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Resumo

A presente investigacao visa analisar as variaveis: compromisso organizacional e satisfacao no
trabalho, dos colaboradores de uma organizacdao do sector metallrgico, bem como,
identificar o impacto das variaveis socioprofissionais naquelas variaveis, e o impacto da
satisfacao laboral no compromisso organizacional.

Os instrumentos aplicados para mensurar as variaveis em analise foram: para mensuracao do
compromisso organizacional a escala das trés componentes (afetivo, normativo e calculativo)
de Meyer e Allen (1997), adaptada para a populacao portuguesa por Nascimento, Lopes e
Salgueiro (2008), utilizando-se nesta investigacao a de Nascimento (2010). Para a mensuracao
do grau de satisfacao laboral adotou-se a Escala de Satisfacao no Trabalho, versao
portuguesa, do Job Satisfaction Survey (Spector, 1985), adaptada para a populacao
portuguesa por Malheiro (2009).

Os dados foram recolhidos numa organizacao do sector metallrgico, da regiao centro, através
de questionarios aplicados aos 104 colaboradores, correspondendo a uma taxa de 100% de

resposta.

Os resultados mostram haver uma relacao positiva entre a satisfacao laboral e o compromisso
organizacional, e revelaram também, que a dimensdo ”Calculativo” do compromisso
organizacional e a dimensao “Condicoes Operativas” da satisfacao no trabalho sao aquelas

que encontram maiores dificuldades na relacao entre os dois constructos.

Palavras-chave
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Abstract

This research aims to analyze the variables: organizational commitment and job satisfaction,
of employees in a metallurgical sector organization, as well as to identify the impact of socio-
professional variables in those variables, and also the impact of job satisfaction on

organizational commitment.

The instruments used to measure the variables in analysis were: to measure the
organizational commitment, the scale of the three components (affective, normative and
calculative) from Meyer and Allen (1997), adapted for the Portuguese population by
Nascimento, Lopes and Salgueiro (2008), by using in this, the research of Nascimento (2010).
To measure the degree of job satisfaction it was adopted the Job Satisfaction Scale, the
Portuguese version, from the Job Satisfaction Survey (Spector, 1985), adapted for the

Portuguese population by Malheiro (2009).

Data were collected in a metallurgical sector organizational, located in the central region of
Portugal, through questionnaires administered to 104 employees, representing which a 100%

rate of response.

The results have shown a positive relationship between job satisfaction and organizational
commitment, and also revealed that the "Calculative" dimension of organizational
commitment and the "Operative Conditions” dimension of job satisfaction are those that

experience greater difficulties in the relationship between the two constructs.

Keywords

Human Resources, Job Satisfaction, Organizational Commitment.
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CAPITULO 1- Introducédo

1.1. Enquadramento Inicial da Tematica

A relacdo entre o individuo e a organizacao tem sido uma tematica de varios estudos que
visam promover e incentivar o envolvimento dos colaboradores com as empresas e
consequentemente aumentar a sua produtividade. Como tal, torna-se cada vez mais
importante estudar algumas variaveis que parecem influenciar esta relacdo. O presente
estudo visa contribuir para o esclarecimento de algumas questdes, relativas a duas variaveis
de grande importancia na relacao individuo-organizacéo, a satisfacdo laboral e o compromisso
organizacional. Estas tém sido variaveis muito estudadas na literatura sobre o comportamento
organizacional, com o objetivo de determinar as relacées existentes entre elas, bem como a
sua relacdo com outras variaveis, tais como pessoais e do contexto profissional que serao

exploradas no enquadramento teorico (Mathieu e Zajac, 1990).

Neste contexto, em que a capacidade competitiva das organizacées pode ser determinada
pelos funcionarios, conquistar o comprometimento de cada colaborador torna-se essencial
para a construcao de um desempenho superior duradouro. Um colaborador comprometido
chama para si algumas responsabilidades ao adotar atitudes positivas relacionadas com os
processos da organizacao, atitudes que viabilizam o surgimento de um ambiente mais
favoravel a conquista de um diferencial competitivo (Rego, 2002). Assim, o autor considera
ainda que se torna necessario que a diferenca esteja, nao s6, na obtencdo de funcionarios
comprometidos, mas também, na busca de lideres com capacidade para influenciarem os seus
funcionarios a serem capazes de criar vantagens competitivas e aumentar a cadeia de valor

da organizacao.

Por outro lado, a satisfacdo laboral é uma das variaveis mais estudadas quando se tenta
compreender os comportamentos e atitudes do individuo face ao trabalho, interesse que se
prende sobretudo com o facto de ser considerada um dos indicadores do bem-estar
psicologico do individuo, e por se assumir que a satisfacdo laboral esta relacionada com uma

maior motivacao e desempenho no trabalho (Arnold, Randall et al., 2010).

Sendo a satisfacdo e o compromisso dois fatores centrais no que diz respeito ao
comportamento organizacional, confirmou-se a expectativa de encontrar na literatura varios
estudos que se debrucam sobre a relacao entre estes dois conceitos (p.ex. Mowday, Porter, e
Steers, 1979; Shore e Martin, 1989). Mathieu e Zajac (1990) afirmam que a influéncia da
satisfacdo laboral e das suas componentes € um dos temas mais investigados na literatura
sobre o compromisso organizacional, sendo que a maioria dos estudos que relacionam estas

varidveis apontam para a ideia de que ha uma relacdao positiva entre satisfacao e
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compromisso. No entanto, existem perspetivas diferentes relativamente a esta relacao, pois
ha estudos que apontam para a satisfacdo como preditora do compromisso, bem como
investigadores que defendem o contrario. A relacdo entre a satisfacao laboral e o

compromisso organizacional sera explorada com mais detalhe no enquadramento teorico.

Voltando ao conceito de compromisso organizacional, as abordagens principais vao da
abordagem unidimensional a multidimensional, incentivando-se a investigacdo acerca das

dimensdes que o compoem (Meyer e Allen, 1997; Mowday, 1998).

Inicialmente defendia-se um modelo unidimensional para o comprometimento organizacional.
Mais tarde a atencao virou-se para os modelos multidimensionais, colocando-se maior
relevancia sobre o modelo de comprometimento organizacional de trés dimensdes
desenvolvido pelos autores Meyer e Allen (1984, 1991, 1997), sendo as trés componentes:

afetivo, instrumental e normativo.

Portanto, a importancia em unir os trabalhadores a um maior grau de comprometimento
organizacional passou a ser um fator relevante para que as empresas alcancem os seus
objetivos estratégicos, resultando em maiores niveis de desempenho e, consequentemente,
em melhores resultados econdomicos. Assim, um maior comprometimento dos trabalhadores

pode ser um fator mais importante para se melhorar o desempenho organizacional.

Outro conceito de interesse crescente para as organizacoes atuais é o da satisfacdo laboral.
Segundo Locke (1976) a satisfacdo no trabalho é um estado emocional positivo que o individuo
tem em relacao ao seu trabalho, ou em relacdo a facetas especificas do trabalho, ou em

relacdo a organizacao (Spector, 1997).

O facto de um colaborador se encontrar satisfeito com o seu trabalho, ira trazer beneficios
para a organizacao onde se encontra. Spector (1997) aponta duas razdes pelas quais nos da a
entender a importancia do estudo da satisfacdo laboral. Uma das razdes relaciona-se com a
perspetiva humanista da questao, pois as pessoas devem sentir-se satisfeitas e motivadas para
continuar o seu trabalho. A outra razao liga-se com a perspetiva de utilidade, pois a
satisfacdo das pessoas traduz-se em comportamentos por parte destas que podem afetar o

funcionamento da organizacao.

Para concluir, pesquisas recentes tém demonstrado que o comprometimento organizacional
tem uma forte relacdo com a satisfacao no trabalho, conseguindo prevé-la, especialmente a

sua componente afetiva (Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky, 2002).

A pertinéncia do estudo assenta na elevada importancia destes temas tanto para a

organizacao como para os trabalhadores.
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Sendo os fatores demograficos e socioeconomicos extensamente abordados em estudos
anteriores, considera-se Util o estudo dessas variaveis, no sentido de se tentar explicar quais
delas poderao influenciar a atitude dos trabalhadores face ao compromisso organizacional.
Também as variaveis do contexto de exercicio profissional em que os trabalhadores se
inserem serdo estudadas em termos da importdncia que assumem para 0 COmMpromisso

organizacional e para a satisfacao com o trabalho.

Assim, antes de se abordar o objetivo deste trabalho, deve-se insistir nos conceitos de
compromisso organizacional e de satisfacao laboral que se considerem mais adequados para

se poder estudar a sua relacao.

Perante este desenvolvimento, sao colocadas as seguintes questoes de investigacao:

e Que niveis de compromisso organizacional e de satisfacdo no trabalho revelam os
trabalhadores?

e Qual a relacao que as variaveis pessoais e do contexto de exercicio profissional tém
com o compromisso organizacional?

e Qual a relacdo que as variaveis pessoais e do contexto de exercicio profissional tém
com a satisfacao laboral?

e Qual a relacao existente entre o compromisso organizacional e a satisfacao laboral

nos trabalhadores da organizacao em estudo?

Deste modo, sendo que o objetivo principal consiste em identificar os niveis de compromisso
organizacional e de satisfacao no trabalho, bem como, a relacdo existente entre estas
variaveis, nos colaboradores da organizacdo em estudo, é essencial analisar o impacto das

caracteristicas pessoais e do contexto profissional.

Os objetivos especificos deste estudo traduzem-se em:

1. Identificar os niveis de compromisso organizacional e de satisfacdo laboral dos
colaboradores da empresa;

2. Avaliar a relacdo que as variaveis pessoais demograficas (idade, género, estado civil e
formacdo académica) e socioecondomicas (rendimento mensal) podem ter com o
compromisso organizacional dos colaboradores da empresa;

3. Avaliar a relacao que as variaveis do contexto profissional (antiguidade na empresa,
ligacdo a organizacao, tipo de vinculo, cargo desempenhado e tipo de horario de
trabalho) podem ter com o compromisso organizacional dos colaboradores da
empresa;

4. Avaliar a relacao que as variaveis pessoais demograficas (idade, género, estado civil e
formacao académica) e socioecondmicas (rendimento mensal) podem ter com a

satisfacao laboral dos colaboradores da empresa;
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5. Avaliar a relacdo que as variaveis do contexto profissional (antiguidade na empresa,
ligacdo a organizacao, tipo de vinculo, cargo desempenhado e tipo de horario de
trabalho) podem ter com a satisfacao laboral dos colaboradores da empresa;

6. Avaliar qual a relacao entre o compromisso organizacional e a satisfacao laboral dos

colaboradores da empresa.

1.2. Estrutura do trabalho de Investigacao

Além da vertente cientifica, a escolha deste tema também se justifica pela contribuicao que
pode ter para a gestdo da organizacdo, uma vez que € necessario conhecer os niveis de
compromisso organizacional dos trabalhadores e os seus niveis de satisfacdo face as mais
recentes transformacées do mercado de trabalho: aumento da flexibilidade e

simultaneamente um aumento das taxas de desemprego.

Baseado no modelo desenvolvido por Meyer e Allen (1991), que se apoia numa estrutura
tridimensional do comprometimento, foi desenhado o modelo conceptual que é proposto

estudar-se (figura 1).

Variaveis Pessoais

----------q-----------l

Socioeconémicas: Demograficas

Compromisso Organizacional
e

Satisfacdo com o Trabalho

Variaveis do contexto do
exercicio profissional

Figura 1 - Modelo Conceptual
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Para a empresa, o estudo assume uma elevada importancia na medida em que pode servir de
base a definicdo de politicas e programas de desenvolvimento de “competéncias de gestdao”

voltados para os clientes internos da organizacao: os trabalhadores.

Esta dissertacdo esta organizada em cinco capitulos. No primeiro capitulo faz-se o
enquadramento da investigacao, procurando de forma resumida abordar o tema da
dissertacao, descricao do objeto do estudo, das questdes de investigacao, do objetivo geral e

dos objetivos especificos e no final deste capitulo encontra-se a estrutura da investigacéo.

O capitulo nimero 2 é dedicado a revisao bibliografica, em que os temas centrais sdao o
compromisso organizacional e a satisfacao laboral. Executa-se o state of the art quanto ao

compromisso organizacional e quanto a satisfacdo com o trabalho.

No terceiro capitulo apresenta-se o modelo operacional da investigacdo que esta na origem
do estudo empirico, onde se apresentam os objetivos e as hipdteses de investigacao.
Definem-se as variaveis e a respetiva operacionalizacdo. Posteriormente identifica-se a
metodologia utilizada, designadamente a contextualizacao da empresa em estudo, o modo de
recolha de dados e a caracterizacdo da amostra, outros instrumentos, o questionario utilizado

e por fim, a descricao do tratamento estatistico.

No quarto capitulo é feita a apresentacao dos resultados e respetiva discussdao, com a

exposicao dos processos e técnicas de analise estatistica utilizados.

Por fim, no capitulo 5 apresentam-se as conclusbes da dissertacdo dando-se énfase aos

aspetos que a limitaram e apontando-se algumas sugestoes para futuras investigacoes.
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CAPITULO 2 - Revisao Bibliografica

2.1. Nota Introdutéria ao Capitulo

As organizacdes estdao inseridas num ambiente turbulento, onde as rapidas mudancas
econdmicas, politicas e sociais tém sido apontadas como fatores de grande impacto sobre o
ambiente de trabalho e sobre as relacdes entre individuos e organizacdes. Segundo Vergara
(2000) as disputas organizacionais por mercados tém tornado o mundo cada vez mais

competitivo.

Ainda segundo o mesmo autor, para se obterem vantagens competitivas e atingir as suas
metas, as organizacdes necessitam de pessoas comprometidas que se identifiquem com a
organizacao, mas, para que isso aconteca é necessario que a empresa possibilite condicoes

para que os seus colaboradores alcancem os seus objetivos pessoais.

Relacionando entdao o fator humano com a questao organizacional surge o comportamento
organizacional que tem por definicao “um campo de estudos que investiga o impacto que
individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizacées, com o
proposito de utilizar esse conhecimento para promover a melhoria da eficacia organizacional”
(Robbins, 2002:6).

Num mundo em constante mudanca as relacées de parceria sao uma mais-valia. Entretanto,
nos dias de hoje, nao sao apenas as organizacoes que fazem aliancas entre si. As pessoas
também necessitam de formar parcerias para se desenvolverem. Nesse sentido, o

comprometimento de todos os atores organizacionais € uma vantagem competitiva.

Quando a importancia de se construir uma relacdo de comprometimento é reconhecida, a
organizacao esta em consonancia com as mudancas do ambiente em que opera. As pessoas
sentem-se responsaveis pela organizacdo e assumem um papel ativo com responsabilidades
que as motivam cada vez mais. Desta forma, a organizacdo também se desenvolve

paralelamente com o desenvolvimento profissional e pessoal dos seus trabalhadores.

As pessoas, quando percebem que a empresa € um parceiro, tendem a responder de forma
ativa e responsavel, como se estivessem a responder a investimentos e a oportunidades

oferecidas e, dessa forma, a qualidade do trabalho e a atividade sao maiores.

O compromisso das pessoas para com a organizacao permite o retorno, a longo prazo, dos
investimentos feitos nesses talentos. Como resultado do comprometimento para com a

organizacao as pessoas percebem o sucesso como resultado das suas acdes, e assim, sentem-
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se realmente responsaveis e com vontade para agir proactivamente, pois o sucesso também

depende delas proprias.

Diante destas consequéncias do compromisso para com a organizacao, que ndo sdo as Unicas,
as organizacdes e os grupos sao afetados no seu desenvolvimento, por nao conseguirem
responder prontamente, pecando em exigéncias primarias como prazos de entrega de
trabalhos e de conclusao. Os grupos podem ser afetados por um quadro de pessoal que nao
atinge um nivel 6timo de desempenho, sempre realizando as atividades a um nivel puramente
mediano e evitando o desenvolvimento do conjunto. A elevada rotatividade nao permite a
execucao de processos e projetos longos porque a equipa nao se vé coesa e estavel, estando

em constante modificacdao. O rendimento pode cair e o grupo pode perder competitividade.

O estudo do compromisso organizacional insere-se num contexto de preocupacao das
organizacoes em entender o individuo no seu ambiente de trabalho, conhecendo as variaveis

que o motivam e o tornam produtivo para as organizacoes.

2.2. Conceito de Compromisso Organizacional

As pesquisas em compromisso organizacional possuem uma premissa em comum, de que o
compromisso sozinho nao garante o sucesso da empresa, mas que um elevado grau de
comprometimento com a organizacao contribui para que as empresas alcancem o0s seus
objetivos. O estudo do compromisso organizacional possibilita “a melhor compreensao da
natureza dos processos psicologicos pelos quais as pessoas escolhem identificar-se com os

objetivos no seu ambiente” (Teixeira, 1994: 268).

A auséncia de consenso da literatura quanto ao compromisso organizacional comeca no
conceito, existindo contudo uma crescente concordancia entre os estudiosos da area, quanto

a natureza do compromisso, entendida como multidimensional.

Multiplos processos psicologicos podem estar na base do desenvolvimento do vinculo de
comprometimento para com a organizacdo. Essas diferentes bases tém conduzido a varias
tipologias de compromisso, como mostram os trabalhos de Meyer, Allen e Smith (1993), que
apresentam um modelo tridimensional de compromisso organizacional: afetivo, de

continuacao e normativo.

E importante lembrar o estudo classico de Gouldner (1960), quando questionou o
compromisso como um constructo unidimensional, revelando duas dimensdes do
compromisso, a saber, integracdo, entendida como o grau em que um individuo é ativo e se
sente parte, em varios niveis, de uma organizacdo em particular, e introjecdo, entendida
como o grau em que a propria imagem de um individuo inclui uma variedade de

caracteristicas e valores organizacionais aprovados.
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Analisando a definicao, comprometer-se significa: sentir-se vinculado a algo e ter desejo de
permanecer naquele curso de acao (Bastos, 1997). De acordo com Senge (1998: 246), o
compromisso organizacional pressupde “um sentimento total de responsabilidade na

transformacao das metas e objetivos em realidade”.

Bastos, Branddao e Pinho (1996) comentam que uma das carateristicas individuais mais
estudadas, a partir dos anos 70, tem sido o compromisso organizacional enfatizando
especialmente a sua influéncia no alcance dos objetivos organizacionais. Colaboradores
comprometidos com os objetivos da organizacdo tém interesse em fazer o que for preciso

para atingi-los.

Mais que uma simples lealdade a organizacdo, o comprometimento é um processo através do
qual os colaboradores expressam a sua preocupacdo com o bem-estar e o sucesso da

organizacao em que trabalham (Northcaft e Neale citados em Moraes, 1995: 178).

Mathieu e Zajac’s (1990) referem que o comprometimento organizacional é um conceito
multidimensional, que inclui aspetos de atitude (interiorizacao dos valores e objetivos da
organizacdo) e aspetos de decisdo como opcdes alternativas ou, os custos nao recuperaveis

associados ao facto de ser membro da organizacao.

O comprometimento organizacional pode também ser descrito como um vinculo psicologico
com a organizacao que influencia os individuos a agir de forma consistente com os interesses
da organizacao (Mowday e McDade 1979). McCaul et al. (1995), por sua vez, referem que o
compromisso organizacional é uma atitude global que os empregados tém na sua forma de

avaliar e reagir em relacao a organizacao.

Mowday et al. (1982: 27) definem compromisso organizacional como uma forca relacionada
com a identificacdo e o envolvimento das pessoas com uma organizacao especifica. Afirmam
que o comprometimento organizacional pode ser caracterizado no minimo por trés fatores: a)
uma forte crenca e aceitacao dos objetivos e valores da organizacao; b) estar disposto em
exercer um esforco consideravel em beneficio da organizacdo; c) um forte desejo de se

manter membro da organizacao.

Para Davenport (2001: 38-40) o comprometimento refere-se ao elo de ligacao entre as pessoas

e a organizacao, de base emocional ou intelectual, e é dividido por ele em trés categorias:

a) Atitudinal: pessoas que se identificam e se envolvem com a organizacao e gostam de
fazer parte dela. Comungam dos mesmos interesses da empresa, o que os motiva a

trabalhar por ela;
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Programatico: pessoas que fazem parte da empresa somente porque os custos de
deixa-la sao muito altos. Preferem nao se arriscar, embora insatisfeitas, continuam na
empresa, mas nao investem efetivamente no seu capital humano;

Baseado na lealdade: pessoas que se sentem amarradas a organizacao por um senso
de obrigacao; esses trabalhadores desejam fazer aquilo que creem ser o certo para a
organizacdo. Mesmo que de forma mais modesta da que ocorre no compromisso
atitudinal, produz dedicacao e absorcao dos objetivos organizacionais por parte do
trabalhador.

Para Bastos (1993) existem cinco abordagens que podem distinguir a maioria das pesquisas na

area do estudo do comprometimento organizacional, sao elas:

a)

Afetivo, também chamado atidudinal: o individuo identifica-se com a organizacédo e
com os seus objetivos, e deseja manter-se como membro, de modo a facilitar a
consecucao desses objetivos. O compromisso afetivo é aquele que é associado a ideia
de lealdade, desejo de contribuir, sentimento de orgulho em permanecer na
organizacao;

Calculativo ou instrumental: compromisso como funcao das recompensas e dos custos
pessoais, vinculados a condicdo de ser, ou nao, membro da organizacdo. O
comprometimento seria fruto de um mecanismo psicossocial de trocas e de
expectativas entre o individuo e a organizacdo, em aspetos como salario, status e
liberdade;

Sociologico: relacao de autoridade e de subordinacdo. O compromisso do trabalhador
expressa-se no interesse em permanecer no atual emprego porque percebe a
legitimidade da relacdo autoridade/subordinacdo. Desta forma, os individuos levam
para o trabalho tanto uma orientacao para os seus papéis de subordinados, como um
conjunto de normas que envolvem os modos corretos de dominacao;

Normativo: internalizacao de pressées normativas de comportamento;
Comportamental: manutencao de determinadas condutas e de coeréncia entre o seu
comportamento e as suas atitudes. O comprometimento “pode ser equiparado com
sentimentos de auto-responsabilidade por um determinado ato, especialmente se eles
sao percebidos como livremente escolhidos, publicos e irrevogaveis”. Desta forma, as
pessoas tornam-se comprometidas a partir das suas proprias agdes, formando um
circulo de auto-reforcamento no qual cada comportamento gera novas atitudes que

levam a comportamentos futuros, numa tentativa de manter a consisténcia.

