem diferencas estatisticamente
significativas.

Pela andlise dos dados obtidos verificamos que quanto maior for o salario, menor é a
SP. Esta correla¢do, nas dimensGes organizagdo, remuneracdo, superior imediato e
colegas do mesmo nivel e fraca. No caso das dimensdes promocéo e trabalho em si
mesmo a correlacao revela-se superior.
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H4: A SP varia em func¢ao do relacionamento do trabalhador com a chefia
Para avaliarmos a possivel relacdo entre o relacionamento do trabalhador com o seu
superior hierérquico e SP nas suas vérias dimensdes, recorremos ao teste Rho de

Spearman, registando os resultados no quadro 7.

Quadro 8 — Estudo da variagao da SP em fung¢ao do relacionamento do trabalhador com a chefia

Relaciona ao Qualitativa
Correlation Coefficient -0,762" Correlacio muito
Organizacao | Sig. (2-tailed) 0,000 ~-orretag
significativa e forte
N 52
Correlation Coefficient -0,6917 Correlaca it
Salario Sig. (2-tailed) 0,000 ~—-orrelacdo mutto
significativa e forte
N 52
Correlation Coefficient -0,812" Correlagio muito
Superior Sig. (2-tailed) 0,000 significativa e forte
N 50
Correlation Coefficient -0,629™ Correlagio muito
Colegas i:g' (2-tailed) 0,;);)0 significativa e moderada
Correlation Coefficient -0,468™ Correlacio muito
Promocao Sig. (2-tailed) 0,000 | ~orrelac
N s significativa e moderada
Correlation Coefficient -0,665" Correlacio muito
Trabalho  Sig. (2-tailed) 0,000 | ~orrelac
N s significativa e moderada
Correlation Coefficient -0,438
Subordinados = Sig. (2-tailed) 0,239 Nao significativo
N 9

Destacamos aqui que a dimensdo superior da SP refere-se a forma como o
trabalhador avalia 0 seu superior no que concerne as suas caracteristicas pessoais, em
funcdo do relacionamento e avaliacdo do superior hierdrquico ao nivel das suas
competéncias e desempenho profissional.

Os resultados permitem-nos assim concluir que o relacionamento do trabalhador com
a chefia tendo em conta os seus niveis de competéncias e desempenho, influencia
negativa e moderadamente a SP nas dimensdes colegas, promogdo e competéncia do
superior. Esta relacdo é mais forte e significativa nas dimensdes organizacao,
perspetivas de promocao e trabalho em si mesmo.

A influéncia do relacionamento com o superior hierarquico na satisfacdo na
dimensdo subordinados ndo se mostra significativa pelo facto desta ter sido avaliada
pelas chefias em relagdo aos seus subordinados, e estes representarem apenas 19,2% da

amostra.
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Hs: A SP varia em func¢do do relacionamento do trabalhador com os colegas de
trabalho

Para estudar a correlacéo entre SP e o relacionamento do trabalhador com os colegas
de trabalho, fizemos novamente uso do teste Rho de Spearman, apresentamos oS
resultados obtidos no quadro 9.

Quadro 9 — Estudo da correlagao entre SP e relacionamento com os colegas de trabalho

Relacionamento com colegas do mesmo nivel Mencédo Qualitativa

Correlation Coefficient - 0,640** Correlacs i i
N : : orrelagdo negativa muito
Organizacao | Sig. (2-tailed) 0,000 significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,546** Correlacs i i
L P orrelagdo negativa muito
Salario Sig. (2-tailed) 0,000 significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,618** Correlacs i i
. o orrelagdo negativa muito
Superior Sig. (2-tailed) 0,000 significativa e moderada
N 50
Correlation Coefficient -0,732** Correlac . .
Colegas  Sig. (2-tailed) 0,000 orrelagao negativa multo
significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,419** Correlacs . ]
Promocéo Sig. (2-tailed) 0,002 orrelagao negativa muito
significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient -0,679** Correlacs . .
Trabalho  Sig. (2-tailed) 0,000 orrelagao negativa muito
significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,339
Subordinados = Sig. (2-tailed) 0,372 N&o significativo
N 9

O quadro 9 demonstra a existéncia de correlacdo negativa muito significativa e
moderada entre SP e relacionamento com colegas de trabalho em quase todas as
dimensfes avaliadas. Assim, niveis inferiores de satisfacdo traduzem-se em niveis
superiores de relacionamentos com os colegas de trabalho.

