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Resumo 
A satisfação com o trabalho e a liderança demonstram-se fundamentais numa organização pela 

tradução de uma maior produtividade, influenciando a qualidade de vida do colaborador e da própria 

entidade empregadora, a criação de uma visão estratégica e o alcance dos objetivos. 

A presente investigação pretende avaliar a satisfação profissional e a liderança nos bombeiros de 

Penafiel. Para tal foi desenvolvido um estudo quantitativo, transversal, descritivo e correlacional. 

A amostra é constituída por 55 bombeiros que exercem funções na Associação Humanitária de 

Bombeiros Voluntários de Penafiel, obedecendo aos critérios de inclusão e à participação na 
amostra. 

A recolha de dados foi efetuada através da aplicação de um questionário constituído por três partes: 

caracterização sociodemográfica, profissional e de saúde da amostra, avaliação dos níveis de 

satisfação e avaliação da liderança na organização. 

Os resultados obtidos demostram que os inquiridos deste estudo apresentam um nível médio de 

satisfação global (média=3,850; desvio padrão=0,7500) no entanto, numa análise dimensional para 

a “Motivação pessoal” e a “Satisfação com a liderança de topo”, foram encontrados scores altos com 

média de 4,116 e desvio padrão de 0,9727 e 4,028, com desvio padrão de 0,8243, respetivamente. Esta 
análise permite-nos ainda constatar que o “líder democrático” foi o mais escolhido pelos 

colaboradores, para caracterizar o estilo de liderança presente. No que respeita à comparação entre 

as médias da variável satisfação profissional e a liderança, verificamos que estas não são 

estatisticamente significativas, uma vez que p value é superior a 0,05. Numa análise dimensional 

entre a satisfação e a liderança, as diferenças são significativas apenas na dimensão “Satisfação 

com a liderança de topo”, onde p value é inferior a 0,05. Relativamente às variáveis de caraterização, 

apenas se verificaram diferenças entre as médias da satisfação, em relação ao sexo e à satisfação 

com o rendimento, apresentando melhores pontuações os participantes do sexo feminino e aqueles 
que dizem estar satisfeitos com o rendimento. 

Palavras-chave: Satisfação profissional; Liderança; Bombeiros; Penafiel. 
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Abstract 
Satisfaction with labor and leadership prove to be fundamental in an organization by translating 

into greater productivity, influencing the quality of life of the employee and the employer itself, the 

creation of a strategic vision and the achievement of objectives. 

The present investigation intends to evaluate the professional satisfaction and the leadership in the 

firefighters of Penafiel. To this end, a quantitative, cross-sectional, descriptive and correlational study 

was developed. 

The sample consists of 55 firefighters who work in the Humanitarian Association of Volunteer 
Firefighters of Penafiel, complying with the inclusion criteria and participation in the sample. 

The data collection was carried out through the application of a questionnaire, consisting of three 

parts: sociodemographic, professional and health characterization of the sample, assessment of 

satisfaction levels and assessment of leadership in the organization. 

The results obtained show that the respondents of this study have an average level of overall 

satisfaction (average= 3,850; standard deviation= 0,7500) however, in a dimensional analysis for 

"Personal motivation" and "Satisfaction with top leadership", high scores were found with an average 

of 4,116 and a standard deviation of 0,9727, and 4,028 and a standard deviation of 0,8243, 
respectively. This analysis also allows us to verify that the “democratic leader” was the 

most selected by the employees, to characterize the present leadership style. Regarding the 

comparison between the means of the variables, professional satisfaction and leadership, we found 

that these are not statistically significant, since p is greater than 0.05. In a dimensional analysis 

between satisfaction and leadership, the differences are significant only in the dimension 

“Satisfaction with top leadership”, where p value is less than 0.05. Regarding the characterization 

variables, there were only differences between the means of satisfaction, in relation to gender and 

satisfaction with the performance, with better scores for female participants and those who say they 
are satisfied with their performance. 

Keywords: Job satisfaction, Leadership, Firefighters, Penafiel. 
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Introdução 

O contexto laboral é a atividade que ocupa grande parte do tempo da pessoa como colaborador/a, 

havendo a necessidade de existir um bem-estar na entidade empregadora (Serafim, 2019). É no 

contexto deste bem-estar que se irá abordar a satisfação com o trabalho e a liderança.  

A satisfação profissional e a liderança, embora tenham conceitos diferentes, encontram-se ligadas 

dentro das organizações e a sua existência é fundamental.  

Mas, qual a razão destas vertentes serem tão importantes para o colaborador e para a entidade 

empregadora? Um colaborador satisfeito profissionalmente é um trabalhador mais motivado, com 

um melhor desempenho nas suas funções e um profissional que irá produzir mais e melhor. Estando 

perante a insatisfação profissional, serão desenvolvidas consequências que influenciarão o 

desempenho pessoal e profissional do trabalhador, havendo a necessidade de dispor de soluções 

e atuar conforme a circunstância, com visão a alcançar a satisfação. Há a necessidade da satisfação 

profissional e de uma liderança positiva para alcançar uma boa produtividade, concretização de 
objetivos e sucesso.  
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Desta forma, a existência de equipas satisfeitas pressupõe uma liderança eficiente que conduz os 

colaboradores a alcançar os objetivos traçados de uma organização. 

No que se refere à liderança, esta vai muito além de apenas chefiar uma vez que este conceito é 

um agente de mudanças com habilidade de motivar, impactando (positivamente ou negativamente) 

o colaborador a nível profissional e pessoal. Face à falha ou falta de liderança, os liderados poderão 

desenvolver e apresentar sentimentos não satisfatórios, desencadeando um entrave para alcançar 

os objetivos e o seu desempenho. 

Nas corporações de Bombeiros, à semelhança de outras organizações, a satisfação, a liderança e 

o respetivo líder, visto como o elo da corporação, são de extrema importância, tendo em conta as 

suas funções e os perigos aos quais estão expostos, sendo preciso um líder confiante, que apele à 

integridade e que faça parte da equipa que lidera. É crucial que o Bombeiro se sinta satisfeito 

profissionalmente de modo a garantir a motivação e o seu bem-estar, certificando que a sua função 

para com a sociedade seja bem exercida.  

Assim, a presente investigação pretende avaliar a satisfação profissional e a liderança nos 

Bombeiros de Penafiel. 

Para tal, foi desenvolvido um estudo quantitativo, transversal, descritivo e correlacional.  

A amostra é constituída por 55 Bombeiros que exercem funções na Associação Humanitária de 

Bombeiros Voluntários de Penafiel, os quais obedecem aos critérios de inclusão e aceitaram 

participar na amostra.  

A recolha de dados foi efetuada através da aplicação de um questionário constituído por três partes, 

uma faz a caracterização sociodemográfica, profissional e de saúde da amostra, outra avalia os 

níveis de satisfação e outra avalia a liderança na organização. A recolha de dados decorreu no ano 

de 2022. 

Esta dissertação segue a seguinte estrutura: inicialmente apresenta-se o enquadramento teórico 

dedicado à definição, contexto e enquadramento de estudos já realizados de cada vertente 

(satisfação profissional e liderança). Seguidamente descreve-se a satisfação profissional e a 

liderança nos Bombeiros em geral, e, posteriormente a caracterização e descrição da corporação 

dos Bombeiros de Penafiel. Após esta secção, segue-se o enquadramento empírico, onde se explica 

a metodologia, o tipo de estudo, os objetivos em questão e as hipóteses, as variáveis, a população 

alvo a amostra, o instrumento de recolha de dados e, por fim, o tratamento estatístico de dados. 
Após a descrição da metodologia, expõe-se a apresentação e análise de dados, finalizando esta 

secção com a discussão dos resultados obtidos. Termina-se com a conclusão, onde se salientam 

os pontos mais importantes do estudo, juntamente com as limitações ao estudo realizado e futuras 

investigações. 
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1. Satisfação Profissional 

A satisfação profissional é um tema importante dentro da cultura organizacional, tendo despertado 

interesse a vários investigadores, surgindo diversas definições e abordagens que a explicam, uma 

vez que esta pode influenciar a produtividade, o funcionamento e o sucesso organizacional. 

O Dicionário da Língua Portuguesa da Porto Editora (2008, p.656) descreve a satisfação como o 

“ato de satisfazer”, e profissional como “relativo a profissão” (p.593). 

As definições sobre a satisfação profissional não são todas consensuais, havendo diversas formas 

de a explicar e de a definir. No entanto, é consensual que este tema gera interesse perante o 
desempenho organizacional e se demonstra o objetivo e o princípio de todas as entidades 

empregadoras (Henne & Locke, 1985; Agapito & Sousa, 2010). 

Para alguns autores, a satisfação profissional define-se por um estado afetivo positivo/uma resposta 

emocional face ao seu trabalho, retratando a apreciação que cada sujeito faz relativamente à 

concretização dos seus valores, carências, expetativas e realização própria (Henne & Locke, 1985; 

Mustaquim, 2016; Locke, 1976, citado em Ferreira, 2011; Oliveira, 2015, citado em Serafim, 2019). 
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Outros autores definem este tema como a tradução de uma maior produtividade, uma boa eficácia, 

empenho e envolvimento, assim como um bom desempenho organizacional (Lunga, 2016; Agapito 

& Sousa, 2010; Spector, 1997, citado em Marinho, 2012), fatores que acabam por influenciar a 

qualidade de vida do trabalhador (Lunga, 2016; Agapito & Sousa, 2010).  

Ao contrário de todos estes autores referidos, Bass (1985, citado em Rodrigues, 2016) entende que 

a satisfação profissional retrata o líder e o estilo de liderança aplicado numa organização.  

Apesar das diferenças apresentadas, a satisfação profissional pode mudar com o tempo e conforme 
a circunstância e ocasião, variando de pessoa para pessoa (Dawis, 2004, citado em Mustaquim, 

2016; Thiagaraj & Thangaswamy, 2017). 

A satisfação profissional foi evoluindo ao longo dos tempos, tendo começado a ser explorada e 

investigada por Locke (Faria, 2009) que refere três escolas que contribuíram para a evolução deste 

conceito: a escola psico-económica, a escola psicossociológica e a escola de desenvolvimento.  

Em 1912 na escola psico-económica de Taylor, vista como o ponto de partida para a satisfação 

profissional, introduziu-se a organização do trabalho. O intuito de Taylor era garantir o aumento da 

produtividade e é perante este objetivo que Taylor realiza diversos estudos focados na fadiga e nas 
condições de trabalho (que resultavam numa baixa produtividade) (Locke, citado em Faria, 2009). 

Taylor, nesta escola, entende que a recompensa monetária é um agente na motivação e 

produtividade dos trabalhadores, acabando por defender que este é um fator crucial na satisfação 

dos mesmos (Locke, citado em Faria, 2009).  

Mais tarde surgiu a escola psicossociológica impulsionada pela Experiência de Hawthorne, 

desenvolvida por Elton Mayo, deparando-se com a existência de inúmeros fatores negativos, como 

as relações, o salário e o próprio ambiente, que afetavam os trabalhadores, a sua produtividade e a 

sua satisfação (Locke, citado em Faria, 2009). Nesta escola o intuito foi humanizar as organizações, 
valorizando o ser humano e os seus sentimentos. 

Por fim, surge a escola de desenvolvimento através de Herzberg, Mausner e Snyderman, com o 

intuito de conhecerem os fatores da satisfação e da insatisfação (Locke, citado em Faria, 2009). 

Nesta, desenvolveu-se a Teoria dos Dois Fatores onde os autores entenderam que a satisfação 

profissional dependia de fatores internos, relacionados com o próprio trabalho, e de fatores externos, 

como as relações e o salário (Locke, citado em Faria, 2009).  

1.1 Determinantes da Satisfação Profissional 
Há um conjunto de determinantes que contribuem e impactam positivamente o desempenho e a 

satisfação profissional do colaborador.  

Enquanto que uns autores acreditam que os determinantes para a satisfação profissional, envolvem 

a inclusão dos funcionários no processo de tomada de decisão, a apresentação de um horário de 

trabalho flexível, uma menor carga de trabalho, uma remuneração justa, a promoção, a autonomia, 

os colegas e as condições de trabalho (Raziq & Maulakhsh, 2015, citado em Serafim, 2019; 
Mustaquim, 2016), há outros que consideram que o principal determinante da satisfação profissional 
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“são os anos de experiência relativamente ao emprego” (Anyango, Ojera & Ochieng, 2015, citado 

em Serafim, 2019, p.8).  

Lima et al. (1994, citado em Barbosa, 2002) apresenta diferentes determinantes da satisfação 

profissional, considerando que estes se centram nos fatores situacionais, individuais e de interação 

social. Os fatores situacionais envolvem o tipo de trabalho e as suas condições, a supervisão, o 

desenvolvimento pessoal, a oportunidade de promoção e a remuneração, sendo estas vistas como 

características verificáveis (Quarstein, McAfee & Glassman, 1992, citados em Barbosa, 2002). Os 
fatores individuais, e de acordo com Lawler (1981, citado em Barbosa, 2002), correspondem ao o 

que o colaborador sente em relação ao que recebe e ao que acha que devia realmente receber, 

enquadrando-se na perceção pessoal. Esta perceção pode ser do esforço pessoal (habilitações, 

capacidades, experiência, formação) e/ou do esforço e dos resultados dos outros e das 

características relativas ao trabalho (grau de dificuldade e complexidade, responsabilidade, etc.). O 

autor diz-nos ainda que caso estes fatores se apresentem elevados, a perceção do colaborador 

também será elevada, indo de encontro à satisfação.  

Por fim, abordam-se os fatores de interação social, onde a satisfação profissional se traduz na 
influência social e não nas características da tarefa desempenhada (Salancick & Pfeffer, 1978, 

citado em Barbosa, 2002). 

1.2 Teorias da Satisfação Profissional 
De modo a explicar e fundamentar o comportamento do individuo e a sua satisfação, têm sido 

apresentadas diversas teorias. 

 Mas, antes das teorias serem abordadas, é essencial salientar que a motivação se enquadra no 
estudo da satisfação profissional, havendo relação entre os dois conceitos e a sua análise, 

apresentando estudos semelhantes (Henriques, 2009; Thiagaraj & Thangaswamy, 2017). Para 

Thiagaraj e Thangaswamy (2017) é difícil considerar a motivação diferente da satisfação 

profissional, ressalvando que a motivação de um colaborador contribui para a perceção da 

satisfação ou insatisfação do mesmo.  

As teorias da satisfação profissional estão agrupadas em duas categorias: as teorias de conteúdo, 

que identificam as necessidades que o individuo pretende satisfazer no trabalho enfatizando os 
fatores que o motivam, e as teorias de processo (ou processuais) que procuram explicar a dinâmica 

do processo motivacional querendo entender quais as razões que levam o individuo a agir de uma 

determinada maneira conforme as suas perceções (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017; Pinto, 2019).  