No entanto, a definicao mais frequente, de acordo com Porter et al. (1974), citado em Yousef

(2003) é a de que o comprometimento organizacional compreende trés componentes: uma

crenca profunda nos valores, normas e objetivos da organizacao; uma vontade de investir um

esforco consideravel em favor da organizacao; e ainda o desejo e a vontade de se manter

membro da organizacao.
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Meyer e Allen (1997) afirmam que nao ha um consenso em relacdo a definicdo de
comprometimento, o que é ratificado por Bastos (1994), ao ressaltar a redundancia,

ambiguidade e imprecisao dos conceitos existentes nessas definicoes.

Meyer, Allen e Smith (1993: 172) definiram o compromisso afetivo como "o desejo de
permanecer na organizacdo e que seria desencadeado por experiéncias anteriores de
trabalho, especialmente aquelas que satisfizeram necessidades psicologicas do empregado,
levando-o a sentir-se confortavel dentro da organizacdo e competente no seu trabalho". Os
mesmos autores defendem que os individuos assumem posicionamentos em relacao as bases
de compromisso que mais se evidenciam, constatando que os colaboradores com forte
compromisso afetivo permanecem na organizacao porque eles querem, aqueles com um forte
compromisso de continuacao permanecem porque eles necessitam e aqueles com um forte

compromisso normativo permanecem porque eles se sentem obrigados a fazé-lo.

Mas, dentre os diversos modelos de definicao do compromisso organizacional, o modelo de
maior aceitacao entre os investigadores é o modelo de trés dimensoes, estabelecido por
Meyer et al. (1993). Apresentando um modelo baseado nas proposicées de que o compromisso
€ uma forca que liga um individuo ao curso de acdes de relevancia para um objetivo e pode
ser acompanhado por diferentes opinides que tém a funcdo de dimensionar o comportamento.

0 modelo de Meyer e Allen é amplamente aceite e foi validado em varias culturas.

Ainda que outros modelos tenham sido preconizados (O’Reilly e Chatman, 1986), o mais
popular assenta em trés dimensdes (veja-se o quadro 1): a ligacdo afetiva a organizacao
(empenhamento afetivo), o sentido do dever de lealdade (empenhamento normativo) e o
sentido dos custos associados com a saida da organizacdo ou das dificuldades em encontrar

organizacao alternativa (empenhamento instrumental).
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Quadro 1 - As trés Componentes mais comuns do Comprometimento Organizacional

A pessoa permanece na
organizagao porque...

Categorias Caracterizacao

Estado psicologico

Grau em que o colaborador se | ... sente que quer Desejo
sente emocionalmente | permanecer.
ligado, identificado e
envolvido na organizacao.

Afetiva

Grau em que o colaborador | ... sente que deve Obrigacao
possui um sentido da | permanecer.
Normativa obrigacdo (ou do dever
moral) de permanecer na
organizacao.

Grau em que o colaborador se | ... sente que tem Necessidade
mantém ligado a organizacdo | necessidade de
devido ao reconhecimento | permanecer.

dos custos associados com a
sua saida. Este
reconhecimento pode advir
da auséncia de alternativas
de emprego, ou do
sentimento de que os
sacrificios pessoais gerados
pela saida serdo elevados.

Instrumental
(ou calculativa)

Fonte: Rego (2003) com base em Allen e Meyer (1990, 1993, 1996, 2000), Meyer e Allen (1991) e Meyer,
Allen e Smith (1993)

Apos o desenvolvimento do conceito de compromisso organizacional verifica-se que de acordo
com os autores apresentados é sinonimo de comprometimento organizacional. Neste sentido,

serao usadas ambas as expressoes nesta investigacao.

2.3. O Compromisso das Pessoas para com a Organizacao

No mundo atual, onde as transformacdes econémicas, sociais e tecnoldgicas sao de mais em
mais frequentes, a organizacdo tem necessidade de um patriménio humano efetivamente
disposto a contribuir com os seus objetivos. A evolucao da sociedade sugere a evolucao da
relacdo individuo/organizacdo. Uma nocao que explica esta relacdo € o comprometimento.
Ele representa uma via importante para o desenvolvimento tanto da empresa, na medida em
que existe um esforco deliberado para melhorar a performance, quanto dos individuos, no

que concerne ao alcance do seu projeto pessoal.

De um lado, sabemos que a organizacao possui a sua cultura, o seu sistema de crencas e de
valores, o seu modelo de organizacao do trabalho que a caracteriza; de outro, a pessoa possui
também os seus costumes, as suas tradicGes, os seus conhecimentos, os seus projetos e as

suas expectativas.
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Se o comprometimento corresponde a nocao de coeréncia entre sistemas de valores culturais,
quanto mais a pessoa se identifica com os valores da organizacdo, mais ela estara
comprometida. Ao contrario, se existe uma oposicdo entre estes sistemas de valores, ela cria
uma situacao divergente, e provoca uma falta de compreensao, de conflitos. Uma pessoa que
nao se identifica culturalmente com a sua organizacao pode fazer, conscientemente ou nao,
menos esforcos, ou ainda, esforcos contrarios aos objetivos organizacionais (S& e Lemoine,
1998).

0 desenvolvimento cada vez mais rapido das técnicas e o desenvolvimento econémico e social
colocam em evidéncia a necessidade de aperfeicoar as relacées entre a empresa e o0s
empregados. Uma nocdo nova que exprime a relacdo entre a pessoa e a empresa € o

compromisso organizacional.

0 elevado compromisso das pessoas para com a organizacao é, sem dlvida, uma das politicas
sociais que se impOe progressivamente em todas as acdes de desenvolvimento da gestao dos

recursos humanos (Peretti, 1985).

A eficacia do comprometimento é devido ao facto de que o autor descreve a relacdo entre a
empresa e a pessoa, dando toda a importancia as suas expectativas ligadas ao trabalho:
desejo de adesao dos empregados, para as empresas e realizacao dos projetos pessoais, para

os trabalhadores.

Do lado da empresa, aquele que esta comprometido identifica-se e adere aos objetivos e aos
valores da organizacao; ele é capaz de exercer esforcos e de ir além daquilo que a sua funcao
exige para ajudar a empresa a atingir os seus objetivos e a reforcar os seus valores. O
investimento profissional que o comprometido com a organizacdao faz, leva-o a adotar
comportamentos bem particulares vis-d-vis da organizacao: sentimento de responsabilidade,

adesao, trabalho suplementar (Michel, 1994).

Do lado dos empregados, existe a possibilidade do desenvolvimento de um projeto pessoal
que depende da cultura da empresa, isto €, o que ela oferece a pessoa que possa
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corresponder as suas expectativas. Segundo Michel (1989: 143) “os ganhos do
comprometimento dirigem-se primeiro ao individuo: valorizacdo de si proprio e o seu

desenvolvimento pessoal”.

Concretamente, o comprometimento supde uma negociacdo entre o individuo e a
organizacao; supde um espaco de entendimento e de compatibilidade entre o sistema de
valores da pessoa e 0 da empresa - a sua cultura. Isto quer dizer que cada um investe na
empresa quando encontra oportunidades correspondentes ao seu projeto pessoal e aos seus
objetivos, mas também, quando ele adere aos valores que constituem a cultura da empresa
(Thévenet, 1983).
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2.4, Enfoques do Compromisso Organizacional

Na ultima década, trés enfoques predominaram no estudo do comprometimento

organizacional: afetivo, instrumental/calculativo e normativo.

Esses trés enfoques foram tratados em algumas pesquisas isoladamente, como é o caso do
enfoque afetivo, ou em modelos multidimensionais, como é o caso do modelo de
conceitualizacdo de trés componentes do compromisso organizacional, estabelecido por John
Meyer e Natalie Allen. Assim, nesta parte sao apresentados os enfoques unidimensionais
afetivo, instrumental/ calculativo e normativo, e também, os enfoques multidimensionais: o
modelo de Meyer e Allen (1991) e o modelo do vinculo psicologico do empregado de O’Reilly e
Chatman (1986).

O comprometimento apresenta caracteristicas peculiares, quando analisado sob a otica da
dimensao académica e organizacional, abrangendo diversos elementos no ambiente de
trabalho (Bastos, 1994).

O termo foi definido de forma a gerar diversas interpretacdes, consistindo em atitudes ou
orientacdo para a organizacdo, que une a identidade da pessoa a empresa. Pode ser um
fendbmeno estrutural que ocorre como resultado de transacdes entre os atores
organizacionais; ou um estado em que o individuo se liga a organizacao pelas suas acdes e
crencas, ou ainda, a natureza do relacionamento de um membro da organizacao com o

sistema como um todo.

Salienta-se que todas as propostas apresentam um ponto comum: partem da premissa de que
o vinculo do individuo com a organizacdo existe e é inevitavel. Diferem apenas na forma como

este vinculo se desenvolve e se mantém no ambiente organizacional.

2.4.1. Enfoques Unidimensionais

A. Enfoque Afetivo-Atitudinal

O enfoque que dominou a literatura do comprometimento organizacional por mais tempo foi o
afetivo, desenvolvido a partir dos trabalhos da equipa liderada por Lyman Porter (Mowday,
Steers e Porter, 1979; Mowday, Porter e Steers, 1982). Apesar de reconhecerem a existéncia
de uma corrente comportamental para definir o compromisso, os autores abordam o
compromisso organizacional numa perspetiva atitudinal. Para eles o comprometimento vai
muito além de uma postura de lealdade passiva para com a organizacao, envolvendo um
relacionamento ativo e de procura de bem-estar. Mowday, Steers e Porter (1979: 226)
utilizam a definicao elaborada em 1970 por Porter e Smith para definirem o compromisso: “é

uma relacdo forte entre um individuo identificado com a organizacédo, e envolvido com uma
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organizacdo em particular, e pode ser caracterizado por pelo menos trés fatores: (1) estar
disposto a exercer esforco consideravel em beneficio da organizacdo; (2) forte crenca e
aceitacao dos objetivos e valores da organizacao; e (3) forte desejo de se manter como

membro da organizacao”.

A premissa basica do enfoque afetivo, como o proprio nome indica, revela a identificacdo do
individuo com as metas organizacionais, bem como, a incorporacdo dos seus valores,
assumindo-os como proprios (Mowday, Porter e Steers, 1982). Os autores complementam essa
definicao com o sentimento de lealdade, desejo de pertencer e de se esforcar pela empresa,

sendo tais dimensdes mensuradas por meio de uma escala de atitudes.

Sob esse ponto de vista, o individuo assume uma postura ativa, em que se parte da suposicao
de que ele deseja dar algo de si para a organizacdao. O comprometimento organizacional,
entdo, representa um vinculo muito mais forte com a organizacdo, considerando que a
dimensao afetiva se alimenta e sedimenta nos sentimentos do trabalhador, aceitacao de

crencas, identificacao e assimilacao de valores da organizacao.

B. Enfoque Instrumental

O enfoque instrumental originou-se nos trabalhos de Becker (1960), traduzindo o
comprometimento como funcdo da percecao do trabalhador quanto as trocas efetuadas com a
organizacao, enquanto sua parte integrante. Este modelo assume que o empregado opta por
permanecer na empresa, enquanto percecionar beneficios na relacdo com a sua entidade
patronal. Caso os investimentos realizados sejam maiores que o retorno obtido, a sua opcao

sera, certamente, o abandono da organizacao.

Esse comprometimento também é chamado de side bet, que pode ser traduzido como trocas
laterais, assumindo diversos outros rotulos, como bem assinala Bastos (1994), tais como

calculativo e continuance ou Continuacao.

Para Becker (1960) o individuo permanece na empresa devido a custos e a beneficios

associados a sua saida, que seriam as trocas laterais.

Na otica de Bastos (1993:56), o comprometimento nessa abordagem “seria, entdo, um
mecanismo psicossocial, cujos elementos side-bets ou consequéncias de agdes prévias -

recompensas ou custos - impdem limites ou restringem acdes futuras”.

Os trabalhos de Meyer e Allen (1984) enriqueceram esta abordagem, ao desenvolvé-los

levando-se em conta ambos os enfoques: afetivo e instrumental.
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C. Enfoque Normativo

Representa uma abordagem que se fundamenta nas pesquisas desenvolvidas por Wiener
(1982) e Wiener e Vardi (1990) e que procura trabalhar o plano organizacional por meio da
analise da cultura, e o plano individual mediante a analise dos processos motivacionais.
Pressupde que o comportamento do individuo é conduzido de acordo com o conjunto de
pressdes normativas que ele assume internamente. O compromisso € um vinculo do
trabalhador com os objetivos e os interesses da organizacao, criado e perpetuado por essas

pressdes normativas.

Faz-se destacar, entretanto, que essa adesao vai depender dos valores e das normas
partilhadas e do que os membros acreditam ser a conduta ética e moral. O modelo de Wiener
(1982), conhecido como normativo-instrumental, afirma que o comportamento humano esta
vinculado a esses valores e costumes, recebidos ao longo da vida, que aliados as crencas
instrumentais (recompensas), justificariam as intencdes comportamentais que predizem o
compromisso organizacional. Os autores postulam ainda o comportamento humano como
sendo determinado por dois fatores: o atitudinal (atitude como resultado da avaliacao dos
resultados da acao) e o normativo (percecao da acao como resultado de pressées normativas,

geralmente da cultura da empresa).

Para Wiener (1982:421), o compromisso “é a totalidade das pressdes normativas
internalizadas para agir num caminho que encontre os objetivos e o0s interesses
organizacionais”. Enfatizando o elemento central na definicako do compromisso
organizacional, de aceitar os valores e os objetivos organizacionais, representando uma forma

de controlo sobre as acoes das pessoas, o qual denomina de normativo instrumental.

Para este autor, individuos comprometidos exibem certos comportamentos porque acreditam

que € certo e moral ter esses comportamentos.

O estudo de Wiener (1982) deriva do Modelo de Intencoes Comportamentais estabelecido por
Fishbein em 1967. O modelo de Fishbein objetiva predizer, e compreender, as intencoes
comportamentais dos individuos. Para Fishbein (Citado por Wiener, 1982) esse
comportamento é determinado basicamente por dois fatores: o atitudinal, em que a atitude
do individuo acerca de uma agao é resultado da sua avaliacdo dos efeitos desta acao; e o
normativo, em que o seu comportamento na organizacdo é funcdo da sua percecao da

totalidade das pressoes normativas quanto ao seu comportamento.

As pressOGes normativas geralmente sao provenientes da cultura da empresa, que impoe a sua
acao e o seu comportamento na organizacao. Segundo Wiener (1982), a visao normativa do
compromisso sugere um foco centrado nos controlos normativos por parte das organizacoes,

tais como as normas e os regulamentos.
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2.4.2. Modelos Multidimensionais

Neste ponto serao apresentados os principais modelos multidimensionais do
comprometimento organizacional: o modelo de conceitualizacdo das trés componentes do
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) e o modelo do vinculo psicoldgico

do empregado de O’Reilly e Chatman (1986).

0O Modelo de Conceitualizacdo de Trés Componentes do Comprometimento Organizacional de
Meyer e Allen (1991) dividem o comprometimento organizacional em trés componentes: (1)
comprometimento como um apego a organizacdo (affective commitment), ou afetivo; (2)
comprometimento percebido como custos associados a deixar a organizacao, que os autores
chamam de continuance commitment e que tratamos como instrumental; e (3)
comprometimento como uma obrigacdo de permanecer na organizacao, que 0s autores
denominam de obligation e depois reconceituam como normative commitment (Meyer, Allen

e Smith, 1993), o qual chamamos de normativo.

Allen e Meyer (1990:3) caracterizam os individuos das trés dimensdes da seguinte forma:
“empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacao porque eles
querem; aqueles com comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e
aqueles com comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao

obrigados”.

Desde o classico trabalho de Gouldner (1960) ja se acreditava que o comprometimento nao
era um constructo unidimensional. Nas suas conclusées, Gouldner (1960: 471-472) identifica
duas dimensdes para o comprometimento: integracdo, que € “o grau em que um individuo é
ativo e se sente parte, em varios niveis, de uma organizacdo em particular”; e introjecao,
que é “o grau em que a propria imagem de um individuo inclui uma variedade de
caracteristicas e valores organizacionais aprovados”. E importante ressaltar a distincao feita
pelo autor: sentir-se parte de uma organizacao € diferente de introjetar caracteristicas e

valores organizacionais.

Pensamentos similares ao de Gouldner (1960) foram expressos por Kelman (1958). Segundo
O’Reilly e Chatman (1986: 493) o apego psicoldgico seria o grau em que o individuo interioriza
ou adota caracteristicas ou perspetivas da organizacdo. Tal apego, todavia, poderia ser
gerado por diferentes mecanismos que denominou de bases do comprometimento. Apoiados
no trabalho de H. Kelman, do final dos anos cinquenta, sobre mudancas de atitude, os autores
discriminam trés bases ou processos geradores de comprometimento organizacional: 1)
submissao (compliance) ou envolvimento instrumental, motivado por recompensas
extrinsecas, isto é, quando atitudes e comportamentos ocorrem em funcao de recompensas
especificas e nao por partilhar crencas, processo que pode levar a diferencas entre atitudes

publicas e privadas; (2) identificacao (identification), ou envolvimento baseado num desejo
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de afiliacdo, o individuo aceita a influéncia para manter relacao satisfatoria pelo desejo de
afiliacao - sentir-se orgulhoso por pertencer, respeitar os valores mas, nao necessariamente,
assumi-los como seus; e, (3) internalizacao (internalization), ou envolvimento causado pela
congruéncia entre valores individuais e organizacionais, correspondendo ao envolvimento que

se apoia na identidade entre valores e objetivos pessoais e organizacionais.

O’Reilly e Chatman (1986) desenvolveram um instrumento de mensuracao para as trés bases
conceituadas por Kelman (1958), nas suas conclusoes, O’Reilly e Chatman (1986) afirmam que
maiores investigacdes sao necessarias, nao s6 do modelo por eles proposto, como também da

dimensionalidade do comprometimento.

2.4.3. 0 Modelo de Trés Dimensoes de Meyer e Allen

Dentre os diversos modelos de conceitualizacado de mais de um componente do
comprometimento, o modelo de maior aceitacao entre os pesquisadores foi o modelo de

conceitualizacao de trés componentes do comprometimento, estabelecido por Meyer e Allen:

a) Affective Commitment, ou Comprometimento Afetivo: comprometimento como um
envolvimento, onde ocorre identificacao com os objetivos e valores da organizacao.
Representa algo além da simples lealdade passiva, envolvendo uma relacédo ativa, na
qual o individuo deseja dar algo de si para contribuir com o bem-estar da
organizacdao. Segundo Allen e Meyer (1990:3), “Empregados com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacao porque eles querem (...)"” -
Nesta situacdo, o empregado permanece na organizacao porque quer.

b) Continuance Commitment e que a literatura trata como Instrumental:
comprometimento percebido como altos custos associados a deixar a organizacao.
Segundo Allen e Meyer (1990:3), “Empregados com (...) comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam (...)” - uma situacao onde os
empregados permanecem porque precisam.

¢) Normative Commitment, ou Comprometimento Normativo: comprometimento como
uma obrigacdo em permanecer na organizacdo. Segundo Allen e Meyer (1990:3),
“Empregados com (...) comprometimento normativo permanecem porque eles sentem
que sao obrigados” - o comprometimento reflete um sentimento de obrigacdo do

empregado em permanecer na organizacao.

De forma sucinta as dimensées do compromisso organizacional podem ser vistas no quadro

seguinte (quadro 2).
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Quadro 2 - Formas ou dimensées do Compromisso Organizacional

Dimensées ‘ Caracterizacao

Comprometimento afetivo Como sendo uma ligagao emocional e uma identificacdo com a
organizacao.

Comprometimento calculativo Como investimento pessoal que contabiliza os custos percebidos
e associados ao abandono da organizacao.

Comprometimento normativo Como a obrigacao percebida e o dever moral de permanecer na
organizacao.

Fonte: Allen e Meyer (1990)

O ponto em comum das definicbes de comprometimento organizacional consiste em ser um
estado psicologico que caracteriza a relacdo do individuo com a organizacdao. O que os
diferencia é a natureza desse estado e, a partir dessa constatacdo, Meyer e Allen (1991)
preconizaram o modelo de trés dimensdes: afetivo, instrumental e normativo. Os autores
enfatizam que o comprometimento pode assumir diferentes formas, de acordo com as
entidades relacionadas, quais sejam: grupo de trabalho, supervisor, carreira, sindicato. Essas

dimensdes correspondem a componentes, e ndo a tipos de comprometimento.

Como ja foi referido anteriormente, Meyer e Allen (1991: 67) sintetizam os conceitos da
seguinte forma: "Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacdo porque assim o querem. [...] Aqueles cuja ligacdo estd baseada no
comprometimento instrumental continuam empregados porque precisam. [...] Empregados
com alto grau de comprometimento normativo sentem que eles devem permanecer na

organizacao”.

2.5. Conceito de Satisfacdao no Trabalho

A satisfacdo no trabalho tem sido uma tematica muito estudada por diversos autores e para a
qual nao existe consenso relativamente a sua definicdo, uma vez que as opinides se mostram
divergentes (Ferreira, Neves e Caetano, 2001). Para Arnold, Randhal et al. (2010), referido
em Sousa (2011), a satisfacdo laboral é uma das variaveis mais estudadas quando se tenta
compreender os comportamentos e atitudes do individuo face ao trabalho, interesse que se
prende sobretudo com o facto de ser considerada um dos indicadores do bem-estar
psicoldgico do individuo, e por se assumir que a satisfacdo laboral esta relacionada com uma

maior motivacao e desempenho no trabalho.

Como inicialmente neste ponto descrito, na literatura é possivel encontrar varias abordagens
a satisfacdo no trabalho, levando a que existam varias definicoes do conceito. No entanto, a

abordagem mais defendida refere-se a satisfacao no trabalho enquanto atitude.
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Assim, no presente estudo, considera-se a definicao dada por Spector (1997), em que o autor
defende que a satisfacao é uma variavel atitudinal e resulta da avaliacao feita pelo individuo
ao seu trabalho, podendo originar um sentimento global ou um conjunto de atitudes
relacionadas com os varios aspetos do seu trabalho, isto €, defende-a como sendo uma
variavel de atitude que mostra como é que as pessoas se sentem em relacao ao trabalho

(Spector, 2006). Resumindo, a satisfacao define o quanto as pessoas gostam do seu trabalho.

Em estudos realizados segundo esta perspetiva, como os de Herzberg (1968), destacam que os
individuos desenvolvem atitudes positivas de trabalho se 0 mesmo lhes permitir satisfazer as
suas necessidades.

No entanto, outras definicbes podem ser apresentadas, como a de Agho, Mueller e Price
(1993), citados por Top e Gider (2013:669), "a satisfacao no trabalho tradicionalmente
expressa a satisfacao que os trabalhadores retiram do seu trabalho ou as percecdes, desses

trabalhadores, em relacao aos diferentes aspetos do seu trabalho”.

