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Resumo

A satisfacdo no trabalho e as recompensas representam areas de elevada importancia para a
Gestao de Recursos Humanos. Pessoas satisfeitas contribuem mais para os objetivos da
organizacao que pessoas insatisfeitas, devendo as recompensas ser geridas de forma integrada

e alinhada com a estratégia e os objetivos da organizacao.

Assim, a presente investigacao pretende identificar e caracterizar os tipos de recompensas
utilizados pelas empresas e a importancia para a satisfacdo, mensurar os niveis de satisfacao
dos trabalhadores, verificar o impacto das variaveis sociodemograficas na satisfacao, e
Identificar o efeito dos fatores organizacionais na satisfacdao: categorias profissionais e

dimensao da empresa.

Durante o presente estudo recorreu-se a uma investigacao quantitativa, cuja amostra foi
constituida por 157 trabalhadores de trés empresas diferentes, utilizando-se como
instrumento de recolha de dados a versao portuguesa do questionario Job Satisfaction Survey
(JSS).

Em relacdo a satisfacdo no trabalho, os resultados relevam que a satisfacdo no trabalho é
influenciada pelos niveis salariais dos trabalhadores e que a dimensdao da empresa também

influencia a satisfacao dos trabalhadores.

Em relacao as recompensas salariais, verifica-se que apenas sdo utilizadas as previstas nos
contratos coletivos de trabalho dos respetivos setores de atividade, em que a retribuicao
salarial € composta por: salario base, subsidio de alimentacao, diuturnidades e horas extra.
Salientando-se a auséncia de quaisquer outras formas de retribuicdo variaveis nas empresas

estudadas.

Palavras-Chave

Gestao de Recursos Humanos, Satisfacdo no Trabalho, Recompensas.
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Abstract

Job satisfaction and rewards represent areas of elevated importance to Human Resource
Management. Satisfied people contribute most to objectives of the organization then
dissatisfied people, the rewards should be integrated and aligned with the strategy and

objectives of the organization.

Thus, the present research aims to identify and characterize the types of rewards used by
enterprises and importance for satisfaction, measure the levels of employee satisfaction,
verify the impact of sociodemographic factors in global satisfaction and identify

organizational factors in satisfaction: professional categories and dimension of the company.

This study, a quantitative research, was based on a sample of 157 employees of three
different organizations, using as instrument for data collection the questionnaire Job
Satisfaction Survey (JSS).

In relation to job satisfaction, the results reveal the existence of statistically significant
differences between the salary levels of employees and satisfaction, and between dimension

of enterprise and the job satisfaction.

Regarding the rewards, only are used those stipulated in the collective labor agreements the
respective sectors of activity, in that wage retribution is comprised of: base salary, food
allowance, seniority and overtime. Emphasizing the absence of any other forms of variable

retribution in the companies studied.

Keywords

Human Resource Management, Job Satisfaction, Rewards.
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1. Introducao

Perante o atual cenario econémico, as organizacées deparam-se com crescentes exigéncias de
melhoria dos resultados de forma a sustentarem a sua sobrevivéncia no curto e no longo
prazo. Sendo os contextos de enquadramento organizacional extremamente competitivos,
exigentes e incertos, as pessoas que compdem a organizacao podem representar o elemento

fulcral para a criacao de valor.

Uma vez que as organizacoes e as pessoas enfrentam numerosos desafios, e a globalizacao
obriga as organizacdes a repensar as suas estruturas, as suas estratégias, os seus recursos,
logo torna-se necessario que cada organizacao defina e implemente sistemas de recompensas
adequados as atuais exigéncias que enfrenta e suscetiveis de suportar elevados niveis de
satisfacao na sua forca de trabalho. Hai-Ming & Yi-Hua Hsieh (2006) mencionam que se assiste
a uma nova tendéncia nos sistemas de recompensas, com o reforcar gradual dos componentes

intrinsecos, suscetiveis de incentivar e de motivar a forca de trabalho.

Nesta linha de pensamento as empresas devem procurar melhorar o seu relacionamento com
os trabalhadores, de modo a aumentarem os seus niveis gerais de satisfacdao no trabalho, e
simultaneamente, estes também esperam que a organizacao tenha em linha de conta os seus
objetivos e projetos pessoais, de modo a que se conciliem as motivacdes e os interesses de

ambas as partes.

Global e estruturalmente, a evolucao dos sistemas de recompensas seguiu o sentido do
alinhamento e do encadeamento dos objetivos e das recompensas individuais com os
objetivos estratégicos da empresa (Camara, 2006). Assim, Hai-Ming & Yi-Hua Hsieh (2006)
mencionam que até meados dos anos 50, os sistemas de recompensas representavam um
conceito secundarizado e sobre o qual pouco se falava, mas atualmente, representam a base
para a missao da empresa no século XXI. O que também vai de encontro ao que Galanou,
Georgakopoulos, Sotiropoulos & Dimitris (2010) defendem, ao mencionarem que a enorme
quantidade de literatura desenvolvida nos Ultimos anos acerca desta tematica, visa promover
uma compreensdo global dos sistemas de recompensas, e também, até que ponto esses
sistemas podem influenciar os niveis de responsabilidade, a motivacdo, e a satisfacdo no
trabalho.

De forma muito vincada, e no seu todo, para a atividade de gestao das pessoas nas
organizacoes, Camara (2006:69), sustenta que “a gestao do sistema de recompensa constitui,

hoje, o maior desafio da gestao de recursos humanos”.

A satisfacdo no trabalho representa outra atividade fulcral para a Gestao de Recursos
Humanos nas organizacées (Galanou et al., 2010), e tém sido um tema central, e uma das
areas que tem suscitado mais interesse para os investigadores e académicos desde ha muito

tempo (Blood, Ridenour, Thomas, Qualls & Hammer, 2002; OKpara, 2006; Perrachione, Rosser



& Petersen, 2008; Platsidou & Agaliotis, 2008; Malik, Nawab, Naeem & Danish, 2010;
Astrauskaite, Vaitkevicius & Perminas, 2011; Dirani & Kuchinke, 2011; Sarwar & Abugre,
2013), sendo também a variavel mais frequentemente estudada na pesquisa organizacional
(Spector, 1997; Rafiq, Javed, Khan & Ahmed, 2012; Sarwar & Abugre, 2013). Representando,
por isso, um elemento considerado como muito relevante para o bom funcionamento da

organizacao (Murphy, Athanasou & King, 2002).