1.2.1 Teorias de Conteúdo  
• Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow 

Khan (et al., 2010) diz-nos que a Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow é a primeira 

teoria da motivação que gerou as bases para entender a satisfação profissional.  
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O estudo de Abraham Maslow vai ao encontro das necessidades do humano, de nível inferior 

(primárias) e de nível superior (secundárias), que são de natureza biológica, orientando o 

comportamento em contexto de trabalho, no sentido da satisfação (Thiagaraj & Thangaswamy, 

2017). Nesta teoria há a hierarquização das necessidades, onde se dá prioridade em satisfazer as 

necessidades primárias para depois se satisfazer as secundárias (Mucharreira, 2012, citado em 

Pinto, 2019).  

Pereira (2005) diz-nos que as necessidades primárias são as necessidades fisiológicas (ar, água, 
alimentação) e as necessidades de segurança (saúde, evitar o perigo, bem-estar). Já as 

necessidades secundárias englobam as necessidades sociais (amizade, relacionamento, 

aceitação), as necessidades de autoestima (reconhecimento, autoconfiança, respeito) e, por fim, as 

necessidades de autorrealização (crescimento pessoal e profissional, competências). 

 Cada um vai hierarquizar as suas necessidades, dando prioridade a umas em detrimento de outras, 

ao longo do tempo, conforme a ocasião e conforme o estatuto que ocupa (Thiagaraj & 

Thangaswamy, 2017). 

Assim que uma necessidade é satisfeita, o individuo preocupa-se em satisfazer a próxima 
necessidade, ou seja, assim que as necessidades fisiológicas se encontrarem satisfeitas, o 

colaborador irá preocupar-se em satisfazer as necessidades de segurança, e só depois destas se 

preocupará com as sociais (Roseiro, 2009). 

• Teoria dos dois fatores/fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg 
Como abordado no início deste trabalho, na escola de desenvolvimento, com o intuito de se 

conhecer os fatores da satisfação e da insatisfação, desenvolveu-se esta teoria (Locke, citado em 
Faria, 2009). 

Herzberg defende que a satisfação profissional está dependente de fatores intrínsecos 

(motivacionais) e de fatores extrínsecos (higiene) (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017; Locke, citado 

em Faria, 2009). 

Os fatores intrínsecos relacionam-se com o conteúdo do trabalho, englobando a autonomia, a 

realização, a dificuldade, o reconhecimento e a responsabilidade, sendo diretamente atribuídos para 

motivar os funcionários de modo a que estes alcancem altos níveis de desempenho, gerando efeitos 

duradouros na satisfação (Locke, citado em Faria, 2009; Thiagaraj & Thangaswamy, 2017; Khan et 
al., 2010; Sahito & Vaisnen, 2017; Roseiro, 2009). 

Os fatores extrínsecos, que embora evitem a insatisfação mas não geram satisfação, relacionam-

se com o contexto de trabalho, englobando o salário, as condições de trabalho, a política da empresa 

e as relações com os colegas, correspondendo aos três primeiros patamares da pirâmide da teoria 

da hierarquia de necessidades de Maslow (necessidades fisiológicas, de segurança e sociais) 

(Locke, citado em Faria, 2009; Thiagaraj & Thangaswamy, 2017; Khan et al., 2010; Sahito & 

Vaisnen, 2017; Roseiro, 2009). 
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• Teoria das Necessidades de McClelland 
A teoria de McClelland divide-se em três dimensões: as necessidades de poder (onde está presente 

o desejo de influenciar o comportamento dos outros), as necessidades de afeto (onde está presente 

o desejo de estabelecer relações) e, por fim, as necessidades de realização (onde o desejo é ser 

bem-sucedido) (Pinto, 2019; Henriques, 2009). Estes três níveis de necessidades variam de 

individuo para individuo, e a maioria das necessidades vão-se alterando ao longo do tempo e 
encontram-se dependentes das experiências do individuo em questão (Thiagaraj & Thangaswamy, 

2017).  

McClelland (1968, citado em Henriques, 2009) realça as necessidades de realização, onde afirma 

que os indivíduos com níveis elevados dessa necessidade, irão desempenhar as suas tarefas em 

busca de um feedback positivo, de forma a atingirem o desejo de realização pessoal através do 

desempenho e da responsabilidade, experienciando uma satisfação profissional estimulante e 

competitiva. Henriques (2009, p.35) afirma que “com base em alguns estudos empíricos (p.e. 

Robbins, 1996) poderá estabelecer-se uma relação entre a necessidade de realização e a satisfação 
profissional.”.  

É de salientar que cada individuo irá responder com satisfação caso esteja a trabalhar indo de 

encontro às suas necessidades. Para exemplificar sugere-se a seguinte situação: ao colocar uma 

pessoa com necessidades de realização num lugar ideal para uma pessoa com necessidades de 

afeto, como resultado irão presenciar incompatibilidade, apresentando desempenhos mais baixos e 

anulando a satisfação profissional (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017).  

1.2.2 Teorias de Processo/Processuais 

• Teoria da Expetativa de Vroom 
A Teoria da Expetativa de Vroom corresponde ao processo cognitivo da motivação, onde como base 
está a ideia de que as pessoas acreditam que há relações entre o esforço que colocam no trabalho, 

o desempenho que alcançam com esse esforço e as recompensas que recebem como 

consequência, influenciando a satisfação profissional (Lunenburg, 2011).  

O processo de motivação e satisfação devem ser explicados em função dos objetivos, dos desejos 

e das expetativas a atingir, sendo que estes são mais importantes do que as necessidades (Vroom, 

1964, citado em Ferreira, 2011). Salienta ainda que a satisfação profissional resulta do facto das 

expetativas em relação ao trabalho serem satisfeitas, nomeadamente a expetativa de alcançar uma 
recompensa 

Desta forma, e de acordo com Vroom (1964, citado em Ferreira, 2011) esta teoria tem por base três 

forças básicas que atuam perante o sujeito e influenciam o seu desempenho: 

• Expetativa: probabilidade de que o esforço numa determinada ação irá conduzir a um bom 

desempenho; 

• Instrumentalidade: perceção de que o desempenho estará associado à atribuição de uma 
recompensa monetária; 
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• Valência: peso que um individuo atribui às recompensas obtidas.  

 

• Teoria da Expetativa de Fixação dos Objetivos de Locke e Latham  
A teoria da fixação dos objetivos enfatiza a importância na relação entre objetivos e desempenho, 

onde a fixação destes é vista como um fator motivacional, sendo que quanto maior for o objetivo, 
maior será o esforço, o desempenho e a motivação (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017; Lunenburg, 

2011; Latham et al., 2011). Ao procurar por este tipo de objetivo, o individuo irá recorrer a estratégias 

para o alcançar, focando a sua atenção nas tarefas relevantes para o mesmo, de modo a ser bem-

sucedido (Latham et al., 2011). 

O efeito positivo que um objetivo alto específico tem sobre o desempenho no trabalho é explicado 

perante quatro fatores: a escolha, o esforço, a persistência (de natureza motivacional) e a estratégia 

(de natureza cognitiva) (Latham, et al., 2011).  

É importante salientar que os objetivos devem ser específicos, para os colaboradores saberem o 

que querem alcançar, e difíceis, mas atingíveis para aumentar o desempenho (Lunenburg, 2011).  

Miner (2005) acredita que esta teoria retrata a satisfação profissional uma vez que a realização de 

um objetivo leva à satisfação e, consequentemente a um aumento da motivação. Já o fracasso em 

atingir um objetivo levará à insatisfação juntamente com a frustração e baixa motivação. 

• Modelo das Características do Trabalho de Hackman e Oldham  
Este modelo tem por base a ideia de que uma tarefa em si é a explicação para a motivação do 

individuo, permitindo melhorar o desempenho do colaborador, a satisfação no trabalho e a execução 

das tarefas, cujo intuito é o de ajudar os trabalhadores a gostarem do seu emprego e a ajudá-los a 

sentir que o trabalho executado é uma mais-valia (Lunenburg, 2011).  

Neste modelo de Hackman e Oldham há cinco características, três estados psicológicos, por 

resultados pessoais e profissionais e por fim três moderadores, que impactam as características, os 

estados psicológicos e os resultados. 

As cinco características essenciais, que afetam certos resultados pessoais e profissionais, envolvem 
a variedade de habilidades, a identidade da tarefa, a importância da tarefa, a autonomia e o feedback 

do trabalho executado (Khan et al., 2010; Lunenburg, 2011). Estas características são influenciadas 

por três estados psicológicos: o significado do trabalho, que influencia a variedade de habilidades, 

a identidade da tarefa e a importância da tarefa; a responsabilidade pelos resultados do trabalho, 

que influencia a autonomia, e, por fim, o conhecimento dos resultados do trabalho, que influencia o 

feedback do trabalho executado (Lunenburg, 2011).  

Estes três estados psicológicos, de acordo com Lunenburg (2011) afetam vários resultados pessoais 

e profissionais conhecidos por motivação interna para o trabalho, a satisfação do crescimento, a 
satisfação no trabalho e a eficácia no trabalho.  
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Hackman e Oldham no seu modelo apresentam, também, os moderadores que são capazes de 

influenciar a forma como os funcionários respondem ao emprego e à entidade empregadora, 

incluindo o conhecimento e a habilidade, a força da necessidade de crescimento e a satisfação com 

o contexto (Lunenburg, 2011). 

Uma vez executado o trabalho na prática das características deste modelo, os colaboradores devem 

sentir-se muitos motivados, satisfeitos profissionalmente e executar o trabalho de forma eficaz 

(Lunenburg, 2011). 

1.3 Consequências da Satisfação/Insatisfação Profissional 
A presença ou a ausência da satisfação profissional podem provocar certos comportamentos por 

parte do colaborador, capazes de gerar consequências tanto para o individuo como para a entidade 

empregadora (Pereira, 2010, citado em Fernandes, 2012). 

Relativamente às consequências da satisfação ou insatisfação profissional, há opiniões divergentes, 

Enquanto uns defendem que a insatisfação que um colaborador apresenta poderá refletir-se na 
produtividade, no absentismo, na rotatividade (turnover), na saúde e no bem-estar, no desempenho 

profissional, no burnout, na satisfação com a vida e na satisfação com o cliente (Fernandes 2012; 

Spector 1999a, citado em Pereira, 2005; Apagito & Sousa, 2010; Al-Swidi, Nawawi & Al Hosam, 

2012; Vinita, Ken & Ann, 2009, citado em Rodrigues, 2016), há quem acredite  que estes recaem 

sobre a saúde física e psicológica e sobre a vida social, quer seja pelo lado positivo (satisfação 

profissional) ou pelo lado negativo (insatisfação profissional) (Locke, 1976, citado em Rodrigues, 

2016). 

Apresentam-se assim, algumas das consequências acima abordadas e mais desenvolvidas: 

• Produtividade e Desempenho Organizacional 

Abordando a produtividade e o desempenho organizacional, há estudos que revelam que a 

correlação entre a satisfação profissional e estes dois não são muito relevantes e que um 

trabalhador satisfeito não é necessariamente mais produtivo. No entanto, há também estudos que 

concluem que a satisfação resulta num bom desempenho e na presença de um bom desempenho 

o colaborador tende a beneficiar-se, aumentando a sua satisfação (Pereira, 2005; Cunha, et al., 
2007, citado em Fernandes, 2012; Spector, 2005, citado em Fernandes, 2012). 

Pereira (2005, p.49) afirma que “através de uma simples análise baseada no bom senso” facilmente 

se chega à conclusão de que a satisfação profissional deve afetar o desempenho profissional e a 

sua produtividade, concluindo-se que um trabalhador feliz e satisfeito é um trabalhador mais 

produtivo e com um bom desempenho organizacional (Spector, 1997a, citado em Pereira 2005).  

• Burnout 

O burnout é uma resposta emocional profissional, sendo um estado, extremo, de fadiga psicológica 

e emocional, podendo afetar a produtividade (apresentando níveis mais baixos) e até levando ao 
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absentismo (Pereira, 2005). O burnout facilmente se desenvolverá na presença de um baixo nível 

de satisfação juntamente com o stress que o colaborador tem vindo a sentir.  

Acredita-se que havendo satisfação profissional o burnout será baixo, ou até praticamente nulo, 

sendo que o aumento da satisfação diminuirá o burnout e o mesmo acontece ao contrário 

(Koustelios & Tsigilis, 2005, citado em Amorim, 2012).  

• Absentismo 

De acordo com vários estudos, Scott e Taylor (1985, citado em Pereira, 2005) referem que há 

relação entre satisfação profissional e absentismo, e que, embora haja outros motivos que 

contribuem para este, a satisfação é um preditor.  

O absentismo, seja ele voluntário (dependente do colaborador) ou involuntário (não dependente do 

colaborador), traduz-se num comportamento disfuncional consequente de um desajuste entre as 

necessidades do trabalhador e as imposições do seu ambiente laboral, ou seja, é a ausência do 

colaborador no local de trabalho e durante o horário expediente, excluído as folgas e férias 

(Fernandes, 2012; Pereira, 2005). 

Este conceito acarreta uma redução de eficiência para as organizações e implica um acréscimo de 

custos para preencher a falta dos absentistas (Spector, 1997, citado em Fernandes, 2012). 

Para Agapito e Sousa (2010), o absentismo será menor na presença de atitudes e sentimentos 

positivos, assim como a satisfação, a motivação, a integração e o bem-estar.  

• Rotatividade (Turnover) 

Há estudos que demonstram que os trabalhadores insatisfeitos apresentam maior possibilidade de 
se demitir, dando assim inicio à rotatividade (Spector, 2005, citado em Fernandes, 2012). 

Michaud (2000, p.22, citado em Fernandes, 2012) define a rotatividade, que pode ser voluntária ou 

involuntária, como a “perda de bons profissionais pelas organizações e em custos que lhe estão 

associados”. Seie (2018) determina a rotatividade voluntária ao abandono do emprego por própria 

vontade do colaborador, e a involuntária quando a própria empresa inicia a rotatividade ou caso haja 

alguma doença ou morte. Assim como está previsto no absentismo, a satisfação profissional 

também poderá ser um preditor da rotatividade  

Um colaborador satisfeito profissionalmente irá afetar positivamente a entidade empregadora e os 

resultados de trabalho irão resultar numa maior eficiência e produtividade, diminuindo a rotatividade 

que, consequentemente, refletirá na redução de custos de contratação (Ismael & Shehada, 2020).  