De acordo com outra definicao, dada por Pool (1997), a satisfacao no trabalho sao as atitudes
positivas ou negativas e as percecdes dos funcionarios em relacdo aos seus postos de trabalho
ou ao seu ambiente de trabalho. Para Robbins (1999) a satisfacdo no trabalho é a atitude

geral de um individuo em relacao ao seu trabalho.

Hackman e Oldman (1975), sustentam que a satisfacdo no trabalho é das areas mais estudadas
pelo facto de se associar a ideia de que uma satisfacao no trabalho elevada conduz a um
aumento da produtividade, a um baixo absentismo e a uma baixa rotatividade; e, ainda, a um

comprometimento dos trabalhadores para com as organizacdes (Locke, 1976).

Como ja referido, embora a definicdo de satisfacdo com o trabalho ndo seja consensual, é
possivel destacar como especto comum a todas as definices o facto de se tratar de uma

experiéncia do tipo afetivo entre o individuo e o seu trabalho.

Como atras referido, Herzberg (1966) na tentativa de compreender as motivacdes do
individuo para com o trabalho, desenvolveu a Teoria dos Dois-Fatores da satisfacdo (tendo por
base um estudo anteriormente realizado), que classifica em dois fatores os aspetos
relacionados com o trabalho: fatores higiénicos e fatores motivacionais. Os fatores higiénicos,
também conhecidos como extrinsecos, (e.g., remuneracao, condicées de trabalho, relacoes
com os colegas, seguranca no emprego), segundo o autor, produzem insatisfacao ou
contribuem para que a insatisfacdo ndo se manifeste. Os fatores motivacionais, também
conhecidos como intrinsecos, (crescimento profissional, responsabilidade, trabalho em si
mesmo, reconhecimento, realizacdo profissional) contribuem para a existéncia ou nao de

satisfacao no trabalho.

31



A definicdo de maior impacto, mais utilizada e aceite corresponde a de Locke (1976:10), que
define satisfacao laboral como um “estado emocionalmente positivo ou de prazer, que resulta
de algum trabalho ou de experiéncias proporcionadas pelo trabalho”. Implicita nesta
definicao esta a importancia do afeto e da cognicdo, e o facto de existir uma variedade de
aspetos do trabalho que podem influenciar o nivel de satisfacdo profissional do individuo. O
autor refere ainda que a satisfacao laboral é o resultado da interacao dos valores do individuo

e da sua percecao em relacao ao seu trabalho e ao meio-ambiente.

Spector (1997) aponta duas razdes para a elevada importancia do estudo da satisfacdao no
trabalho. Uma das razdes relaciona-se com a perspetiva humanista da questdo, pois as
pessoas devem sentir-se satisfeitas e motivadas para continuar o seu trabalho. A outra razao
liga-se com a perspetiva de utilidade, pois a satisfacdo das pessoas traduz-se em

comportamentos que podem afetar o funcionamento da organizacao.

A satisfacao no trabalho é muitas vezes determinada pela forma como o colaborador sente
que correspondeu as expectativas. Por exemplo, se o colaborador sente que tem um trabalho
mais exigente que os outros colaboradores do seu departamento, e tem um salario inferior, é
provavel que desenvolva atitudes negativas em relacao ao trabalho, as suas chefias e colegas.
Por outro lado, se o0 mesmo sente que o seu trabalho é reconhecido e é pago de igual forma
aos seus colegas de categoria, este individuo vai desenvolver atitudes positivas em relacao as
caracteristicas mais importantes do seu trabalho. Desta forma, a satisfacdo no trabalho
representa as diversas atitudes que os colaboradores tém em relacdo as caracteristicas mais

importantes do seu trabalho.

O facto de um colaborador se encontrar satisfeito com o seu trabalho, ira trazer beneficios
para a organizacao onde se encontra. Os estudos realizados segundo esta perspetiva destacam
que os individuos desenvolvem atitudes positivas de trabalho se o mesmo lhes permitir

satisfazer as suas necessidades (Herzberg, 1968).

A satisfacao laboral é percebida enquanto uma variavel atitudinal que mede o grau em que os
trabalhadores gostam do seu trabalho e dos varios aspetos desse trabalho, sendo que a
mesma, “pode ser considerada como um sentimento global acerca do trabalho ou como uma

constelacao de atitudes acerca de varios aspetos ou facetas do trabalho” (Spector, 1997: 2).

Apds o desenvolvimento do conceito de satisfacdo no trabalho verifica-se que de acordo com
os autores apresentados € sinonimo de satisfacao laboral. Neste sentido, serdo usadas ambas

as expressoes nesta investigacao.
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2.6. O Modelo de Satisfacdo no Trabalho de Spector

Spector (1997) apresenta trés razdes para mostrar a importancia do tema “satisfacdo no
trabalho”.

Em primeiro lugar, as organizacdes devem ser dirigidas por valores humanitarios. Com base
nesses valores, devem esforcar-se por tratar os seus empregados com honra e respeito. Ao
medir-se a satisfacdo no trabalho, tenta-se verificar até que ponto € que as organizacdes se

esforcam para conseguir isso.

A segunda razao prende-se com o facto de as organizacdes poderem assumir uma posicao
utilitarista no que respeita ao comportamento que esperam por parte dos seus empregados,
desejando o maximo esforco e empenho dos mesmos sem, no entanto, terem em conta as
suas necessidades e desejos. A satisfacao no trabalho pretende, assim, medir o grau de
disfuncao existente entre o que a organizacao pretende dos empregados € o0 que estes

esperam da organizacao.

Por Gltimo, a satisfacao no trabalho pode também ser um indicador para as diferentes areas
operacionais das organizacdes, contribuindo, assim, para a tomada de decisao no sentido de
melhorar as areas mais problematicas e para a construcdo de uma cultura organizacional

uniforme que tenha em conta as duas primeiras razoes.

O facto de um colaborador se encontrar satisfeito com o seu trabalho, ira trazer beneficios
para a organizacao onde se encontra. Spector (1997) aponta duas razdes pelas quais nos da a
entender a importancia do estudo da satisfacdo laboral. Uma das razoes relaciona-se com a
perspetiva humanista da questao, pois as pessoas devem sentir-se satisfeitas e motivadas para
continuar o seu trabalho. A outra razao liga-se com a perspetiva de utilidade, pois a
satisfacao das pessoas traduz-se em comportamentos por parte destas que podem afetar o

funcionamento da organizacao.

A relacdo entre a satisfacdo no trabalho e as diversas variaveis organizacionais tem sido
continuamente estudada por varios autores. Na revisdo da literatura efetuada por Spector
(1997), o autor dividiu as variaveis que se relacionam com a satisfacdo em fatores relativos ao
trabalho e fatores individuais. Entre os fatores relativos ao trabalho estdo as caracteristicas
da funcdo, estudadas por Hackman e Oldham (1975); o salario, caracteristicas
organizacionais, ou seja, condicbes ambientais do trabalho capazes de interferir no
desempenho de um colaborador (Jex e Gudanowski, 1992, cit. in Spector, 1997; Keenan e
Newton, 1984, cit. in Spector, 1997; O’Connor, Peters, Pooyan, Weekley, Frank, e
Erenkrantz, 1984, cit. in Spector, 1997; Spector e Wimalasiri, 1986, cit. in Spector, 1997).
Quanto aos fatores individuais, o autor inclui algumas variaveis demograficas (p.ex.,

habilitacoes e idade) e fatores disposicionais, como o Locus de Controlo.
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Outros fatores estdao na base da satisfacdo no trabalho, tais como a justica percebida
relativamente a distribuicdo de salarios (Spector, 1997), o conflito trabalho-familia (Spector,
1997) e a idade.

Assim, surge o Job Satisfaction Survey - JSS (Spector, 1985), um método direto, que
apresenta uma estrutura de nove dimensdes com o objetivo de medir a satisfacao no trabalho
- Pagamento, Promocdes, Supervisao, Fringe Benefits, Colaboradores, Condicoes Operativas,
Natureza do Trabalho, Recompensas Contingentes e Comunicacao (Spector, 1997) - e ainda a

satisfacdo geral. A escala é composta por 36 itens, quatro por dimensao.

2.7. Relacao entre o Compromisso Organizacional e a Satisfacao

no Trabalho

Varios autores defendem que a satisfacdo laboral precede o compromisso organizacional, ou
seja, um colaborador que esteja satisfeito no seu trabalho ira estar, a partida, comprometido

com a organizacao.

A relacao entre o comprometimento organizacional e a satisfacao laboral € um tema que tem
sido alvo de investigacdo por parte de varios autores. No entanto, no que diz respeito a
relacdo de causalidade entre os dois conceitos, a literatura revela evidéncias empiricas
divergentes (Leite, 2006).

Ha investigadores que encontram relacdes de causalidade entre o compromisso e a satisfacao
(p.ex., Bateman e Strasser, 1984, cit. in Leite, 2006), havendo também quem defenda que
nao ha qualquer relacdo entre estas variaveis (Curry, Wakefield, Price, e Mueller, 1986, cit.
in Leite, 2006).

Por outro lado, na meta-analise efetuada por Mathieu e Zajac (1990) os resultados apontam
para uma correlacao significativa entre satisfacao e compromisso. Contudo, Shore e Martin
(1989) levantam algumas dlvidas relativamente a distincao dos dois conceitos, sugerindo uma
possivel sobreposicao entre eles. Os autores afirmam que a satisfacdo e o compromisso
podem nao ser constructos completamente distintos. Mowday e colaboradores (1979)
contrariam esta ideia, afirmando que o compromisso reflete uma resposta muito mais
abrangente em relacdo a organizacdo, comparativamente a satisfacdo laboral. Os autores
afirmam ainda que a satisfacao € um conceito de natureza mais transitoria, ndao podendo por

isso, ser confundida com o compromisso.

Devido a esta divergéncia de opinides, Mathieu (1991) afirma que é importante continuar a

estudar a relacao entre os dois conceitos, de forma a obter conclusées que permitam otimizar
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a intervencao por parte das empresas, as variaveis encontram-se relacionadas, indicando que

parece haver uma maior influéncia da satisfacdo sobre o compromisso.

Mathieu (1991) faz também referéncia a alguns estudos que analisam a relacdo entre os dois
conceitos e que concluiram que a satisfacao é um preditor do compromisso. Caso esta ideia se
confirme, as empresas podem intervir no sentido de aumentar a satisfacdo, beneficiando

também com o aumento do compromisso.

Alguns autores vao mais longe no estudo da relacdo entre as duas variaveis, analisando a

relacao de algumas facetas da satisfacdo com as trés componentes do compromisso.

Markowitz, David e Dick (2007), cit. in Sharma e Bajpai (2011) e Boles, Madupalli, Rutherford
e Wood (2007), cit. in Neves (2010) sugerem que a componente afetiva do compromisso esta
mais relacionada com a satisfacdo do que as restantes componentes do compromisso

organizacional.

Mathieu e Zajac (1990) apoiam esta ideia, sugerindo que o compromisso afetivo esta mais
relacionado com a satisfacdo com os superiores hierarquicos, com os colegas de trabalho e
com o trabalho em si. Em relacao ao comprometimento calculativo, os autores sugerem que
este esta mais fortemente correlacionado com a satisfacdo relativa a remuneracdo e as
oportunidades de promocao. No mesmo estudo, estas duas facetas da satisfacao encontram-se

também correlacionadas com a componente afetiva do comprometimento.

Jeremie e Berkes (citados por Brown, 2003) realizaram um estudo, com uma amostra de 800
policias, do qual concluiram que elevados niveis de satisfacdo no trabalho estavam associados
a elevados niveis de compromisso organizacional. Por seu turno, DeCotiis e Summers (citados
por Brown, 2003) estudaram a relacao entre o compromisso organizacional e a baixa auto-
motivacao para a tarefa, expressa através do turnover e da avaliacdo de desempenho, num
grupo de 367 gestores. Os resultados mostraram que a auto-motivacao para a tarefa era baixa

quando o compromisso organizacional também era baixo.

Como ja foi referido, a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e as dimensdes do
comprometimento organizacional é ambigua e pouco unanime (Moynihan, Boswell e Boudreau
(2000); Lent, Brown e Hackett (1994); Konovsky e Cropanzano (1991); Withey, (1988)), citado
por Moynihan, Boswell e Boudreau (2000).

Entdo torna-se pertinente perceber de que forma o conceito de comprometimento
organizacional se encontra relacionado com a satisfacao no trabalho, e se todas as suas

dimensoes se relacionam de igual forma com a satisfacao.
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CAPITULO 3 - Investigacdo Empirica

3.1. Nota Introdutéria ao Capitulo

Neste capitulo pretende-se apresentar o modelo conceptual, que vai delinear as grandes
linhas orientadoras da parte empirica desta investigacdo. Assim, apresenta-se o modelo
operacional que decorre da questao de investigacao, identificando-se o objetivo geral e
objetivos especificos, cuja primeira tentativa de resposta acontecera através do

levantamento das hipoteses.

Para se testarem as hipoteses levantadas, identificam-se os procedimentos metodologicos
adotados: tipos de variaveis, operacionalizacdo dessas varidveis e respetivas escalas de

mensuracao.

Apresentar-se-a ainda um esquema ou esboco dos caminhos seguidos durante toda a
investigacdo, bem como a descricdo do instrumento de recolha dos dados e das técnicas

estatisticas utilizadas para tratamento desses mesmos dados.

Tendo-se restringido o objeto de analise a uma Unica organizacdo, sera necessario que a
amostra envolva o maior nimero de trabalhadores possiveis, sendo o desafio a totalidade

desses trabalhadores.

3.2. Objetivos

Na primeira parte desta investigacdo foi efetuada uma analise em que se constata que o
comprometimento organizacional constitui um fator determinante na motivacao dos

colaboradores e no desempenho e sucesso da empresa.

Nesta investigacao a proposta centra-se essencialmente no objetivo geral que se traduz pela
identificacdo dos niveis de compromisso organizacional e de satisfacdo no trabalho numa
determinada organizacdo, bem como, o estudo da relacao existente entre essas duas
variaveis. Todavia, para se prosseguir com este objetivo geral, houve a necessidade de se
delinear um conjunto de objetivos especificos, globalmente enunciados no ponto 1.1, que

aqui se sintetizam e que se traduzem em:

1. Identificar os niveis de compromisso organizacional e de satisfacdo laboral dos

colaboradores;

2. Avaliar a relacdo que as variaveis pessoais podem ter com o compromisso

organizacional dos colaboradores;
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3. Avaliar a relacdo que as variaveis do contexto de exercicio profissional podem ter

com o compromisso organizacional dos colaboradores;

4, Avaliar a relacdo que as variaveis pessoais podem ter com a satisfacao laboral dos

colaboradores;

5. Avaliar a relacdo que as variaveis do contexto de exercicio profissional podem ter

com a satisfacao laboral dos colaboradores;
E por fim,

6. Identificar qual a relacao entre o compromisso organizacional e a satisfacao laboral,

dos colaboradores da organizacao.

Esquematicamente na figura seguinte (figura 2) sdo apresentados os objetivos atras

enunciados:

Caracteristicas Caracteristicas do
pessoais: demogréaficas contexto de exercicio
e socioeconémicas profissional
2 3
4 5
Satisfacao no Trabalho 41 Compromisso

Organizacional

6

Relacao entre o
Compromisso
Organizacional
ea
Satisfacdo no trabalho

Figura 2 - Os Objetivos da Investigacao

Num estadio seguinte é possivel estabelecer um conjunto de hipoteses diretamente
relacionado com as variaveis propostas no ponto correspondente a operacionalizacao das
variaveis, tendo por objetivo a validacao de cada uma das relacdes identificadas entre os

objetivos tracados.
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3.3. Elaboracao das Hipéteses

A partir da revisao da literatura, dos objetivos tracados e do modelo tedrico, formularam-se

hipdteses visando alcancar os objetivos propostos.

Para que a exposicao das hipdteses nao se tornasse demasiado longa, isto €, ser necessario
relacionar as trés dimensdes do comprometimento organizacional e as nove dimensdes da
satisfacdo laboral com todas as variaveis independentes, a variavel comprometimento foi
medida pela componente do comprometimento global e a satisfacao laboral, pela satisfacao
global.

Resumidamente, a relacao entre cada uma das escalas (compromisso e satisfacao) e as
caracteristicas do colaborador (pessoais e do contexto profissional), serdo medidas pelas
componentes comprometimento global e satisfacao global, respetivamente.

3.3.1. Influéncia das variaveis pessoais no Comprometimento Organizacional

H1: O comprometimento organizacional é influenciado pelas varidveis pessoais

H1a: A idade influencia o comprometimento organizacional;

H1b: O género influencia o comprometimento organizacional;

H1c: O estado civil influencia o comprometimento organizacional;

H1d: A formacao académica influencia o comprometimento organizacional;

H1e: O rendimento mensal influencia o comprometimento organizacional.

3.3.2. Influéncia das variaveis do contexto de exercicio profissional no

Comprometimento Organizacional

H2: O comprometimento organizacional é influenciado pelas varidveis do contexto de

exercicio profissional

H2a: A antiguidade na empresa influencia o comprometimento organizacional;

H2b: A ligacdo a empresa influencia o comprometimento organizacional;

H2c: O tipo de vinculo influencia o comprometimento organizacional;

H2d: O cargo desempenhado influencia o comprometimento organizacional;

H2e: O horario de trabalho influencia o comprometimento organizacional.
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3.3.3. Influéncia das variaveis pessoais na Satisfacao Laboral

H3: A satisfacdo laboral é influenciada pelas varidveis pessoais

H3a: A idade influencia a satisfacao laboral;

H3b: O género influencia a satisfacao laboral,;

H3c: O estado civil influencia a satisfacao laboral;

H3d: A formacao académica influencia a satisfacdo laboral;

H3e: O rendimento mensal influencia a satisfacao laboral.

3.3.4. Influéncia das variaveis do contexto de exercicio profissional na

Satisfacao Laboral

H4: : A satisfacdo laboral é influenciada pelas varidveis do contexto de exercicio profissional

H4a: A antiguidade na empresa influencia a satisfacao laboral;
H4b: A ligacao a empresa influencia a satisfacdo laboral;

H4c: O tipo de vinculo influencia a satisfacao laboral;

H4d: O cargo desempenhado influencia a satisfacao laboral;

H4e: O horario de trabalho influencia a satisfacao laboral.

3.3.5. Influéncia da satisfacao laboral no Comprometimento Organizacional

H5: O comprometimento organizacional é influenciado pela satisfacdo laboral

H5a: A satisfacao laboral influencia o comprometimento afetivo;

H5b: A satisfacao laboral influencia o comprometimento calculativo;

H5c: A satisfacao laboral influencia o comprometimento normativo.
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3.4. Modelo Operacional

Na figura 3 é descrito o modelo operacional que servira de base ao estudo da relacdo de
comprometimento organizacional e satisfacao laboral nos trabalhadores da empresa em
estudo, isto &, analisar as eventuais relacbes existentes entre as variaveis pessoais
(demograficas e socioeconémicas) e de contexto de exercicio profissional e as trés dimensoes

do comprometimento organizacional e as nove da satisfacao laboral.

Variaveis Pessoais

-
Socioeconomicas | Demograficas

Comprometimento

—> Satisfagcao Laboral

Organizacional

H, H,

Variaveis do contexto do
exercicio profissional

Figura 3 - Modelo Operacional

3.5. Definicao das Variaveis do Estudo

Neste ponto serdao apresentadas as variaveis dependentes e independentes analisadas na

presente dissertacao.

3.5.1. Variaveis Dependentes

Considerou-se o comprometimento organizacional e a satisfacdo laboral como variaveis

dependentes deste trabalho.

Foram consideradas como dependentes de determinadas condicionantes pessoais e do
contexto de exercicio profissional, que o individuo encerra e enfrenta, tal como referido em
Mamede (2009).
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3.5.2. Variaveis Independentes

Neste estudo foram consideradas como variaveis independentes as variaveis pessoais, que
integram as sociodemograficas e socioecondémicas, e as de contexto profissional, uma vez que
de entre as variaveis que podem ter influéncia no desenvolvimento do comprometimento e da

satisfacao sao aquelas que sobressaem.

Aproveitando o estudo realizado por Mamede (2009) e citando o mesmo autor: “ O modelo
tedrico e empirico proposto por Meyer e Allen (1991) baseia-se na premissa que cada
dimensao pode ser explicada por diferentes variaveis e conduzir a diferentes consequéncias

quer para o individuo quer para a organizacao”.

De acordo com Mamede (2009:86), para o presente estudo, consideraram-se as seguintes

variaveis independentes:

o Pessoais: idade, género, estado civil, formacdo académica e rendimento mensal
liquido;
o Do contexto de exercicio profissional: antiguidade na empresa, ligacao a organizacao,

tipo de vinculo, cargo desempenhado e tipo de horario de trabalho.

Para constatacdo das referidas variaveis consultar as questdes do grupo 1, do anexo 4

(questionario).

3.6. Operacionalizacao das Variaveis: Mensuracao e Relagées

E fundamental antes de se efetuar a abordagem a empresa, decidir acerca do tipo de
questdes a colocar, de modo a que as respostas possam fornecer a informacao necessaria para

alcancar os objetivos estabelecidos nesta investigacao.

Assim, a elaboracdo do questionario € um trabalho da maior importancia, que deve ser
rigoroso, porque dele depende a mensuracdo das variaveis de investigacao e o teste das

hipoteses em estudo.

Assim, a necessidade de se proceder a operacionalizacdo' de cada uma das variaveis, isto &,
transforma-las numa definicdo operacional. Dai e com base nas consideragbes teoricas
efetuadas, torna-se necessario especificar as diferentes dimensodes englobadas nas variaveis,

possibilitando a medicao e avaliacao destas.

Desta forma, proceder-se-a a operacionalizacdo de cada uma das variaveis do modelo de

investigacao, como:

' Para Dooley (1995), entende-se por operacionalizacio o processo em que para se avaliar a validade de
uma hipétese é necessario desenvolver formas de medir os conceitos a que ela se refere.
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Pessoais;
Contexto de exercicio profissional;

Comprometimento organizacional;

A W N -

Satisfacao no trabalho.

3.6.1. Variaveis Pessoais

As caracteristicas pessoais sao multiplas, neste trabalho englobam as variaveis demograficas e

as socioeconomicas.