Ao longo dos tempos os investigadores tém analisado os antecedentes da satisfacdo no
trabalho, as dimensbes da satisfacao no trabalho, e a relacao entre a satisfacao no trabalho e
os resultados organizacionais relacionados com o trabalho, como o compromisso e o turnover
(Fields, citado por Dirani & Kuchinke, 2011). Contudo, também se aceita na comunidade
cientifica que a satisfacao no trabalho se associa a fatores relativos ao individuo como o sexo,

o nivel etario, o nivel educacional e a experiéncia profissional (Dirani & Kuchinke, 2011).

Assim a procura pela compreensao das causas da satisfacao no trabalho, ou insatisfacao,
representa uma area que tem suscitado um interesse crescente aos investigadores e aos

gestores (Sarker, Crossman & Chinmeteepituck, 2003).

Embora muitas outras dimensées contribuam para a satisfacdo no trabalho, as remuneracées
representam a principal fonte de rendimento dos trabalhadores, sendo importante que exista
um nivel elevado de satisfacao de cada trabalhador com a sua remuneracao, existindo assim
maiores probabilidades de estarem satisfeitos consigo proprios e com a empresa. Podendo
assim vir a refletir-se em maiores niveis de produtividade e de criatividade, em maiores niveis
de compromisso e em baixos niveis de absentismo, e fortalecendo-se a criacao de vantagens

competitivas para a organizacao (Galanou et al., 2010).

Tendo-se a consciéncia que o termo possui uma elevada amplitude (Galanou et al. 2010), e
representando uma construcao complexa e multi-facetada (Lagace, Goolsby & Gassenheimer,
1993), porque cada individuo pode ter uma percecao diferente da satisfacao (Sarwar &
Abugre, 2013). A pertinéncia do estudo comeca por ser sustentada na necessidade de se
conhecerem os niveis de satisfacdo dos trabalhadores portugueses em pequenas e médias

empresas (PME) que dominam o nosso tecido empresarial.

Assim revela-se desafiante tentar identificar os sistemas de recompensas utilizados por
empresas portuguesas que estao sobre o ambito juridico dos contratos coletivos de trabalho
aplicaveis ao respetivo setor de atividade, e sobretudo, dos niveis de satisfacao desses
trabalhadores, porque ambas as tematicas assumem relevancia para cada trabalhador
considerado individualmente, bem como, para os empregadores. E nesta linha raciocinio
(Ellickson & Logsdon, 2001) mencionam que os trabalhadores podem ter uma influéncia
positiva na produtividade, nos niveis de comprometimento para com a organiza¢do, € na

eficacia organizacional.



Assim a questdo de investigacdo central sobre o qual este trabalho se debruca é a
identificacdo das formas de retribuicdo utilizadas pelas organizacées, bem como, dos niveis

de satisfacdo no trabalho e se estes niveis satisfacionais dependem das recompensas salariais.

Entdao, embora posteriormente se aprofundem e pormenorizem os objetivos, especialmente os
objetivos mais especificos, temos como principais objetivos norteadores desta dissertacao: a
identificacao e caracterizacao dos tipos de recompensas utilizadas pelas organizacdes e
importancia para a satisfacdo; a mensuracao dos niveis de satisfacdo dos trabalhadores; a
identificacdo do impacto das variaveis sociodemograficas na satisfacao; e Identificacao dos

fatores organizacionais na satisfacao: categorias profissionais e dimensao da empresa.

Em termos estruturais esta dissertacdo esta organizada em 6 capitulos. No primeiro faz-se a
apresentacdo e o enquadramento inicial da tematica em investigacdo, procurando-se
identificar os contornos gerais das tematicas em estudo, bem como, a questao em

investigacao e os objetivos gerais do estudo.

O segundo capitulo aprofunda o enquadramento tedrico das tematicas em estudo,
procurando-se através da revisao exaustiva da literatura, a construcdo dos conceitos e dos
componentes de um sistema de recompensas, bem como, dos conceitos e dos componentes da
satisfacdo no trabalho. Finalmente, e simultaneamente com a problematizacao das tematicas
em estudo, levantam-se as hipoteses de investigacdo e apresenta-se um modelo que procura

descrever as variaveis em estudo.

No capitulo seguinte expdem-se os aspetos metodologicos que foram considerados para a
realizacao deste estudo, onde é apresentado o esquema geral da investigacao e objetivos, o
tipo de estudo e selecao das empresas, os instrumentos de recolha de dados, e ainda a

mensuracao das variaveis.

No quarto capitulo sao apresentados e analisados os resultados, onde consta a caracterizacao
da amostra onde foi feito o estudo, a analise descritiva, e o teste das hipdteses. E no capitulo
seguinte é feita a discussdao dos resultados, onde é feito o confronto entre os resultados
obtidos e a literatura.

Finalmente, no sexto capitulo elaboram-se as principais conclusdes do estudo, assim como, as

limitacGes e as recomendacodes para futuras investigacoes.



2. Revisao da Literatura

2.1. Os Sistemas de Recompensas

A gestao do sistema de recompensas constitui, hoje, o maior desafio da gestao de recursos
humanos. O sistema de recompensas integra a remuneracao de base, conhecida por salario ou
vencimento, os incentivos ligados ao grau de performance obtido individualmente, e em
grupo, e a recompensa indireta, conhecida por beneficios. Sem um bom sistema de
recompensas nao sera possivel abandonar os velhos sistemas burocraticos, de baixa

produtividade, nem atingir niveis mais elevados de produtividade (Camara, 2006:69).

Segundo Camara (2006:71) para que um sistema de recompensas seja eficaz é essencial que

satisfaca dois pressupostos:

e Que esteja alinhado com os objetivos estratégicos da empresa, fomentando atuacoes
e comportamentos que estejam em consonancia com os mesmos;

¢ Que seja bem aceite pelos seus destinatarios, percecionado como justo e objetivo,
funcionando de forma equitativa e avaliando a contribuicao de cada um, de acordo
com critérios claros e incontroversos, que serdo medidos de harmonia com regras

predefinidas que afastem a subjetividade.