• Saúde e bem-estar (físico e psicológico) 

Há quem pressuponha que quando o nível de insatisfação profissional é alto, há a possibilidade da 

existência de sofrimento mental (Fernandes, 2012).  Como consequência, esta poderá resultar em 

alguma doença física e/ou mental como stress, burnout, problemas cardíacos, ansiedade e entre 
outros, podendo levar ao abandono do emprego (Fernandes, 2012). Já quando há satisfação, os 

trabalhadores apresentam-se mais saudáveis e encaram positivamente o ambiente envolvente, 
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assim como baixos índices de absentismo, apresentando um bem-estar geral e uma vida social ativa 

(Fernandes, 2012).  
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2. A Liderança Organizacional 

A liderança é, também, um tema muito falado e considerado essencial nas organizações, 

influenciando-as na criação de uma visão estratégica e no alcance dos objetivos para irem ao 

encontro ao sucesso idealizado.   

A liderança foi evoluindo ao longo dos anos e começou a ser mencionada em Portugal no século 

XIX juntamente com as Ciências Sociais, entendida como um traço de personalidade do individuo, 

e posteriormente vista como autoridade, no entanto, antes disso, a liderança era conhecida pela 
expressão “arte de comando” enfatizando mais quem estava a comandar do que propriamente o 

processo do comando em si (Jesuíno, 1999). 

O Dicionário da Língua Portuguesa da Porto Editora (2008, p.441) descreve a liderança como 

“função do líder” e o líder como “pessoa que lidera”.  

Há autores que definem a liderança como um processo, de mudança e inovação, onde o líder tem 

a capacidade de influenciar, formalmente, as restantes pessoas (trabalhadores/a sua equipa) a 

seguir uma visão estratégica e a alcançar um conjunto de metas/objetivos (Sharma & Jain, 2013; 
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Long et al., 2012; Robbins e Judge, 2013). Outros acreditam que a liderança vai para além de 

influenciar, onde há a transmissão, por parte do líder, da motivação e habilitação para com os 

liderados, de modo que estes contribuam para a eficácia e o sucesso da organização onde estão 

empregados (House et al., 1999, citado em Rodrigues, 2016; Gill et al., 2010, citado em Al-Swidi, 

Nawawi & Al Hosam, 2012). Para Jesuíno (1999) esta é a realização de objetivos comuns entre os 

líderes, os liderados e a entidade empregadora.  

Chelladurai (2001, citado em Rodrigues, 2016, p.22) define a liderança como sendo “a função 
exercida por uma pessoa que se deve encarregar do comando de um grupo”, indo ao encontro à 

expressão “arte de comando” anteriormente mencionada. 

Abordando a liderança, também se acaba por abordar o líder existente, as suas capacidades, traços 

e características. Há quem acredite que o líder pode ser qualquer pessoa, assim como há quem 

acredite que o líder tem de ter um concreto perfil.  

Hoje em dia, há a necessidade do líder ser capaz de desafiar o status quo, criar visões e inspirar os 

membros de toda a organização (Robbins & Judge, 2013). Ainda que possa ser qualquer pessoa, o 

líder tem de possuir as habilidades necessárias, consciência e orientação, conhecer a organização 
onde atua, ser criativo e estratégico, demonstrar integridade e honestidade, motivar o grupo, evitar 

o fracasso, incentivar os colaboradores e guiá-los para alcançarem o objetivo pretendido (Scott, 

2008; Mustaquim, 2016; Robbins & Judge, 2013).  

Independentemente do perfil do líder e do tipo de liderança, uma boa liderança irá recair sobre um 

bom líder, também visto como um bom trabalhador, que capacite a sua equipa e que expresse 

interesse no sucesso e no bem-estar de cada membro (Robbins e Judge, 2013), tendo sempre em 

conta os seguintes princípios (U.S.Army 1983, citado em Sharma & Jain, 2013): 

a) Conhecer a sua pessoa e procurar pelo autoaperfeiçoamento; 

b) Ser proficiente; 

c) Ser sempre responsável e assumir as suas responsabilidades em qualquer situação; 

d) Tomar decisões baseadas em factos; 

e) Dar o exemplo; 

f) Conhecer a sua equipa e cuidar do bem-estar deles; 

g) Manter todos os membros informados; 

h) Desenvolver um senso de responsabilidade pela sua equipa; 

i) Certificar-se que as tarefas são compreendidas, supervisionadas e realizadas. 
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2.1 Teorias/Abordagens da Liderança  
As teorias da liderança surgem com o objetivo de entender o comportamento do líder e o estilo de 

liderança praticado. Nesta secção serão abordadas a teoria dos traços, a abordagem 

comportamental e, por fim, a abordagem contingencial/situacional.  

2.1.1 Teorias dos Traços  
Na teoria dos traços a liderança é vista como um processo intrínseco ao individuo, focando-se nos 

atributos pessoais e nos traços intelectuais, psicológicos e sociais (Graça, 2016; Oliveira 2017). Esta 

teoria não define os traços de liderança como herdados ou adquiridos com o tempo, mas sim na 
diferença das características entre o líder e o não líder perante uma liderança eficaz (Kirkpatrick & 

Locke, 1991).  

Aqui dá-se ênfase a um certo conjunto de características que o líder deve ter, sendo estas cruciais 

para a existência de uma liderança eficaz (Germain, 2008). O conjunto de características que o líder 

deve apresentar, distinguindo-o do não líder, passam pela motivação e o esforço, pela ambição, 

pela energia e iniciativa, pelo desejo de liderar, pela honestidade e integridade, pela autoconfiança, 

pela estabilidade emocional, pela capacidade para solucionar problemas, pela inteligência para 

delinear estratégias e tomar decisões, pelo conhecimento do negócio, pelo carisma e ainda pela 
criatividade (Kirkpatrick & Locke, 1991).  

É perante a valorização dos traços e qualidades do líder, que ficar-se-á com a perspetiva de que a 

liderança faz parte do individuo, sendo o líder e a sua personalidade o centro do processo de 

liderança (Bastos, 2008, citado em Oliveira, 2017; Germain, 2008). 

2.1.2 Abordagem Comportamental 
Na abordagem/teoria comportamental, a liderança deriva do comportamento do líder, ou seja, 

refere-se ao modo de como o líder vai agir e o comportamento que vai demonstrar, perante certas 

situações e circunstâncias, pretendendo entender e descrever os componentes presentes no 

comportamento do líder e não dizendo a estes como se devem comportar (Oliveira, 2017; Graça, 

2016; Melo 2004). Nesta abordagem há dois tipos de comportamentos: o comportamento da tarefa 

(orientação e planeamento da tarefa, cumprimento dos objetivos) e o comportamento de 
relacionamento, que se centra na relação com o colaborador (preocupação e bem-estar) (Kaiser & 

DeVries, 2000, citado em Oliveira, 2017). 

O objetivo central desta abordagem foca-se na explicação de como é que o líder é capaz de 

combinar estes dois tipos de comportamento, conjugado com três critérios (relação entre líder e 

equipa, estrutura da tarefa e poder e autoridade do líder), para que haja uma boa influência e para 

que com esforço consigam alcançar os objetivos (Melo, 2005; Fiedler, 1972). 

Esta abordagem pressupõe que a produtividade, a motivação e a qualidade do desempenho dos 
trabalhadores sejam influenciadas pelo comportamento do líder e pelas decisões e estratégias que 

ele executa (Melo, 2004). 
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De acordo com Graça (2016) a abordagem comportamental demonstra-se insuficiente, uma vez que 

esta não reconhece as mudanças no contexto em que a liderança é exercida, surgindo, assim, a 

abordagem contingencial ou situacional. 

2.1.3 Abordagem Contingencial/Situacional 
Na abordagem contingencial/situacional o processo de liderança foca-se em fatores ligados ao 

ambiente que determinam qual o estilo de liderança adequado numa determinada situação, onde, 

desta forma, o comportamento do líder varia conforme o tipo de situação/contexto e equipa 

apresentada (Sethuraman & Suresh, 2014).  

Esta abordagem “respeita à relação entre a orientação do líder, o seu estilo de liderança e o 

desempenho apresentado pelo grupo” (Oliveira, 2017, p.32), onde o estilo de liderança praticado e 
a sua eficácia dependem da circunstância apresentada, sendo que esta será mais vantajosa caso 

a relação entre o líder e a sua equipa seja boa e quanto maior for a posição do líder e mais 

organizadas e estruturadas forem as tarefas (Pina & Cunha et al., 2003, citado em Oliveira, 2017). 

Logo, um bom líder irá ajustar-se à sua equipa, tendo a capacidade de combinar o estilo de liderança 

perante a circunstância presente (Gibson et al., 2006, citado em Oliveira, 2017), lembrando-se 

sempre que o estilo de liderança eficaz em certas ocasiões, pode não ser tão eficaz noutras (Khan 

et al., 2016).  

Esta abordagem propõe que o estilo de liderança deve estar de acordo com a maturidade dos 
liderados em conseguir adaptar o seu perfil de líder à situação deparada, quer se mantenha a 

mesma, quer esteja em constante mudança (Bass, 1997, citado em Khan et al., 2016). 

2.2 Estilos de Liderança  
O estilo de liderança adapta-se perante uma determinada circunstância, podendo resultar do líder e 

da sua equipa, relacionando-se intimamente com a maturidade de cada um, do ambiente e do 

contexto (Silva, 2010; Oliveira, 2017).  

Cada estilo de liderança consegue impactar a organização e o desempenho dela de uma forma 

diferente, podendo ser pela positiva, ajudando a evoluir e a alcançar os objetivos e 

consequentemente o sucesso, ou pelo contrário, pela negativa, atrapalhando o desenvolvimento e 

causando insatisfação, frustração e desmotivação (Popa, 2012).  

Inicialmente os estilos de liderança focavam-se na liderança autoritária, democrática e liberal, 

também conhecida por Laissez Faire. Para Silva (2010) estes três estilos dependem do tamanho do 

grupo: um grupo grande terá uma liderança mais autoritária e com pouca presença democrática, um 
grupo médio apresentará uma liderança mais democrática e menos autoritária, e, por fim, um grupo 

mais pequeno poderá apresentar uma liderança mais democrática e liberal.  

Para além desses estilos, foram também surgindo outros, tais como a liderança servidora, a 

transformacional e a transacional.  
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• Liderança Autoritária  

Este estilo de liderança é entendido como uma liderança mais extrema e conservadora, com o líder 

a exercer um poder extremo sobre a sua equipa, tomando todas as decisões, transmitindo-lhes o 

que têm de executar, esperando ser obedecido sem qualquer entrave e oferecendo poucas 

oportunidades de darem a sua opinião (Popa, 2012; Silva, 2010). O líder autoritário não incute 

amizade entre os elementos da equipa e tem como grande objetivo obter resultados e lucro, 
interessando-se apenas pela execução e cumprimento de tarefas (Silva, 2010). Este determina toda 

a política e atribui elogios com favoritismo (Jesuíno, 1999). 

Neste tipo de liderança estimula-se um clima de tensão e frustração, limita-se a autonomia e a 

liberdade da própria equipa, e, consequentemente, a falta de criatividade e iniciativa por parte dos 

colaboradores (Fraga, 2018).  

A liderança autoritária não se demonstra eficaz, visto que o líder exerce um poder extremo sobre a 

sua equipa, podendo originar revolta por parte dos trabalhadores e baixos níveis de satisfação 

(Fraga, 2018; Oliveira, 2017).  

• Liderança Democrática 

Para Smolovic-Jones et al. (2016) a liderança democrática é vista como o oposto da liderança 

autoritária. Na liderança democrática, embora a voz do líder seja a que predomine nas decisões, a 

sua equipa participa e ajuda na tomada das mesmas, possuindo assim liberdade e autonomia e 

tendo um líder a orientar e a apoiar (Fraga, 2018). Assim, é possível entender que os trabalhadores 

têm um papel mais ativo, onde tanto eles como o líder estão envolvidos nas tarefas a executar 
(Oliveira, 2017).  

Este estilo desenvolve confiança entre os colaboradores e o líder, havendo um enorme sentido de 

responsabilidade por ambos e elevados níveis de motivação, desencadeando a satisfação 

profissional (Smolovic-Jones et al., 2016). É perante estas características que o estilo promove um 

bom ritmo de trabalho, um bom trabalho de equipa e um bom relacionamento entre todos, com a 

presença da melhoria de tarefas desenvolvidas e de um bom caminho para atingir o sucesso 

estipulado (Silva, 2010; Smolovic-Jones et al., 2016).  

• Liderança/Estilo Liberal (Laissez Faire) 

A liderança liberal, também conhecida como estilo Laissez Faire, é caracterizada pela não 

interferência do líder com o trabalho da sua equipa, onde a equipa tem liberdade para tomar 

decisões, sejam elas individuais ou de grupo, e a presença do líder só é feita quando solicitada, 

participando e comentando apenas quando a sua equipa o considere necessário (Fraga, 2018). 

É, desta forma, um estilo sem intervenção e sem influência, onde o líder se mostra sempre discreto 

e não define objetivos e regras, impactando o desempenho organizacional e afetando a motivação 
e as práticas de trabalho (Popa, 2012). 
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Silva (2010) acredita que este é o estilo de liderança mais negativo devido à falta de regras, 

traduzindo-se no desrespeito entre os elementos da equipa e o líder, e na falta da organização e 

coordenação, gerando desmotivação e insatisfação.  

• Liderança Servidora 

Foi Robert Greenleaf quem desenvolveu este termo, que se traduz pelo facto do líder agir como 

servidor, a sua prioridade são as pessoas que lidera, pensando primeiro nos outros e só depois em 
si, colocando as necessidades da sua equipa em primeira posição (Ribeiro & Bento 2013). Para 

além do interesse do líder ir ao encontro às necessidades dos outros, este também ajuda os 

liderados a crescerem, proporcionando oportunidades para cada um (Ribeiro & Bento, 2013). Nesta 

liderança, as características do líder são o resultado do crescimento pessoal dele próprio e do 

compromisso que este apresenta perante o crescimento dos outros (Greenleaf, 1995, citado em 

Ribeiro & Bento, 2013). 

Este líder requer algumas características, como a capacidade de ouvir, a empatia, a capacidade de 

cuidar dos liderados, a consciencialização, a persuasão, a previsão e o compromisso, criando 
sempre confiança dentro da sua equipa, agir de forma correta, ouvir e valorizar as opiniões de todos, 

capacitar os liderados a se comprometerem e, acima de tudo, orientar todos de igual forma (Spears, 

2010, citado em Barros, 2014; Ribeiro & Bento, 2013; Winter, 2021). 