Tabela 1 - Itens Relativos as Variaveis Pessoais

Itens

Idade

Género

Estado Civil

Formacao académica

Rendimento mensal liquido

Antiguidade na empresa

Ligacao a organizagao

Tipo de vinculo

Cargo desempenhado

Tipo de horario de trabalho

R Demograficas

Abordadas neste estudo encontram-se as seguintes variaveis demograficas:

a) Idade

Mathieu e Zajac (1990, p.177) no seu estudo, encontraram uma relacao positiva entre a idade
e o comprometimento. A idade esta significativamente mais relacionada com o
comprometimento afetivo do que na variante calculativa. Por outro lado, existe uma relacao

significativa mas fraca, entre a idade e o comprometimento afetivo.

Allen e Meyer (1993), referem no seu estudo que a idade esta positivamente correlacionada

com os lacos afetivos e normativos.

No entanto, muitos investigadores sugeriram que a idade pode estar mais relacionada com o

comprometimento calculativo.
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Meyer e Allen (1984), como referido em Mathieu e Zajac (1990, p.177), sugeriram que
trabalhadores mais velhos tém um comprometimento afetivo nas organizacdes por diversas

razoes, como por exemplo, a forte satisfacao com o seu trabalho.

Rehman, Khan e Lashari (2010) referem no seu estudo que a medida que a idade dos
colaboradores sobe, mais satisfeitos estes se encontram. A satisfacao sentida por estes
colaboradores, segundo os autores, é devida ao facto de estes terem um maior acesso a
trabalhos que tendem a ter maiores recompensas quer sociais quer organizacionais, e que isto
acrescenta também maiores responsabilidades ao trabalhador, como referido em Cunha
(2011).

Segundo Spector (1997), estudos tém demonstrado que a idade se relaciona positivamente

com a satisfacdo laboral, podendo a relacao estabelecida ser do tipo linear ou curvilinea.

b) Género

Cunha (2011) refere que Angle e Perry (1981) mostram no seu estudo que as mulheres estao
mais fortemente comprometidas com a organizacao do que os homens, tal como o estudo
realizado por Mowday, Porter e Steers (1982), que também revela que as mulheres sao mais
comprometidas do que os homens. Anos mais tarde Clayton, Petzald, Lynch e Margret (2007)
obtiveram os mesmos resultados. Angle e Perry (1981) justificam este maior compromisso nas
mulheres, referindo que estas, ao contrario dos homens, sido menos apreciadoras da

mobilidade inter-organizacional, preferindo permanecer na organizacao onde se encontram.

Segundo Mathieu e Zajac (1990, p.177), a correlacdo entre o género e o comprometimento

organizacional apresentam valores mais altos no sexo masculino.

Referido em Cunha (2011), quanto a variavel género, no estudo de Usui (2008) os homens
mostram-se mais satisfeitos que as mulheres, sendo que as diferengas no salario recebido sao
um dos pontos mais fortes para que estas acontecam, pois os salarios dos homens sao

normalmente maiores.

Por sua vez Dias (2009) prefere realcar uma maior insatisfacdo profissional nas mulheres,

devido as baixas expectativas que estas tém acerca da sua posicdo no mercado de trabalho.

c) Estado Civil

Em colaboradores casados, o compromisso organizacional apresenta niveis mais elevados do
que em individuos nao casados (Allen, Lambert, Pasupuleti, Cluse-Tolar e Ventura, 2004), pois
estes tém maiores responsabilidades familiares que os levam a ter de manter um bom suporte

financeiro (Salami, 2008).
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Tang (2008), referido por Cunha (2011), menciona que os colaboradores casados apresentam

niveis mais elevados de satisfacdo laboral que os colaboradores solteiros.

Dias (2009) refere que o facto de o trabalhador ser casado tem impacto positivo na sua
satisfacao com a seguranca de manter o seu posto de trabalho e com o tipo de trabalho que

executa.

d) Formacédo Académica

Cunha (2011), refere que no estudo de Uygur e Kilic (2009) foram encontradas relacoes
negativas entre os niveis educativos e o compromisso organizacional. Angle e Perry (1981)
relataram também esta relacdo, portanto, maiores niveis de educacido levam a um menor

compromisso organizacional.

Associando o nivel de estudos a idade, estes autores referem que os colaboradores com menos
estudos, e consequentemente com mais idade, tendem a ter uma hipotese menos viavel de
obter os estudos que gostariam, sendo que por isso tém de continuar na organizacdo onde se

encontram. Estudos estes referidos em Cunha (2011).

Individuos com maiores niveis educacionais relatam maiores niveis de satisfacdo laboral (Dias,
2009), pois estes usufruem de melhores salarios e de mais seguranca com o seu posto de
trabalho.

“0 nivel de habilitacées académicas também provoca alteracdes na satisfacao laboral, sendo
qgue quanto maiores forem os niveis de habilitacées, maior é o indice de satisfacao laboral
(Albert e Davia, 2005). Isto acontece, segundo os autores, pelo facto de as pessoas que
apresentam mais estudos poderem auferir de maiores salarios e também de terem acesso a
funcées em que as caracteristicas de posto de trabalho estejam muito presentes”, citado por
Cunha (2011, p.12).

1. Socioeconémicas

a) Rendimento mensal liquido

Em Cunha (2011), é referido que quanto aos salarios, existe uma forte relacao entre este
fator e o compromisso organizacional, ou seja, maiores niveis de compromisso, devem-se a
maiores salarios (Dockel, Basson e Coetzee, 2006), isto porque os colaboradores que recebem
salarios mais elevados identificam-se com os objetivos do seu empregador, tornando-se
também mais dificil abandonar a organizacao devido ao desenvolvimento de um vinculo moral

do colaborador para com este Ultimo (Weng et al 2010).
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Uma das variaveis mais estudadas no ambito da satisfacao laboral tem sido a remuneracao,

tendo sido encontradas correlacoes, embora baixas, entre os dois fatores (Spector, 1997).

Em Cunha (2011), no que respeita aos salarios, e apesar de ja muito se ter falado deste
aspeto, Diaz-Serrano e Vieira (2005) concluem que a satisfacao desce ou aumenta, conforme
descem ou aumentam os salarios. Dogan (2009) conclui também que o salario se relaciona

positivamente com a satisfacao laboral.

3.6.2. Variaveis do Contexto de Exercicio Profissional

R Antiguidade na empresa

Demirer, Giires e Akgiil (2010) relataram a existéncia de uma relacdo positiva entre a
antiguidade do colaborador e os seus niveis de compromisso organizacional, portanto, quantos
mais anos de trabalho os colaboradores tiverem, mais comprometidos se encontram. Cohen
(1993) refere que os colaboradores mais velhos avaliam os seus investimentos para com a
organizacao ao longo do tempo, e que isso os leva a continuar a desenvolver o seu trabalho na

mesma.

Como refere Cunha (2011), estudos que relacionam a antiguidade do colaborador com a
satisfacdo laboral concluem a existéncia de uma relacao negativa. Kim (2002) relata que a
satisfacao laboral € menor em individuos com mais anos de trabalho na organizacdo, pois
estes acham que seria mais justo receberem o salario tendo em conta as caracteristicas de

cada um (experiéncia profissional), e ndo tendo em conta uma base de salarios a ser seguida.
1. Tipo de vinculo

A estrutura laboral sofreu mudancas significativas nas Ultimas décadas, sendo que em termos

praticos, a nocdo de um emprego para toda a vida, deixou de existir.

A investigacdo no dominio do compromisso seguiu dois caminhos diferentes, embora
sobrepostos. A primeira delas, trata quase exclusivamente o compromisso do individuo para
com a organizacao (Mowday, Porter e Steers, 1982). A segunda perspetiva, levou ao
desenvolvimento da evidéncia tedrico-pratica sobre o facto de o conceito de compromisso
assumir focos especificos (Becker, 1992; Meyer e Allen, 1997), assim, para além do
compromisso organizacional surgem conceitos com 0 compromisso com o emprego, com a

funcao e com a carreia (Morrow e Goetz, 1988).

Dos estudos disponiveis sobre o nivel de compromisso dos individuos em funcado do tipo de
contrato de trabalho os resultados encontrados sao por vezes contraditorios. Por exemplo

Pearce (1993) comparou o nivel de compromisso afetivo entre os colaboradores com um
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contrato a termo e colaboradores efetivos de uma grande empresa de aviacao. Uma das
hipdteses levantadas nesse estudo refere que os colaboradores com contrato a termo certo
apresentam um menor nivel de compromisso relativamente aos colaboradores com um
contrato sem termo. Na pratica, ndo foram, no entanto, encontradas evidéncias entre o nivel

de compromisso nestes dois tipos de colaboradores.

Como referido em Freitas (2010), resultados idénticos foram encontrados por Van Dyne e Ang.
(1998). Estes autores verificaram na sua investigacao que os colaboradores com contratos a
termo certo mostravam um nivel inferior de compromisso afetivo relativamente aos
colaboradores de uma organizacdo que possuiam um contrato sem termo. Resultados

idénticos foram encontrados no estudo de Lee e Johnson (1991).

lll. Cargo desempenhado

Tomando a referéncia de Cunha (2011), a bibliografia ndo se encontra muito abundante em
estudos acerca da variavel “cargo desempenhado”, pelo que é associada a variaveis que

possivelmente podem estar relacionadas com as posicoes de chefia.

As relacles existentes entre o compromisso organizacional e a promocao no trabalho sao
positivas (Weng, McElroy, Morrow e Liu, 2010), assim como sao positivas as relacées entre o
compromisso organizacional e a autonomia no trabalho (Parker, Axtell e Turner, 2001; Blair-
Loy e Wharton, 2004; Colignon, Usui, Kerbo e Slagten, 2007), pois € dada ao colaborador
liberdade e independéncia no modo como faz o seu trabalho (Hackman e Oldham, 1975),
logo, também mais responsabilidade (Hackman e Oldham, 1976). Sendo assim, podemos
mencionar que os colaboradores que possuem cargos de chefia apresentam maiores niveis de

compromisso organizacional.

Citando Cunha (2011, p.12), “A progressao na carreira € também um forte indicador de
satisfacao laboral. Richardson, Mikkelsen e Burke (1997) realizaram um estudo onde
concluiram que os trabalhadores que progridem na carreira sdao os mais satisfeitos, sendo eles
colaboradores mais velhos. Os autores defendem que estes tém mais energia e tempo que os
mais novos, pois estes comecam a construcao de uma familia e sdo também mais propensos a

conflitos entre colegas”.

O mesmo autor refere que os indices de satisfacdo laboral sdao maiores quando os
trabalhadores apresentam maior experiéncia profissional (Kavanaugh, Duffy e Lilly, 2006),
devido ao aumento da sua autonomia, reconhecimento e perspetivas de oportunidades de

carreira (Ma, Samuels e Alexander, 2003).
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Iv. Tipo de horario de trabalho

Os horarios de trabalho sdo também um fator muito estudado (Spector, 1997), sendo que Silva
(2008) aponta para alguma controvérsia no que diz respeito a esta relacdo. No entanto, a
literatura aponta para uma tendéncia de menor satisfacao laboral para os individuos que

praticam horarios com turnos rotativos (Malheiro, 2009).
3.6.3. Variaveis do Comprometimento Organizacional

O levantamento dos dados relativos ao comprometimento organizacional e as componentes
afetiva, normativa e instrumental foi realizado pela aplicacdo de uma escala ja testada,

apoiada em medidas ja desenvolvidas e validadas.

Entre diversos estudos analisados sobre o comprometimento organizacional, conclui-se que
para o objetivo deste estudo empirico seria conveniente utilizar a escala de 19 itens,
desenvolvida por Meyer e Allen (1997:118-119). Esta escala resultou de uma reducao da
escala de 24 itens anteriormente desenvolvida pelos mesmos autores, contendo as trés

componentes do comprometimento organizacional: afetivo, calculativo e normativo.

Tabela 2 - Escala de Avaliacdo do Comprometimento Organizacional

Escala do Comprometimento Organizacional Afetivo

(2) Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa (R)

(6) Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim

(7) Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa (R)

(9) Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus

(11) Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa

(15) N&o me sinto como fazendo parte desta empresa (R)

Escala do Comprometimento Organizacional Calculativo

(1) Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta empresa

(3) Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta empresa, mesmo que 0
pudesse fazer

(13) Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta empresa é que a saida iria
requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa podera ndo cobrir a totalidade
de beneficios que tenho aqui

(14) Neste momento, manter-me nesta empresa € tanto uma questao de necessidade material quanto de
vontade pessoal

(16) Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa resulta da escassez de
alternativas de emprego que teria disponiveis

(17) Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta empresa neste momento

(19) Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero atualmente a possibilidade de trabalhar numa
outra

Escala do Comprometimento Organizacional Normativo

(4) Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma obrigacdo pessoal para
com as pessoas que trabalham aqui
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(5) Sinto que néo tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde estou atualmente (R)

(8) Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar esta empresa no
presente momento

(12) Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora

(10) Esta empresa merece a minha lealdade

(18) Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa

(R) Item revertido

Fonte: Nascimento (2010:145), baseado em Meyer e Allen (1997:118-119)

Para o estudo empirico deste trabalho, utilizou-se a escala de Nascimento (2010:339-340),

como se pode ver no Anexo 1 (Escala de Avaliacao de Comprometimento Organizacional).

3.6.4. Variaveis da Satisfacao no Trabalho

O Job Satisfaction Survey (JSS) é um inventario desenvolvido por Spector (1985), que tem
com o objetivo avaliar, por um lado, a satisfacao em geral, e por outro, nove dimensdes
especificas da satisfacdo no trabalho: pagamento, promocoes, supervisdao, fringe benefits,
recompensas contingentes, condicdes operativas, colaboradores, natureza do trabalho e,

ainda, a comunicacao.

O autor partiu do pressuposto que estas dimensoes avaliavam adequadamente a satisfacao no
trabalho, e que a soma das respetivas subescalas, constituiriam uma boa medida para calcular

a satisfacao em geral (Spector, 1985).

A versao final do inventario é constituida por 36 itens, sendo que cada uma das respetivas
subescalas (correspondentes as diferentes dimensbes da satisfacao laboral) é composta por
itens que estao dispostos alternadamente ao longo do instrumento de medida, que permite
também obter um resultado global da satisfacdo, através da soma de todos os itens da escala
(Spector, 1997).
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Tabela 3 - Escala de Avaliacao da Satisfacdo no Trabalho

Escala Pagamento

1) Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco

) Quando penso no que me pagam, sinto que nao sou apreciado pela organizacao (R)

(

(10) Os aumentos sao muito poucos e espacados entre si (R)
(19

(

28) Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos salariais

Escala Promocées

No meu trabalho, ha realmente poucas oportunidades para promocées (R)

) Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades de serem promovidos

(2)
(11
(20) As pessoas progridem aqui tao rapidamente como em outros locais
(33) Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promocao

Escala Supervisao

(3) O meu supervisor (A minha supervisora) é competente em fazer o seu trabalho

(12) O meu supervisor (A minha supervisora) € injusto/a comigo (R)

(21) O meu supervisor (A minha supervisora) mostra muito pouco interesse pelos sentimentos dos
subordinados (R)

(30) Gosto do/a meu/minha supervisor/a

Escala Fringe Benefits

4) Nao estou satisfeito com os beneficios que recebo (R)

13) Os beneficios que recebemos sao tao bons como os que a maioria das outras organizacdes oferece

)
3
22) O pacote de beneficios que temos é justo
29) Ha beneficios que nao temos e deviamos ter (R)

(
(
(
(

Escala Recompensas Contingentes

Quando faco um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento

) Nao sinto que o trabalho que faco seja apreciado (R)

5)

14

23) Ha poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui (R)

32) Nao sinto que os meus esforcos sejam recompensados como deviam (R)

(
(
(
(

Escala Condicdes Operativas

6) Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil fazer um bom trabalho (R)

5) Os meus esforcos para fazer um bom trabalho raramente sao bloqueados por burocracias

1
24) Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho (R)
31) Tenho demasiado trabalho burocratico (R)

(
(
(
(

Escala Colaboradores

(7) Gosto das pessoas com quem trabalho

(16) Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha funcdo por causa da incompeténcia de
pessoas com as quais trabalho (R)

(25) Gosto dos colaboradores desta organizacao

(34) Ha demasiadas lutas e conflitos no trabalho (R)

Escala Natureza do Trabalho

Por vezes sinto que o meu trabalho nao tem sentido (R)

8)
17) Gosto de fazer as tarefas que faco no meu trabalho

27) Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho

(
(
(
(

34) O meu trabalho é agradavel

Escala Comunicacao

9) As comunicacées dentro desta organizacao parecem boas

18) Os objetivos desta organizacao nao sao claros para mim (R)

26) Sinto frequentemente que nao sei o0 que se passa com a organizacao (R)

Py Py Py P

36) As tarefas do meu trabalho nao sao completamente explicadas (R)

(R) Item revertido
Fonte: Spector (1997)
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Para o estudo empirico deste trabalho, utilizou-se a escala adaptada por Malheiro (2009),

como se pode ver no Anexo 2 (Escala de Avaliacao de Satisfacao no Trabalho).

3.7. Metodologia

3.7.1. Esboco da Investigacao

Para conduzir esta investigacdo foi necessario considerar e estabelecer diversos passos e

procedimentos, os quais se encontram descritos na figura 4.

PARTE
ldeia | TEORICA

\4
Andlise Bibliografica

Questdes de
Investigacao
| |

|
|
|
I
|
| A 4
! ____ Objetivos .| Metodologia
I Hipoteses
|
! A 4
: Amostra
|
|
:__ _ _ | Tratamentode | Y
I Dados < Questionario
|
|
v
CONCLUSOES SARTE
EMPIRICA

Figura 4 - Fases da Investigacdo

A ideia desta investigacao surgiu inicialmente do tema relacionado com o comprometimento
dos colaboradores na instituicao e a sua satisfacdo. Dai a ideia final do que se pretendia
desenvolver: “Relacao entre Comprometimento Organizacional e Satisfacao Laboral numa

indistria do sector metallrgico”.
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Posto isto, iniciou-se uma revisao bibliografica, pesquisa esta realizada em livros, artigos

especializados e técnicos, revistas, dissertacoes e internet.

Desta revisao, que compode a primeira parte desta investigacao obteve-se o conhecimento dos
diferentes conceitos que permitem este estudo e consequentemente questoes que resultaram

em objetivos e hipoteses associadas, enunciadas anteriormente.

Para concretizacdao dos objetivos propostos foi necessario recolher informacéo, informacao
esta recolhida diretamente na empresa inquirida através de um questionario presencial, em

que a razao deve-se essencialmente aos seguintes factos:

» Relativamente ao trabalho do investigador:
o Disponibilidade de tempo;
o Conhecimento pessoal da empresa;
o Maior nimero de respostas;
o Maior fiabilidade nas respostas;
o Melhor percecao das respostas.

= Relativamente ao inquirido:
o Melhor compreensao das respostas;
o Anonimato;
o Local isolado para preenchimento do questionario (sala independente),

conferindo privacidade;

o Maior responsabilidade nas respostas.

As duas fases sao independentes mas complementam-se entre si, possibilitando a elaboracao

das conclusoes.

3.7.2. Contextualizacao da Empresa em Estudo

A investigacao foi realizada numa empresa do sector industrial, com o CAE 26520 - fabricacao
de reldgios e material de relojoaria, incorporada no sector metallrgico e metalomecanico.

Encontra-se sediada em Portugal, na regiao centro - Beira Interior.

Esta empresa foi constituida em 1995, como resultado de um projeto de internacionalizagao,
dando inicio a sua atividade com 12 colaboradores, noutras instalacées que ndo as atuais,

situadas na mesma zona geografica.

Contando atualmente com 104 trabalhadores a atividade da empresa divide-se em duas
vertentes: polimento de componentes de relojoaria, nomeadamente braceletes e fechos em
aco inox, e componentes para oculos. A empresa esta direcionada essencialmente para o

polimento, processo muito personalizado e manual, com elevada exigéncia, destinando-se a
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producao de objetos de alto luxo, para um cliente de elevada e reconhecida qualidade ao

qual se tem que garantir elevados niveis de satisfacao.

Em 2003, para fazer face ao aumento de producao e por ter sido adquirida pelo grupo
internacional de que faz parte atualmente, mudou as suas instalacdes para o Parque

Industrial do Fundao, onde se encontra presentemente, com a nova denominacao.

3.7.3. Recolha de Dados e Caracterizacao da Amostra

Como atras referido, os dados foram recolhidos através de um questionario presencial
realizado a totalidade da amostra. O que perfez um total de 104 inquiridos, conseguindo-se
assim, obter uma taxa de resposta ao questionario de 100%, como se pode ver pelo anexo 3
(Antiguidade e outros dados dos Colaboradores). Esta listagem nao possui o nome dos

colaboradores inquiridos, para se manter o anonimato.

A elevada taxa de resposta prende-se para além do forte empenho demonstrado por parte dos
colaboradores, ao facto de se tratar de um questionario presencial, onde o inquirido, caso
necessite, pode recorrer a ajuda do responsavel da elaboracao do questionario, na explicacao
das questdes. Simultaneamente, o facto de ser presencial, leva ao desenvolvimento de uma
motivacao, prova esta demonstrada pelo inquirido ao solicitar informacao acerca do resultado

desta investigacao.

Pela analise dos questionarios, pode concluir-se o apresentado na tabela seguinte

relativamente ao perfil dos inquiridos.

Tabela 4 - Perfil dos Inquiridos

Diretor de Producao
Responsaveis de seccao
Outra

Servicos administrativos

Colaboradores em geral

1% dos inquiridos
5% dos inquiridos
2% dos inquiridos
1% dos inquiridos

91% dos inquiridos

Idade média

Homens

Mulheres

Antiguidade média
Formacao primaria
Formacéao preparatoria
Formacao secundaria

Formacao média/superior

33 anos

71% dos inquiridos
29% dos inquiridos
6 anos

1% dos inquiridos
10% dos inquiridos
84% dos inquiridos

5% dos inquiridos




3.7.4. Instrumentos

No presente investigacao foram utilizadas 2 escalas para medir os conceitos em estudo. Para
medir o grau de compromisso dos colaboradores, adotou-se a Escala de Trés Componentes do
Comprometimento Organizacional, proposta por Allen e Meyer (1997) e adaptada para a
populacao portuguesa por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), sendo a utilizada nesta
investigacao a de Nascimento (2010:339-340). De forma a avaliar a satisfacao laboral dos
participantes, utilizou-se o Inquérito de Satisfacdo no Trabalho, versdo portuguesa do Job
Satisfaction Survey (Spector, 1985), adaptada para a populacao portuguesa por Malheiro
(2009).

Foram ainda recolhidas informacdes sobre os seguintes dados demograficos: idade, género,

estado civil e formacdo académica.

Também foi incluida a variavel socioeconémica do rendimento mensal liquido, e por fim, as
variaveis do contexto de exercicio profissional: antiguidade na empresa, ligacdo a

organizacao, tipo de vinculo, cargo desempenhado e tipo de horario de trabalho.