Verificamos gque a dimensdo subordinados é independente ou nédo interfere na SP da

amostra.
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H6: As perspetivas de Promocgao influenciam a SP

Para avaliarmos a relacdo existente entre as perspetivas de promocdo e a SP,

recorremos ao teste Rho de Spearman, o quadro 10 apresenta os resultados obtidos.

Quadro 10 — Estudo da influéncia das Perspetivas de Promog¢ao na SP

Perspetivas de Promocéao Mencéo Qualitativa

Correlation Coefficient - 0,462** |
N : : Correlagdo negativa muito
Organizacdo | Sig. (2-tailed) 0,001 significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,362** ) ) )
Salario Sig. (2-tailed) 0,008 Corr_elagap negativa muito
: : significativa e fraca
N 52
Correlation Coefficient - 0,503**
. . . Correlagdo negativa muito
Superior Sig. (2-tailed) 0,000 significativa e moderada
N 50
Correlation Coefficient - 0,270
: T Correlacdo negativa significativa e
Colegas Sig. (2-tailed) 0,053 fraca
N 52
Correlation Coefficient - 0,675** ) ) )
Promocéo Sig. (2-tailed) 0,000 qurglggaq negativa muito
significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient -0,578** |
: e Correlagdo negativa muito
Trabalho Sig. (2-tailed) 0,000 significativa e moderada
N 52
Correlation Coefficient -0,273
Subordinados | Sig. (2-tailed) 0,477 N&o significativo
N 9

Pela analise do quadro 10, verificamos a existéncia de uma relacdo negativa entre

perspetivas de promocéo e SP, i. é., os resultados permitem concluir que quanto maiores

sd0 as expetativas de promog&o, menores sao o0s niveis de SP.

De facto, individuos com maiores perspectivas de promog¢do tendem a estar menos

satisfeitos, com maior significancia nas dimensdes Organizacao, superior hierarquico e

promogéo.
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H7: Quanto maior for o tempo de servi¢o maior a SP

Para analise da relagcdo entre SP e tempo de servico, fizemos uso do teste Rho de

Spearman, apresentamos de seguida os resultados apurados.

Quadro 11 - Estudo da relagao entre SP e tempo de servigo

Tempo de servigo Mencao Qualitativa
Correlation Coefficient - 0,491**
Organizacdo  Sig. (2-tailed) 0,000 Correlagdo Moderada
N 52
Correlation Coefficient -0,576**
Salario Sig. (2-tailed) 0,000 Correlagdo Moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,404**
Superior Sig. (2-tailed) 0,004 Correlagdo Moderada
N 50
Correlation Coefficient - 0,396**
Colegas Sig. (2-tailed) 0,004 Correlacéo fraca
N 52
Correlation Coefficient - 0,230
Promocao Sig. (2-tailed) 0,101 Correlacéo fraca
N 52
Correlation Coefficient - 0,451%*
Trabalho Sig. (2-tailed) 0,001 Correlacdo Moderada
N 52
Correlation Coefficient - 0,392
Subordinados | Sig. (2-tailed) 0,296 Correlacéo fraca
N 9

Os resultados acima apresentados permitem concluir que o tempo de servico
influencia negativa e moderadamente a SP nas dimensdes organizacao, salério, superior
e trabalho. Esta relagdo é menos evidente nas restantes dimensdes, dado que os valores
demonstram pouca significancia.

Desta relagéo interpretamos que quando o tempo de servigco aumenta, 0s niveis de SP
diminuem.