2.1.1. Conceito e Objetivos de um Sistema de Recompensas

Camara (2006:87) define sistema de recompensas como “o conjunto de instrumentos
coerentes e alinhados com a estratégia da empresa, de natureza material ou imaterial, que
constituem a contrapartida da contribuicao prestada pelo empregado aos resultados do
negocio, através do seu desempenho profissional e destinam-se a reforcar a sua motivacao e

produtividade”.

Esta definicao reune um conjunto de elementos-chave que devem estar presentes em

qualquer sistema de recompensas, nomeadamente (Camara, Guerra & Rodrigues, 2007:488):

e A coeréncia dos seus componentes;

e 0O alinhamento com a estratégia da empresa;

e A natureza material e imaterial dos seus componentes;
e A ligacdo do desempenho as recompensas;

e O reforco da motivacao e da produtividade dos colaboradores.

Também Sousa, Duarte, Sanches & Gomes (2006:90) definem sistema de recompensas como
“um conjunto de principios e diretrizes que a empresa define relativamente aos seus
colaboradores, em matéria de retribuicdes, quer seja de natureza material ou imaterial, em

contrapartida do trabalho realizado, e devera assegurar a equidade interna; permitir



competir no mercado de trabalho, atendendo a equidade externa e permitir a

individualizacdo dos salarios, através da utilizacdo de fatores de mérito individual”.

Por equidade interna entende-se o grau de justica que resulta da aplicacao do sistema de
recompensas ao universo de funcoes existentes na empresa. Cria-se, por vezes, uma percecao
de que ha areas funcionais privilegiadas por comparacdao com outras dentro da empresa, e
isso pode conduzir a sedimentacao de sentimentos de discriminacdo e de injustica, que e
importante evitar que se instalem duradouramente. Para tanto, nao basta que tecnicamente
o sistema remuneratorio seja inatacavel e bem fundamentado, através da utilizacdo de um
sistema de avaliacao de funcdes, que as hierarquize, transversalmente a empresa, em razao
do seu grau de complexidade e nivel de responsabilidade. E essencial que o sistema seja
dotado de transparéncias e adequadamente comunicado aos seus destinatarios, para que
estes entendam a logica que lhe é subjacente. SO assim sera possivel dissipar percecoes

erradas (Camara et al., 2007).

Do ponto de vista organizacional, o objetivo de um sistema de recompensa ¢ atrair, motivar e
reter funcionarios de alta qualidade (Armstrong, citado por Bonsdorff, 2011; Gomez-Mejia,
Balkin & Cardy, citado por Bonsdorff, 2011), bem como, a promocao de altos niveis de
desempenho (Huselid, 1995). Também, Camara (2006:90) menciona que os objetivos
primordiais de um sistema de recompensa sao: i) o de atrair, reter e motivar empregados de
alto potencial; ii) apoiar e reforcar a Cultura de Empresa e o modelo estrutural dela
emergente; e iii) atingir os objetivos anteriores ao custo mais baixo possivel (ver também
Camara et al., 2007:491).

2.1.2. Componentes dos Sistemas de Recompensas

As recompensas podem dividir-se em duas categorias: recompensas intrinsecas e recompensas
extrinsecas e estas sao divisiveis em varias subcategorias (Clifford, citado por Rafiq et al.,
2012). As recompensas intrinsecas sao as que estao inteiramente ligadas ao trabalho em si (a
responsabilidade, autonomia, crescimento pessoal e progressao na carreira). Sao estas
recompensas que geram motivacao e criam a identificacao entre o empregado e a empresa,
que dao sentido e importancia ao trabalho que faz e que estdo na raiz de uma relacao de

trabalho duradoura e mutuamente proveitosa (Camara, 2006:110).

As recompensas extrinsecas, por seu lado, estdo dirigidas a fatores externos ao trabalho, em
si mesmo (salario, beneficios, simbolos de estatuto e as promocdes). Se nao forem geridas
equitativamente e se nao forem competitivas, relativamente a pratica de mercado, sao
suscetiveis de provocar insatisfacao profissional, sentido de frustracdo e de injustica e levar,

finalmente, o empregado a romper a relacao laboral (Camara, 2006:110). ~

2.1.2.1. As Recompensas Intrinsecas

As recompensas intrinsecas sao as que decorrem do proprio trabalho realizado, da sua

natureza, do seu enquadramento e do sentido de realizacao pessoal que o mesmo da ao



colaborador (Camara et al., 2007:497). Podem considerar-se como recompensas intrinsecas:
os mecanismos de reconhecimento; o desenho funcional; a autonomia e responsabilidade; as
oportunidades de desenvolvimento profissional; o envolvimento dos empregados na definicao
dos objetivos estratégicos da empresa; o clima organizacional e o estilo de gestdo (Camara,
2006:117-150).

Os mecanismos de reconhecimento consistem em distinguir e premiar atuacdes e
comportamentos que, de uma forma excecional, contribuem para alcancar os objetivos da
empresa. Pretende-se dar ao empregado visibilidade dentro da empresa, prestigio entre os
colegas de trabalho, mais orgulho naquilo que faz e reforco positivo. O reconhecimento, para
ser eficaz, nao tem necessariamente que envolver prémios em dinheiro. O mais importante é
assumir um caracter simbolico e nao ser banalizado, o que lhe retiraria a aura de prestigio e o
privaria de provocar impacto. Os mecanismos utilizados para promover o reconhecimento, e o
que é reconhecido, dependem muito da cultura da empresa e dos seus objetivos de negdcio
(Camara, 2006:117).

O desenho funcional corresponde a uma exigéncia da atual conjuntura organizacional,
passando por dar a possibilidade ao empregado de participar no processo de decisao nas
tarefas que ele executa diariamente; a construcao de equipas que facilitem a troca de ideias
e que permitam, um clima de solidariedade; e dar as pessoas um trabalho desafiante
(Camara, 2006:122).