• Liderança Transformacional 

Nesta liderança, o líder motiva a sua equipa, inspirando-a a realizarem os objetivos tendo como 

base os valores e ideais, conduzindo-os a bons níveis de desempenho, assim como a bons níveis 
de satisfação (Bass & Riggio, 2005, citado em Rezende, 2010). A liderança transformacional é 

exercida pelo líder que atua como agente de mudança, quer no comportamento quer nas atitudes 

dos colaboradores, obtendo, por parte deles, o compromisso necessário para cumprir os objetivos 

organizacionais, sendo um estilo de liderança com potencial para inspirar os liderados a fazerem e 

darem o seu melhor, assim como a desenvolver as suas habilidades (Goethals, Sorenson & Burns, 

2004, p.1558, citado em Garcia, 2015; Alqatawenh, 2018). 

De acordo com Ghadi, Fernando e Caputi (2013, citado em Alqatawenh, 2018), este estilo de 
liderança comporta quatro elementos: 

1. Influência idealizada (o comportamento do líder, sem foco no seu próprio interesse, que é 

visto como um exemplo para os liderados) 

2. Motivação inspiradora (capacidade do líder na motivação e na criação de uma visão com o 

foco e impactar os liderados a desempenharem um papel fundamental na organização) 

3. Estimulação intelectual (capacidade do líder de indicar à sua equipa como serem inovadores 

e criativos) 

4. Empoderamento (capacidade do líder a coordenar a sua equipa ou a agir como motivador 
entre eles) 
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• Liderança Transacional 

A liderança transacional é baseada através da troca social, baseando-se, assim num sistema de 

transações, através da atribuição de recompensa, no caso de resultados positivos, ou penalização, 

no cado de resultados negativos (Burns, 1978, citado em Rezende, 2010; Goethals, Sorenson & 

Burns, 2004, citado em Garcia, 2015). 

O líder transacional não se foca no futuro e está atento ao trabalho da sua equipa tentando encontrar 
falhas, por vezes demonstra traços carismáticos e pode ser considerado eficaz ao criar 

colaboradores motivados, trabalha perante as metas, objetivos e estratégias presentes (Odumeru & 

Ogbonna, 2013; Kabeyi, 2018). 

 Acredita-se que esta liderança é eficaz em casos de emergência e em trabalhos que estão 

executados de forma especifica (Odumeru & Ogbonna, 2013). 

2.3 Consequências da falta de um líder e respetiva liderança 
Como entendido ao longo da redação deste estudo, a liderança possui características importantes 

para as organizações e o sucesso delas advém de uma liderança eficaz, envolvendo o bom trabalho 

do próprio líder e da sua equipa, trazendo a motivação e bons níveis de desempenho profissional 

(Rodrigues, 2009; Fraga, 2018). É possível verificar a importância do papel do líder dentro de uma 

organização uma vez que este acaba por contribuir para um melhor posicionamento da entidade 

empregadora no mercado, focando-se em fornecer visão, direção e orientação estratégica à sua 

equipa e à organização (Fraga, 2018).  

A falta de liderança ou uma liderança ineficaz tem um grande, e desfavorável, impacto na própria 

organização e na motivação e satisfação dos trabalhadores, gerando consequências para os 

liderados, para a entidade empregadora e até para o próprio líder, podendo levar a resultados 

negativos relativamente à eficiência, eficácia e ética, impedindo uma empresa de atingir os seus 

objetivos e o desenvolvimento profissional dos colaboradores (Aboyassin & Abood, 2013).  

Os liderados podem criar conflitos entre toda a equipa, desenvolver diversos problemas 

psicológicos, apresentar falta de interesse, pouca motivação, baixo desempenho no trabalho, baixa 

autoconfiança, baixa expetativa relativamente ao desenvolvimento de carreira e até da própria vida. 
Podem sentir-se insatisfeitos profissionalmente e pessoalmente, podendo, até, desenvolver um 

comportamento inadequado ou desviante (Toor & Ogunlana, 2009; Tepper, 2000, citado em Dauber 

& Tavernier, 2011; Mithell & Ambrose, 2007, citado em Dauber & Tavernier, 2011).  

As entidades empregadoras, como consequência, podem apresentar altas taxas de rotatividade e 

baixa produtividade, o aumento do absentismo e dos custos de saúde (Toor & Ogunlana, 2009; 

Tepper et al., 2007, citado em Dauber & Tavernier, 2011).  

Por fim o líder, pode sofrer de falta de influência pessoal, perda de visão estratégica e criatividade, 

de empatia, e pode desenvolver também problemas psicológicos como baixa autoconfiança, revolta 
e raiva, tornando-se num líder insatisfeito (Toor & Ogunlana, 2009; Hershcovis et al., 2007, citado 

em Dauber & Tavernier, 2011). 
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3. A Satisfação Profissional, a Liderança e os Estilos de 
Liderança nos Bombeiros  

A satisfação profissional e a liderança, embora tenham conceitos diferentes, encontram-se ligadas 

dentro das organizações e a sua existência é fundamental. A existência de equipas satisfeitas 

pressupõe uma liderança eficaz que conduz os colaboradores a alcançar os objetivos traçados de 

uma organização. 

O estilo de liderança exercido numa organização mostra-se relevante para motivar, ou não, os 

trabalhadores e para a sua satisfação ou insatisfação profissional (Graça, 2016).  

É necessária a presença de uma figura que exerça uma liderança eficaz e positiva, de modo a que 

a organização alcance os objetivos traçados e atinja o sucesso idealizado (Ortega, Valdez & 

Contrera, 2020). Um líder que exerça um bom e adequado estilo de liderança, é um líder eficaz que 

possui a capacidade de proporcionar a satisfação no trabalho perante a sua capacidade de controlo 

e de orientação para alcançar os objetivos e metas idealizadas, fazendo com que o liderado goste 

de executar o seu trabalho e as tarefas neles incluídas (Graça, 2016; Saleem, 2015). Assim, quanto 
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mais eficaz a liderança, mais elevado será o desempenho e maior será a satisfação, destacando a 

essencialidade da comunicação (Batista, Kilimnik & Neto, 2016). 

Há uma relação entre satisfação no trabalho e liderança, em que ambas são capazes de se 

influenciar, e, que, de acordo com Ortega, Valdez e Contrera (2020) esta relação afeta 

economicamente o sucesso de uma organização. Uma boa liderança leva a elevados níveis de 

satisfação profissional, leva ao sucesso idealizado, mantêm ou até melhora o posicionamento da 

entidade empregadora no mercado e leva a um bem estar individual e geral da equipa, já a 
inexistência ou má liderança faz exatamente o contrário: não há o sucesso idealizado, não há uma 

estratégia, não direciona os trabalhadores para um objetivo comum, prejudica os funcionários e 

compromete os resultados, gera conflitos e não é capaz de produzir satisfação profissional (Fraga, 

2018; Ortega, Valdez & Contrera, 2020). 

Abordando os estilos de liderança, há estudos que demonstram que uns desencadeiam mais 

satisfação profissional do que outros, sendo consensual que o estilo que mais ajuda nesta vertente 

é a liderança transformacional e a que apresenta um menor impacto, mas ainda assim negativo, é 

a transacional (Batista, Kilimnik & Neto, 2016; Asghar & Oino, 2018; Saleem, 2015).  

A liderança transformacional manifesta uma influência positiva na satisfação profissional uma vez 

que o líder motiva e inspira a sua equipa, comunica com todos, ajuda-os e direciona-os para o 

aumento dos níveis de desempenho. É um líder que faz parte da equipa, que acredita nos seus 

funcionários e no seu empoderamento, que é o mais eficaz em termos de responsabilidade e 

compromisso e o que apresenta bons resultados e bons desempenhos à entidade empregadora 

(Saleem, 2015; Asghar & Oino, 2018; Banks, McCauley, Gardner & Guler, 2016, citado em Asghar 

& Oino, 2018).  

Pelo contrário, e como já referido, a liderança transacional, impacta negativamente a vertente da 
satisfação profissional uma vez que é um estilo baseado em transações, onde o líder exerce um 

poder extremo nos colaboradores, podendo originar revolta (Fraga, 2018; Oliveira, 2017).  

Como sabido, o trabalho dos Bombeiros, visto como gratificante uma vez que servem perante a 

sociedade, é duro. Estes têm de obedecer à sua organização e ao respetivo líder para garantir o 

seu bem e o do povo, sendo fundamental demonstrarem que são leais ao seu líder, destacando 

assim a satisfação profissional como um papel desempenhado pela lealdade (Zahari, Mahmud & 

Baniamin, 2019). É, portanto, essencial que o bombeiro se sinta satisfeito profissionalmente de 
modo a garantir a motivação e o seu bem-estar, a nível profissional e pessoal, para que a sua função 

seja bem exercida. 

Há vários fatores que podem estar relacionados com a insatisfação destes profissionais, podendo 

depender do tempo em que o bombeiro trabalha numa corporação e, também, da sua faixa etária, 

sendo que, bombeiros mais velhos, não só na vertente da idade, mas também na ocupação do 

cargo, estão mais propensos a apresentar um aumento da exaustão emocional, diminuição da 

realização pessoal e, consequentemente uma menor satisfação no trabalho (Jensen, 2015). Há, 

ainda, quem acredite que essa insatisfação pode estrar relacionada com o clima e com a estrutura 
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organizacional existente, uma vez que “esta é baseada em regras de funcionamento similares às 

instituições militares, ou seja, uma estrutura rígida na qual a baixa satisfação com as chefias pode 

aumentar os conflitos organizacionais” (Wagner e O’Neill, 2012).  

Para evitar a insatisfação, que pode causar impacto na saúde mental e física do bombeiro, 

colocando o seu trabalho em risco e afetando os restantes colegas, há a necessidade de um 

ambiente motivador dentro da corporação e entre todos os seus colaboradores, assim como 

encorajar e visualizar um bom ambiente de trabalho (Zahari, Mahmud & Baniamin, 2019).  

Já a liderança, esta é essencial por si mesma, mas torna-se ainda mais em corporações de 

Bombeiros tendo em conta as suas funções e os perigos aos quais estão expostos. Desta forma, é 

preciso a presença de um líder confiante, que apele à integridade e que faça parte da equipa que 

lidera, que seja carismático, que impacte positivamente o ambiente, que apresente um estilo de 

liderança rigoroso e disciplinado, garantindo que os Bombeiros sigam as regras e regulamentos 

impostos e que demonstrem respeito pelo seu líder agindo de acordo com as suas ordens e 

orientações (Yang & Islam, 2012, citado em Zahari, Mahmud & Baniamin, 2019; Zahari, Mahmud & 

Baniamin, 2019). 

Winter (2021), capitão de treino de bombeiros em Colorado Springs, aborda o estilo autoritário, 

antigamente muito usado, acreditando que numa corporação de bombeiros, este acaba por 

transmitir uma liderança intimidante e causadora de medo, onde os liderados apenas seguem 

ordens e não há espírito de equipa. Atualmente, o capitão refere dois estilos de liderança muito 

predominantes nas corporações: a liderança servidora e liderança transformacional, ambas muito 

diferentes do estilo aplicado no passado. Já Winter (2021) acredita que a liderança servidora não 

vai de encontro às necessidades de uma corporação o tempo todo, sendo a liderança 

transformacional, nos dias de hoje, o estilo mais apropriado para uma corporação de Bombeiros.  

Ao contrário de Winter, Bjorge (2019), chefe de batalhão de Western Taney em Branson, considera 

a liderança servidora extremamente eficaz tendo em conta que o trabalho dos Bombeiros é em 

equipa e um líder servidor trabalha com eles e pensa no coletivo e não na individualidade. Bjorge 

(2019) dá o exemplo de que, caso não haja água para todos, o líder servidor irá garantir que a 

equipa beba primeiro que ele e, que, caso o líder seja eficaz, a sua equipa não o deixará ficar com 

sede, fazendo com que eles próprios se sintam líderes servidores. 

Segundo a M&S (2013), numa corporação de bombeiros, o líder deve: 

1- Ser competente; 

2- Conhecer as suas habilidades, capacidades e competências, procurando aperfeiçoar 

sempre as mesmas; 

3- Conhecer todos os bombeiros e zelar pelo bem-estar dos mesmos; 

4- Informar sempre os bombeiros e mantê-los sempre a par das situações; 

5- Dar o exemplo; 

6- Garantir que todas as tarefas são compreendidas, realizadas e supervisionadas; 
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7- Treinar os bombeiros como uma equipa; 

8- Tomar decisões sensatas e oportunas; 

9- Desenvolver o senso de responsabilidade entre os bombeiros; 

10- Assumir sempre a responsabilidade pelas suas ações. 
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4. Associação Humanitária dos Bombeiros Voluntários 
de Penafiel 

Ferreira (2011) dá-nos a conhecer a história dos Bombeiros, que se distingue pelos vários anos de 

prevenção e ajuda no combate aos incêndios que tantas preocupações causaram e ainda causam 

à sociedade. Por todo o país, as cidades foram criando mecanismos de alarme e ajuda contra o 

fogo, onde, antigamente, os sinos das igrejas tocavam para alarmar e chamar a ajuda necessária 

para combater os desastres, e só no século XX é que apareceram os sinais sonoros, como as 
sirenes, o telefone, o telemóvel e a internet com centrais de deteção ligadas aos bombeiros (Ferreira, 

2011).  

A história dos Bombeiro de Penafiel como Associação de Bombeiros Voluntários de Penafiel 

encontra-se na 18ª posição, numa escala de antiguidade, tendo sido fundada a 6 de julho de 1881 

(Ferreira, 2011). 
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Ferreira (2011) afirma que é no ano de 1880 que surge a ideia da criação de Bombeiros Voluntários 

de Penafiel, no entanto, é só no ano a seguir, e perante uma catástrofe, que se impulsiona a criação 

dos Bombeiros de Penafiel, havendo uma comissão para a angariação e posteriormente criação de 

uma companhia de Bombeiros Voluntários.  

Os primeiros anos dos Bombeiros de Penafiel foram complexos devido à falta de equipamentos que 

pudessem ajudar a sociedade e à falta de um lugar fixo para o seu quartel, mudando de sítio 

inúmeras vezes. Vários anos após a sua fundação, em 1979 a Associação de Bombeiros Voluntários 
de Penafiel tem outra denominação, passando a designar-se de Associação Humanitária dos 

Bombeiros Voluntários de Penafiel, mantendo-se até aos dias de hoje (Ferreira, 2011). 

Após várias tentativas para ser aceite o projeto da criação de um novo quartel, é em 1983 que 

finalmente, o projeto do novo quartel de Bombeiros é aceite, sendo este construído e inaugurado 

em 1990, mantendo-se até aos dias de hoje (Ferreira, 2011).  

A atividade operacional desenvolvida pelos elementos presentes na corporação de Bombeiros é de 

natureza interna, serviços prestados no interior das instalações da corporação, e de natureza 

externa, serviços prestados fora das instalações da corporação (art.º 17º do Decreto-Lei n.º 
247/2007). 