Constatamos que a evidéncia desta correlagdo é mais forte na dimensdo salério,
assim, trabalhadores mais satisfeitos com a dimensdo salério sdo trabalhadores com
menos tempo de servico.

26



H8: A SP varia em funcao do tipo de vinculo contratual

Através do teste U de Mann-Whitney, pretendemos estudar as diferencas entre SP e

vinculo contratual. Apresentamos o0s resultados obtidos no quadro que se segue.

Quadro 12 — Estudo da SP em fun¢ao do tipo de vinculo contratual

_ Vinculo Profissional L Ordenacdo média Interpretacéo
Efetivo 43 24,38
Organizacao : Contrato a Prazo 9 36,61 0,019 Evidéncia significativa
Total 52
Efetivo 43 23,98 o )
Salério Contrato a Prazo 9 38,56 0,004 E\;'i(;?fci?a{?y;to
Total 52
Efetivo 41 23,57
Superior Contrato a Prazo 9 34,28 0,043 Evidéncia significativa
Total 50
Efetivo 43 24,78
Colegas Contrato a Prazo 9 34,72 0,069 Fraca evidéncia
Total 52
Efetivo 43 24,71
Promocao : Contrato a Prazo 9 35,06 0,057 Fraca evidéncia
Total 52
Efetivo 43 24,47
Trabalho Contrato a Prazo 9 36,22 0,033 Evidéncia significativa
Total 52
) Efetivo 8 5,00 L )
Subordinado Contrato a Prazo 1 5,00 1,000 EV|_der_1c_|a fT‘“"O
S significativa
Total 9

Pela analise do quadro 12, concluimos que o tipo de vinculo contratual influencia

positivamente a SP, com maior significancia estatistica nas dimensdes salario e

subordinados, seguindo-se as dimensdes organizagdo, superior imediato e trabalho. A

influéncia do vinculo sobre a SP diminui quando os trabalhadores avaliam os colegas e

as suas perspetivas de promocao.

Assim, e conforme interpretacdo dos dados, sdo os trabalhadores em regime de

contrato a prazo que apresentam em todas as dimensdes, embora com niveis de

significancia distintos, maior satisfacdo no trabalho.
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Ho: Existem diferencas de SP entre individuos com diferentes Habilita¢coes
Literarias

No quadro 13 apresentamos os resultados obtidos ao avaliarmos a variancia da SP

em funcéo das habilitaces literarias.

Quadro 13 — Analise da variancia da SP em fungao das habilitagdes literarias

: Habilitacdes Literarias

a0 Qualitativa

Correlation Coefficient 0,144
Organizagéo Sig. (2-tailed) 0,309 Nao significativo
N 52
Correlation Coefficient 0,212
Remuneragao Sig. (2-tailed) 0,131 Néo significativo
N 52
Correlation Coefficient 0,114
Superior Sig. (2-tailed) 0,431 Néo significativo
N 50
Correlation Coefficient 0,096
Colegas Sig. (2-tailed) 0,496 Néo significativo
N 52
Correlation Coefficient -0,336*
Promocao Sig. (2-tailed) 0,015 Correlagdo negativa fraca
N 52
Correlation Coefficient - 0,180
Trabalho Sig. (2-tailed) 0,201 Néo significativo
N 52
Correlation Coefficient 0,528
Subordinados Sig. (2-tailed) 0,144 N&o significativo
N 9

Relativamente a varidvel habilitacbes Literarias, concluimos, com base nos dados
apresentados no quadro 12, que a mesma nao apresenta variacdes significativas na
maioria das dimensdes da SP.

Com efeito, as habilitacbes literarias apenas exercem influéncia na SP na dimenséo
perspetivas de promocdo, sendo no entanto uma correlagédo fraca, sugerindo que quanto
maiores as habilitacbes, menores os niveis de SP.

Relativamente a dimensdo subordinados, verificamos a existéncia de uma correlagéo
moderada entre SP e habilitacbes literarias, embora ndo seja estatisticamente
significativa. Destacamos que esta falta de significancia deve-se ao facto de existirem
apenas nove chefias nesta amostra.
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Discussao

Pretendeu-se com este estudo investigar e compreender quais as variaveis que maior
influéncia exercem na SP dos trabalhadores. Procurou-se encontrar possiveis relagées
com variaveis socioeconomicas e profissionais.