A autonomia é definida como a liberdade de acdo que o titular de uma funcdo tem no
exercicio das suas atividades. Contudo, a autonomia esta naturalmente ligada a
responsabilidade, entendida como a obrigacdo de prestar contas pelos resultados da sua
atuacao. Portanto, a uma maior autonomia corresponde uma maior responsabilidade e vice-
versa (Camara, 2006:126).

As oportunidades de desenvolvimento profissional resultam da circunstancia de as pessoas,
regra geral, quererem aprender coisas novas e aperfeicoar os seus conhecimentos. Isto aponta
para que o investimento na formacédo se torne uma prioridade empresarial, a par de critérios
de recrutamento mais exigentes. E importante ter em vista que as oportunidades de
desenvolvimento e progressao profissional sao parte integrante do sistema de recompensas e
devem ser geridas por forma a assegurar a convergéncia entre os interesses da empresa e as
aspiracoes individuais, pois essa convergéncia € a base em que assenta a nova relacdo de
trabalho (Camara, 2006:131,134).

O envolvimento dos empregados na definicdo dos objetivos estratégicos da empresa
premeia-se com a motivacdo dada aos colaboradores, pelo facto de os mesmos terem um
papel mais ativo na organizacdo. Em qualquer empresa o papel de iniciar a reflexao
estratégica cabe a gestdao de topo. Infelizmente, o quotidiano das empresas raramente
obedece a este modelo e é frequente ver-se a gestao de topo embrenhada na resolucdo das

questdes do dia-a-dia, do funcionamento da empresa e sem tempo, ou disponibilidade, para



tracar grandes linhas de acdo e grandes opcoes estratégicas. Dai que cada vez mais a
iniciativa estratégica da administracao seja, de seguida, analisada e debatida, num processo
de cascata', aos varios niveis da organizacdo para recolher feedbacks que permitam
aperfeicoar e complementar o plano original. Portanto, faz todo o sentido a partilha e a
incorporacao do feedback, o que permite o enriquecimento das solucbes adotadas, a
eliminacdo da resisténcia a mudanca, a oportunidade de desenvolvimento e o reforco do
sentido de pertenca a organizacdo; pois os colaboradores sentem-se agentes participativos na
definicao dos objetivos da organizacao, compreendendo o significado e o alcance desses
objetivos, levando a que se evitem decisdes desalinhadas ou contraditorias (Camara,
2006:135-137).

Por fim, temos o clima organizacional e estilo de gestao. No que se refere ao clima
organizacional é uma realidade complexa, que é mais facil de diagnosticar, dado que o clima
organizacional é resultado direto da cultura da empresa. Da sua implementacao resulta uma
maneira de ser e de estar da empresa, que lhe confere uma identidade propria, que vai
determinar o modo como ela se relaciona com os seus empregados e o0 seu envolvimento
exterior (como, por exemplo, clientes, fornecedores e entidades oficiais). Por conseguinte, o
clima organizacional resulta da gestdao de todas as varidveis (ambiente de trabalho,
comunicacao, perspetivas de carreira, estilo de gestao, sistemas de avaliacdo, mecanismos de
reconhecimento, formacao e condicdes de trabalho) que é feita de uma maneira Unica por

cada empresa e se traduz na sua personalidade propria (Camara, 2006:139-140).

Quanto ao estilo de gestao, o mesmo resulta das relacées de poder e de controlo que se

estabelecem na estrutura organizacional (Camara, 2006:148-150).

Ao longo do eixo vertical, os estilos de gestao evoluem entre o totalmente hierarquizado e o
igualitario puro. No primeiro existe um grande afastamento e diferenciacao de estatuto entre
o topo e a base da estrutura organizacional, compartimentacao de funcoes e patamares de
autonomia bem diferenciados. No segundo, as distancias hierarquicas anulam-se e a
organizacdo € composta por pares com estatuto idéntico, com um “primus entre pares” a
liderar. Estes dois extremos sao amenizados consoante a sua maior orientacao para as pessoas

ou para os resultados.

As organizacdes orientadas para os resultados ddo prioridade as tarefas, subvalorizando o
interesse e bem-estar das pessoas. As organizacOes orientadas para as pessoas poem em

segundo plano os resultados se estes entram em conflito com o clima organizacional.
Daqui resultam quatro estilos diferentes de gestao, tipificados na Figura 1.

O paternalista corresponde a empresa de rosto humano. O estilo autoritario identifica- -se
com a empresa cuja maior preocupacao sao os lucros e os resultados, encarando as pessoas
como fatores de producao, que nao ocupam um lugar de relevo nos recursos da organizacao.

O estilo participativo assenta na gestao por objetivos e na contratualizacao do desempenho.

! por grupos sucessivos de gestores, partindo dos mais seniores para os menos seniores



Procura envolver as pessoas na definicao dos objetivos estratégicos da empresa e tenta obter
delas o compromisso para o conjunto de objetivos fixados anualmente. O estilo igualitario
exige uma grande autodisciplina dos membros da organizacao. Em organizacdes onde se
verifica que os empregados formam uma populacdo muito homogénea em termos de
background e competéncias, o estatuto de igualdade é natural e inevitavel. O estilo de gestdo

€ um poderoso fator motivador para os empregados.

0 estilo de gestao participativo e, em certos casos, o igualitario sao os que melhor conseguem

preencher o papel do fator motivacional.

Figura 1 - Estilos de Gestao
IGUALDADE
Igualitario Participativo

PESSOAS RESULTADOS
Paternalista Autoritario

HIERARQUIA

Fonte: Adaptado de Camara (2006:148)

2.1.2.2. As Recompensas Extrinsecas

Para Sousa et al. (2006), as recompensas extrinsecas sao de natureza material, assumindo,
em muitos casos, a forma de prémios monetarios. Alguns exemplos deste tipo de recompensas
sdo: o salario, os incentivos, os beneficios e os simbolos de estatuto (Sousa et al., 2006:107;
Camara et al., 2007:501).

O salario € o montante pago em dinheiro ou em espécie, que o empregado recebe, de forma
regular e periodica, como contrapartida do seu trabalho (Costa, 2003:243; Camara,
2006:155;).