Para o estudo estatistico no que se refere a escala do comprometimento (itens de 1 a 7),
conforme apresentada na tabela 2 (Escala de Avaliacato do Comprometimento
Organizacional), foi calculada para cada uma das dimensdes a média, utilizando-se esta,
enquanto que na escala da satisfacao (itens de 1 a 6), conforme tabela 3 (Escala de Avaliacao
da Satisfacdo no Trabalho) utilizou-se a soma pois, como na satisfacdo cada dimensédo é a

soma de 4 itens, trabalhar com a média ou com a soma torna-se indiferente.

A. Inquérito de Comprometimento Organizacional

Esta escala é proposta por Meyer e Allen, composta por 19 itens e dividida em 3 subescalas:
uma que mede o comprometimento afetivo, composta por seis itens; uma destinada a medir o
comprometimento calculativo, com sete itens; e uma Ultima que mede o normativo,
constituida por seis itens (ver Anexo 1 - Escala de Avaliagio do Comprometimento

Organizacional).

O questionario referente ao comprometimento organizacional tem um formato de escala do
tipo Likert, com sete opcoes de resposta para cada item, sendo 1 - discordo totalmente e 7 -

concordo totalmente, sendo que quatro dos itens sao invertidos.

Quando as caracteristicas psicométricas do instrumento, Nascimento, Lopes e Salgueiro
(2008) obtiveram valores elevados de consisténcia interna, superiores até aos valores obtidos
por Meyer e Allen (1997). Nas componentes afetiva e calculativa do compromisso, o Alpha de
Cronbach obtido foi de 0.91; na componente normativa obteve-se a = 0.84 (Nascimento, et
al., 2008).
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Na presente dissertacdo optou-se também por analisar a consisténcia interna, salientando-se
que os valores obtidos nas trés componentes sao superiores aos valores obtidos por Meyer e
Allen (1997), mas em contrapartida, inferiores também para as trés dimensdes na versao

apresentada por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008).

Em seguida apresenta-se no quadro 3 os valores obtidos na versao original, no estudo de

adaptacao do instrumento para a populacao portuguesa e na presente dissertacao.

Quadro 3 - Consisténcia Interna da Escala de Avaliacdo do Comprometimento Organizacional

Coeficiente de Alpha (a)

Escalas
Versao Original Verséao Portuguesa Presente Estudo
Afetiva 0,85 0,91 0,862
Normativa 0,73 0,84 0,821
Calculativa 0,79 0,91 0,833

B. Inquérito de Satisfacdo Laboral

Para avaliar a satisfacdo laboral foi utilizado o inquérito de satisfacdo com o trabalho, versao
portuguesa do Job Satisfaction Survey (JSS), adaptado por Joao Malheiro (2009). O JSS,
instrumento criado por Paul Spector (1985), tem por objetivo avaliar por um lado a satisfacao
em geral e por outro, as nove dimensdes que a compdem (ver Anexo 2 - Escala de Avaliacao

de Satisfacao no Trabalho).

Cada dimensao com 4 itens, num total de 36 itens sendo elas o pagamento, promocdes,
supervisao, fringe benefits, colaboradores, condicdes operativas, natureza do trabalho,

recompensas contingentes e comunicacao (Spector, 1997).

O autor partiu do pressuposto que estas nove dimensdes avaliavam adequadamente a
satisfacao laboral e que a soma das respetivas subescalas, constituiriam uma boa medida para

calcular a satisfacao em geral (Spector, 1985).

A verséo final do questionario de satisfagcao no trabalho é composta por um total de 36 itens,
avaliados numa escala tipo Likert de seis pontos sendo 1 - discordo fortemente e 7 - concordo

fortemente, sendo que dezanove dos itens sao invertidos.

Todas estas caracteristicas permanecem inalteradas aquando da adaptacdo do instrumento

para a populacao portuguesa (Malheiro, 2009).
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Relativamente as caracteristicas psicométricas do instrumento, Malheiro (2009) verificou
alguma semelhanca nos valores relativos a consisténcia interna (a de Cronbach), entre a
versao original e a versao portuguesa, destacando-se a subescala “Condicoes Operativas” (a =
0.62; a = 0.67, versao original e versao portuguesa, respetivamente) e a escala de “Satisfacao

Global” (a =0.91; a = 0.90, versao original e versao portuguesa, respetivamente).

No presente estudo foi também analisada a consisténcia interna do instrumento, destacando-
se as subescalas “Comunicacao” (a = 0.76) e a escala de “Satisfacao Global” (a = 0.918), que
registaram valores mais altos, comparativamente a versao original e ao estudo de adaptacao
para a populacao portuguesa. Por outro lado, a subescala “Condicoées Operativas” registou um

valor muito baixo (a = 0.446).

No quadro 4 sao apresentados os valores de Alpha de Cronbach das varias subescalas da

satisfacdo e da escala de satisfacdo global, obtidos nos trés estudos acima referidos.

Quadro 4 - Consisténcia Interna da Escala de Avaliacdo da Satisfacdo Laboral

Coeficiente de Alpha (a)

Escalas
Versao Original Versao Portuguesa Presente Estudo
Pagamento 0,75 0,84 0,675
Promocao 0,73 0,71 0,655
Supervisao 0,82 0,76 0,73
Fringe benefits 0,73 0,75 0,615
Recompensas 0,76 |  eeee- 0,691
Condicoes operativas 0,62 0,67 0,446
Colaboradores 0,60 0,75 0,697
Natureza do trabalho 0,78 0,80 0,758
Comunicacao 0,71 0,69 0,76
Satisfacao Global 0,91 0,90 0,918

3.7.5. Representatividade das Respostas

Nao se pode deixar passar em vao a questao da taxa de resposta de 100%, tendo sido um
objetivo a cumprir desde inicio, nesta investigacao. Pois, tem-se a plena certeza que se este

questionario nao tivesse sido presencial a taxa de resposta nao seria tao significativa.

Todavia, foram também encontrados constrangimentos, tais como: qualidade das respostas

no que respeita a sua fidelidade.
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3.7.6. Questionario

No presente estudo, a informacao utilizada foi obtida mediante a realizacdo de um

questionario presencial, instrumento de investigacao de recolha de dados.

Aquando da elaboracao do questionario pretendeu-se ter em conta aspetos de aplicabilidade
e perspetivas das questdes. No que respeita a aplicabilidade o objetivo é que o inquirido nao
necessite de aplicar informacoes das quais nao seja detentor e na perspetiva das questoes, o

que se pretende é que todos os inquiridos fornecam o mesmo tipo de resposta.

Neste estudo seguiu-se um questionario com clareza e objetividade, evitando desta forma,
que fosse longo e complexo, uma vez que estas caracteristicas implicavam um grande

dispéndio de tempo.

Em termos gerais o questionario® utilizado como instrumento de pesquisa foi estruturado em
trés grupos, como se pode ver na tabela 5. O primeiro grupo tem 10 questdes, o segundo 19 e

o terceiro 36, distribuido por 3 paginas.

Tabela 5 - Estrutura do Questionario

Grupo 1 - Dados Demograficos, Socioeconomicos e de Caracterizacao Profissional

Grupo 2 - Comprometimento Organizacional

Grupo 3 - Satisfacao no Trabalho

No primeiro grupo do questionario foram incluidas questées de natureza demografica,
socioeconémica e de caracterizacdo profissional tais como: idade, género, estado civil,
formacao académica, rendimento mensal, antiguidade, ligacdo a empresa, tipo de vinculo,

cargo desempenhado e tipo de horario de trabalho.

No segundo grupo é apresentada a escala de 19 itens, desenvolvida por Meyer e Allen
(1997:118-119), em que se propde a mensuracao das trés componentes de comprometimento,
em escala de Likert, de 7 pontos, sendo 1 correspondente a discordo totalmente e 7 referente

a concordo totalmente.

No terceiro grupo apresenta-se a escala de 36 itens, divididos em 9 subescalas sendo elas o
pagamento, promocdes, supervisao, fringe benefits, colaboradores, condicdes operativas,
natureza do trabalho, recompensas contingentes e comunicacao, desenvolvida por Spector
(1997), avaliados numa escala tipo Likert, de 6 pontos, sendo 1 correspondente a discordo

fortemente a 6 referente a concordo fortemente.

2 Em anexo (Anexo 4 - Questionario).
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Os itens foram identificados a partir da revisao da literatura. As questées que compdem o
questionario sao medidas em dois tipos de escalas: escala de Likert e escala
binaria/dicotomica. Escalas que assumem questdes de predominancia qualitativa e de ordem
quantitativa. A escala de Likert, também designada por escala semantica ou por escala verbal
com ordenacao, permite ao inquirido a afirmacao da respetiva opiniao, com base numa grelha
estruturada em termos crescentes ou decrescentes. No questionario utilizaram-se escalas de
Likert em que o nUmero de pontos em cada uma das escalas, sdo de 7 e 6, para o
comprometimento e satisfacdo, respetivamente. A escala binaria apresenta apenas duas

possiveis respostas (Verdadeiro; Falso).

E de todo interessante realcar a importancia de, neste estudo, ser utilizado um questionario
presencial, uma vez que os colaboradores se encontram sobrecarregadas com o pedido de
realizacdo de diversos questionarios, quer internos quer externos, e que, consequentemente,
nao sentem utilidade ou ndao veem vantagem na sua realizacao, o que leva a que muitas das

vezes sejam “despreziveis”, levando a que a taxa de resposta seja baixa.

Este questionario foi estruturado de modo a que cumprisse com dois principios distintos, o da
simplicidade e da rapidez no seu preenchimento. Sendo estes principios fundamentais para o

sucesso desta fase da investigacao.
Posto isto, na sua elaboracao teve-se em consideracao:

o Sempre que possivel utilizar questdes fechadas;

o Apresentar um questionario o mais curto possivel de modo a que nao “assuste” de
imediato o colaborador e assim levar ao seu desinteresse ou nao aceitacao para a
sua elaboracao, embora no final o questionario nao se revelasse tao curto assim;

o Informar acerca do sigilo das respostas;

o Evitar ao maximo, desde que nédo seja estritamente necessaria para prosseguir o
estudo, questdes de ordem economico-financeira, porque € politica do grupo em
que a empresa se insere manter sigilo ou nao exposicdo de tais caracteristicas

referentes as diferentes seccdes.

Aquando do terminus da elaboracdo do questionario, este foi pré-testado junto de um grupo
de colaboradores, na qualidade de responsaveis de seccao, com o intuito de detetar possiveis

erros, falhas ou dificuldades no entendimento das questdes.
Do teste realizado nao foram apontadas alteracdes a efetuar por parte dos pré-inquiridos.

Apos este teste, os questionarios foram realizados, conseguindo-se como ja referido em
pontos anteriores uma taxa de resposta de 100% aos colaboradores em que se solicitou este

preenchimento.
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3.8. Analise dos Dados

Nesta analise foram consideradas 104 observacoes, correspondentes a 100% dos questionarios
realizados. Todos os resultados apresentados no presente estudo referem-se aos dados

proporcionados pelo questionario, os quais foram objeto de tratamento estatistico.

Os resultados dos questionarios foram submetidos a tratamento estatistico, através de analise
descritiva, testes paramétricos e testes nao paramétricos com um nivel de significancia
estatistica de 0,05. No estudo da relacdo entre cada uma das escalas e as caracteristicas do
colaborador (pessoais e do contexto de exercicio profissional) foram elaborados testes de
comparacao de grupos: teste de Mann-Whitney, teste t, Teste Kruskal-Wallis e Analise de
Variancia. No estudo de associacao de variaveis continuas foi calculado o coeficiente de
correlacdo de Pearson. A consisténcia interna das escalas foi aferida recorrendo ao
coeficiente de Alfa de Cronbach. Toda a analise estatistica foi efetuada com suporte no

software estatistico SPSS (Statistical Package for them Social Sciences) verséao 21.

Todos os questionarios foram validados para o estudo. Foram sujeitos na sua totalidade a uma

revisao por forma a identificar respostas em falta, incompletas ou incorretas.

O tipo de tratamento estatistico aplicado dependeu do tipo de questdo envolvida e do

proposito do tratamento.
Neste ponto sao utilizados diferentes tipos de analises a destacar:

* Analise Bivariada - permite fazer o estudo das variaveis individuais, uma de cada vez,
o que leva a uma interpretacao mais facil;

* Analise Multivariada - com o objetivo de reduzir a dimensionalidade dos dados,
técnica estatistica que permite estudar a relacdo entre um numero elevado de

variaveis simultaneamente.

Sendo utilizados métodos de analise distintos podera surgir a questao de qual analise sera a
mais credivel e aceitavel. O suporte a esta questdo é dada por Malhotra (1996), que refere
que, usando métodos diferentes e obtendo resultados iguais, podem considerar-se os

resultados como validados.
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CAPITULO 4 - Apresentacdo e Discussdo dos

Resultados

4.1. Nota Introdutéria ao Capitulo

O objetivo deste estudo visa explorar a relacao entre o compromisso organizacional e a
satisfacdo laboral, nos colaboradores da empresa. Procura-se também saber que relacoes

existem entre as variaveis pessoais e do contexto profissional nestes dois constructos.

Para isso foi utilizada a Escala das Trés Componentes de Compromisso Organizacional
preconizadas por Meyer e Allen (1997), adaptada para a populacao portuguesa por
Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), sendo a utilizada nesta investigacao a de Nascimento
(2010). De forma a medir o grau de satisfacao laboral adotou-se a Escala de Satisfacao no
Trabalho, versao portuguesa do Job Satisfaction Survey (Spector, 1985), adaptada para a

populacao portuguesa por Malheiro (2009).

4.2. Escala de Comprometimento Organizacional e de Satisfacao

Laboral

4.2.1. Niveis de Comprometimento Organizacional

Inicialmente foram analisadas as médias de resposta e respetivo desvio padrao, para as
subescalas correspondentes as trés componentes do compromisso organizacional e para a

escala geral, de forma a aferir os niveis de compromisso dos participantes.

Os resultados mostram que o nivel médio de compromisso organizacional dos participantes é
de aproximadamente 4, o que corresponde a “Nao concordo, Nem discordo”, de acordo com a
escala de Likert utilizada (de 1 a 7), conforme o anexo 1 (Escala de Avaliacdao de
Comprometimento Organizacional). No entanto, € possivel verificar diferentes niveis médios
de compromisso entre as trés componentes. O compromisso afetivo obteve uma média de
aproximadamente 5 (“Concordo Ligeiramente”), mais elevada comparativamente ao
compromisso calculativo e normativo, ambos com um nivel médio de compromisso também de
aproximadamente 5, embora o compromisso normativo seja mais baixo do que o calculativo
como se pode ver pelo quadro abaixo (quadro 5). A dispersdo de respostas (desvio padrao) é
menos evidente no compromisso calculativo e na escala geral, sendo mais elevada nas

componentes afetiva e normativa. De uma forma geral, conclui-se que os participantes estao
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emocionalmente ligados a organizacdo, nao dando grande importancia a obrigacdo moral em
permanecer na empresa no entanto, consideram relevante os custos associados ao seu

abandono.

Quadro 5 - Média e Desvio Padrao das subescalas do Inquérito de Comprometimento Organizacional

Média Desvio Padréao
Comprometimento Afetivo 4,90 1,32
Comprometimento Calculativo 4,72 1,17
Comprometimento Normativo 4,56 1,30
Comprometimento Globall 3,93 ,70

4.2.2. Niveis de Satisfacao Laboral

Quanto a satisfacdo, foi também analisada a média e desvio padrdo para as subescalas
correspondentes as nove componentes da satisfacdo no trabalho e para a escala geral. Desta
forma, os resultados obtidos revelam que o nivel médio de satisfacao dos participantes é de
aproximadamente 4, que corresponde a “Ligeiramente Satisfeito” segundo a escala de Likert
utilizada no inquérito de satisfacdo com o trabalho, conforme o anexo 2 (Escala de Avaliacdo
de Satisfacdo no Trabalho). Relativamente as subescalas de satisfacdo integradas no
instrumento, verifica-se uma maior satisfacao com a “Natureza do Trabalho”, “Supervisao”,
“Comunicacdo”, “Colaboradores” e “Condicdes Operativas”. O nivel médio de satisfacdo para
estas subescalas é de aproximadamente 4, correspondendo assim a “Ligeiramente Satisfeito”.
Por outro lado, as subescalas que revelam niveis de satisfacdo mais baixos por parte dos
participantes sao “Promocdo” e “Pagamento”. Nestas subescalas o nivel de satisfacdo dos
participantes é aproximadamente 3, o que corresponde a “Ligeiramente Insatisfeito”, de

acordo com a escala utilizada.

De uma forma geral, os dados obtidos indicam que os participantes estao satisfeitos com a
funcdo que desempenham, com a relacdo que mantém com os colegas, quer sejam pares ou
chefias, com as formas e estratégias de comunicacao utilizadas e as condicdes operativas
também parecem ser do agrado dos colaboradores, ainda que o nivel de satisfacao relativo a
esta subescala seja inferior em relacdo a “Natureza do Trabalho”, “Supervisao”,
“Comunicacao” e “Colaboradores”, como mostra o quadro abaixo (quadro 6). Através do
desvio padrao é possivel aferir que as respostas dadas nas subescalas em que os colaboradores
se encontram particularmente satisfeitos ndo variam muito, ao contrario do que acontece nas

subescalas em que se verificou maior insatisfacao. Nestas o desvio padrdao é superior,
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indicando que apesar de os resultados demonstrarem alguma insatisfacao relativamente a

estes aspetos, ha participantes que estao satisfeitos com as recompensas que recebem.

Quadro 6 - Média e Desvio padrao das subescalas do Inquérito de Satisfacdo Laboral

Média Desvio Padrao

Satisfacao Pagamento 12,75 3,94
Satisfacao Promocao 12,45 3,64
Satisfacao Supervisao 17,82 4,21
Satisfacao Fringe Benefits 14,37 3,66
Satisfacao Recompensas 14,90 4,19
Satisfacao Condicdes Operativas 16,29 3,32
Satisfacao Colaboradores 16,92 4,13
Satisfacao Natureza do Trabalho 18,61 4,08
Satisfacao Comunicacao 17,15 3,96

Satisfacao Global| 141,27 25,05

4.3.Variaveis Pessoais no Comprometimento Organizacional e na

Satisfacdo Laboral

4.3.1. Idade

Nesta fase da presente dissertacao pretende-se avaliar a hipdtese de estudo H7a: A idade
influencia o comprometimento organizacional. Para tal, sera analisado o Coeficiente de
Correlacdo de Pearson. Os resultados obtidos permitem confirmar que a idade esta
positivamente relacionada com os niveis de comprometimento afetivo e calculativo. Pois, ha
indicacdo de uma ligeira tendéncia para que trabalhadores com mais idade tenham maiores

niveis de compromisso afetivo e calculativo.

Esta analise vai de encontro aos resultados de Mathieu e Zajac (1990, p.177) que no seu
estudo, encontraram uma relacdo positiva entre a idade e o comprometimento, também
Meyer e Allen (1984), como referido em Mathieu e Zajac (1990, p.177), sugeriram que

trabalhadores mais velhos tém um comprometimento afetivo nas organizacdes.

Quadro 7 - Correlagao de Pearson da Idade com o Comprometimento Organizacional

Comp. Comp. Comp. Comprometimento
Afetivo Calculativo Normativo Global
Coef. corre.
,201* ,260** ,191 ,082
p
,041 ,008 ,052 ,406
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Relativamente a seguinte hipotese de estudo H3a: A idade influencia a satisfacdao laboral,
ndo se encontrou evidéncia de haver qualquer associacdo entre a idade e os niveis de
satisfacdo. Este resultado vem contrapor os estudos de Cunha (2011) e Spector (1997), que

demonstravam que a idade se relaciona positivamente com a satisfacao laboral.

Quadro 8 - Correlacao de Pearson da Idade com a Satisfacdo Laboral

Satisf. [ Satisf. | Satisf. Satisf. Satisf. | Satisf. | Satisf. | Satisf. | Satisf. |Satisfaca
Pagam. | Prom. [Superv. |F. Benefits| Recomp. |C. Oper.| Colab. [N. Trab.|Comun. | o Global

Coef.
Correl.

p ,424 ,480 ,157 ,544 ,798 ,949 ,752 ,226 ,083 ,404

,079 -,070 ,140 ,060 -,025 ,006 ,031 ,120 ,171 ,083

4.3.2. Género

Analisando as hipoteses H1b: O género influencia o comprometimento organizacional e
H3b: O género influencia a satisfacdo laboral, ndao se encontram diferencas significativas
entre os dois géneros, nem no que diz respeito a satisfacdo, nem no que diz respeito ao
comprometimento (Mann-Whitney; teste t). No entanto, analisando em termos médios
globais, as mulheres encontram-se mais comprometidas e mais satisfeitas quando comparadas

com os homens.

Relativamente ao compromisso organizacional os resultados vao de encontro aos estudos de
Cunha (2011) referindo que Angle e Perry (1981) mostram no seu estudo que as mulheres
estdo mais fortemente comprometidas com a organizacdo do que os homens, tal como o
estudo realizado por Mowday, Porter e Steers (1982), que também revela que as mulheres sao
mais comprometidas do que os homens. Anos mais tarde Clayton, Petzald, Lynch e Margret
(2007) obtiveram os mesmos resultados. Angle e Perry (1981) justificam este maior
compromisso nas mulheres, referindo que estas, ao contrario dos homens, sdo menos
apreciadoras da mobilidade inter-organizacional, preferindo permanecer na organizacao onde
se encontram. No entanto, segundo Mathieu e Zajac (1990, p.177), a correlacao entre o
género e o comprometimento organizacional apresentam valores mais altos no sexo

masculino.