Como confirmado anteriormente, estudos revelam que variaveis sociodemogréaficas e
profissionais exercem influéncia na SP. Embora vérias investigagdes confirmem estas
relacOes, estudos realizados por Herzberg (1959) atestam que varidveis tais como a
idade, categoria profissional e habilitacOes literarias exercem pouca influéncia na
determinacdo da satisfacdo (Mota Cardoso: 2002).

Da apreciacdo dos resultados obtidos, no que respeita a composicdo da amostra, esta
foi constituida por 52 trabalhadores, maioritariamente do sexo masculino dos quais

apenas nove exerciam fungdes de chefia.

Quando avaliamos a existéncia de correlacdo entre idade e SP, verificamos que
quanto maior a idade, menor a SP. Pelo enquadramento tedrico efectuado verificamos
que a literatura que aborda esta relacdo € tdo vasta como contraditoria.

Estudos demonstram que das varidveis sociodemogréaficas, a idade era a que se
relacionava de forma mais consistente com a SP (Luthans 1989, cit. in Pina 2005).

Estudos realizados por Clark, Oswald e Warr (1996); Zeitz (1990) e Brush, Moch e
Pooyan (1987) cit. in Valle (2007) e Chiavenato (1987) concluiram que a SP aumenta
com a idade, apontando para a melhor adaptacdo ao trabalho de pessoas mais velhas
devido a sua experiéncia. Os mesmos autores revelam que o facto da satisfacdo
aumentar com a idade esta relacionado com a ocupacdo de cargos mais elevados na
hierarquia organizacional por trabalhadores mais velhos, pressupondo assim a sua maior
satisfacdo. Os resultados obtidos no presente estudo revelam o oposto, sendo que a
satisfacdo da nossa amostra diminui com a idade.

Santos (1996), num estudo sobre SP com professores, concluiu que quanto mais
velhos e mais experiéncia tinham, os individuos sentiam-se menos satisfeitos
nomeadamente na dimens&o progressao na carreira.

Também Rodrigues (1995) constatou que é em individuos com menos de 25 anos e
mais de 65 que possuem niveis inferiores de satisfacdo, indo de encontro aos nossos
resultados.

Confrontando o0s nossos resultados com a actual conjuntura socioeconomica,

verificamos que os jovens tendem a ter alguma dificuldade de integrar-se no mercado de
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trabalho. Assim, quando integrados profissionalmente, estes poderdo estar relativamente
mais satisfeitos pelo facto de iniciarem uma carreira profissional. Ao invés, a medida
que a idade aumenta, esses niveis de SP podem diminuir, quer pela ndo correspondéncia
as expetativas criadas inicialmente, assim como pelo desejo de alcancar resultados que
levem a promocdes que ndo tém sido propicias devido a grave crise econdmica que tem
afectado negativamente as empresas e que poderd estar relacionado com a inversao

desta relacéo entre idade e SP.

Quando analisamos a possivel influéncia das habilitacbes Literarias na SP,
concluimos que estas apenas exercem influéncia na SP na dimensdo perspetivas de
promocdo, sendo no entanto uma correlacédo fraca, sugerindo que quanto maior forem as
habilitagBes, menores séo os niveis de SP.

Alguma literatura sugere que maiores habilitacdes literarias pressupdem mais
conhecimentos e maior facilidade em ultrapassar obstaculos e resolver problemas de
trabalho. Estudos desenvolvidos por Verter e David (1983 cit. in Almeida, 2008) levam
a concluir que individuos com maiores habilitacbes tendem a estar mais satisfeitos com
o trabalho.