O salario € uma recompensa direta do trabalho e pode ter uma parcela fixa, que inclui o
salario base acrescido de subsidios (subsidio de alimentacao, de doenca, entre outros) (Sousa
et al., 2006:107), alguns tém caracter genérico, como é o caso do subsidio de alimentacao e
outros sao especificos e estao ligados ao regime de trabalho praticado (turnos, desfasado,
movel) ou a sua especial perigosidade ou penosidade (subsidio de risco, subsidio de
isolamento) (Camara, 2006:157), e uma parcela variavel, atribuida em funcao dos objetivos
atingidos (Sousa et al., 2006:107).

O salario pode ser definido por acordo com entre as associacdes patronais e as associacoes
sindicais, por contratacao coletiva (contratos coletivos, acordos coletivos e acordos da
empresa), ou negociados individualmente por cada trabalhador. O montante salarial a pagar
devera salvaguardar o cumprimento do principio da equidade, integrando a natureza e o
contetdo funcional, bem como, o nivel de responsabilidade exigido a cada posto de trabalho
(Sousa et al., 2006:107). Pearson, citado por Rafig et al. (2012) afirma que o salario é o

feedback que mostra a importancia do funcionario para a organizacao.



Relativamente aos incentivos, e segundo Camara (2006:162), sao componentes variaveis do
salario que pretendem recompensar elevados desempenhos, ou seja, recompensam o
atingimento ou a superacao de um conjunto de objetivos previamente fixados, por acordo

entre a empresa e o trabalhador.
Deste modo, os incentivos tém subjacentes trés objetivos:

a) Associar o nivel de recompensas com o nivel de desempenho do empregado e com os

resultados do negdcio;

b) Estimular comportamentos e atuacdes, alinhando-os com os objetivos do negodcio da

empresa;

c) Assegurar a retencdao de pessoas chave dentro da organizacdao, reconhecendo a sua
contribuicao para os resultados obtidos e reforcando a sua identificacdo e compromisso com o

projeto da empresa.

No entanto, para que estes fatores sejam eficazes e atinjam os objetivos para os quais foram
concebidos, €& necessario que assentem num contrato psicologico de desempenho,
estabelecido entre a empresa e o trabalhador, que assegure o compromisso deste para com os

objetivos que negociou e acordou com o seu superior hierarquico (Camara, 2006:162).

Na Tabela seguinte apresentam-se as modalidades de incentivos mais frequentemente
utilizadas no mercado, e também mostra que a esmagadora maioria dos sistemas de
incentivos vigentes no mercado tém um carater monetario, o que ndo surpreende porque isso
lhes confere muito maior adaptabilidade as necessidades e as prioridades de cada um.
(Camara, 2006:173; Sousa et al., 2006:107)

Tabela 1- Incentivos mais Frequentes

Monetarios Nao monetarios

De curto prazo (até 1 ano) Comissoes
Viagens
Bonus

Stock options

De médio e longo prazo (mais
Phanton shares
de 1 ano)

Stock grants

Fonte: Adapatado de Camara (2006:173)

Em relacao aos beneficios estes representam uma componente da retribuicao, paga em
dinheiro ou em espécie, a curto ou a longo prazo, visando dar resposta a necessidades de
carater social dos empregados de uma empresa (Camara, 2006:200). Podem ser de caracter
social, como subsidio de alimentacdo, complemento do subsidio de doenca, seguro de salde,
seguro de vida, plano de pensdes; ou podem ser de caracter especifico (fringe benefits),

sendo os mais frequentemente utilizados os planos de compra de automoveis, as despesas de




representacdo, as viagens e os seguros de vida capitalizaveis (Costa, 2003:244-246; Camara,
2006:203, 213).

Os simbolos de estatuto que consistem em sinais exteriores de elevada importancia que as
empresas conferem aos seus gestores seniores, tém por objetivo aumentar a sua autoestima e
0 seu sentimento de autorealizacao (Camara, 2006:217). Entre outros, sao exemplos de
simbolos de estatuto, a utilizacdo de viatura da empresa a titulo pessoal, a concessao de
motorista e o uso do cartao de crédito (Costa, 2003:249; Camara, 2006:220-221; Sousa et al.,
2006:107).

2.2. Satisfacao no Trabalho

2.2.1. O Conceito de Satisfacao no Trabalho

A satisfacao no trabalho é uma area de estudo relativamente recente, tendo surgido com area
relevante do comportamento organizacional no inicio dos anos noventa do século passado
(Taylor, citado por Rafiq et al., 2012). Atualmente, o conceito € amplamente estudado na
literatura de comportamento organizacional (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso,
2007:178; Rafiq et al., 2012). Existindo quem a considere uma das variaveis mais
frequentemente estudadas, baseando-se em pesquisas que incidem sobre as areas
organizacionais (Spector, 1997) ou uma das variaveis mais importantes e significativas na area

especifica do comportamento organizacional (Sarwar & Abrugre, 2013).

A importancia atual da tematica é demonstrada por Cranny, Smith & Stone, citado por Rafiq
et al., (2012) ao identificarem mais de 5000 estudos publicados sobre satisfacao no trabalho.
Entre outras justificacoes, parecem sobressair duas razoes que explicam o grande interesse
dos investigadores sobre a satisfacao (Judge, Bono, Thorensen & Patton, citado por Cunha et
al., 2007:178):

e Representa um dos resultados do trabalho mais pretendidos pelos seres humanos;
e Sempre tem sido, implicita ou explicitamente, associada ao desempenho, o que
equivale a esperar-se que os trabalhadores mais satisfeitos sejam também os mais

produtivos.

Embora nao exista uma definicao do conceito aceite por todos (Evans, citado por Paul &
Phua, 2011), a mais conhecida e usada € a que foi proposta por Locke que caracteriza a
satisfacao como sendo uma resposta afetiva ao trabalho (Camara et al., 2007; Rehman &
Waheed, 2011; Rafiq et al., 2012), e por outro lado, temos autores que a definem como uma
atitude generalizada em relacao ao trabalho (Arnold, Robertson & Cooper, citado por
Ferreira, Neves & Caetano, 2001:289; Beer, citado por Ferreira et al. 2001:289). Para se ter
uma nocao mais abrangente acerca da amplitude do conceito podem consultar-se as

definicdes de alguns autores apresentadas na Tabela seguinte.
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Tabela 2 - Algumas Definicoes de Satisfacao com o Trabalho

Definicao Autores

“Um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliacao do
. . Locke (1976:10)
trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo trabalho.”