No que se refere a satisfacdo laboral e de acordo com o estudo de Usui (2008) referido em
Cunha (2011), os homens mostram-se mais satisfeitos que as mulheres, por sua vez Dias
(2009) prefere realcar uma maior insatisfacao profissional nas mulheres, devido as baixas

expectativas que estas tém acerca da sua posicao no mercado de trabalho.
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Quadro 9 - Média e Desvio Padrao do Género entre a Satisfacdo e o Comprometimento

Sexo
Homem Mulher
Média Desvio Padrao Média Desvio Padrao

Satisfacao Pagamento 12,76 4,12 12,72 3,49
Satisfacao Promocao 12,29 3,70 12,86 3,51
Satisfacao Supervisao 17,44 4,17 18,79 4,24
Satisfacao Fringe Benefits 14,03 3,56 15,28 3,80
Satisfacao Recompensas Contingentes 14,83 4,22 15,10 4,17
Satisfacao Condicdes Operativas 16,05 3,36 16,90 3,21
Satisfacao Colaboradores 17,29 4,12 15,97 4,07
Satisfacao Natureza do Trabalho 18,39 4,08 19,17 4,10
Satisfacao Comunicacao 17,00 3,82 17,55 4,33

Satisfacdo Global] 140,08 25,81 144,34 23,11
Comprometimento Afetivo 4,84 1,29 5,05 1,42
Comprometimento Calculativo 4,66 1,09 4,88 1,35
Comprometimento Normativo 4,58 1,25 4,52 1,44

Comprometimento Globall 3,89 ,72 4,01 ,64

4.3.3. Estado Civil

Relacionadas com esta variavel procura-se analisar as hipoteses H1c: O estado civil

influencia o comprometimento organizacional e H3c: O estado civil influencia a

satisfacdo laboral, em que apesar de nao haver diferencas estatisticamente significativas

para a totalidade dos 104 inquiridos observou-se que de um modo geral os divorciados tém um

nivel de compromisso médio nas trés dimensdes analisadas mais elevado do que nos outos

tipos de estado civil.

Para esta avaliacao teve-se em conta a analise ANOVA e Kruskal - Wallis.

Os resultados obtidos contrariam os estudos de Allen, Lambert, Pasupuleti, Cluse-Tolar e

Ventura (2004), em que colaboradores casados,

apresentam niveis mais elevados do que em individuos ndo casados.

para o0 compromisso organizacional,
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Quadro 10 - Média e Desvio Padrao do Estado Civil entre a Satisfacdo e o Comprometimento

Estado Civil
Solteiro WCasado/ Divorciado/Separado
Unido de Facto
Média [Desvio Padrao| Média |Desvio Padrao| Média |Desvio Padrao
Satisfacao Pagamento 12,43 3,84 13,31 4,07 10,83 3,25
Satisfacao Promocao 13,04 3,57 11,96 3,79 11,67 2,58
Satisfacao Supervisao 17,31 3,74 18,27 4,56 18,33 5,16
Satisfacao Fringe Benefits 14,00 3,29 14,51 4,01 16,33 3,27
Satisfacao Recompensas Contingentes | 15,37 3,61 14,63 4,66 13,33 4,76
Satisfacao Condicoes Operativas 16,02 3,40 16,63 3,27 15,67 3,39
Satisfacao Colaboradores 16,78 4,37 17,16 3,91 16,17 4,45
Satisfacao Natureza do Trabalho 17,76 3,89 19,14 4,24 21,17 2,71
Satisfacao Comunicacao 17,00 3,71 17,27 3,99 17,50 6,09
Satisfacdo Global]139,69 24,60 142,88 25,79 141,00 26,10
Comprometimento Afetivo 4,74 1,19 5,00 1,45 5,31 1,28
Comprometimento Calculativo 4,54 ,97 4,89 1,22 4,90 2,02
Comprometimento Normativo 4,48 1,27 4,62 1,35 4,81 1,40
Comprometimento Globall 3,88 ,68 3,97 ,72 3,92 ,72

4.3.4. Formacao Académica

Para analise das hipoteses H1d: A formacdo académica influencia o comprometimento

organizacional e H3d: A formag¢do académica

interpretaram-se os quadros abaixo (quadro 11 e 12).

influencia a satisfacdo laboral,

Quadro 11 - Média e Desvio Padrdo da Formacdo Académica com 5 categorias entre a Satisfacdo e o

Comprometimento
Formacao Académica

4°Ano (2) 6°Ano (11) 9°Ano (35) | 12°Ano (51) | Ens. Sup. (5)

. ;.. | Desvio . ... |Desvio| ,,. .. |Desvio| ,,. .. |Desvio . ;. |Desvio

Media Padrao Média Padrao Média Padrao Media Padrao Media Padrao

Satisfacao Pagamento 15,00 | 7,07 | 14,27 | 2,61 | 12,54 | 3,91 | 12,29 | 4,05 | 14,60 | 4,39

Satisfacao Promocao 15,00 | 4,24 | 11,82 | 2,44 | 12,49 | 3,28 | 12,45 | 4,06 | 12,60 | 4,56

Satisfacao Supervisao 23,00 | 1,41 | 17,45 | 4,32 | 18,54 | 4,11 (17,22 | 4,11 | 17,60 | 5,55

Satisfacao Fringe Benefits 15,00 | 8,49 | 15,09 | 3,56 | 14,23 | 3,64 | 13,96 | 3,44 | 17,80 | 3,90

batisfacao Recompensas 17,50 | 4,95 | 15,73 | 3,41 | 14,63 | 4,41 | 14,75 | 4,20 | 15,60 | 4,98
Contingentes

batisfacao Condicoes 20,50 | 3,54 | 14,27 | 3,13 | 16,46 | 3,23 | 16,39 | 3,19 | 16,80 | 4,44
Operativas

Satisfacao Colaboradores 22,50 | 2,12 | 16,18 | 4,83 | 17,66 | 4,18 [ 16,35 | 3,85 | 17,00 | 4,42

patisfacao Natureza do 21,50 | 3,54 | 18,64 | 5,61 | 19,46 | 3,30 | 17,75 | 4,20 | 20,20 3,19

Trabalho

Satisfacdo Comunicacao 21,50 | 2,12 | 19,18 | 3,06 | 17,37 | 3,53 | 16,57 | 4,00 | 15,40 | 6,54

Satisfacdo Global| 171,50 | 37,48 | 142,64| 21,30 |143,37| 21,67 |137,73| 25,96 (147,60| 39,34

Comprometimento Afetivo 6,00 ,47 5,44 | 1,18 | 5,07 | 1,20 | 4,54 | 1,40 | 5,70 | ,72

Comprometimento Calculativo] 6,29 ,61 4,87 | 1,16 | 5,12 | ,94 | 4,43 | 1,10 | 3,94 | 2,08

Comprometimento Normativo | 6,00 ,24 5,27 1 1,05 | 4,77 | 1,25 | 4,19 | 1,32 | 4,87 | 1,04

Comprometimento Global| 4,76 | 1,04 | 3,96 | ,59 | 3,99 | ,60 | 3,83 | ,72 | 4,10 | 1,09
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Quadro 12 - Média e Desvio Padrao da Formacao Académica com 3 categorias entre a Satisfacdo e o

Comprometimento

Formagao Académica
4°Ano e 6° ano 9°Ano 12°Ano ou superior
wecia | Pesve | wedia | pemve | edia | pescs
Comprometimento Afetivo 5,53 1,11 5,07 1,20 4,64 1,39
Comprometimento Calculativo 5,09 1,20 5,12 ,94 4,39 1,20
Comprometimento Normativo 5,38 1,00 4,77 1,25 4,25 1,31
Comprometimento Global| 4,09 ,69 3,99 ,60 3,85 ,75

Da interpretacdo resultou a conclusao de que nao ha evidéncia de haver qualquer relacao
entre a satisfacio e a formacdo académica. O mesmo nao se verifica para o
comprometimento. De facto, os niveis médios de compromisso calculativo e normativo ndo
sdo iguais para todas as classes de formacdo académica (ANOVA, p=0.006 e p=0.008,
respetivamente). Verificou-se que trabalhadores com formacado académica de 122 ano ou
superior tém um nivel médio significativamente inferior de compromisso calculativo do que os
que tém o 9° ano. Os primeiros (12° ano ou superior) tém também nivel médio

significativamente inferior de compromisso normativo do que os que tem 6° ano ou menos.

Realizando a mesma analise mas para 3 categorias da formacao académica, conclui-se que se
encontram diferencas significativas entre as 4 classes de formacdo académica nas 3
dimensdes do comprometimento, afetivo, calculativo e normativo (ANOVA, p=0.024, p=0.011

e p=0.012, respetivamente).

Contudo, ao efetuar multiplas comparagées so se revela significativa a diferenca entre o 12°
ano e a classe 4° e 6° ano, na dimensao normativa, como se pode ver pelo quadro baixo

(quadro 13).

Os resultados obtidos sao corroborados parcialmente com os estudos de Uygur e Kilic (2009),
referidos em Cunha (2011), em que foram encontradas relacdes negativas entre os niveis
educativos e o compromisso organizacional. Angle e Perry (1981) relataram também esta
relacdo, portanto, maiores niveis de educacdo levam a um menor compromisso

organizacional.
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Quadro 13 - Média e Desvio Padrao da Formacao Académica com 4 categorias entre a Satisfacdo e o

Comprometimento
Formacao Académica
4°Ano e 6° ano 9°Ano 12°Ano superior
. Desvio . Desvio g Desvio g Desvio
Média Padrao Média Padrao Média Padrao Média Padrao
Satisfacao Pagamento 14,38 3,15 12,54 3,91 12,29 4,05 14,60 4,39
Satisfacao Promocao 12,31 2,81 12,49 3,28 12,45 4,06 12,60 4,56
Satisfacao Supervisao 18,31 4,48 18,54 4,11 17,22 4,11 17,60 5,55
Satisfacao Fringe Benefits 15,08 4,07 14,23 3,64 13,96 3,44 17,80 3,90
batisfacao Recompensas 16,00 3,49 |14,63| 441 |1475| 420 |1560| 4,98
Contingentes
batisfacao Condicoes 15,23| 3,8 |16,46| 3,23 [16,39] 3,19 |16,80| 4,44
Operativas
Satisfacao Colaboradores 17,15 5,05 17,66 4,18 16,35 3,85 17,00 4,42
patisfacao Natureza do 19,08 533 [19,46| 3,30 [17,75] 420 [20,20] 3,19
Trabalho
Satisfacao Comunicacao 19,54 2,99 17,37 3,53 16,57 4,00 15,40 6,54
Satisfacdo Global|147,08 24,75 143,37 21,67 |137,73] 25,96 147,60 39,34

Comprometimento Afetivo 5,53 1,11 5,07 1,20 4,54 1,40 5,70 ,72
Comprometimento 50| 1,20 |5,12 94 |443] 1,10 [3,94| 2,08
Calculativo
Comprometimento Normativo | 5,38 1,00 4,77 1,25 4,19 1,32 4,87 1,04

Comprometimento Global] 4,09 ,69 3,99 ,60 3,83 ,72 4,10 1,09

4.3.5. Rendimento

Para as hipoteses H1e:

O rendimento mensal

influencia o comprometimento

organizacional e H3e: O rendimento mensal influencia a satisfacdo laboral, conclui-se

que se encontram diferencas significativas apenas entre as classes do rendimento para a

dimensao “Fringe Benefits” da satisfacao (Kruskal Wallis p=0.029) verificando-se apenas

diferencas entre as classes “até 500€” e a classe “mais de 801€”.

Quadro 14 - Média e Desvio Padrao do Rendimento Liquido entre a Satisfacdo e o Comprometimento

Rendimento Liquido

Ate 500 € de 501 até 800€ Mais de 801 €
- Desvio C s Desvio < Desvio
s Padrao Media Padrao h Padrao
Satisfacao Pagamento 11,72 3,82 13,26 3,96 13,57 3,82
Satisfacao Promocao 12,08 3,77 12,69 3,42 12,29 5,15
Satisfacao Supervisao 17,67 3,98 18,08 4,26 16,29 5,15
Satisfacao Fringe Benefits 13,47 3,84 14,56 3,44 17,43 2,99
satisfacao Recompensas 1494 | 4,09 14,98 | 4,04 1400 | 6,32
Contingentes
Satisfacao Condicoes Operativas 16,14 2,98 16,62 3,61 14,14 1,07
Satisfacao Colaboradores 17,33 3,84 16,66 4,42 17,14 3,02
Satisfacao Natureza do Trabalho 18,17 3,92 18,59 4,29 21,00 2,00
Satisfacao Comunicacao 17,17 3,41 17,56 4,02 13,57 4,76
Satisfacao Global | 138,69 23,75 143,00 25,54 139,43 29,79
Comprometimento Afetivo 4,77 1,28 4,86 1,37 5,86 , 71
Comprometimento Calculativo 4,54 1,16 4,81 1,04 4,88 2,07
Comprometimento Normativo 4,43 1,14 4,61 1,42 4,88 1,04
Comprometimento Global | 3,85 ,66 3,97 ,71 3,87 ,83
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Analisando os resultados estes estdo parcialmente ligados aos estudos dos autores Spector
(1997), referindo que tém sido encontradas correlacoes, embora baixas, entre os dois
fatores. Também Diaz-Serrano e Vieira (2005), referidos em Cunha (2011), concluem que a
satisfacdo desce ou aumenta, conforme descem ou aumentam os salarios. Dogan (2009)

conclui também que o salario tem relacdes positivas com a satisfacao laboral.

4.4 Variaveis do Contexto Profissional no Comprometimento

Organizacional e na Satisfacao Laboral

4.4.1. Antiguidade na Empresa

A antiguidade esta positivamente relacionada com os niveis de satisfacdo para a dimensao
“Fringe Benefits” e os niveis de comprometimento afetivo, calculativo e normativo (note-se
que na analise anterior a idade estda positivamente relacionada com os niveis de
comprometimento afetivo e calculativo). Ha, pois, indicacdo de uma ligeira tendéncia para
que trabalhadores mais antigos tenham maiores niveis de compromisso afetivo, calculativo e
normativo, assim como maior nivel de satisfacdo para a dimensdo “Fringe Benefits”.

Informacao esta retirada do quadro abaixo (quadro 15).

Esta descricdo serve de analise para as hipéteses H2a: A antiguidade na empresa influencia
o comprometimento organizacional e H4a: A antiguidade na empresa influencia a

satisfacdo laboral e que vem dar suporte as mesmas.

Quadro 15 - Correlagdo de Pearson da Antiguidade com o Comprometimento e a Satisfacdo

Satisfacao Comprometimento | Comprometimento | Comprometimento
Fringe Benefits Afetivo Calculativo Normativo
Antiguidade Pearson . . . .
,217 ,240 ,200 ,243
Correlation
Sig. (2-tailed) ,027 ,014 ,042 ,013
N 104 104 104 104

Os resultados reforcam o resultado de Demirer, Giires e Akgiil (2010) relatando a existéncia
de uma relagao positiva entre a antiguidade do colaborador e os seus niveis de compromisso
organizacional, portanto, quantos mais anos de trabalho os colaboradores tiverem, mais
comprometidos se encontram. Referente a satisfacao os resultados contrapéem o referido em
Cunha (2011), em que estudos que relacionam a antiguidade do colaborador com a satisfacao

laboral concluem a existéncia de uma relacao negativa.
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4.4.2. Ligacao a Organizacao

Na sequéncia da questdao relacionada com a antiguidade surge a questdo da ligacdo a

organizacao para os colaboradores que se encontram na empresa ha mais de 3 anos.

Tomando entdo em consideracao os inquiridos que estao ha mais de 3 anos na empresa, que
sdo em numero de 55, 23 responderam positivamente (verdadeiro) a questao, isto é, ja foram
mais ligados a organizacdo. Em contrapartida, os restantes 32, responderam negativamente
(falso), significando que continuam ligados a empresa.

Do quadro 16 (Média e Desvio padrao da Ligacdo a Organizacdo entre a Satisfacdo e o

Compromisso) pode interpretar-se o seguinte:

- Relativamente ao comprometimento, os resultados mostram que o nivel médio de
compromisso organizacional dos participantes que responderam “falso” ¢é de
aproximadamente 5, o que corresponde a “Nao concordo, Nem discordo”, de acordo com a
escala de Likert utilizada (de 1 a 7), conforme o anexo 1 (Escala de Avaliacao de

Comprometimento Organizacional).

No entanto, é possivel verificar diferentes niveis médios de compromisso entre as trés
componentes. O compromisso afetivo obteve uma média de aproximadamente 6 (“Concordo
Moderadamente”), mais elevada comparativamente ao compromisso calculativo e normativo,
ambos com um nivel médio de compromisso também de aproximadamente 5, embora o

compromisso normativo seja mais baixo do que o calculativo.

A dispersao de respostas (desvio padrao) é menos evidente no compromisso calculativo e na
escala geral, sendo mais elevada nas componentes normativa e afetiva. De uma forma geral,
conclui-se que os participantes que responderam negativamente a afirmacado da questdo estao
emocionalmente ligados a organizacdo, consideram relevantes os custos associados ao seu
abandono e sentem alguma obrigacao moral em permanecer na empresa, o que vem de
encontro ao apresentado para a escala em geral do comprometimento organizacional, tal
como consta no quadro 5 (Média e Desvio Padrdao das subescalas do Inquérito de

Comprometimento Organizacional).

Por outro lado, os inquiridos que responderam verdadeiro a afirmacgao, isto €, que afirmam ja
terem estado mais ligados a organizacdo apresentam um nivel médio inferior, como seria de
esperar. O mesmo se verifica para a dispersao de respostas (desvio padrao), reforcando assim

o antagonismo entre a ligacdo ou nao a organizacao.

- Relativamente a satisfacdo laboral, os resultados obtidos revelam que o nivel médio de
satisfacdo dos participantes que responderam “falso” é de aproximadamente 5, que

corresponde a “Moderadamente Satisfeito” segundo a escala de Likert utilizada no Inquérito
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de Satisfacao com o Trabalho, conforme o anexo 2 (Escala de Avaliacdo de Satisfacao no
Trabalho). Relativamente as subescalas de satisfacdo integradas no instrumento, verifica-se
uma maior satisfacdo com a “Natureza do Trabalho”, “Supervisao”, “Comunicacao”,
“Recompensas” e “Promocdo”. O nivel médio de satisfacdo para estas subescalas é de
aproximadamente 5, correspondendo assim a “Moderadamente Satisfeito”. Por outro lado, as
subescalas que revelam niveis de satisfacdo mais baixos por parte destes mesmos inquiridos
sao “Colaboradores”, “Condicées Operativas”, “Fringe Benefits” e “Pagamento”. Nestas
subescalas o nivel de satisfacao dos participantes é aproximadamente 4, o que corresponde a

“Ligeiramente Satisfeito”, de acordo com a escala utilizada.

De uma forma geral, os dados obtidos referentes aos inquiridos que responderam “falso”
reforcam os dados indicados no quadro 6 (Média e Desvio Padrao das subescalas do Inquérito
de Satisfacao Laboral). Por outro lado, os inquiridos que responderam “verdadeiro”,

contrariam estes mesmos valores, o que seria espetavel.

Quadro 16 - Média e Desvio Padréo da Ligacdo a Organizacdo entre a Satisfacdo e o

Comprometimento
Ligacao a Organizacao
Verdadeiro Falso
Média Desvio Padrao Média Desvio Padrao

Satisfacao Pagamento 12,13 3,43 14,19 3,91
Satisfacao Promocao 10,43 3,80 13,37 3,39
Satisfacao Supervisao 16,09 4,40 20,00 3,62
Satisfacao Fringe Benefits 13,96 3,08 15,84 3,73
Satisfacao Recompensas Contingentes 12,65 3,61 16,50 4,36
Satisfacao Condicoes Operativas 15,48 3,12 16,81 3,52
Satisfacao Colaboradores 15,17 4,01 17,28 4,37
Satisfacao Natureza do Trabalho 17,61 3,83 20,66 3,59
Satisfacao Comunicacao 14,91 4,54 19,25 2,97
Satisfacdo Global | 128,43 21,53 153,91 23,42

Comprometimento Afetivo 4,65 1,21 5,52 1,10
Comprometimento Calculativo 4,30 1,14 5,33 ,92
Comprometimento Normativo 4,12 1,33 5,29 1,12
Comprometimento Global 3,57 ,60 4,28 ,65

A analise as hipoteses H2b: A ligagdo a organizacdo influencia o comprometimento
organizacional e H4b: A ligagcdo a organizagdo influencia a satisfacdo laboral, foi feita

com base na média e desvio padrado, efetuando testes de Mann-Whitney.

Tendo em conta o resultado da satisfacao global este estudo vem reforcar que os indices de
satisfacdo laboral sdao maiores quando os trabalhadores apresentam maior experiéncia
profissional (Kavanaugh, Duffy e Lilly, 2006), devido ao aumento da sua autonomia,

reconhecimento e perspetivas de oportunidades de carreira (Ma, Samuels e Alexander, 2003).
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4.4.3. Tipo de Vinculo

Analisando as hipoteses H2c: O tipo de vinculo influencia o comprometimento
organizacional e H4c: O tipo de vinculo influencia a satisfacdo laboral com base no
quadro abaixo (quadro 17), e recorrendo ao teste Mann-Whitney, nao se verifica qualquer
diferenca entre estes dois grupos. Apesar de nao haver diferencas estatisticamente
significativas para a totalidade dos 104 inquiridos observou-se que de um modo geral os
colaboradores com contrato sem termo tém um nivel de compromisso médio nas trés

dimensdes analisadas mais elevado do que nos outos tipos de vinculo.
Para esta avaliacao teve-se em conta a analise ANOVA e Kruskal - Wallis.

Relativamente a esta descricao e segundo a bibliografia consultada, os resultados por vezes
sdo contraditorios. Apesar de haver estudos que confirmem que colaboradores com contrato a
termo certo apresentam um menor nivel de compromisso relativamente aos colaboradores
com um contrato sem termo, na pratica, nao foram, encontradas evidéncias entre o nivel de

compromisso nestes dois tipos de colaboradores.

Quadro 17 - Média e Desvio Padréo do Tipo de Vinculo entre a Satisfacdo e o Comprometimento

Tipo de Vinculo
Contrato com termo Contrato sem termo
Média Desvio Padrao Média Desvio Padrao

Satisfacao Pagamento 12,56 3,69 13,05 4,34
Satisfacao Promocao 12,42 3,28 12,50 4,20
Satisfacao Supervisao 17,92 4,10 17,65 4,43
Satisfacao Fringe Benefits 14,16 3,69 14,73 3,62
Satisfacao Rec. Contingentes 15,19 4,08 14,45 4,37
Satisfacao Condicoes Operativas 16,27 3,39 16,33 3,25
Satisfacao Colaboradores 16,94 3,97 16,90 4,42
Satisfacao Natureza do Trabalho 18,13 4,18 19,38 3,83
Satisfacao Comunicacao 17,44 3,75 16,70 4,28

Satisfacdo Global 141,02 24,38 141,67 26,40
Comprometimento Afetivo 4,77 1,39 5,09 1,20
Comprometimento Calculativo 4,63 1,15 4,87 1,19
Comprometimento Normativo 4,56 1,33 4,58 1,27
Comprometimento Global 3,92 ,68 3,94 ,73

4.4.4. Cargo Desempenhado

Analisando o quadro 18 (Média e Desvio padrao do Cargo Desempenhado entre a Satisfacao e o
Comprometimento), com base no teste Mann-Whitney, os resultados obtidos, embora

semelhantes, apresentam grandes diferencas na variavel da satisfacao laboral, referente as
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dimensoées “Fringe Benefits” e “Comunicacao”, com resultados completamente inversos para

os inquiridos com o cargo “subordinado” e “chefe”.