Contrariamente Francés (1984), Eskildsen et al (2004 cit. In. Ferreira 2010) Seco
(2000) e Rodrigues (1995), argumentam que niveis de habilitacbes superiores conduzem
a niveis inferiores de satisfacdo. De facto, habilitacdes superiores coincidem com
expetativas de trabalho igualmente superiores, aumentando desta forma a percecdo de
sobrequalificacdo, conduzindo a um estado de insatisfacdo com tarefas rotineiras e
pouco atrativas, dotadas de pouca autonomia e poder (Seco, 2000). A mesma premissa &
defendida por Robbins (2002) frisando que este fendbmeno € mais acentuado em
individuos mais jovens. Frames e Venera (2008) em seus estudos, obtiveram resultados
coincidentes, fundamentando que o facto de trabalhadores mais qualificados ndo verem
as suas expetativas relativamente ao salario, prestigio e ao grau de autonomia satisfeitos,

contribui para niveis de satisfagdo inferiores.

Embora existam alguns estudos que ndo encontram qualquer relagdo entre estado
civil e SP, sdo inumeras investigacdes, realizadas em diferentes contextos profissionais
que demonstram que a SP é superior em individuos casados ou em unido de facto
(Neves, 2001). Estes resultados sdo coincidentes com os do presente estudo, que
demonstram que a SP é influenciada pelo estado civil nas dimensdes salario e

organizagdo com maior significancia em individuos casados ou unidos de facto. Neves
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(2001) justifica esta relacdo pela importancia do apoio afetivo e beneficios associados
ao casamento que invocam maior responsabilidade e consequentemente proporcionam
maior reconhecimento e seguranca. Assim, pela leitura dos nossos dados, aceitamos que
individuos casados ou em unido de facto apresentem uma maior necessidade de obter
um meio de subsisténcia inerente as responsabilidades que a constituicdo de uma
familia acarreta. A mudanca de objetivos de vida, que implica novas e diferentes
necessidades, podera provocar a diminuigdo das expetativas em relagdo ao trabalho bem
como uma certa acomodag&o.

Podemos de facto aceitar que um trabalhador com familia constituida e com todas as
responsabilidades dai provenientes possuam menos disponibilidade para se dedicar
totalmente ao seu trabalho, ao invés de um trabalhador solteiro que se pressupfe estar

em inicio de carreira e que terd maior disponibilidade para com o seu trabalho.

Sendo uma das principais finalidades do trabalho, é reconhecido o valor dado ao
factor salario. Embora ndo assuma a mesma importancia para todos os individuos, o
factor salario influencia, como demonstraram os resultados do presente estudo, 0s niveis
de satisfacdo no trabalho.

Assim, pela analise dos dados, verificamos que quanto maior o salario, menor é a SP.

O salério é tido como um dos principais determinantes da satisfacdo no trabalho
embora algumas teorias ndo corroborem esta relacdo. A importancia do salario deriva
do facto deste permitir a satisfacdo das necessidades individuais, desde as mais basicas,
ao nivel da subsisténcia tais como alimentacdo, até as mais elevadas, como o estatuto e
0 reconhecimento social.

Cita-se a teoria classica de Herzberg (1959) que refere que os factores de satisfacao
no trabalho estdo estritamente relacionados com factores intrinsecos ou motivantes ao
trabalho (progresso, responsabilidade, clima organizacional, crescimento, o proprio
trabalhno em si, reconhecimento e realizacdo), assim, pode existir um estado de
insatisfacdo se factores tais como salario, seguranga no trabalho, etc., ndo estiverem
satisfeitos.

Vala et al (1995) e Mota Cardoso (1994) demonstram que a influéncia do salario
com a SP é determinada por vérios factores: montante, diferencas entre aquilo que o
trabalhador recebe e pensa que deveria receber e a equidade percebida dentro da
organizacdo, no entanto, a importancia atribuida ao salario varia em funcéo da condicgéo

financeira, assim como pelas aspira¢cdes econdmicas de cada trabalhador.
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Porter e Lawer (1968) que apresentam um modelo comportamentalista na
compreensdo da SP, preconizam a ideia de que o desempenho leva a SP pela via das
recompensas extrinsecas, tais como remuneragdo, no entanto, Neves (2001) realca que a
relacdo existente entre SP e salario é considerada fraca e que nédo é tanto um salario que
contribui para a SP mas sim a equidade percebida pelo trabalhador acerca da sua propria
situacao.