“Um estado emocional expresso através da avaliacdo afetiva e/ou cognitiva
de uma experiéncia de trabalho, com algum grau de favorabilidade ou de Brief (1988:86)

desfavorabilidade.”

“0O conjunto de sentimentos e crencas das pessoas sobre o seu atual
trabalho. Os graus ou niveis de satisfacao das pessoas sobre o seu trabalho
que podem ir da satisfacdo extrema a insatisfacdo extrema. Além de terem George e Jones
atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as pessoas podem também ter (1999:74)

atitudes sobre os varios aspetos do seu trabalho - como o tipo de trabalho

que fazem, os seus colegas, supervisores, subordinados ou o pagamento.”

Fonte: Adaptado de Cunha et al. (2007:180)

Dentro desta linha de pensamento e tendo em conta as diversas definicées de satisfacao no
trabalho, Weiss (2002) sugeriu que a satisfacao no trabalho fornece uma avaliacao positiva ou
negativa que os individuos fazem sobre as varias dimensdes do seu trabalho. Malik et al.
(2010) entende a satisfacdo no trabalho como a associacdo, psicologica e emocional, com o

trabalho e no local de trabalho que resulta na realizacao global na organizacao.

Rue & Byars, citado por Rafiq et al. (2012) definem a satisfacao no trabalho como sendo o
sentimento do empregado sobre o seu trabalho, acrescentando que é a forma como os
funcionarios demonstram uma atitude positiva para com o seu trabalho, quando eles estdao
muito satisfeitos, ou como demostram uma atitude negativa para com o seu trabalho quando
estdo insatisfeitos. A satisfacdo no trabalho também representa a resposta dos trabalhadores
a diferentes dimensdes do trabalho, incluindo o relacionamento com os colegas, o salario, a
supervisao, a categoria, as recompensas extrinsecas, que incluem o ambiente de trabalho, a
progressao na carreira e a hierarquia da organizacao (Schermerhorn, citado por Rafiq et al.,
2012).

Robbins, citado por Rafiq et al. (2012) explica que a satisfacdao no trabalho é determinada por
quatro fatores principais: o primeiro é composto pelas recompensas, que se referem aos
pagamentos salariais e as promocoes na carreira, estando as recompensas mais diretamente
relacionadas com a satisfacdo no trabalho, porque quando os funcionarios se sentem
adequadamente recompensados, a sua experiéncia para a satisfacdo € maior; o segundo fator
determinante € o ambiente de trabalho solidario; o terceiro determinante é o trabalho

mentalmente desafiador; e o Ultimo determinante sao os colegas solidarios.

Entdao pode entender-se a satisfacao no trabalho como sendo a atitude global de um
determinado trabalhador para com o seu trabalho (Sarwar & Abugre,2013), em todas as suas

dimensbes, intrinsecas e extrinsecas. A satisfacdo com o trabalho é funcdo da gama de
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satisfacoes e insatisfacbes especificas experimentadas por cada um em relacdo as varias
dimensoes do seu trabalho, incluindo o que cada um recebe e o que cada um espera (Locke,
citado por Rafiq et al. 2012). De forma resumida serao todos os sentimentos que um individuo

tem sobre o seu trabalho (Griineberg, citado por Sarwar & Abugre, 2013).

2.2.2. Causas da Satisfacao no Trabalho

Entendendo-se a satisfacao com o trabalho como sendo a resposta a um conjunto de fatores
percecionados pelos individuos como mais ou menos ajustados as suas expectativas (Cunha et
al., 2007:188), e de acordo com Ali & Swiercz, citado por Al-Ajmi (2001) a satisfacao no
trabalho é uma funcao de variaveis individuais e organizacionais, e também, as causas da
satisfacao no trabalho podem ser divididas em pessoais e organizacionais (Cunha et al.,
2007:188). A Tabela seguinte apresenta um resumo das principais causas da satisfacao no
trabalho.

Tabela 3 - Causas da Satisfacao: Pessoais e Organizacionais

Causas Pessoais Causas Organizacionais

Fatores demograficos Salario

Diferencas individuais (e.g., afeto positivo, locus Trabalho em si mesmo

de controlo)
Perspetivas de carreira
Estilo de chefia

Colegas

Condicoes fisicas

Fonte: Cunha et al. (2007:188)

2.2.2.1. Causas Pessoais

As variaveis demograficas mais frequentemente consideradas sdo a idade e o sexo. No que se
refere a idade, esta representa um dos varios fatores que contribui para a satisfacdo no
trabalho (Ang, Goh & Koh, 1993; Cramer, 1993; Chambers, 1999; Robbins, citado por Eleswed
& Mohammed, 2013). Os dados parecem indicar que os trabalhadores mais jovens tendem a
revelar-se menos satisfeitos do que os seus colegas mais velhos (Luthans, Cunha et al.,
2007:188).

George & Jones (1997), numa meta-analise sustentaram uma relacdo positiva entre a
satisfacao no trabalho e a idade. Também Weaver (1978) e Ang et al. (1993), mencionaram
que a idade contribui positivamente para a satisfacao no trabalho, ou seja, os trabalhadores

mais velhos demonstram maiores niveis de satisfacdo com o trabalho do que os mais novos.
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Varias razoes parecem capazes de concorrer para explicar este resultado, designadamente o
facto de os trabalhadores mais jovens tenderem o ocupar posicoes hierarquicas mais baixas e

funcoes de menor responsabilidade (Cunha et al., 2007:188).

Outros autores, porém, detetaram uma relacdo negativa entre a idade e a satisfacdo nao
trabalho, isto &, quanto maior é a idade do trabalhador menor é o seu grau de satisfacao
(Petty, Brewer & Brown, 2005).