Atualmente, o quadro ativo da corporação de Bombeiros de Penafiel conta com 86 bombeiros, sendo 

que 30 são considerados bombeiros profissionais e os restantes 56 são bombeiros voluntários.  
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5. Metodologia de Investigação 

À medida que se vai aprofundando a compreensão teórica em torno da temática em estudo e dos 

objetivos definidos, há a necessidade de descrever os aspetos práticos da pesquisa a ser realizada, 

realçando a importância da metodologia, que permite, ou não, responder à questão de investigação 

e chegar a uma conclusão. Folgado (2021) diz-nos que a metodologia engloba todo o processo da 

adquirição de novos conhecimentos, envolvendo ainda o aprofundamento de possíveis 

conhecimentos já adquiridos anteriormente.  

Neste capítulo pretende-se descrever a metodologia usada nesta investigação, começando por dar 

a conhecer o tipo de estudo, os objetivos de estudo e as hipóteses de investigação, o instrumento 

de recolha de dados e a escala utilizada, as variáveis, a população alvo e a amostra, os princípios 

éticos, e, por fim, o procedimento para o tratamento de dados.  
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5.1 Tipo de estudo 
Neste trabalho desenvolveu-se um estudo quantitativo (na medida em que são dados numéricos 

estruturados e estatísticos), descritivo (na medida em que se descreverá o comportamento das 

variáveis em questão), correlacional (na medida em que se pretende identificar relação entre as 

variáveis) e transversal (visto que se realiza mediante a recolha de informação num determinado 

momento/período de tempo).  

5.2 Questão de Investigação, Objetivos de Estudo e Hipóteses de 
Investigação 

Fortin (2009) anuncia que em qualquer trabalho de pesquisa há a necessidade de analisar algum 
problema, levantar uma questão de investigação e solucionar, sugerindo uma investigação empírica. 

 Assim, surge a questão de investigação deste estudo: “Qual será o nível de satisfação com o 

trabalho e liderança na corporação de Bombeiros de Penafiel?” 

Os objetivos indicam o que é pretendido com a pesquisa feita, revelando as intenções do estudo. 

Logo, a presente investigação pretende avaliar a satisfação profissional e a liderança na corporação 

de Bombeiros de Penafiel.  

Relativamente as hipóteses de investigação (HI), estabeleceram-se as seguintes: 

H1: A satisfação profissional é diferente conforme os estilos de liderança nos Bombeiros de Penafiel 

H2: A satisfação profissional é diferente conforme o sexo nos Bombeiros de Penafiel  

H3: A satisfação profissional é diferente conforme a idade nos Bombeiros de Penafiel 

H4: A satisfação profissional é diferente conforme o rendimento nos Bombeiros de Penafiel 

H5: A satisfação profissional é diferente conforme o tempo de exercício nos Bombeiros de Penafiel 

H6: A satisfação profissional é diferente conforme a saúde física nos Bombeiros de Penafiel 

H7: A satisfação profissional é diferente conforme a saúde mental nos Bombeiros de Penafiel 

 

5.3 Variáveis  
Polit, Beck e Hungler (2004, p.46) esclarecem que a variável é como “qualquer qualidade de uma 

pessoa, grupo ou situação, que varia ou assume diferentes valores”. Neste estudo, as variáveis 

dependentes são constituídas pela satisfação profissional dos colaboradores da corporação dos 

Bombeiros de Penafiel e pela liderança presente na mesma.  

Fortin (2009) define a variável independente como aquela que afeta o efeito da variável oposto (a 
dependente). Neste contexto, as variáveis independentes em questão correspondem à 

caracterização demográfica (sexo, idade e nível de escolaridade) e profissional (rendimento, 

categoria de Bombeiro, cargo, tipo de horário e tempo de serviço).  
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A Satisfação é avaliada pela Escala da CAF – Questionário de Satisfação para Trabalhadores, 

versão de 2020, e a liderança é avaliada por questões fechadas.  

A variável sexo foi operacionalizada em masculino feminino; a idade foi estabelecida por classes 

etárias entre os 18 e os 65 anos; a escolaridade em terceiro ciclo, ensino secundário e licenciatura; 

o rendimento por classes entre os 400€ a superior a 2100€; a satisfação com o rendimento entre o 

“Muito Insatisfeito” e o “Muito Satisfeito”; a categoria de Bombeiro em voluntário e profissional; o 

cargo em estagiário, bombeiro de 3º, bombeiro de 2º, bombeiro de 1º, subchefe, chefe, oficial 
bombeiro principal, adjunto, 2º comandante e outro; o tipo de horário em tempo inteiro e tempo 

parcial; o horário semanal em fixo e turnos, e, por fim, a saúde física e mental entre “Péssimo” a 

“Excelente”.  

5.4 População Alvo e Amostra 
A população alvo incluída neste estudo são os colaboradores da corporação dos Bombeiros de 

Penafiel. O quadro ativo, corresponde aqui à nossa população e compreende 86 Bombeiros, de 
onde resultou uma amostra composta por 55 participantes, com idades compreendidas entre os 18 

anos e os 65 anos. 

A seleção de participantes deste estudo decorreu pelos seguintes critérios: 

- Ter mais de 18 anos; 

- Ser colaborador da corporação em questão; 

- Pertencer ao quadro ativo;  

- Aceitar participar no estudo voluntariamente e sem recompensas.  

5.5 Instrumento de Recolha de Dados 
Bermundes et al. (2016) define que uma das características mais importantes para qualquer método, 

é o uso da escala correta, sendo definida por um conjunto de valores/conteúdos de uma variável, 

estando de acordo com algum critério de importância para fins de mensuração (métricos ou não).  

Mediante os objetivos do estudo, as características da amostra e a análise da revisão da literatura, 

a recolha de dados foi efetuada através da aplicação de um questionário (Anexo A), disponibilizado 

em versão online, através da plataforma da Google Forms, considerado, neste caso, o instrumento 
de recolha de dados mais adequado.  

O questionário apresenta uma introdução onde se solicita o consentimento, após se explicarem os 

objetivos de estudo, garantia de confidencialidade e sigilo, dando assim cumprimento aos 

pressupostos éticos para este tipo de estudo. 

O questionário foi estruturado em três partes, a primeira parte diz respeito ao conjunto de variáveis 

para caracterização sociodemográfica, profissional e de saúde nomeadamente: sexo, idade, nível 

de escolaridade, rendimento líquido mensal, categoria de Bombeiros, cargo que desempenha na 
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corporação, tempo de serviço, tempo de serviço na corporação, horário semanal e tipo de horário, 

saúde física e saúde mental.  

Na saúde física e mental apresenta-se uma escala de 1 a 10 onde “1- Péssimo; 2- Quase Péssimo; 

3- Muito Mau; 4- Mau; 5- Nem bom nem mau; 6- Razoável; 7- Bom; 8- Muito Bom; 9- Quase 

Excelente; 10- Excelente”.  

A segunda parte corresponde à satisfação profissional, avaliando-a conforme a Escala da CAF – 

Questionário de Satisfação para Trabalhadores, versão de 2020, composta por 6 dimensões, todas 
elas com subpontos:  

• Satisfação global dos trabalhadores com a organização (10 questões) 

• Satisfação com as condições de trabalho (11 questões) 

• Satisfação com a gestão de recursos humanos (6 questões) 

• Motivação pessoal para (5 questões) 

• Satisfação com a liderança intermédia (11 questões) 

• Satisfação com a liderança de topo (11 questões) 

 

A CAF, também conhecida como Estrutura Comum de Avaliação, tem como finalidade avaliar o 

desempenho organizacional. Nesta secção os participantes indicam o quão satisfeitos estão através 

da escala de Likert de 6 pontos em que “1-Muito Insatisfeito; 2-Insatisfeito; 3-Pouco Satisfeito; 4-

Satisfeito; 5-Muito Satisfeito; 6-S/O – Sem opinião”. 

Por fim, apresenta-se a terceira parte que diz respeito à liderança onde se questiona “considera 

importante ter um líder na sua organização?” e onde se apresentam os estilos de liderança e 

respetiva definição, para cada participante escolher os que acham que o líder da corporação de 
Penafiel exerce, tais como:  

• O líder é quem decide tudo na organização, oferece poucas oportunidades aos bombeiros 

para dizerem o que pensam e não permite que questionem as suas decisões (líder 

autoritário); 

• O líder orienta e apoia os bombeiros, promove um bom relacionamento entre a equipa e 
a tomada de decisão é feita entre o líder e a sua equipa (líder democrático); 

• O líder não interfere com o trabalho da sua equipa, não define objetivos. Delega todas as 

funções, mas quem toma as decisões são apenas os bombeiros (líder liberal); 

• O líder age como um servidor tendo a equipa como sua primeira prioridade (líder 
servidor); 

• O líder motiva e inspira a equipa perante os objetivos, obtendo bons níveis de 

desempenho e satisfação (líder transformacional); 
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• O líder baseia-se na troca social. Bom trabalho conduz a recompensa. Mau trabalho 

conduz à penalização (líder transacional). 

De forma a avaliar a consistência interna das seis dimensões presentes no estudo, aplicou-se o 

coeficiente Alfa de Cronbach. Como é possível observar na Tabela 1, todas as dimensões 

apresentam valores próximos de 1, transmitindo uma maior consistência interna e enquadrando-se 

no intervalo de “Muito Boa” consistência (Silva, 2017).  

Tabela 1: Alfa de Cronbach 

 

5.6 Princípios éticos  
Folgado (2021) esclarece que os princípios éticos são de extrema importância, e que o investigador 

deve-os ter presente e em conta, visto que são estes que orientam a conduta da investigação, 

tornando a mesma decisiva, acreditando que sem um código de ética que possa limitar e orientar a 

investigação e todos os seus passos, é a própria que fica em causa. 

Antes da recolha de dados, assegurou-se que a informação fornecida seria estritamente confidencial 

e salvaguardou-se o anonimato, estando estes explícitos na introdução do questionário online, 
salientando que todos os dados recolhidos seriam usados apenas para fins académicos e de 

investigação. Teve-se, ainda, em conta o consentimento informado e a participação voluntária, onde 

o participante poderia desistir a qualquer momento, sem associação a qualquer retribuição pela sua 

participação, ou sanção pela sua não participação.  

5.7 Tratamento Estatístico de Dados 
Para efetuar o Tratamento Estatístico de Dados utilizou-se o programa SPSS (versão 25), 

permitindo fazer uma análise descritiva, com a apresentação de tabelas que contêm a frequência 

absoluta e relativa, assim como aplicar o coeficiente Alfa de Cronbach, com o intuito de medir a 

consistência interna. Por fim, elaborou-se uma análise inferencial, onde, na análise relativa à 

liderança, não se verificou homogeneidade entre os grupos, e por conseguinte, não se verificaram 

os pressupostos da normalidade, pelo que se recorreu ao teste não paramétrico de Kruskal-Wallis.  

Dimensões Alfa de 
Cronbach Qualitativo 

1- Satisfação global dos trabalhadores com a organização 0,948 Muito Boa 

2- Satisfação com as condições de trabalho 0,947 Muito Boa  

3- Satisfação com a gestão de Recursos Humanos 0,957 Muito Boa 

4- Motivação pessoal para 0,967 Muito Boa  

5- Satisfação com a liderança intermédia 0,963 Muito Boa 

6- Satisfação com a liderança de topo 0,965 Muito Boa 
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Relativamente às restantes variáveis, seguiram os pressupostos de normalidade, tendo estes sido 

presumíveis a partir de métodos visuais, designadamente o histograma, recorrendo-se à utilização 

de testes paramétricos, nomeadamente o teste T e o One Way ANOVA. 
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6. Apresentação e Análise de Resultados 

Este capítulo, onde são apresentados os resultados da recolha de dados efetuada nos 55 Bombeiros 

da corporação de Penafiel, encontra-se dividido em subcapítulos.  

No primeiro subcapítulo estão presentes a caracterização da amostra sociodemográfica, profissional 

e saúde dos inquiridos. No segundo subcapítulo são apresentados os resultados da escala da 

satisfação com o trabalho da CAF - Questionário de Satisfação para Trabalhadores, versão de 2020, 
apresentando a média global da satisfação e seguidamente de cada dimensão. No terceiro 

subcapítulo apresenta-se a análise inferencial, onde se testaram as hipóteses anteriormente 

definidas.  

É de salientar que todos os dados aqui apresentados dizem respeito a este estudo assim como 

todas as tabelas foram por elaboração própria, pelo que será omitida a fonte das mesmas.  
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6.1 Caracterização da Amostra 
A caracterização da amostra foi efetuada tendo em conta as variáveis independentes já descritas 

na metodologia, nomeadamente o sexo, a idade, a escolaridade, o rendimento e satisfação com o 

mesmo, a categoria de Bombeiro, o cargo que desempenha, o tempo em que exerce a função, anos 

de trabalho na corporação, o horário semanal e o tipo de horário. Em termos de caracterização 

profissional foram efetuadas questões relativamente à satisfação com as funções, sendo que na 
presença de uma resposta negativa, pediu-se para apresentar os motivos. Por fim, em termos de 

caracterização de saúde, caracterizou-se a saúde física e mental da amostra.  

Assim, e tal como consta na Tabela 2, sobre a caracterização sociodemográfica, a amostra é 

constituída por 55 bombeiros, dos quais 31 (56,40%) são do sexo masculino, as faixas etárias mais 

frequentes são entre os 18 e 24 anos (n=16; 26,10%) e entre os 25 e 34 anos (n=19; 34,50%), há 

30 inquiridos (54,50%) que têm o ensino secundário, 30 (54,50%) recebem mensalmente entre 700€ 

e 1000€, e 21 Bombeiros (38,20%) apresentam-se “Satisfeitos” com o seu rendimento. 