Segundo os resultados obtidos no presente estudo e tendo por base a hierarquia das
necessidades de Maslow, apds o cumprimento das necessidades primarias e secundarias,
o factor dinheiro tende a perder importancia como estimulo ao desempenho, dai que
salarios elevados possam corresponder a niveis de SP inferiores, uma vez que o dinheiro

deixa de ser um factor motivante e passa a ser uma necessidade ja satisfeita.

Alguns autores fazem mencdo as caracteristicas dos colegas e supervisor como
possiveis causas ou determinantes de SP, esta relacdo inter-relaciona-se com o
desenvolvimento da atividade laboral do trabalhador num ambiente/contexto social
agradavel e gratificante. Na perspectiva de Cunha (2002) o ambiente humano podera
funcionar enquanto fonte de apoio e bem-estar relacionais. Os estudos do autor Jesuino
(1983), foram concludentes, revelando que membros que trabalham em grupos coesos
tendem a estar mais satisfeitos do que membros de grupos pouco COesos.

Também Herzberg (1959) atesta esta relacdo explicando a satisfacdo a partir de
factores associados ao contexto interpessoal de trabalho, tais como supervisdo e
relacionamento com os colegas.

O presente estudo revelou que o relacionamento do trabalhador com a chefia e com
0s colegas de trabalho influencia negativa e moderadamente a SP.

Assim, os trabalhadores tendem a estar menos satisfeitos com as caracteristicas
profissionais (relacionamento com colegas do mesmo nivel e relacionamento com o
superior hierarquico) quer dos seus colegas como das chefias quando estes possuem
caracteristicas pessoais positivas (superior e colegas).

Estes resultados demonstram que a percepcdo dos trabalhadores quanto as
caracteristicas pessoais avaliadas (Simpatia, delicadeza, organizacdo, teimosia,
inteligéncia) tanto do superior como dos colegas, € inversa a percepgdo que 0S mesmos
possuem acerca das suas caracteristicas profissionais (competéncias e desempenho).
Assim, superiores hierarquicos e colegas com caracteristicas pessoais agradaveis, como

a simpatia, sdo aqueles a quem 0s inquiridos atribuem menos competéncia.
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Salienta-se que, sendo as caracteristicas individuais distintas das profissionais, estas
séo percepcionadas de diferentes formas, facto que explica os resultados obtidos.

De facto, ndo sdo as caracteristicas pessoais que definem um lider, mas sim as
caracteristicas profissionais. Segundo Fachada (2000), quando o estilo de lideranca
adoptado pelo lider vai de encontro as motivagdes do grupo, estes sentir-se-d0 mais

satisfeitos.

Os resultados do estudo demonstraram também que quanto maiores as expetativas de
promocdo, menores sdo 0s niveis de SP. Esta correlacdo € mais significativa nas
dimensGes Organizacdo, superior e promocao.

Mais uma vez aludimos a hierarquia das necessidades de Maslow (1954), ja que 0s
resultados obtidos nas dimensdes superior e promogao remete-nos para este modelo,
onde constatamos a existéncia de uma estreita relacdo entre estas duas dimensées. De
facto, segundo o modelo da hierarquia das necessidades, 0s superiores hierarquicos
encontram-se no topo da satisfacdo das necessidades secundarias (necessidades de nivel
5) de auto-realizacdo e sucesso. Se estes individuos ja se encontram no topo das
promocdes e as necessidades deste nivel ja se encontram supridas, 0s objetivos estdo
cumpridos, entdo este nivel ja ndo proporciona qualquer satisfacao, acentuando-se assim
esta relagdo nas dimensdes superior e promogao.