Nao sendo expetavel que os trabalhadores das empresas portuguesas demonstrem niveis de
satisfacdo, face ao seu nivel etario, muito diferentes dos restantes, formula-se a primeira

hipotese:

Hipotese H1: Os trabalhadores mais jovens sentem-se menos satisfeitos com o trabalho do

que os trabalhadores mais velhos

Relativamente a variavel género, a relacao entre esta e a satisfacao tem sido muito estudada
(Kara, Uysal & Magnini, 2012), observando-se que as mulheres apresentam niveis de
satisfacao com o trabalho inferiores aos dos homens (Johnson & Johnson, 2000; Dubno, citado
por Cunha et al., 2007:188; Nurulla, 2010). As barreiras a satisfacdo feminina podem ser
encontradas em fatores tao diversos como a desigualdade de oportunidades e a diferenca
salarial entre homens e mulheres (Cunha et al., 2007:188). Outros estudos, porém, sugerem
que as mulheres podem evidenciar niveis de satisfacdo superiores aos dos homens (Clark,
1997; Kim, 2005; Okpara, Sqillace & Erondu, 2005; Graham & Welbourne, citado por Cunha et
al., 2007:188). Ou seja, estamos perante dados contraditorios cujo sentido conviria clarificar

nos trabalhadores das empresas portuguesas.

Para complicar ainda mais esta situacdo existem estudos empiricos que ndo encontram
diferencas significativas nos niveis de satisfacao no trabalho entre os géneros (Ward & Sloane,
2000; Linz, 2003; Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2004; Petty et al., 2005; Al-Ajmi, 2006,
Frye & Mount, 2007; Koyuncu, Burke & Fiksenbaum, citado por Kara et al., 2012;).
Considerando-se os resultados da pesquisa anterior e o interesse de se estudar esta matéria

nos trabalhadores portugueses formula-se a segunda hipotese.

Hipotese H2: As mulheres sentem maiores niveis de satisfacdo com o trabalho do que os

homens

No que diz respeito ao nivel de escolaridade, varios estudos tem demonstrado que existe uma
relacdo positiva entre o nivel de escolaridade e a satisfacdo no trabalho (Al-Ajmi, 2001;
Falcone, citado por Okpara, 2004; Martin & Sheehan, citado por Okpara, 2004; Okpara, 2004).

Assim formula-se a seguinte hipotese:

Hipotese H3: O nivel de escolaridade tem um efeito positivo sobre a satisfacdo no
trabalho

Em relacdo a antiguidade na organizacdo, os estudos indicam que existe uma relacao entre os

anos de experiencia e a satisfacdo no trabalho, aumentando a satisfacao a medida que
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aumenta a antiguidade ou a experiéncia na organizacao (Boltes, Lippke & Gregory, citado por
Eleswed & Mohammmed, 2013; McCaslin & Mwangi, citado por Eleswed & Mohammmed,
2013).

Com base nos resultados referidos e pela importancia que assume para os trabalhadores nas

empresas portuguesas formula-se a quarta hipotese:

Hipétese H4: Trabalhadores com mais anos de experiencia estdo mais satisfeitos do que

trabalhadores com menos anos de experiencia.

2.2.2.2. Causas Organizacionais

Embora as variaveis pessoais possam exercer um efeito consideravel sobre os niveis de
satisfacao sentidos, revelam-se insuficientes para explicar por completo a satisfacao no

trabalho, por isso, também é necessario considerar os fatores situacionais ou organizacionais.

Para Cunha et al. (2007:184) os modelos centrados nas situacées preconizam que as
caracteristicas da situacdo sdao o principal determinante da satisfacdo percebida. Procuram
identificar as caracteristicas do contexto/situacdo que mais se relacionam com os niveis de
satisfacao sentidos. Muitas tém sido as variaveis tidas como potencialmente influenciadoras
da satisfacdo. Trés delas podem ser tomadas como as mais representativas: clima

organizacional, caracteristicas do trabalho e informacao social.

Segundo os mesmos autores, o clima organizacional pode ser entendido como uma agregacao
do conteldo e intensidade dos valores, normas, atitudes, sentimentos e comportamentos dos
membros de um sistema social. As percecoes do clima organizacional poderao influenciar a

satisfacao individual (Jackofsky & Slocum, citado por Cunha et al., 2007:184).

Igualmente importantes sao as caracteristicas do trabalho. Numa revisdao de 28 investigacoes,
Loher, Noe, Moeller & Fitzgerald, citado por Cunha et al. (2007:184,185) procuraram
determinar qual a relacdo entre as caracteristicas do trabalho e os niveis de satisfacao. Os
resultados evidenciaram a existéncia de uma relacdo moderada entre as caracteristicas do

trabalho e os niveis de satisfacao.

A perspetiva da informacao social, aduz que a satisfacao no trabalho pode ser alterada por
influéncia social e contextual, defendendo que os individuos adaptam as suas atitudes,

crencas e comportamentos ao contexto social (Cunha et al., 2007:186).

Quanto a posicao que o trabalhador ocupa dentro da empresa, esta tem um efeito sobre a
satisfacao no trabalho (Al-Ajmi, 2001). Segundo, Howard & Frink (1996) e Chambers (1999) a
satisfacao no trabalho sofre um impacto mais positivo quando os trabalhadores ocupam

posicoes mais elevadas na organizacdo. Entao formula-se assim a quinta hipotese.

Hipotese H5: Os niveis de satisfacdo sao mais elevados nos trabalhadores que exercem

funcdes de responsabilidade.
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Em relacdo ao salario pode ser considerado como um dos principais determinantes da
satisfacao organizacional (Cunha et al., 2007:189). Duas ordens de razdes explicam a sua
importancia: (i) o dinheiro abre as possibilidades de acesso a resolucdo das necessidades
individuais e (ii) garante estatuto, prestigio e reconhecimento social (Cunha et al., 2007:189).
Uma serie de estudos tém mostrado que o salario esta relacionado com a satisfacao no
trabalho, onde a satisfacdo aumenta a mediada que o salario também aumenta (Sweeney,
McFarin & Inderrieden, 1990; Howard, & Frink, 1996; Bilgic, 1998; Okpara, 2004; Sokoya,
citado por Okpara, 2004).

Como o salario representa uma importante dimensao da satisfacdo no trabalho (Sokoya,
citado por Okpara, 2004;), torna-se importante estudar os niveis de satisfacdo dos

trabalhadores face aos montantes salariais que recebem, formulando-se a sexta hipotese.