Tabela 2: Caracterização Sociodemográfica dos Bombeiros de Penafiel (n=55) 

Variável Grupo n % 

1.     Sexo 
Masculino 31 56,40 
Feminino 24 43,60 

2.     Idade 

18 a 24 anos 16 29,10 
25 a 34 anos 19 34,50 
34 a 44 anos 9 16,40 
45 a 54 anos 8 14,50 
55 a 65 anos 3 5,50 

3.     Nível de escolaridade 

Terceiro Ciclo (9ºano) 8 14,50 
Ensino Secundário 

(12ºano) 30 54,50 

Licenciatura 17 30,95 

4.     Rendimento líquido mensal 

400€ - 700€ 10 18,20 
700€ - 1000€ 30 54,50 
1000€ - 1300€ 11 20,00 
1300€ - 1500€ 1 1,80 
1800€ - 2100€ 2 3,60 

Superior a de 2100€ 1 1,80 

5.     Satisfação com o seu 
rendimento 

Muito Insatisfeito 6 10,90 
Insatisfeito 8 14,50 

Pouco Satisfeito 17 30,90 
Satisfeito 21 38,20 

Muito Satisfeito 3 5,50 
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Relativamente à caracterização profissional, 33 (60%) são Bombeiros Voluntários, 20 (36,40%) 

desempenham o cargo de Bombeiro de 3º, existem 16 (29,10%) Bombeiros com mais de 15 anos 

de serviço, há 18 (32,70%) que estão entre 2 e 5 anos na corporação de Penafiel, 33 (60%) 

trabalham a tempo inteiro, 35 (63,60%) por turnos, 53 (96,40%) gostam de exercer funções na 

corporação, 20 (36,40%). Os inquiridos que demonstraram insatisfação com as funções exercidas 

na corporação (n=2; 3,60%), apresentaram diferentes justificações como a “falta de 

companheirismo” e a “falta de recursos materiais, má gestão, falta de condições para convívio e 
falta de atividade física dentro do CB”. 

Tabela 3: Caracterização Profissional dos Bombeiros de Penafiel (n=55) 

 

Variável Grupo n % 

1.     Categoria de Bombeiro 
Voluntário 33 60,00 
Profissional 22 40,00 

2.     Cargo que desempenha na 
corporação 

Estagiário 7 12,70 
Bombeiro de 3º 20 36,40 
Bombeiro de 2º 10 18,20 
Bombeiro de 1º 9 16,40 

Subchefe 2 3,60 
Chefe 2 3,60 

Oficial Bombeiro 
Principal 2 3,60 

Adjunto 1 1,80 
2º Comandante 1 1,80 

Outro 1 1,80 

3.     Tempo de serviço como Bombeiro 

Menos de 1 ano 4 7,30 
Entre 2 a 5 anos 15 27,30 

Entre 5 a 10 anos 13 23,60 
Entre 10 a 15 anos 7 12,70 

Mais de 15 anos 16 29,10 

4.     Tempo que está na corporação  

Menos de 1 ano 2 3,60 
Entre 2 a 5 anos 18 32,70 

Entre 5 a 10 anos 12 21,80 
Entre 10 a 15 anos 7 12,70 

Mais de 15 anos 16 29,10 

5.     Horário semanal 

Tempo Inteiro (Full-
Time) 33 60,00 

Tempo Parcial (Part-
Time) 22 40,00 

6.     Tipo de horário 
Fixo 20 36,40 

Turnos 35 63,60 

7.     Satisfação com as funções 
exercidas 

Sim 53 96,40 
Não 2 3,60 
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Por fim, e relativamente à caracterização de saúde, 20 (36,40%) classificam a sua saúde física como 

“Muito Bom” e 17 (30,90%) classificam a sua saúde mental como “Excelente”. 

Tabela 4: Caracterização de Saúde dos Bombeiros de Penafiel (n=55) 

 

6.2 Caracterização da Satisfação com o Trabalho 
No que concerne à satisfação global com o trabalho, o resultado da análise da escala da CAF -

Questionário de Satisfação para Trabalhadores, versão de 2020, permite constatar (Tabela 5) que 

a média corresponde a 3,85 e o desvio padrão apresenta-se a 0,75.  

Numa análise dimensional, e no que respeita à primeira dimensão “Satisfação global dos 

trabalhadores com a organização”, a média é de 3,887, o desvio padrão de 0,9699. Na segunda 

dimensão, “Satisfação com as condições de trabalho”, a média apresenta-se a 3,562, o desvio 
padrão corresponde a 0,9699. A “Satisfação com a gestão de recursos humanos” apresenta uma 

média de 3,588 e um desvio padrão de 1,0565. A dimensão da “Motivação pessoal para”, apresenta 

uma média de 4,116, um desvio padrão de 0,9727. A dimensão 5, correspondente à “Satisfação 

com a liderança intermédia (Chefias)”, apresenta uma média de 3,948, um desvio padrão de 0,8036. 

Para finalizar, a dimensão 6, que corresponde à “Satisfação com a liderança de topo (Comando), 

apresenta uma média de 4,028, o desvio padrão a 0,8243.   

 

 

Variável Grupo n % 

1.     Saúde física 

Muito Mau 2 3,60 

Razoável 4 7,30 

Bom 7 12,70 

Muito Bom 20 36,40 

Quase Excelente 15 27,30 

Excelente 7 12,70 

2.     Saúde mental 

Péssimo 1 1,80 

Nem bom, nem mau 1 1,80 

Razoável 2 3,60 

Bom 7 12,70 

Muito Bom 12 21,80 

Quase Excelente 15 27,30 

Excelente 17 30,90 
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Tabela 5: Satisfação Profissional (média, desvio padrão, mínimo e máximo) 

 

6.3 Análise Inferencial 
Neste subponto, são testadas as hipóteses de investigação, verificando se há diferenças 

significativas entre as médias apresentadas nos grupos das variáveis, em relação à satisfação com 
o trabalho de forma global e em relação às dimensões. 

Por conveniência, para facilitar a análise dos dados efetuou-se uma nova operacionalização das 

variáveis da idade, satisfação com o rendimento, tempo de serviço como Bombeiro, saúde física e 

saúde mental. Desta forma, a distribuição foi feita de acordo com as Tabelas 6, 7 e 8.   

Tabela 6: Nova operacionalização - Caracterização Sociodemográfica 

Caracterização Sociodemográfica Grupo n % 

1.     Idade 
Até 34 anos 35 63,60 

Mais de 34 anos 20 36,40 

2.     Satisfação com o seu rendimento 

Não Satisfeito 14 25,50 

Nem Satisfeito, nem 
Insatisfeito 17 30,90 

Satisfeito 24 43,60 

 

 

 

Dimensões Média Desvio 
Padrão Mínimo Máximo 

Satisfação Global com o Trabalho 3,8500 0,7500 1,00 5,00 

Satisfação global dos trabalhadores com a 
organização 3,8870 0,9699 1,00 5,00 

Satisfação com as condições de trabalho 3,5620 1,0209 1,00 5,00 

Satisfação com a gestão de recursos humanos 3,5890 1,0565 1,00 5,00 

Motivação pessoal para 4,1160 0,9727 1,45 5,00 

Satisfação com a liderança intermédia 3,9490 0,8036 1,45 5,00 

Satisfação com a liderança de topo 4,0280 0,8243 1,19 5,00 
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Tabela 7: Nova operacionalização - Caracterização Profissional 

Caracterização Profissional Grupo n % 

1.     Tempo de serviço como Bombeiro 

Até 5 anos 19 34,50 

Até 10 anos 13 23,60 

Mais de 10 anos 23 41,80 

 

Tabela 8: Nova operacionalização - Caracterização da Saúde 

 

Após a nova operacionalização, e com recurso ao SPSS, procedeu-se aos testes para cada 

hipótese, utilizando o teste de xx e o teste de xx. Para cada uma das sete hipóteses assumiu-se, 

sempre, um intervalo de confiança de 95%, onde a hipótese nula foi rejeitada quando o p value se 

demonstrou igual ou inferior a 0,05. 

• H1: A Satisfação Profissional é diferente conforme os estilos de liderança nos 
Bombeiros de Penafiel 

De acordo com os dados apresentados na Tabela 9, usando o teste, ao nível de significância de 

0,05, numa análise dimensional, embora haja diferenças significativas apenas na Dimensão 6 

“Satisfação com a liderança de topo – Comando”, também entendendo como líder, a nível global 

não se verificam diferenças entre as duas variáveis, uma vez que p value > 0,05. Assim, a hipótese 

verifica-se parcialmente.  

 

 

Caracterização Saúde Grupo n % 

1.     Saúde física 

Mau 2 3,60 

Razoável 4 7,30 

Bom 49 89,10 

2.     Saúde mental 

Mau 1 1,80 

Razoável 3 5,50 

Bom 51 92,70 
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Tabela 9: p value das dimensões em relação à liderança 

 

• H2: A Satisfação Profissional é diferente conforme o sexo nos Bombeiros de Penafiel 

Como é possível verificar na tabela 10 e de acordo com o teste T, a Dimensão 1, 5, e 6 apresentam 

p value > 0,05, no entanto, e uma vez que o p value da “Satisfação com o trabalho global” é 0,018, 

inferior a 0,05, foram verificadas evidências estatísticas suficientes para rejeitar H0, havendo 

diferenças entre as médias de satisfação profissional em relação à variável sexo, com melhores 
pontuações para os participantes do sexo feminino. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensões Média Desvio 
Padrão Mínimo Máximo 

Satisfação Global com o Trabalho 3,8500 0,7500 1,00 5,00 

Satisfação global dos trabalhadores com a 
organização 3,8870 0,9699 1,00 5,00 

Satisfação com as condições de trabalho 3,5620 1,0209 1,00 5,00 

Satisfação com a gestão de recursos 
humanos 3,5890 1,0565 1,00 5,00 

Motivação pessoal para 4,1160 0,9727 1,45 5,00 

Satisfação com a liderança intermédia 3,9490 0,8036 1,45 5,00 

Satisfação com a liderança de topo 4,0280 0,8243 1,19 5,00 
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Tabela 10: p value das dimensões em relação ao sexo 

 

• H3: A Satisfação Profissional é diferente conforme idade nos Bombeiros de Penafiel 

Relativamente à faixa etária, e como se constata na Tabela 11, pelo teste T, todas as dimensões 

apresentadas têm p value > 0,05. Sendo assim, verificam-se evidências estatísticas suficientes para 

não rejeitar H0, não havendo diferenças entre as médias de satisfação profissional em relação à 

idade. Ainda que não se tenham encontrado evidências, o grupo “Até 34 anos” apresenta melhores 
pontuações no geral, exceto na Dimensão 1 “A Satisfação global dos trabalhadores com a 

organização”, onde quem apresenta melhores pontuações são os inquiridos com “Mais de 34 anos”. 

 

 

 

Dimensões Faixa etária n Média Desvio 
Padrão p-value  

1- Satisfação global dos 
trabalhadores com a 
organização 

Até 34 anos 35 3,869 0,995 
0,852 

Mais de 34 anos 20 3,920 0,950 

2- Satisfação com as condições 
de trabalho 

Até 34 anos 35 3,616 1,060 
0,611 

Mais de 34 anos 20 3,468 0,968 

3- Satisfação com a gestão de 
Recursos Humanos 

Até 34 anos 35 3,657 1,114 
0,525 

Mais de 34 anos 20 3,467 0,962 

4- Motivação pessoal para 
Até 34 anos 35 4,200 0,991 

0,404 
Mais de 34 anos 20 3,970 0,948 

5- Satisfação com a liderança 
intermédia 

Até 34 anos 35 4,026 0,678 
0,351 

Mais de 34 anos 20 3,814 0,992 

6- Satisfação com a liderança de 
topo 

Até 34 anos 35 4,169 0,724 
0,094 

Mais de 34 anos 20 3,782 9,450 

Satisfação com o trabalho 
global 

Até 34 anos 35 3,917 0,727 
0,387 

Mais de 34 anos 20 3,732 0,807 
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Tabela 11: p value das dimensões em relação à idade 

 

• H4: A Satisfação Profissional é diferente conforme o rendimento nos Bombeiros de 
Penafiel 

De acordo com os dados apresentados na Tabela 12 e com o teste One Way ANOVA, ao nível de 

significância de 0,05, todas as dimensões apresentadas têm p value > 0,05. Sendo assim, 
apresentam-se evidências estatísticas suficientes para não rejeitar H0, não havendo diferenças 

entre as médias de satisfação profissional em relação ao rendimento. Ainda que não se tenham 

encontrado evidências, o grupo “Satisfeito” é quem apresenta melhores pontuações, tanto a nível 

dimensional como a nível global.  

 

 

 

 

 

 

Dimensões Faixa etária n Média p-value  

1- Satisfação global dos trabalhadores com a 
organização 

Até 34 anos 35 3,869 
0,852 

Mais de 34 anos 20 3,920 

2- Satisfação com as condições de trabalho 
Até 34 anos 35 3,616 

0,611 
Mais de 34 anos 20 3,468 

3- Satisfação com a gestão de Recursos 
Humanos 

Até 34 anos 35 3,657 
0,525 

Mais de 34 anos 20 3,467 

4- Motivação pessoal para 
Até 34 anos 35 4,200 

0,404 
Mais de 34 anos 20 3,970 

5- Satisfação com a liderança intermédia 
Até 34 anos 35 4,026 

0,351 
Mais de 34 anos 20 3,814 

6- Satisfação com a liderança de topo 
Até 34 anos 35 4,169 

0,094 
Mais de 34 anos 20 3,782 

Satisfação com o trabalho global 
Até 34 anos 35 3,917 

0,387 
Mais de 34 anos 20 3,732 
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Tabela 12: p value das dimensões em relação ao rendimento 

 

• H5: A Satisfação Profissional é diferente conforme o tempo de exercício de Bombeiro 
nos Bombeiros de Penafiel 

Verificando a Tabela 13, e com recurso ao teste One Way ANOVA, todas as dimensões 

apresentadas têm p value > 0,05. Sendo assim, verificam-se evidências estatísticas suficientes para 

não rejeitar H0, não havendo diferenças na satisfação profissional conforme o tempo de exercício 
das suas funções. É de salientar que os grupos que apresentaram melhores pontuações, ou seja, 

que apresentaram melhores níveis de satisfação foram os inquiridos que são Bombeiros “Até 5 

anos” e “Mais de 10 anos”. 

 

 

 

 

 

Dimensões Satisfação com 
rendimento n Média p-value  

1- Satisfação global dos trabalhadores 
com a organização 

Insatisfeito 14 3,514 

0,157 Nem Satis. Nem 
Insatisfeito 17 3,841 

Satisfeito 24 4,138 

2- Satisfação com as condições de 
trabalho 

Insatisfeito 14 3,201 

0,095 Nem Satis. Nem 
Insatisfeito 17 3,396 

Satisfeito 24 3,890 

3- Satisfação com a gestão de 
Recursos Humanos 

Insatisfeito 14 3,393 

0,302 Nem Satis. Nem 
Insatisfeito 17 3,392 

Satisfeito 24 3,840 

4- Motivação pessoal para 

Insatisfeito 14 3,786 

0,344 Nem Satis. Nem 
Insatisfeito 17 4,224 

Satisfeito 24 4,233 

5- Satisfação com a liderança 
intermédia 

Insatisfeito 14 3,890 

0,275 Nem Satis. Nem 
Insatisfeito 17 3,733 

Satisfeito 24 4,136 

6- Satisfação com a liderança de topo 

Insatisfeito 14 3,935 

0,442 Nem Satis. Nem 
Insatisfeito 17 3,877 

Satisfeito 24 4,189 

Satisfação com o trabalho global 

Insatisfeito 14 3,624 

0,146 Nem Satis. Nem 
Insatisfeito 17 3,721 

Satisfeito 24 4,073 
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Tabela 13:  p value das dimensões em relação ao tempo que é Bombeiro 

 

• H6: A Satisfação Profissional é diferente conforme a saúde física nos Bombeiros de 
Penafiel 

Relativamente à saúde física, como se constata na Tabela 14 e perante o teste One Way ANOVA, 

todas as dimensões apresentadas têm p value > 0,05. Sendo assim, não se verificaram evidências 

estatísticas suficientes para rejeitar H0, entendendo que não há diferenças entre as médias de 
satisfação profissional em relação à variável da saúde física. Embora esta não seja validada, as 

melhores pontuações verificaram-se nos inquiridos cuja saúde física se caracteriza como 

“Razoável”, à exceção da Dimensão 1, onde os inquiridos que se inserem na categoria “Bom” são 

os que apresentam melhores pontuações. 