Outro factor a equacionar é o facto de trabalhadores que ndo exercem funcgdes de
chefia, também eles se sentirem mais insatisfeitos com o aumento das perspetivas de
promocdo, tal como ja referimos, estes resultados sdo o espelho de uma economia
fragilizada que conduz as empresas a equacionarem fortemente a possibilidade de

reduzirem as promocdes e algumas a ndo promoverem mesmo os trabalhadores.

Quando analisamos a relacdo entre tempo de servico e SP verificamos que na
literatura cientifica esta relacdo mostra-se contraditéria.

Os resultados obtidos permitiram concluir que trabalhadores com mais tempo de
servigo auferem niveis de satisfagéo inferiores.

Esta relagdo é atestada por Seco (2000) citando Alves (1991), Prick (1989), Cavaco
(1993), Dinham e Scott (1996) e Robbins (2002) citando Rhodes (1983), referindo que
estudos demonstram niveis de satisfacdo elevados no primeiro ano de trabalho e niveis
de satisfacdo inferiores no segundo e quintos anos, facto justificado pelo sentimento de
novidade e elevadas expetativas iniciais dos trabalhadores novos na empresa,

sentimento que atenua com o tempo de servico.
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Mais uma vez fazemos alusdo a possibilidade desta menor satisfacdo em fungédo do
tempo de servigo traduzir uma certa frustracdo dos individuos face as expetativas de
promocdo, a falta de reconhecimento e consequente progressao na carreira, procurando
satisfazer a necessidade de crescimento profissional, parecendo ser evidente um

“desajustamento” ao nivel das expetativas, nomeadamente ao nivel da dimensdo salério.

Os resultados revelaram ainda que o tipo de vinculo contratual influenciava a SP
nalgumas das suas dimensdes, sendo nos individuos com contrato a prazo que se
verificaram niveis superiores de satisfacéo.

Citando novamente a Hierarquia das Necessidades de Maslow (1954), quando
preconiza que a SP de um individuo resulta da resposta que este obtém da satisfacdo das
suas necessidades basicas agrupadas numa hierarquia de cinco niveis hierarquizados por
ordem decrescente, constatamos que o Homem, além de procurar satisfazer as suas
necessidades primarias, necessita de satisfazer sucessivamente as suas necessidades
sociais, de auto-estima e realizacdo, para se manter motivado e satisfeito, desta forma,
estando as necessidades de seguranca (sentimentos Proteccdo contra 0s perigos ou
privacdo) no 2° nivel satisfeita, activam-se de imediato as necessidades do nivel
seguinte, deixando de ser desta forma, as necessidades de nivel anterior motivadoras e
fontes de satisfacdo. Tendo em conta 0s nossos resultados, depois de o individuo ser
efetivo e estarem assim as necessidades de seguranga cumpridas, estes tencionam passar
a fase seguinte pois activa-se outro nivel de necessidades, no entanto a conjuntura actual
ndo permite as empresas criarem condicOes aos trabalhadores para, por exemplo, serem
promovidos, ndo permitindo a satisfacdo das necessidades de promocdo. Ao invés, 0s
individuos com contrato a prazo que ainda ndo viram satisfeitas as necessidades de
seguranca, ainda se mantém nesse nivel de necessidades e portanto ainda nédo satisfeitas.

Perante os resultados obtidos e tendo presente, mais uma vez, a dificil conjuntura
socioeconémica que o pais, e em geral 0 mundo atravessa, Supomos que O0S
trabalhadores inquiridos ao serem confrontados com o incumprimento das suas
expetativas e com a realidade socioeconémica do pais quer em termos de perspetivas de
carreira, de reconhecimento, promogéo e sobretudo a nivel de estabilidade do proprio
emprego, possa levar a algum descontentamento e insatisfacdo perante alguns aspetos
da profissao.

No entanto, genericamente, podemos concluir que a satisfacdo no trabalho, tanto

geral como nas suas diferentes facetas, foi bem classificada pelos inquiridos. Quando
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questionados acerca da satisfacdo geral com o trabalho, os trabalhadores mostraram-se,

na sua generalidade (75%) satisfeitos.