Assim, para os inquiridos com o cargo “chefe” verifica-se um nivel médio de satisfacao de
aproximadamente 4, correspondendo assim a “Ligeiramente Satisfeito”, para a subescala
“Fringe Benefits” e verificando-se o inverso para os inquiridos com o cargo “subordinado” em
que o nivel de satisfacdo para esta mesma subescala é de aproximadamente 3, o que
corresponde a “Ligeiramente Insatisfeito”, de acordo com a escala utilizada, apresentada no

anexo 2 (Escala de Avaliacao de Satisfacao no Trabalho).

No entanto, para a dimensao “Comunicacao”, verifica-se um nivel médio de satisfacdo de

aproximadamente 3, para os inquiridos com cargo “chefe”, o que corresponde a
“Ligeiramente Insatisfeito”, enquanto que para os inquiridos com cargo “subordinado” mostra
um nivel médio de satisfacdo de aproximadamente 4, o que corresponde a “Ligeiramente

Satisfeito”.

Isto &, os dados obtidos indicam que os “chefes” estao satisfeitos com os beneficios adicionais
que a organizacao lhes confere contrariamente aos “subordinados ” e estes satisfeitos com as

formas e estratégias de comunicacao utilizadas mas que nao sao do agrado dos “chefes”.

Quadro 18 - Média e Desvio Padrédo do Cargo Desempenhado entre a Satisfacdo e o

Comprometimento
Cargo Desempenhado
Subordinado Chefe

s Desvio s Desvio

Média Padrao Media Padrao
Satisfacao Pagamento 12,60 3,98 14,20 3,36
Satisfacao Promocao 12,44 3,59 12,60 4,30
Satisfacao Supervisao 17,91 4,13 16,90 5,04
Satisfacao Fringe Benefits 14,06 3,62 17,30 2,63
Satisfacao Rec. Contingentes 14,97 4,07 14,30 5,44
Satisfacao Condicoes Operativas 16,47 3,42 14,60 1,35
Satisfacao Colaboradores 16,96 4,25 16,60 2,88
Satisfacao Natureza do Trabalho 18,46 4,20 20,00 2,40
Satisfacao Comunicacao 17,47 3,78 14,20 4,57
Satisfacdo Global 141,33 25,06 140,70 26,29
Comprometimento Afetivo 4,83 1,35 5,52 ,84
Comprometimento Calculativo 4,74 1,10 4,59 1,75
Comprometimento Normativo 4,55 1,34 4,70 ,92
Comprometimento Global 3,93 ,70 3,91 ,73

Esta descricdo permitiu analisar as hipdteses H2d: O cargo desempenhado influencia o

comprometimento organizacional e H4d: O cargo desempenhado influencia a satisfacdo

laboral.
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Nao ha diferencas significativas nos resultados, o que reforca o referido pelo autor Cunha
(2011), em que a bibliografia nao se encontra muito abundante em estudos acerca da variavel
“cargo desempenhado”, pelo que é associada a variaveis que possivelmente podem estar

relacionadas com as posicoes de chefia.

4.4.5. Horario de Trabalho

Para analise das hipoteses H2e: O hordrio de trabalho influencia o comprometimento
organizacional e H4e: O hordrio de trabalho influencia a satisfacdo laboral, pode
interpretar-se o quadro abaixo (quadro 19) em que se teve em conta o teste Kruskal - Wallis e

comparacdes mdultiplas.

Quadro 19 - Média e Desvio Padrao do Horario de Trabalho entre a Satisfacdo e o Comprometimento

Horario de Trabalho
Normal Turno Isencao

o Desvio o Desvio L Desvio

Media Padrao Media Padrao Média Padrao
Satisfacao Pagamento 12,49 3,97 14,22 3,83 14,14 3,48
Satisfacao Promocao 12,17 357 14,56 343 13,29 4,35
Satisfacao Supervisao 17,56 4,20 21,22 2,49 16,71 4,54
Satisfacao Fringe Benefits 14,00 3,49 15,56 4,64 17,57 2,82
Satisfacao Rec. Contingentes 14,66 4,05 17,00 5,05 15,29 4,64
Satisfacao Condicoes Operativas 16,30 3,32 17,89 3,86 14,14 1,07
Satisfacao Colaboradores 16,53 4,03 20,89 3,98 16,71 3,09
Satisfacao Natureza do Trabalho 18,18 4,17 21,67 2,45 20,00 2,52
Satisfacao Comunicacao 17,02 3,85 20,67 2,45 14,29 411
Satisfacdo Global 138,91 23,89 163,67 26,52 142,14 26,97
Comprometimento Afetivo 4,78 1,35 5,30 1,11 5,83 75
Comprometimento Calculativo 4,68 1,10 5,35 1,03 4,49 1,91
Comprometimento Normativo 4,47 1,30 5,15 1,45 4,98 ,92
Comprometimento Global 3,86 ,66 4,55 74 3,95 75

Apesar de nao haver diferencas estatisticamente significativas observou-se que de um modo
geral os colaboradores em horario de turno apresentam um nivel de compromisso médio nas
trés dimensdes analisadas mais elevado do que no horario normal ou mesmo de isencéao,
salientando-se no entanto, que no horario normal os inquiridos encontram-se menos

comprometidos em termos médios.

Quanto a satisfacdao laboral de um modo geral os colaboradores em horario de turno
apresentam um nivel de satisfacdo médio nas nove dimensodes analisadas mais elevado do que
no horario de isencdo ou mesmo normal, sendo este o tipo de horario em que os

colaboradores se encontram menos satisfeitos em termos médios.

Para este mesmo horario e ainda nesta variavel, verifica-se que para as subescalas “Natureza
do Trabalho”, “Supervisao”, “Colaboradores” e “Comunicacao”, os resultados obtidos

revelam que o nivel médio de satisfacdo dos participantes é de aproximadamente 5, que
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corresponde a “Moderadamente Satisfeito” segundo a escala de Likert utilizada no Inquérito
de Satisfacao com o Trabalho, conforme o anexo 2 (Escala de Avaliacao de Satisfacao no
Trabalho).

Os dados obtidos indicam que os participantes em horario de turno estdo satisfeitos com a
funcao que desempenham, com a relacdo que mantém com os colegas, quer sejam pares ou
chefias, tal como os colaboradores que praticam o horario normal. As formas e estratégias de
comunicacao utilizadas também parecem ser do agrado dos colaboradores com pratica de
horario por turno, em que para esta variavel, os colaboradores com isencao de horario
mostram-se “Ligeiramente Insatisfeitos”. Por outro lado os colaboradores com isencao
mostram-se “Moderadamente Satisfeitos” com os beneficios adicionais que lhes sao
oferecidos ao contrario dos colaboradores com pratica de horario normal que se mostram

“Ligeiramente Insatisfeitos” no que concerne a esta dimensao.

Os resultados obtidos vém contrapor os estudos de Malheiro (2009), que apontava para uma
tendéncia de menor satisfacao laboral para os individuos que praticam horarios com turnos

rotativo.

4.5. Relacdo entre Comprometimento Organizacional e

Satisfacao Laboral

No presente ponto pretende-se analisar as hipotese H5a: A satisfac¢do laboral influencia o
comprometimento afetivo, H5b: A satisfacdo laboral influencia o comprometimento
calculativo e H5c: A satisfacdo laboral influencia o comprometimento normativo, com

base no quadro abaixo (quadro 20).

Da interpretacao do quadro conclui-se que a dimensao comprometimento afetivo e as oito das
nove dimensdes da satisfacdo laboral encontram-se relacionadas positivamente a um nivel de
significancia de 0,01. Para a dimensao da satisfacdo laboral “Condicdes Operativas” o
comprometimento afetivo encontra-se positivamente relacionado com aquela dimensao,
sendo esta relacdo significativa ao nivel 0,05. Trata-se de um resultado que suporta a

hipotese 5a.

Relativamente a dimensdao comprometimento calculativo para sete das nove dimensdes da
satisfacdo laboral ha uma relacao positiva com um nivel de significancia de 0,05. No entanto,
o comprometimento afetivo e a dimensao da satisfacao laboral “Promocao”, encontram-se
positivamente relacionados a um nivel de significancia de 0,01. Para a dimensao “Condicoes
Operativas”, verifica-se que o coeficiente de correlacdo encontrado ndo é estatisticamente

significativo. Trata-se de um resultado que suporta a hipotese 5b.
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Por ultimo, para a dimensao comprometimento normativo, para oito das nove dimensoes da
satisfacdo laboral ha uma relacdo positiva com um nivel de significancia de 0,05. Verifica-se
que para a relacao entre esta dimensao do comprometimento e a dimensao da satisfacao
laboral “Condicoes o coeficiente de nio €

operativas”, correlagcdo encontrado

estatisticamente significativo. Trata-se de um resultado que suporta a hipotese 5c.

Note-se que a dimensao “Condicoes Operativas” apresenta um Alpha de Cronbach de 0,446,
como se pode ver no quadro 4 (Consisténcia Interna da Escala de Avaliacao da Satisfacao

Laboral), o que vem justificar a ndo correlacao atras referida.

Quadro 20 - Coeficiente de Correlacdo de Pearson - Satisfacdo Laboral vs Comprometimento

Organizacional
Comprom. Comprom. Comprom. Comprom.
Afetivo Calculativo Normativo Global
Satisfacao Pearson * ok ok o
Pagamgnto Correlation ,407 ,328 318 633
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,001 ,000
N 104 104 104 104
Satisfacao Pearson x " o -
Promogéo Correlation 377 220 336 635
Sig. (2-tailed) ,000 ,025 ,000 ,000
N 104 104 104 104
Satisfagép Pearson 399%+ 377+ 394% 754+
Supervisao Correlation ’ ’ ’ ’
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 104 104 104 104
Satisfacao Pearson . . . o
Fringe Beneﬁts Correlation 361 273 306 1666
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,002 ,000
N 104 104 104 104
Satisfacao Pearson o - o -
Recomﬁ)ensas Correlation 463 »335 433 807
Contingentes Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000
N 104 104 104 104
Satisfagéo Pearson 199* 181 099 634+
Condicoes Correlation ’ ’ ’ ’
Operativas Sig. (2-tailed) ,043 ,066 ,319 ,000
N 104 104 104 104
Satisfacao Pearson . o . o
Colaboradores Correlation 309 ;340 354 731
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000
N 104 104 104 104
Satisfacao Pearson x e o .
Natureza do Correlation ,580 ,448 ,532 724
Trabalho Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 104 104 104 104
Satisfacao i Pearson 454+ 455+ 485+ 801*
Comunicacao Correlation ’ ’ ’ ’
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 104 104 104 104
Satisfacdo Global Pearson 560 468+ 517 1.000**
Correlation ’ ’ ’ ’
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 104 104 104 104
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Analisando a satisfacao laboral global e o compromisso organizacional global, estas variaveis

encontram-se relacionadas positivamente a um nivel de significancia de 0,01.

Em termos conclusivos, ha uma tendéncia de que quanto mais satisfeito o colaborador se

encontrar maior € o nivel de compromisso deste para com a organizacao.

4.6. Sintese das Hip6teses Formuladas

Apos a analise estatistica, foi elaborado o seguinte quadro (quadro 21), relativo as hipoteses

formuladas, correspondentes a cada uma das dimensoes.

Hipo6tese

Quadro 21 - Sintese de Resultados Obtidos nas Hipoteses Formuladas

Descricao

Suportada/

Nao Suportada

H, (0] comprometimento organizacional é influenciado pelas varidveis

pessoais
Hia A idade influencia o comprometimento organizacional Suportada
Hip 0 género influencia o comprometimento organizacional Nao Suportada
Hic 0 estado civil influencia o comprometimento organizacional Nao Suportada
Hig A formacao académica influencia o comprometimento organizacional Suportada
Hie O rendimento mensal influencia o comprometimento organizacional Nao Suportada
H, (0] comprometimen{tq organqucional é influenciado pelas varidveis do

contexto de exercicio profissional
Hy, A anti.guid'ade na empresa influencia o comprometimento Suportada

organizacional
Hap A ligacao a organizacao influencia o comprometimento organizacional Suportada
Hyc 0 tipo de vinculo influencia o0 comprometimento organizacional N&o Suportada
Hyq O cargo desempenhado influencia o comprometimento organizacional N&o Suportada
Hae 0 horario de trabalho influencia o comprometimento organizacional Suportada
Hs A satisfacdo laboral é influenciada pelas varidveis pessoais
Hsa A idade influencia a satisfacao laboral Nao Suportada
Hap 0 género influencia a satisfacao laboral Nao Suportada
Hs. 0 estado civil influencia a satisfacao laboral N&o Suportada
Hsqg A formacao académica influencia a satisfacao laboral Nao Suportada
Hse O rendimento mensal influencia a satisfacao laboral Suportada
H, A sati;fggdo lqbqral é influenciada pelas varidveis do contexto de

exercicio profissional
Hza A antiguidade na empresa influencia a satisfacao laboral Suportada
Hap A ligacao a organizacao influencia a satisfacao laboral Suportada
Hyc 0 tipo de vinculo influencia a satisfacao laboral Nao Suportada
Haq O cargo desempenhado influencia a satisfacao laboral Suportada
Hye 0 horario de trabalho influencia a satisfacao laboral Suportada
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Hipoétese Descricao Suportada/

N&o Suportada

Hs O Comprometimento Organizacional é influenciado pela Satisfacdo no

Trabalho
Hsa A satisfacao laboral influencia o comprometimento afetivo Suportada
Hsp, A satisfacao laboral influencia o comprometimento calculativo Suportada
Hs, A satisfacao laboral influencia o comprometimento normativo Suportada

Como foi referido no objetivo geral, pretendia-se identificar qual a relacao existente entre o
comprometimento organizacional e a satisfacao no trabalho, nos colaboradores da

organizacao em estudo, o que através da analise dos modelos foi possivel comprovar.
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CAPITULO 5 - Consideracées Finais

5.1. Nota introdutoéria

O objetivo geral que guiou este estudo foi o de analisar os niveis de compromisso
organizacional e os niveis de satisfacdo no trabalho, bem como, a relacdo entre estas duas

variaveis, nos colaboradores de uma empresa do sector metallrgico.

Neste capitulo, partindo-se dos resultados obtidos no capitulo anterior, apresentam-se as
principais conclusoes sob a forma dos contributos da investigacao. Assim, comeca-se por se
apresentar os principais contributos deste trabalho e finaliza-se com as limitacées e com as

sugestoes para futuros trabalhos que abordem esta tematica.

5.2. Conclusées e Contribuicées do Estudo

Para a realizacao deste trabalho e tendo em conta o objetivo geral atras descrito, foram

colocadas as seguintes questoes de investigacao:

e Que niveis de compromisso organizacional e de satisfacdo no trabalho revelam os
trabalhadores?

e Qual a relacdo que as variaveis pessoais e do contexto de exercicio profissional tém
com o compromisso organizacional?

e Qual a relacdo que as variaveis pessoais e do contexto de exercicio profissional tém
com a satisfacao laboral?

e Qual a relacao existente entre o compromisso organizacional e a satisfacao laboral

nos trabalhadores da organizacao em estudo?
Como resposta para a primeira questao:

Apesar dos resultados mostrarem que o nivel médio de compromisso organizacional dos
participantes é neutro, ou seja “Nao concordo, Nem discordo”, é possivel verificar diferentes
niveis médios de compromisso entre as trés componentes (afetivo, calculativo e normativo).
De uma forma geral, conclui-se que os participantes estdao emocionalmente ligados a
organizacao, nao dando grande importancia a obrigacdo moral em permanecer na empresa no

entanto, consideram relevante os custos associados ao seu abandono.

Quanto a satisfacdo, os resultados obtidos revelam que o nivel médio de satisfacao dos
participantes é de “Ligeiramente Satisfeito”. Relativamente as subescalas de satisfacao
integradas no instrumento, verifica-se uma maior satisfacdo com a “Natureza do Trabalho”,

“Supervisao”, “Comunicacao”, “Colaboradores” e “Condicées Operativas”. Os dados obtidos
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indicam que os participantes estao satisfeitos com a funcao que desempenham, com a relacao
gue mantém com os colegas, quer sejam pares ou chefias, com as formas e estratégias de
comunicacao utilizadas e as condicbes operativas também parecem ser do agrado dos
colaboradores, ainda que o nivel de satisfacdo relativo a esta subescala seja inferior em

relacdo a “Natureza do Trabalho”, “Supervisdao”, “Comunicacao” e “Colaboradores”.
Como resposta para a segunda questao:

Na pesquisa acerca da relacao das variaveis pessoais e do contexto de exercicio profissional
no compromisso organizacional destacam-se quatro variaveis: idade, formacao académica,
antiguidade e horario de trabalho. Os colaboradores com mais idade tém maiores niveis de
compromisso afetivo e calculativo; os que apresentam formacao académica de 12° ano ou
superior tém um nivel médio significativamente inferior de compromisso calculativo do que os
que tém o 9° ano e também nivel médio significativamente inferior de compromisso
normativo do que os que tém o 6° ano; ha também uma tendéncia para que os colaboradores
mais antigos tenham maiores niveis de compromisso afetivo, calculativo e normativo e os
colaboradores com pratica de horario por turnos sdo os que se sentem ligeiramente mais

comprometidos relativamente aos que praticam outro tipo de horario.
Como resposta para a terceira questao:

Na satisfacdo laboral, também quatro variaveis se fazem notar: rendimento, antiguidade,
ligacao a organizacao e horario de trabalho. Quanto ao rendimento, destaca-se a dimensao de

“«

“Fringe Benefits“ para as duas classes: “até 500€” e “ mais de 801”, para aquela os
colaboradores apresentam-se mais insatisfeitos enquanto que para esta classe dizem estar
mais satisfeitos; para a antiguidade, também relativamente aquela dimensao (“Fringe
Benefits”) ha um maior nivel de satisfacdo; a maioria dos colaboradores ha mais de trés anos
na empresa dizem continuar ligados a mesma e por ultimo, relativamente ao horario de
trabalho, os colaboradores com horarios por turnos sdo os que se apresentam mais satisfeitos,

especialmente nas dimensodes “Natureza do Trabalho” e “Supervisao”.
Como resposta para a quarta questao:

Da analise dos dados constata-se que ha associacdes positivas entre todas as dimensdes da
satisfacao laboral com todas as dimensdes do comprometimento organizacional, isto &, ha
uma tendéncia de que quanto mais satisfeito se sentir o colaborador maior é o nivel de
comprometimento para com a organizacao. No entanto, esta correlacao nao se verificou para
a dimensao “Condicdes Operativas” da satisfacao laboral. Reforca-se que esta dimensao
apresentava um Alpha de Cronbach baixo (0,446). Podendo esta nao associacao estar

desprovida de sentido devido a fraca afericdo desta dimensao.
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Apos as respostas sucintas as questdes colocadas, podem analisar-se de forma mais exaustiva
os resultados que se consideram mais relevantes. Desta forma, na analise ao compromisso
organizacional os colaboradores mostraram nem estarem comprometidos, nem
descomprometidos, contudo os dados mostram que estes sentem um ligeiro compromisso

afetivo para com a organizacao.

No que se refere a satisfacao laboral verificou-se que os colaboradores da organizacao se
encontram ligeiramente satisfeitos, sendo que o maior ponto de satisfacao se relaciona com a

natureza do trabalho, isto é, com a funcdo que desempenham.

Estes resultados mostram desde logo que a média de respostas dos colaboradores tenderam a
apontar para os pontos centrais das escalas de respostas, o que de certa forma pode traduzir-
se na vontade em que os colaboradores tém em nao estarem comprometidos com os

resultados.

Os resultados obtidos devem ser utilizados pela organizacao, para que esta possa conhecer
em pormenor as necessidades dos colaboradores e assim agir em prol destes, contribuindo,

no futuro, para resultados diferentes dos apresentados, desejavelmente melhores.

Contudo, e perante os resultados obtidos, um dos aspetos mais cruciais seria a organizacao

investir no sistema de promocao dos colaboradores.

Em termos de resposta concreta a cada objetivo, visivel através do teste das hipoteses,
considera-se que a satisfacao opera efetivamente como mecanismo unificador do processo de
avaliacdo da organizacdo como um todo e que se reflete significativamente nas trés
dimensoes do comprometimento; entretanto defendeu-se aqui que as relacoes sao
significativas, por diferentes razbées, em cada dimensdao do comprometimento. No caso do
comprometimento afetivo, a satisfacao reflete a reafirmacao da ligacao emocional do
individuo com a organizagdo. Para a dimensao calculativa a satisfacdo figura como vantagem
a ser perdida, e para a dimensao moral, a satisfacao configura-se como contribuicao que
coloca determinado tipo de comportamento como esperado e legitimo. Assim, conclui-se que
a satisfacao no trabalho figura como significativo antecedente atitudinal do
comprometimento, mas nao diretamente da cooperacao, o que oferece ponderacdes sobre os
argumentos de Barnard (1979), que afirmou que a cooperacao assenta diretamente na

satisfacao das necessidades do individuo, via incentivos econémicos e sociais.

Em estadio final deste trabalho deve-se enfatizar o facto do comprometimento organizacional
global e a satisfacao laboral global se encontrarem fortemente relacionadas, o que reforca
que ha uma tendéncia de que quanto mais satisfeito o colaborador se encontrar maior é o

nivel de compromisso deste para com a organizacao.
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Assim, pensa-se que se possa ter contribuido especificamente para a compreensdo do perfil
dos colaboradores da empresa em estudo relativamente aos conceitos analisados, e,
genericamente para melhorar, acrescentar e aprofundar o conhecimento da relacao entre o

comprometimento organizacional e a satisfacao laboral no seio desta empresa.

5.3. Limitacées e Sugestdes para Futuras Investigacoes

Apesar de se ter obtido sucesso no alcance do objetivo proposto, a presente pesquisa
apresenta algumas limitagdes, como em qualquer estudo, inevitavelmente. Assim, apds as

consideracdes finais, é essencial salientar as limitacdes sentidas durante esta investigacao.

A primeira limitacao prende-se com o facto de o questionario ser presencial, o que por um
lado se mostra uma vantagem, torna-se simultaneamente uma limitacao por outro, pelo facto
do inquirido se poder sentir constrangido. Esta circunstancia pode ter causado algum
desconforto nos inquiridos, e como tal, coibirem-se de assinalar as opcdes que melhor
refletissem a sua atitude ou sentimento, apesar de garantido o sigilo e o anonimato dos dados

recolhidos.

Seguidamente, apesar dos colaboradores, objeto deste estudo, serem frequentemente
solicitados no sentido de colaborarem no preenchimento de questionarios, é muito pouco
usual serem abordados para refletirem acerca da sua propria componente psicologica,

nomeadamente no que concerne a ligacdo com a organizacdo onde trabalham.