 

 

 

 

Dimensões Tempo nos 
bombeiros n Média p-value  

1- Satisfação global dos trabalhadores 
com a organização 

Até 5 anos 19 4,000 
0,826 Até 10 anos 13 3,838 

Mais de 10 anos 23 3,822 

2- Satisfação com as condições de 
trabalho 

Até 5 anos 19 3,833 
0,224 Até 10 anos 13 3,643 

Mais de 10 anos 23 3,292 

3- Satisfação com a gestão de Recursos 
Humanos 

Até 5 anos 19 3,851 
0,357 Até 10 anos 13 3,577 

Mais de 10 anos 23 3,377 

4- Motivação pessoal para 

Até 5 anos 19 4,368 
0,248 Até 10 anos 13 4,185 

Mais de 10 anos 23 3,870 

5- Satisfação com a liderança 
intermédia 

Até 5 anos 19 3,967 

0,766 Até 10 anos 13 4,070 

Mais de 10 anos 23 4,866 

6- Satisfação com a liderança de topo 

Até 5 anos 19 4,010 

0,669 Até 10 anos 13 3,945 

Mais de 10 anos 23 4,028 

Satisfação com o trabalho global 

Até 5 anos 19 3,979 
0,470 Até 10 anos 13 3,923 

Mais de 10 anos 23 3,703 
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Tabela 14: p value das dimensões em relação à saúde física 

 

• H7: A Satisfação Profissional é diferente conforme a saúde mental nos Bombeiros de 
Penafiel 

Verificando a Tabela 15 e de acordo com o teste One Way ANOVA, todas as dimensões 

apresentadas têm p value > 0,05. Sendo assim, existem evidências estatísticas suficientes para não 

rejeitar H0, entendendo que não há diferenças entre as médias de satisfação profissional em relação 

à variável da saúde mental. Numa análise dimensional e global, as melhores pontuações variaram 

entre os três grupos.  

 

 

 

 

 

 

 

Dimensões Saúde física n Média p-value  

1- Satisfação global dos trabalhadores 
com a organização 

Mau 2 3,500 
0,763 Razoável 4 4,125 

Bom 49 3,887 

2- Satisfação com as condições de 
trabalho 

Mau 2 3,136 
0,542 Razoável 4 3,114 

Bom 49 3,616 

3- Satisfação com a gestão de Recursos 
Humanos 

Mau 2 3,063 
0,795 Razoável 4 3,625 

Bom 49 3,605 

4- Motivação pessoal para 
Mau 2 3,450 

0,547 Razoável 4 4,300 
Bom 49 4,131 

5- Satisfação com a liderança 
intermédia 

Mau 2 4,000 
0,636 Razoável 4 4,318 

Bom 49 3,917 

6- Satisfação com a liderança de topo 
Mau 2 4,000 

0,948 Razoável 4 4,159 
Bom 49 4,019 

Satisfação com o trabalho global 
Mau 2 3,574 

0,861 Razoável 4 3,926 
Bom 49 3,855 
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Tabela 15: p value das dimensões em relação à saúde mental 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensões Saúde mental n Média p-value  

1- Satisfação global dos trabalhadores 
com a organização 

Mau 1 2,800 
0,504 Razoável 3 4,100 

Bom 51 3,896 

2- Satisfação com as condições de 
trabalho 

Mau 1 2,636 
0,652 Razoável 3 3,697 

Bom 51 3,572 

3- Satisfação com a gestão de Recursos 
Humanos 

Mau 1 2,833 
0,704 Razoável 3 3,333 

Bom 51 3,618 

4- Motivação pessoal para 
Mau 1 3,000 

0,502 Razoável 3 4,133 
Bom 51 4,137 

5- Satisfação com a liderança 
intermédia 

Mau 1 4,000 
0,517 Razoável 3 3,424 

Bom 51 3,979 

6- Satisfação com a liderança de topo 
Mau 1 4,000 

0,991 Razoável 3 4,091 
Bom 51 4,025 

Satisfação com o trabalho global 
Mau 1 3,278 

0,745 Razoável 3 3,796 
Bom 51 3,865 
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7. Discussão dos Resultados 

Após o capítulo anterior, apresentação e análise de resultados, e considerando a revisão da 

literatura, neste capítulo proceder-se-á à discussão dos resultados, comparando os dados 
significativos do presente estudo com outros estudos já analisados e existentes.  

Quando analisada a satisfação com o trabalho de forma global, verificamos um nível médio de 

satisfação, igual a 3,850. Em contrapartida, numa análise por dimensões, há duas dimensões que 

se sobressaem, havendo bons níveis de satisfação relativamente à “Satisfação com a liderança de 

topo” (4,028) e relativamente à “Motivação pessoal para” (4,116). As restantes dimensões, embora 

estejam próximas do nível de satisfação, pois encontram-se próximas do ponto de corte de 
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satisfação, uma vez que são valores próximos de 4 (ponto já considerado como satisfação), 

consideram-se valores moderados. Destas dimensões, a que apresentou uma média mais baixa foi 

a Dimensão 2 “Satisfação com as condições de trabalho”, com valor igual a 3,562. 

Quando analisadas as diferenças entre a satisfação profissional e a liderança, verificaram-se 

diferenças significativas numa análise dimensional (na Dimensão 6 “Satisfação com a liderança de 

topo – Comando/Líder”) sendo que a hipótese se verifica parcialmente, no entanto, em termos 

globais, não se verificaram diferenças estatisticamente significativas, onde o p value se apresenta 
superior a 0,05. No entanto, comparando com Ortega, Valdez e Contrera (2020), o seu estudo 

permite entender que há relação entre a satisfação no trabalho e a liderança.  

Em termos sociodemográficos, e analisando o género, embora os inquiridos sejam maioritariamente 

masculinos, o sexo feminino demonstra-se mais satisfeito que o masculino, de forma global e em 

todas as dimensões, demonstrando dados significativos. Em comparação com outro estudo, no 

estudo de Ribeiro (2014), com uma amostra de 121 enfermeiros, o género manipula a satisfação 

profissional. 

Relativamente à idade, embora sem significado estatístico, a satisfação profissional quer de forma 
global, quer numa análise dimensional parece ser superior nos indivíduos mais jovens, com exceção 

da dimensão “Satisfação global dos trabalhadores com a organização”. Num estudo de Serafim 

(2019) com uma amostra de 169 colaboradores, a idade não manipulou significativamente a 

satisfação profissional dos inquiridos, indo de encontro à presente investigação.  

Na caracterização profissional, conjugada com a satisfação profissional, e relativo ao tempo de 

serviço, onde predomina “Até os 5 anos”, as primeiras quatro dimensões (satisfação global dos 

trabalhadores com a organização, satisfação com as condições de trabalho, satisfação com a festão 

de recursos humanos e motivação pessoal para) e a satisfação global apresentam maior satisfação 
nos inquiridos que trabalham como Bombeiros há 5 anos, sendo que na satisfação com a liderança 

intermédia os Bombeiros com 10 anos de serviço apresentam uma média mais elevada, e na 

satisfação com a liderança de topo são os Bombeiros com mais de 10 anos de cargo que 

apresentam maior satisfação. Por fim, abordando o rendimento, e em todas as dimensões, a média 

mais alta está presente em “Satisfeito com o rendimento”. A variável rendimento não apresentou 

significado estatístico neste estudo, indo de encontro ao estudo realizado por Rocha (2016) que 

afirma que as variáveis profissionais não são capazes de influenciar a satisfação profissional dos 
colaboradores. 

Abordando a caracterização da saúde, relativamente à saúde física, onde “Bom” foi escolhida pela 

maioria, as dimensões Satisfação global dos trabalhadores com a organização, Satisfação com a 

gestão de recursos humanos, Motivação pessoal para, Satisfação com a liderança intermédia e 

Satisfação com a liderança de topo, juntamente com a satisfação global apresentam maior 

satisfação em inquiridos que consideram a sua saúde física “Razoável”, sendo que na dimensão 

“Satisfação com as condições de trabalho” os Bombeiros que caracterizam a saúde física como 

“Bom” apresentam uma média mais elevada. 
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Relativamente à saúde mental, a maioria respondeu “Bom”, no entanto os Bombeiros cuja saúde 

mental se caracteriza “Mau” apresentam uma média mais alta na Satisfação com a Liderança 

Intermédia, já os inquiridos com a saúde mental a “Razoável” apresentam maior satisfação nas 

dimensões Satisfação global dos trabalhadores com a organização, Satisfação com as condições 

de trabalho e Satisfação com a liderança de topo. A dimensão Satisfação com a gestão de recursos 

humanos, motivação pessoal para e a satisfação global apresentam uma média mais alta em 

Bombeiros dos quais caracterizaram a sua saúde mental “Bom”.  

De acordo Ortega, Valdez e Contrera, (2020) há uma relação entre a satisfação no trabalho e a 

liderança, no entanto, o mesmo não foi comprovado neste estudo, sendo que o p value é de 0,282. 

Enquanto Winter (2021) escolhe o estilo de liderança transformacional sendo o mais adequado a 

uma corporação de Bombeiros, na perspetiva de Bjorge (2019), o estilo servidor é o que deve 

dominar, entendendo como mais apropriado. No entanto, na presente investigação, perante as 

respostas cruzadas, o estilo democrático é o que predomina na corporação de Bombeiros de 

Penafiel, seguindo-se do estilo transformacional, aproximando-se da escolha da perspetiva mais 

adequada de Winter. 

 Num estudo realizado por Wagner e O’Neill (2012), a presença de insatisfação/baixo nível de 

satisfação com o trabalho por parte dos Bombeiros, poderá recair em aspetos relacionados com o 

clima organizacional, virado para as chefias, corroborando o valor médio apresentado na dimensão 

“Satisfação com a liderança intermédia” apresentado anteriormente neste estudo. 

No que concerne às variáveis sociodemográficas e segundo Serafim (2019), estas, num modo geral, 

não manipulam significativamente a satisfação profissional dos bombeiros, o que acontece na 

variável “faixa etária” apresentada neste estudo. No entanto, o mesmo não se pode dizer 

relativamente ao sexo, que apresentou um p value de 0,018, dados corroborados por Ribeiro (2014) 
e Jensen (2015), que acreditam que há algumas variáveis sociodemográficas que influenciem a 

satisfação, sendo o género uma delas.  

Quanto à caracterização profissional, este estudo não apresenta dados significativos na relação 

entre o rendimento e a satisfação profissional, sendo corroborado por Rocha (2016) que salienta 

que as variáveis profissionais não influenciam a satisfação profissional dos colaboradores.  

Observando a caracterização da saúde, Santos (2015) salienta a relação entre a saúde física e a 

satisfação profissional, onde o aumento da satisfação contribui para uma melhor qualidade de saúde 
quer a nível física quer a nível mental, não corroborado com o presente estudo sendo que não há 

um resultado significativa (p value de 0,861) para evidenciar o mesmo. No entanto, os dados deste 

estudo, são corroborados por Martinez (2002) que, ao realizar um estudo sobre a relação entre a 

satisfação no trabalho e a saúde do trabalhador, não foi capaz de encontrar relação entre estas 

duas variáveis.  

Desta forma, tendo em conta a análise inferencial e a tabela 16, validou-se parcialmente a “H1: A 

Satisfação Profissional é diferente conforme os estilos de liderança nos Bombeiros de Penafiel”, 

onde o p value que demonstrou diferenças significadas foi de 0,030. Já na sua totalidade, validou-
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se a “H2: A Satisfação Profissional é diferente conforme o sexo nos Bombeiros de Penafiel” com o 

valor de p value a 0,018, levando a rejeitar as restantes, entendendo que as restantes variáveis 

sociodemográficas, profissionais e de saúde, não estão relacionadas com a satisfação profissional 

dos Bombeiros de Penafiel. 

Tabela 16: Resumo das Hipóteses de Investigação – Validação

Hipóteses de Investigação Decisão 

H1: A satisfação profissional é diferente conforme os estilos de liderança 
nos Bombeiros de Penafiel Validada Parcialmente 

H2: A satisfação profissional é diferente conforme o sexo nos Bombeiros de 
Penafiel Validada 

H3: A satisfação profissional é diferente conforme a idade nos Bombeiros de 
Penafiel Não Validada 

H4: A satisfação profissional é diferente conforme o rendimento nos 
Bombeiros de Penafiel Não Validada 

H5: A satisfação profissional é diferente conforme o tempo de exercício de 
Bombeiro nos Bombeiros de Penafiel Não Validada  

H6: A satisfação profissional é diferente conforme a saúde física nos 
Bombeiros de Penafiel Não Validada  

H7: A satisfação profissional é diferente conforme a saúde mental nos 
Bombeiros de Penafiel Não Validada 
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Conclusões, Limitações e Futuras Linhas de 
Investigação 

Neste tópico, numa fase inicial, serão apresentadas as reflexões finais, sintetizando a informação 

mais significativa abordada ao longo do presente estudo, seguidamente serão delineadas as 

limitações sentidas perante o estudo, e, por fim, expõem-se sugestões para futuras investigações. 

Sendo o contexto laboral a atividade que ocupa grande parte do tempo da pessoa como colaborador, 

há a necessidade de existir um bem-estar na entidade empregadora (Serafim, 2019), surgindo, 

assim, o destaque da satisfação profissional e da liderança presentes na mesma.  Um colaborador 

satisfeito profissionalmente, e na presença de uma liderança positiva, é um trabalhador com níveis 
de motivação e de desempenho elevados, contribuindo para o alcance dos objetivos e do sucesso 

da própria entidade empregadora.  