Gostariamos ainda, em jeito de conclus&o, de mais uma vez aludirmos & importancia
de analisar e tratar a SP nas suas varias dimensdes ou facetas, pois consideramos que a
abordagem correcta quando se fala em incrementar a SP nos trabalhadores deve ser ao
nivel das diferentes dimensdes do trabalho e ndo de forma isolada. Neste ambito,
gostariamos ainda de destacar a dimensao salario, pois tal como demonstramos ela é
essencial a subsisténcia do Homem, no entanto se esta conduz a um estado de
satisfacdo, ndo possui “poder” para o manter, ja as restantes dimensbes sdo as que
efectivamente d&o suporte a elevados niveis de SP.

Como verificamos na leitura dos resultados, um trabalhador nunca esté satisfeito com
todas as dimensdes do seu trabalho, avaliando-as de forma isolada e atribuindo-lhes
diferentes avaliacdes. Assim, actuando sobre cada dimensdo do trabalho, existird uma
maior probabilidade de se fazer face as vérias situacdes de insatisfacdo dos
trabalhadores com que as empresas se debatem.

Concluséao

Com este estudo concluimos que os factores que mais influenciam a SP sdo o0s
factores de ordem profissional e socioprofissionais.

Relativamente aos factores profissionais, destacamos o0 relacionamento do
trabalhador com a chefia, o relacionamento do trabalhador com os colegas do mesmo
nivel e as perspetivas de promocao, cuja relacdo se demonstrou moderada a forte.

No que se refere aos factores socioprofissionais, apontamos o tempo de servico e o
tipo de vinculo contratual enquanto influenciadores da SP, que embora ndo tenham
apresentado relagdes muito fortes foram estatisticamente significativas, havendo mesmo
entre o vinculo e o salario uma relacéo forte.

Por fim, restam os factores sociodemograficos. A idade e o estado civil demonstram
exercer pouca influéncia sobre a SP com excec¢édo da dimensao salario.

As habilitagbes ndo se mostraram preditoras da SP.

Destacamos aqui, o facto da dimensdo subordinados ndo apresentar relagdo com

nenhuma das variaveis, pois apenas foram inquiridos nove chefias.
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Como em qualquer estudo, os resultados obtidos devem ser lidos a titulo de ensaio,
como preliminares e a luz de um conjunto de limitagdes. Relativamente as limitaces do
estudo, salientamos a impossibilidade de generalizagdo de resultados, quer pelo
tamanho da amostra bem como pela representatividade se cingir ao grupo de sujeitos
que exercem uma atividade profissional nas fabricas alvo deste estudo.

Por outro lado, a populacéo-alvo do estudo foi obtida por conveniéncia limitando
também os proprios resultados. Outra limitacdo refere-se ao facto da amostra incluir
maioritariamente homens, sendo no entanto habitual neste tipo de fabricas incluir uma
grande percentagem de individuos do sexo masculino, no entanto este facto justifica-se
pelo tipo de trabalho que é efectuado nas empresas alvo.

Outra limitacdo a apontar ao estudo diz respeito a forma de distribuicdo dos
questionarios. Como foram distribuidos pelas chefias de cada departamento, considera-

se que, apesar de andnimo, pode ter contribuido para o enviesamento das respostas.

Em sintese, apesar das restri¢des varias, com 0 nosso estudo foi possivel demonstrar
a importancia de avaliar a SP: Em concordancia com Spector (1997), as organizacdes
devem reger-se por valores humanitarios, valorizando e respeitando 0s seus
empregados. Ao auferir os niveis de SP, é possivel avaliar o esforco das empresas em
contribuir para a maior SP possivel dos seus colaboradores, permitindo avaliar a
discrepancia existente entre o que a organizacdo pretende dos empregados e o que estes

esperam dela.

Salientamos que este estudo ndo estd concluido, dada a importdncia do tema
consideramos relevante a continuidade de estudos sobre SP. Entendemos que 0s
resultados obtidos, mais concretamente os factores que geram satisfacdo, sejam

passiveis de serem utilizados futuramente em estudos com amostras maiores.
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