A terceira limitacao relaciona-se com a homogeneidade das respostas, uma vez que foram

recolhidas na mesma unidade industrial, isto €, centrada no mesmo local.

A quarta limitagao relativa ao facto da amostra poder ser considerada de conveniéncia, nao
podendo assim generalizar-se a outras organizacdes ou contextos. Pois, apesar de existirem
algumas semelhancas entre a amostra observada neste estudo e as amostras de outras
investigacoes, bem como, pela existéncia de erros amostrais baixos, relativamente as
variaveis demograficas e as variaveis do contexto de exercicio profissional, os resultados e as
conclusdes devem restringir-se a amostra a que dizem respeito, sendo necessarios cuidados

redobrados com extrapolacdes para contextos mais gerais.

No entanto, o problema da generalizacdo da questdao em causa, ndo se considera dramatico
neste tipo de estudo, em virtude de se ter como ambito inicial do estudo uma determinada

empresa do sector metalurgico.

Considerando as limitacoes atras apresentadas e que foram sentidas ao longo da realizacao
desta investigacao, torna-se desde ja pertinente apresentar sugestoes para possiveis trabalhos

futuros acerca desta tematica. Entdo apresentam-se, em seguida, um conjunto de sugestoes
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que podem interessar a futuras investigacoes que abordem a satisfacao no trabalho e o

compromisso organizacional.

Assim e como primeira sugestao, deve replicar-se o estudo em empresas de grande e de
pequena dimensao. Em virtude da presente investigacao ter sido executada numa empresa de
média dimensdo, seria de todo conveniente e interessante realizar um estudo em

organizacoes com outras dimensoes.

Também se poderia alargar o leque da amostra no mesmo sector industrial, o metalurgico.
Desta forma poderia compreender-se melhor a relacao entre o compromisso organizacional e
a satisfacao no trabalho neste sector de atividade industrial, de forma a melhorarem-se os
niveis de produtividade, isto porque o sector industrial é crucial para o desenvolvimento, e a

sustentacao, de qualquer economia.

Seria relevante analisar-se a relacdo das variaveis: compromisso organizacional e satisfacao
no trabalho com o desempenho ou a produtividade organizacional. Bem como, a relacao entre

as variaveis mencionadas e o desempenho individual de cada trabalhador.

Por Gltimo, do ponto de vista cientifico é de todo pertinente que se continue a investigar o
comprometimento organizacional e a satisfacao laboral nas empresas portuguesas, de modo a
melhorar a compreensao da influéncia das variaveis consideradas mais importantes para estes
dois conceitos comportamentais. Assim progredir-se-ia no entendimento das causas e das

consequéncias do comprometimento e da satisfacdo nos individuos e nas organizagoes.
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Anexo 1 - Escala de Avaliacdo de Comprometimento

Organizacional

Discordo
Totalmente

Discordo
Moderadamente

Discordo
Ligeiramente

Nio concordo,
Nem Discordo

Concordo

Ligeiramente

Concordo
Moderadamente

Concordo
Totalmente

Acredito que hd muito poucas alternativas
para poder pensar em sair desta empresa

N

N

)}

Nao me sinto “emocionalmente ligado™ a esta
empresa

N

N

o)}

Seria materialmente muito penalizador para
mim, neste momento, sair desta empresa,
mesmo que o pudesse fazer

Eu ndo iria deixar esta empresa neste
momento porque sinto que tenho uma
obrigacdo pessoal para com as pessoas que
trabalham aqui

Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em
permanecer na empresa onde estou
actualmente

Esta empresa tem um grande significado
pessoal para mim

Nédo me sinto como “fazendo parte da
familia” nesta empresa

Mesmo que fosse uma vantagem para mim,
sinto que ndo seria correcto deixar esta
empresa no presente momento

Na realidade sinto os problemas desta
empresa como se fossem meus

10.

Esta empresa merece a minha lealdade

11.

Ficaria muito feliz em passar o resto da
minha carreira nesta empresa

12.

Sentir-me-ia culpado se deixasse esta

empresa agora

13.

Uma das principais razdes para eu continuar a
trabalhar para esta empresa € que a saida iria
requerer um consideravel sacrificio pessoal,
porque uma outra empresa podera ndo cobrir
a totalidade de beneficios que tenho aqui

14.

Neste momento, manter-me nesta empresa €
tanto uma questdo de necessidade material
quanto de vontade pessoal

15.

Nio me sinto como fazendo parte desta
empresa

16.

Uma das consequéncias negativas para mim
se saisse desta empresa resulta da escassez de
alternativas de emprego que teria disponiveis

17.

Muito da minha vida iria ser afectada se
decidisse querer sair desta empresa neste
momento

18.

Sinto que tenho um grande dever para com
esta empresa

19.

Como ja dei tanto a esta empresa, nio
considero actualmente a possibilidade de
trabalhar numa outra

Fonte: Nascimento (2010:339-340)
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Anexo 2 - Escala de Avaliacao de Satisfacao no Trabalho

INQUERITO DE SATISFACAO NO TRABALHO
Copyright Paul E. Spector, All rights reserved, 1994
University of South Florida
Traducgdo/adaptacéo por Jodo Malheiro — Universidade do

Minho
PARA CADA QUESTAO, DESENHE UM CIRCULO NO 2 5 & =
NUMERO QUE MAIS APROXIMADAMENTE § 2 88 2§
~ s g o @
REFLECTE A SUA OPINIAO. s g2< E8
S 949 8 © BT T
§ 55§58 85 8
2 28 2 5 58 5
0O 0OE 0O O& O
1 | Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco. 1 2 34 6
2 | No meu trabalho, hé realmente poucas oportunidades para promogoes. 34 5 6
3 | O meu supervisor (A minha supervisora) é competente em fazer o seu 12 3 45 6
trabalho
4 | Nao estou satisfeito com os beneficios que recebo. 12 34 56
5 | Quando fago um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento 12 34 56
6 | Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil fazer um bom 12 34 5 6
trabalho.
7 | Gosto das pessoas com quem trabalho. 1 2 3 4 5 6
8 Por vezes sinto que o meu trabalho ndo tem sentido 1 2 3 4 5 6
9 | Ascomunicagdes dentro desta organizagao parecem boas. 12 3456
10 | Os aumentos sdo muito poucos e espagados entre Si. 12 345 6
11 | Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades de serem 12 3456
promovidos.
12 | O meu supervisor (A minha supervisora) é injusto/a comigo. 12 345 6
13 | Os beneficios que recebemos sdo tdo bons como os que a maioria das outras 12 3456
organizagOes oferece.
14 | N&o sinto que o trabalho que fago seja apreciado. 12 3456
15 | Os meus esforgos para fazer um bom trabalho raramente séo bloqueados por 12 345 6
burocracias.
16 | Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha fun¢éo por causa da 12 3456
incompeténcia de pessoas com as quais trabalho.
17 | Gosto de fazer as tarefas que fago no meu trabalho. 4 5 6
18 | Os objetivos desta organizac¢do ndo sdo claros para mim. 4 5 6
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PARA CADA QUESTAO, DESENHE UM CIRCULO NO 2 5 & g
NUMERO QUE MAIS APROXIMADAMENTE § 2 88 2§
~ s g o ]
REFLECTE A SUA OPINIAO. g g 2= g€
g 88 g8 8¢ ¢S
BIE RN
583825 8E5
19 | Quando penso no que me pagam, sinto que ndo sou apreciado pela 12 34 56
organizagao
20 | As pessoas progridem aqui tdo rapidamente como em outros locais. 12 3456
21 | O meu supervisor (A minha supervisora) mostra muito pouco interesse pelos 12 3456
sentimentos dos subordinados.
22 | O pacote de beneficios que temos é justo. 34 5 6
23 | Hé poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui. 345 6
24 | Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho. 12 3456
25 | Gosto dos colaboradores desta organizacao. 34 5 6
26 | Sinto frequentemente que ndo sei 0 que se passa com a organizagao. 345 6
27 | Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho. 34 5 6
28 | Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos salariais. 3456
29 | Ha& beneficios que ndo temos e deviamos ter. 12 3456
30 | Gosto do/a meu/minha supervisor/a. 1 2 3 4 5 6
31 | Tenho demasiado trabalho burocrético. 12 3456
32 | N&o sinto que os meus esforcos sejam recompensados como deviam. 12 3456
33 | Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promogao. 12 3456
34 | Ha demasiadas lutas e conflitos no trabalho 12 3456
35 | O meu trabalho é agradavel. 34 5 6
36 | As tarefas do meu trabalho néo sdo completamente explicadas. 345 6

Fonte: Malheiro (2009)
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Anexo 3 - Antiguidade e outros dados dos Colaboradores

Data de

N° | Data de Entrada Antiguidade Sexo Nasci Idade Escolaridade
ascimento
1 01-07-1997 17 F 05-04-1967 46 | Ensino Secundario
2 01-02-2012 2 M 30-04-1993 20 | Ensino Secundario
3 23-11-2011 2 M 18-11-1992 21 | Ensino Secundario
4 05-09-2011 2 F 13-07-1988 25 | Ensino Secundario
5 11-05-2011 2 F 27-03-1984 29 | Ensino Secundario
6 26-04-2010 3 F 10-08-1976 37 | Ensino Secundario
7 02-05-2006 7 F 21-04-1983 30 | Bacharelato
8 01-02-2007 7 M 07-07-1983 30 | Ensino Secundario
9 18-07-2011 2 M 10-10-1989 24 | Ensino Secundario
10 10-08-2004 9 M 25-07-1982 31 | Ensino Secundario
11 11-05-2011 2 F 03-04-1989 24 | Ensino Secundario
12 14-02-2011 3 M 05-12-1990 23 | Ensino Secundario
13 04-10-2004 9 M 05-08-1987 26 | Ensino Secundario
14 18-01-1999 15 M 27-09-1982 21 | Ensino Secundario
15 18-07-2011 2 F 22-05-1991 22 | Ensino Secundario
16 01-02-2012 2 F 20-02-1981 33 | Ensino Secundario
17 01-06-1995 15 F 01-01-1957 63 | Ensino Secundario
18 05-05-2001 12 M 07-07-1978 35 | Ensino Secundario
19 15-03-2010 3 M 16-11-1971 42 | Ensino Secundario
20 01-02-2007 7 F 04-11-1983 30 | Ensino Secundario
21 02-05-2012 1 F 16-09-1988 25 | Ensino Secundario
22 22-02-2012 2 F 17-10-1990 23 | Ensino Secundario
23 01-03-2011 2 F 02-01-1982 22 | Ensino Secundario
24 02-10-2006 7 M 14-11-1978 35 | Ensino Secundario
25 09-08-2004 9 F 07-07-1983 30 | Ensino Secundario
26 05-09-2011 2 M 25-10-1991 22 | Ensino Secundario
27 02-11-2011 2 M 25-03-1991 22 | Ensino Secundario
28 13-02-2012 2 M 24-05-1991 22 | Ensino Secundario
29 01-02-2007 7 F 15-07-1985 28 | Ensino Secundario
30 01-02-2010 4 M 28-11-1976 37 | Ensino Preparatorio
31 02-10-2006 7 M 06-09-1979 34 | Ensino Secundario
32 01-02-2007 7 M 24-11-1989 24 | Ensino Secundario
33 18-07-2011 2 M 01-03-1984 29 | Ensino Secundario
34 09-02-2010 4 M 13-12-1987 26 | Ensino Secundario
35 12-04-2010 3 M 20-08-1983 30 | Ensino Secundario
36 18-07-2011 2 F 13-04-1979 34 | Ensino Secundario
37 18-07-2011 2 M 21-11-1991 22 | Ensino Secundario
38 20-09-2010 3 M 05-08-1988 25 | Ensino Secundario
39 01-10-1995 18 M 23-10-1975 38 | Ensino Secundario
40 03-05-2010 3 M 12-12-1983 30 | Ensino Secundario
41 01-09-2010 3 M 24-01-1984 30 | Ensino Secundario
42 01-06-1995 18 M 25-03-1974 39 | Ensino Preparatério
43 01-02-2010 4 M 30-03-1971 42 | Ensino Secundario
44 17-05-2010 3 M 16-05-1970 43 | Ensino Secundario
45 18-07-2011 2 M 04-02-1983 31 | Ensino Secundario
46 11-05-1999 14 M 25-04-1949 64 | Ensino Primario
47 14-02-2011 3 M 14-12-1992 21 | Ensino Secundario
48 01-09-2010 3 M 01-09-1991 22 | Ensino Secundario
49 07-01-1997 17 M 27-08-1967 46 | Ensino Secundario
50 01-06-1995 18 M 11-11-1960 53 | Ensino Secundario
51 02-10-2006 7 M 25-06-1970 43 | Ensino Preparatorio
52 11-05-2011 2 M 22-06-1976 37 | Ensino Secundario
53 09-02-2006 8 F 16-09-1986 27 | Ensino Secundario
54 01-09-2010 3 F 10-10-1983 30 | Ensino Secundario
55 12-05-1999 14 F 01-01-1966 48 | Ensino Preparatorio
56 02-11-2010 3 M 01-01-1987 27 | Ensino Secundario
57 04-01-2010 4 M 27-05-1968 45 | Ensino Secundario
58 03-01-2012 2 M 07-05-1991 22 | Ensino Secundario
59 15-03-2011 2 M 07-01-1972 42 | Ensino Secundario
60 02-11-2011 2 M 27-08-1974 39 | Ensino Secundario
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61 18-07-2011 2 M 11-09-1965 48 | Ensino Secundario
62 18-07-2011 2 M 22-05-1993 20 | Ensino Secundario
63 11-05-2011 2 F 17-06-1970 43 | Ensino Secundario
64 21-02-2005 9 F 07-06-1974 39 | Ensino Secundario
65 01-06-1995 18 F 20-04-1972 41 | Ensino Preparatorio
66 01-02-2007 7 F 16-09-1973 40 | Ensino Secundario
67 03-03-2008 5 F 20-12-1973 40 | Licenciada

68 01-02-2007 7 F 19-02-1974 40 | Ensino Preparatorio
69 01-09-2011 2 M 01-01-1972 42 | Ensino Preparatorio
70 22-02-2012 2 M 16-02-1980 34 | Ensino Secundario
71 08-02-2010 4 M 23-06-1987 26 | Ensino Secundario
72 07-01-2008 6 M 15-05-1974 39 | Licenciado

73 18-07-2011 3 M 29-12-1986 27 | Ensino Secundario
74 21-02-2011 3 M 07-01-1970 44 | Ensino Secundario
75 12-04-2010 3 M 22-09-1977 36 | Ensino Preparatorio
76 03-10-2011 2 M 14-07-1973 40 | Ensino Secundario
77 17-02-2010 4 M 06-11-1968 45 | Ensino Secundario
78 14-02-2011 3 M 11-06-1977 36 | Ensino Preparatorio
79 13-01-2004 10 M 08-10-1978 35 | Ensino Secundario
80 03-11-1995 18 M 24-07-1974 39 | Ensino Secundario
81 19-03-2012 1 M 04-04-1989 24 | Ensino Secundario
82 01-09-2010 3 M 05-01-1991 23 | Ensino Secundario
83 13-09-2004 9 M 25-02-1986 28 | Ensino Secundario
84 05-01-2004 10 M 18-04-1985 28 | Ensino Secundario
85 01-02-2007 7 M 29-04-1987 26 | Ensino Secundario
86 01-02-2007 7 F 19-08-1980 33 | Ensino Secundario
87 26-04-1999 14 M 05-02-1981 33 | Ensino Secundario
88 18-01-2010 4 M 13-01-1979 35 | Ensino Secundario
89 07-05-1996 17 M 22-06-1975 38 | Ensino Secundario
90 03-01-2012 2 M 29-12-1985 28 | Ensino Secundario
91 02-09-2013 1 M 09-10-1991 22 | Ensino Secundario
92 03-05-2010 3 M 01-01-1984 30 | Ensino Secundario
93 01-02-2012 2 F 14-04-1987 26 | Ensino Secundario
94 18-07-2011 2 F 19-07-1985 28 | Licenciada

95 03-01-2012 2 M 18-07-1979 34 | Ensino Secundario
96 05-09-2011 2 F 27-05-1983 30 | Licenciada

97 01-02-2007 7 F 24-09-1987 26 | Ensino Secundario
98 14-03-2011 2 M 25-06-1990 23 | Ensino Secundario
99 24-10-2005 8 M 02-08-1987 26 | Ensino Secundario
100 01-02-2011 3 M 19-04-1990 23 | Ensino Secundario
101 02-10-2006 7 M 12-02-1980 34 | Ensino Secundario
102 21-02-2011 3 M 20-06-1977 36 | Ensino Secundario
103 03-09-2007 6 M 26-11-1966 47 | Ensino Preparatorio
104 01-02-2007 7 M 16-03-1978 35 | Ensino Secundario

Atualizado em 28.02.2014
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Anexo 4 - Questionario

GRUPO 1 - DADOS DEMOGRAFJCOS, SOCIOECONOMICOS E DE
CARACTERIZACAO PROFISSIONAL

Idade: anos

Sexo: O Masc. O Fem.

Estado civil:

O | Solteiro(a)

O |Casado(a) / Unido de facto

O | Divorciado(a) / Separado(a)

Formacao académica:

O | Até ao 4°ano

O | Até ao 6° ano

O | Até ao 9° ano

O |Até ao 12° ano

O | Ensino Superior

Rendimento (liquido) mensal, sem subsidio de alimentagédo, através desta empresa:

O | Até 500,00€

O | De 501,00€ até 800,00€

O | Mais de 801,00€

Ha quantos anos esta na empresa: anos

Se respondeu que trabalha nesta empresa ha mais de 3 anos:

4

“Acho que ja fui mais ligado a esta organizagdo’

O | VERDADEIRO

O |FALSO

Tipo de vinculo:

O | Contrato de trabalho com termo

O | Contrato de trabalho sem termo

Cargo desempenhado:

O |Subordinado

O |Chefia

Tipo de horério de trabalho:

O |[Normal
O |Turno
O |lIsencao
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GRUPO 2 - COMPROMETIMENTO Discordo Concordo
ORGANIZACIONAL Totalmente Totalmente

Acredito que ha muito poucas alternativas para poder 1 5 6 7
pensar em sair desta empresa.
Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta 1 ) 6 7
empresa.
Seria materialmente muito penalizador para mim,
neste momento, sair desta empresa, mesmo que 0 1 2 6 7
pudesse fazer.
Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento
porgue sinto que tenho uma obrigacdo pessoal para 1 2 6 7
com as pessoas que trabalham aqui.
Sinto que néo tenho qualquer dever moral em 1 ) 6 7
permanecer na empresa onde estou actualmente.
Esta empresa tem um grande significado pessoal para 1 5 6 7
mim.
N&o me sinto como “fazendo parte da familia” nesta 1 5 6 7
empresa.
Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que
nao seria correcto deixar esta empresa no presente 1 2 6 7
momento.
Na realidade sinto os problemas desta empresa como 1 5 6 7
se fossem meus.
Esta empresa merece a minha lealdade. 1 2 6 7
Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira 1 ) 6 7
nesta empresa.
Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora. 1 2 6 7
Uma das principais razfes para eu continuar a
trabalhar para esta empresa é que a saida iria
requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque 1 2 6 7
uma outra empresa podera ndo cobrir a totalidade de
beneficios que tenho aqui.
Neste momento, manter-me nesta empresa € tanto
uma questdo de necessidade material quanto de 1 2 6 7
vontade pessoal.
N&o me sinto como fazendo parte desta empresa. 1 2 6 7
Uma das consequéncias negativas para mim se
saisse desta empresa resulta da escassez de 1 2 6 7
alternativas de emprego que teria disponiveis.
Muito da minha vida iria ser afectada se decidisse 1 ) 6 7
querer sair desta empresa neste momento.
Sinto que tenho um grande dever para com esta 1 ) 6 7
empresa.
Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero

- 1 2 6 7
actualmente a possibilidade de trabalhar numa outra.
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GRUPO 3 - SATISFACAO NO Discordo Concordo
TRABALHO Fortemente Fortemente
Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que 1 5 5 6
faco.
No meu trabalho, ha realmente poucas oportunidades para 1 5 5 6
promocdes.
O meu supervisor (A minha supervisora) € competente em 1 5 5 6
fazer o seu trabalho.
N&o estou satisfeito com os beneficios que recebo. 1 2 5 6
Quando fago um bom trabalho, recebo o devido 1 ) 5 6
reconhecimento.
Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil
1 2 5 6

fazer um bom trabalho.
Gosto das pessoas com quem trabalho. 1 2 5 6
Por vezes sinto que o meu trabalho ndo tem sentido. 1 2 5 6
As comunicagdes dentro desta organizacdo parecem boas. 1 2 5 6
Os aumentos sdo muito poucos e espagados entre si. 1 2 5 6
Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas

. . 1 2 5 6
oportunidades de serem promovidos.
O meu supervisor (A minha supervisora) é injusto/a comigo. 1 2 5 6
Os beneficios que recebemos séo tdo bons como os que a 1 ) 5 6
maioria das outras organizagdes oferece.
N&o sinto que o trabalho que fago seja apreciado. 1 2 5 6
Os meus esforgos para fazer um bom trabalho raramente 1 ) 5 6
sao blogueados por burocracias.
Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha
fungéo por causa da incompeténcia de pessoas com as 1 2 5 6
guais trabalho.
Gosto de fazer as tarefas que faco no meu trabalho. 1 2 5 6
Os objectivos desta organizac¢do ndo sdo claros para mim. 1 2 5 6
Quando penso no que me pagam, sinto que ndo sou 1 5 5 6
apreciado pela organizacéo.
As pessoas progridem aqui tdo rapidamente como em outros 1 5 5 6
locais.
O meu supervisor (A minha supervisora) mostra muito pouco 1 5 5 6
interesse pelos sentimentos dos subordinados.
O pacote de beneficios que temos é justo. 1 2 5 6
Hé& poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui. 1 2 5 6
Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho. 1 2 5 6
Gosto dos colaboradores desta organizacao. 1 2 5 6
Sinto frequentemente que ndo sei 0 que se passa com a 1 ) 5 6
organizacao.
Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho. 1 2 5 6
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Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de
aumentos salariais.

Ha beneficios que ndo temos e deviamos ter.

Gosto do/a meu/minha supervisor/a.

Tenho demasiado trabalho burocréatico.

N&o sinto que os meus esforcos sejam recompensados
como deviam.

Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promocao.

Ha demasiadas lutas e conflitos no trabalho.

O meu trabalho é agradéavel.

As tarefas do meu trabalho ndo sao completamente
explicadas.
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