Para uma boa liderança, o líder tem de possuir as habilidades necessárias, consciência e 

orientação, conhecer a organização onde atua, ser criativo e estratégico, demonstrar integridade e 

honestidade, motivar o grupo, evitar o fracasso, incentivar os colaboradores e guiá-los para 

alcançarem o objetivo pretendido (Scott, 2008; Mustaquim, 2016; Robbins & Judge, 2013).  
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Numa corporação de Bombeiros, e tendo em conta as suas funções e os perigos envolventes, há a 

necessidade dos colaboradores estarem satisfeitos com o trabalho, com os colegas e com o líder. 

Este líder necessita de ser confiante, de apelar à integridade, de impactar positivamente o grupo de 

modo a que em momentos de ocorrências sejam todos unidos e disciplinados, agindo sempre de 

acordo com as orientações dadas por si (Zahari, Mahmud & Baniamin, 2019). 

Este estudo pretendeu avaliar a satisfação profissional e a liderança nos Bombeiros de Penafiel. 
Após a análise dos resultados concluímos que: 

• Foram encontrados níveis de satisfação global moderados com o trabalho na corporação; 

• A satisfação profissional e a liderança apresentam diferenças numa análise dimensional, no 

entanto, em termos globais não há diferenças estatísticas significativas, 

• A satisfação e o sexo apresentam diferenças estatísticas, sendo o sexo feminino o mais 
satisfeito; 

• A satisfação profissional e a idade não demonstraram diferenças quer na análise 

dimensional, quer na análise global; 

• A satisfação profissional e o rendimento não manifestaram diferenças quer na análise 
dimensional, quer na análise global; 

• A satisfação profissional e o tempo que é Bombeiro não demonstram diferenças estatísticas, 

tanto numa análise dimensional como global; 

• A satisfação profissional e a saúde, quer a nível físico, quer a nível mental, não 
demonstraram diferenças estatisticamente significativas. 

Assim, foram identificados como determinantes da satisfação a liderança, tendo esta sido verificada 

parcialmente, e o sexo, tendo sido verificada na sua totalidade.  

De forma a permitir conhecer os determinantes identificados neste estudo, implementar medidas 

estratégicas e a poder aumentar os níveis de satisfação dos profissionais da corporação de 

Bombeiros de Penafiel, estes resultados vão ser apresentados e entregues à organização. Esta 

deverá encontrar soluções e atuar conforme, neste caso, as dimensões deste estudo: satisfação 

com a organização, com as condições de trabalho, com a motivação pessoal, cm a liderança 
intermédia e de topo, e, acima de tudo, a satisfaço global, com o intuito de alcançar, também, um 

excelente desempenho nas tarefas.  

Este estudo considera-se importante para a gestão desta organização, uma vez que fornece dados 

que permitem elaborar estratégias promotoras de maior satisfação profissional, melhorando, desta 

forma e diretamente, o seu desempenho e contributo, contribuindo indiretamente para o sucesso da 

organização.  

Ao longo da realização da presente investigação identificaram-se algumas limitações, passando 
pela conjugação entre a profissão do investigador e a redação do estudo, pelo tamanho da amostra, 
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e pela falta de estudos realizados em corporações de Bombeiros, assim como o difícil acesso aos 

mesmos.  

Deste estudo partem sugestões para futuras investigações, interligadas com as limitações, como:  

estudo de novas variáveis que possam relacionar com a satisfação profissional e a liderança nos 

Bombeiros, investigar numa amostra de dimensão mais ampla e, de forma estratificada dos 

Bombeiros e Portugal, uma melhoria do instrumento de recolha de dados e do próprio estudo e a 

adição de uma escala à variável “Liderança”.  
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Anexo A Instrumento de Recolha de Dados 
A Satisfação com o Trabalho e a Liderança nos Bombeiros de Penafiel 

Este questionário surge no âmbito da dissertação de mestrado de Gestão de Organizações 

– Ramo Gestão de Empresas, do Instituto Politécnico de Bragança, tendo como objetivo 

avaliar a satisfação com o trabalho e a liderança nos Bombeiros de Penafiel. A sua 

participação é fundamental. A informação que nos fornecerá será estritamente confidencial 

e a sua identidade anónima. Todos os dados recolhidos serão usados para fins acadêmicos 

e de investigação. A sua participação não é obrigatória e poderá desistir em qualquer 

momento. À sua participação não está associada qualquer retribuição ou sanção pela não 

participação.  

O preenchimento deste questionário é online. Não existem respostas certas ou erradas. 

Pedimos que leia cuidadosamente cada uma das questões, respondendo de acordo com 

a sua percepção. 

Não deixe nenhuma questão por responder, pois todas as questões são de interesse para 

o estudo. 

Este questionário começará no início de abril e terminará no início de julho.  

Joana Romão 

Joana.sofia.lopez@gmail.com  

 

* Obrigatório  
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1. Por favor, preencha o questionário com atenção e responda a todas as questões 
com sinceridade.  

Marcar apenas uma oval por linha. 

Tenho mais de 18 anos. 

Afirmo participar por minha própria vontade sem receber qualquer incentivo 

financeiro e com a finalidade exclusiva de colaborar para o estudo em questão. 

Entendi o objetivo deste estudo. 

Fui informado(a) do anonimato e da confidencialidade do estudo 

Fui informado(a) de que tenho total liberdade para recusar participar no estudo e 

que posso abandoná-lp no seu decurso sem qualquer justificação, caso não me sinta 

confortável em responder.  

 

Parte I- Caraterização Sociodemográfica e Profissional  

2. Sexo * 

Marcar apenas uma oval. 

Feminino 

Masculino 

 

3. Idade * 

Marcar apenas uma oval. 

 18 a 24 anos 

25 a 34 anos 

35 a 44 anos 

45 a 54 anos 

55 a 65 anos 
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4. Qual o seu nível de escolaridade? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Até ao 5ºano 

Terceiro ciclo/ 9º ano  

Ensino Secundário (12ºano) 

Licenciatura  

Mestrado 

Doutoramento  

 

5. Classifique o seu rendimento líquido mensal? * 

Marcar apenas uma oval. 

 400€ - 700€ 

700€ - 1000€ 

1000€ - 1300€ 

1300€ - 1500€ 

1500€ - 1800€ 

1800€ - 2100€ 

Superior a 2100€ 

 

6. Qual a sua satisfação com o rendimento? * 

Marcar apenas uma oval. 

1- Muito Insatisfeito 

2- Insatisfeito 

3- Pouco Satisfeito 

4- Satisfeito 

5- Muito Satisfeito 

6- S/O - Sem Opinião 
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7. Qual a sua categoria de Bombeiro? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Voluntário 

 Profissional 

 

8. Qual o cargo que desempenha na corporação? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Estagiário 

 Bombeiro de 3.ª 

 Bombeiro de 2.ª 

 Bombeiro de 1.ª 

 Subchefe 

 Chefe 

 Oficial Bombeiro de 2.ª 

 Oficial Bombeiro de 1.ª 

 Oficial Bombeiro Principal 

 Oficial Bombeiro Superior 

 Adjunto 

 2º Comandante 

 Comandante 

 Outro 

 

9. Há quanto tempo é Bombeiro? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Menos de 1 ano 

 Entre 2 a 5 anos 

 Entre 5 a 10 anos  
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 Entre 10 a 15 anos 

 Mais de 15 anos 

 

10. Há quanto está na corporação? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Menos de 1 ano 

 Entre 2 a 5 anos 

 Entre 5 a 10 anos  

 Entre 10 a 15 anos 

 Mais de 15 anos 

 

11. Qual o seu horário semanal? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Tempo Inteiro (Full-Time) 

 Tempo Parcial (Part-Time) 

 

12. Qual o seu tipo de horário? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Fixo 

 Turnos 

 

13. Gosta de exercer funções nesta corporação? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Sim 

 Não 
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14. Se respondeu não, pode apresentar os motivos? 

____________________________________________________________________ 

 

15. Classifique a sua saúde física de "1" até "10". Em que "1" corresponde a péssimo 
e "10" corresponde a excelente. * 

Marcar apenas uma oval. 

      1       2      3      4      5      6      7      8      9     10 

Péssimo             Excelente 

 

16. Classifique a sua saúde mental de "1" até "10". Em que "1" corresponde a 
péssimo e "10" corresponde a excelente. * 

Marcar apenas uma oval. 

      1       2      3      4      5      6      7      8      9     10 

Péssimo             Excelente 

 

Parte II- Satisfação com o Trabalho 

(CAF,2022) 

Nesta secção as questões apresentadas são relativas à satisfação profissional de cada 

membro da Corporação.  

A escala apresentada tem 6 opções. 

Por favor, preencha o questionário com atenção e responda a todas as questões de acordo 

com a sua perceção.   

1. Satisfação global dos colaboradores com a organização: * 

Marcar apenas uma oval por linha. 

1.1 Imagem da organização 

 1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 
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 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.2. Relacionamento da organização com os cidadãos e a sociedade 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.3. Relacionamento da organização com os parceiros 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.4. Capacidade de inovação da organização 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.5. Capacidade de adaptação da organização à mudança (agilidade) 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.6. Capacidade da organização para gerir os conflitos de interesse 
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1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.7. Envolvimento dos trabalhadores na definição da estratégia da organização 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.8. Envolvimento dos trabalhadores em atividades de melhoria  

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.9. Responsabilidade social da organização 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

1.10. Desempenho global da organização para com os clientes e a sociedade 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  
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 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

 

2. Satisfação com as condições de trabalho: * 

Marcar apenas uma oval por linha. 

2.1. Ambiente de trabalho entre os elementos da sua Equipa/unidade Orgânica 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.2. Ambiente de trabalho entre Equipas/Unidades Orgânicas 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.3. Equipamentos TIC – Tecnologias de Informação e Comunicação 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.4. Aplicações, plataformas e softwares 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 
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6- S/O – Sem Opinião 

2.5. Intranet (rede privada da empresa que só pode ser acessada por colaboradores 
internos) 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.6. Mobiliário de trabalho (Secretária e Cadeiras) 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.7. Condições de higiene e limpeza 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.8. Condições de segurança 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.9. Medidas de bem-estar desenvolvidas 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 
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 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.10. Espaço de refeições 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

2.11. Serviço de refeitório e cafetaria 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

 

3. Satisfação com a gestão de recursos humanos: * 

Marcar apenas uma oval por linha. 

3.1. Acolhimento e apoio a novos trabalhadores 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

3.2. Horário de trabalho 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 
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 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

3.3. Conciliação da vida profissional com a vida familiar e pessoal 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

3.4. Forma como é implementado o sistema de avaliação do desempenho 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

3.5. Desenvolvimento de competências, nomeadamente através de formação 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

3.6. Igualdade de tratamento e de oportunidades 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 
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4. Motivação pessoal para: * 

Marcar apenas uma oval por linha. 

4.1. Aprender novos métodos de trabalho 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

4.2. Desenvolver trabalho em equipa 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

4.3. Participar na melhoria da organização 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

4.4. Participar em ações de formação 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

4.5. Participar em projetos de Responsabilidade Social 

1-Muito Insatisfeito 
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 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

 

5. Satisfação com o estilo de liderança, com o gestor de nível intermédio (ex: 
Chefias): * 

Marcar apenas uma oval por linha. 

5.1. Lidera através do exemplo 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.2. Informa e consulta os trabalhadores sobre os objetivos e atividades da unidade 
orgânica 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.3. Aceita sugestões de melhoria 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.4. Estimula a autonomia dos trabalhadores 
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1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.5. Encoraja a confiança mútua e o respeito 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.6. Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria contínua 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.7. Promove a frequência de ações de formação 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.8. Acompanha os trabalhadores e dá feedback sobre o seu desempenho 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  
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 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.9. Reconhece os esforços individuais e das equipas 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.10. Adequa o tratamento dado às pessoas, às necessidades e às situações em 
causa 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

5.11. Gere os conflitos profissionais e/ou pessoais 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

 

6. Satisfação com o estilo de liderança, com o gestor de topo (ex: Comando): * 

Marcar apenas uma oval por linha. 

6.1. Lidera através do exemplo 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  
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 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.2. Informa e consulta os trabalhadores sobre os objetivos e atividades da unidade 
orgânica 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.3. Aceita sugestões de melhoria 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.4. Estimula a autonomia dos trabalhadores 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.5. Encoraja a confiança mútua e o respeito 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.6. Promove uma cultura de aprendizagem e melhoria contínua 

1-Muito Insatisfeito 
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 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.7. Promove a frequência de ações de formação 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.8. Acompanha os trabalhadores e dá feedback sobre o seu desempenho 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.9. Reconhece os esforços individuais e das equipas 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

6.10. Adequa o tratamento dado às pessoas, às necessidades e às situações em 
causa 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 
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6- S/O – Sem Opinião 

6.11. Gere os conflitos profissionais e/ou pessoais 

1-Muito Insatisfeito 

 2-Insatisfeito 

 3-Pouco Satisfeito 

 4-Satisfeito  

 5- Muito Satisfeito 

6- S/O – Sem Opinião 

 

7. Sugestões de melhoria: 

____________________________________________________________________ 

 

Parte III- Liderança 

Nesta secção as questões apresentadas são relativas à liderança. 

Por favor, preencha o questionário com atenção e responda a todas as questões de acordo 

com a sua perceção.   

 

1. Considera importante ter um líder na sua organização? * 

Marcar apenas uma oval. 

 Sim 

 Não 

 

2. Tendo por base o seu líder, assinale o estilo de liderança que é exercido nos 
Bombeiros (pode escolher mais do que 1 opção): * 

Marcar tudo o que for aplicável. 

 O líder é quem decide tudo na organização, oferece poucas oportunidades aos 

bombeiros para dizerem o que pensam e não permite que questionem as suas decisões (líder 

autoritário) 
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 O líder orienta e apoia os bombeiros, promove um bom relacionamento entre a equipa 

e a tomada de decisão é feita entre o líder e a sua equipa (líder democrático) 

 O líder não interfere com o trabalho da sua equina, não define objetivos. Delega todas 

as funções, mas quem toma as decisões são apenas os bombeiros (líder liberal) 

 O líder age como um servidor tendo a equipa como sua primeira prioridade (líder 

servidor) 

 O líder motiva e inspira a equipa perante os objetivos, obtendo bons níveis de 

desempenho e satisfação (líder transformacional) 

 O líder baseia-se na troca social. Bom trabalho conduz à recompensa. Mau trabalho 

conduz à penalização (líder transacional) 

 

 

Este questionário terminou. Muito obrigada pela sua colaboração! 
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Anexo B Pedido à Comissão de Ética 
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Anexo C Pedido/Autorização à Corporação de Bombeiros de 
Penafiel  
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Anexo D Pedido/Autorização à CAF 
 

 