Hipotese H6: Os trabalhadores pertencentes aos niveis salariais mais altos estdo mais

satisfeitos do que os que pertencem aos niveis salariais mais baixos

Como as empresas portuguesas sao maioritariamente PME, formula-se uma outra hipotese a
verificar através da contraposicdo entre pequenas e grandes empresas (GE), formulando-se a

seguinte hipotese:

Hipotese H7: A dimensdo da empresa influencia a satisfacdo com o trabalho

Com base na revisao de literatura apresentada anteriormente, e posterior levantamento das
hipoteses sustentadas nas variaveis individuais e organizacionais, tais como a idade, o género,
o nivel de escolaridade, os anos de experiencia, a posicdo na estrutura organizacional, o
salario, e a dimensao da empresa, elaborou-se a Figura seguinte, onde se apresenta o modelo

de investigacao.

Figura 2 - Modelo de Investigacao

\

Variaveis
Individuais

Idade

Género

Nivel escolaridade
Antiguidade
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J

Satisfacdo no
Trabalho

Satisfacao Global

( Variaveis \
Organizacionais

Categoria
Profissional

Salario
Dimensao Da

tmpresa )

Fonte: Adaptado de Okpara (2004)
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3. Metodologia

3.1. Esquema Geral da Investigacao e Objetivos

Embora sendo suscetivel de ser colocada numa fase inicial da dissertacdo, optou-se pela
introducdao da esquematizacao de toda a investigacao nesta parte do trabalho. Assim é
possivel apresentar de forma resumida o que ja se fez e o que se ira fazer, podendo
consultar-se a Figura seguinte para se ter uma ideia global do desenrolar de toda a
investigacao.

Figura 3 - Esquema de Investigacao
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Fonte: Elaboracao Propria

Apos a identificacao da area de interesse e da justificacdo da pertinéncia do estudo, fez-se a
pesquisa bibliografica que resultou no enquadramento das tematicas em estudo: satisfacdo e
sistemas de remuneracao. Simultaneamente, e sustentando-se, no enquadramento teorico,
foram levantadas as hipoteses de investigacao que tiveram a sua origem nos objetivos que se

pretendem atingir com a investigacao.

Com base na questao de investigacao, que consiste em identificar as formas de retribuicao
utilizadas pelas organizacées e os niveis de satisfacdo no trabalho, e de que modo as
recompensas salariais influenciam esses niveis satisfacionais, o presente trabalho tem como

objetivos gerais:

1. Identificar e caraterizar dos tipos de recompensas utilizadas pelas organizacoes e

importancia para a satisfacao.
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2. Mensurar os niveis de satisfacdo dos trabalhadores e verificar o impacto das
variaveis sociodemograficas na satisfacao.
3. lIdentificar o efeito dos fatores organizacionais na satisfacao: categorias

profissionais e dimensao da empresa.
Em face do objetivo geral, o atual trabalho tem como objetivos especificos os seguintes:

o Identificar o tipo de recompensas utilizadas pelas organizacoes.

e Verificar se as recompensas utilizadas pelas organizacoes influenciam a satisfacao.

e Identificar as dimensdes que mais contribuem para a satisfacao dos trabalhadores.

e Verificar o impacto do nivel etario dos trabalhadores na satisfacao.

e Verificar se a variavel género esta relacionada com a satisfacdo no trabalho.

e Identificar se o nivel de escolaridade tem efeito sobre a satisfacao no trabalho.

e Verificar se o nUmero de anos de experiencia dos trabalhadores na organizacdao tem
algum impacto na satisfacao.

e Verificar se a categoria profissional influencia a satisfacao dos trabalhadores na
organizacao.

e Verificar se a dimensao da organizacao influencia a satisfacao dos trabalhadores.

Uma vez identificados os objetivos a concretizar com a investigacao e elaboradas as hipoteses
de investigacao foram identificadas os instrumentos de recolha de dados e as formas de

tratamento dos dados para se atingirem os objetivos em questao.

3.2. Tipo de Estudo e Selecao das Empresas

A investigacao adotada pode caraterizar-se como quantitativa, tratando-se de um estudo em
PME e em GE na regiao da Cova da Beira. Este tipo de investigacao caracteriza-se pela medida
de variaveis e pela obtencao de resultados numéricos suscetiveis de serem generalizados a
outras populacdes ou contextos. De uma forma geral, pode dizer-se que este método visa,
sobretudo, explicar e predizer um fenomeno pela medida de variaveis e pela analise de dados
numéricos (Fortin, 2009:27,29).

Apos uma analise da atividade sectorial do nosso pais, constatou-se que o sector secundario,
que inclui a inddstria, e segundo a ATP (Associacdo Téxtil e Vestuario de Portugal) o sector
téxtil representa cerca 8% da Producdo da IndUstria Transformadora1?, portanto, este sector

tem uma grande importancia no nosso pais.

Embora fosse exigivel um conjunto mais alargado de empresas para se poderem generalizar os
resultados, so foi possivel conseguir a adesao de duas empresas do setor téxtil e uma empresa
do setor terciario, tratando-se assim de uma amostra por conveniéncia, ou seja, a mais
facilmente disponivel. Trata-se de um método rapido, barato e facil. Contudo tem como

desvantagem o rigor dos resultados e conclusdes s6 se aplicarem a amostra, nao podendo ser

2 http://www.atp.pt/gca/index.php?id=18
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extrapolados com confianca para o universo, isto porque nao ha garantia que a amostra seja

razoavelmente representativa do universo (Hill & Hill, 2005:49,50).

Um critério que se pretendeu ver respeitado foi o da dimensdo, ou seja que as empresas
participantes representassem PME e GE, enfatizando-se a predominancia das pequenas
empresas por serem dominantes nesta regidao. Umas das empresas estudadas foi
recentemente distinguida como PME Exceléncia e como PME Lider. Na Tabela seguinte é feita

uma pequena caracterizacao das empresas participantes no estudo.

Tabela 4 - Caracterizacao das Empresas

Empresa A Empresa B Empresa C

Dimensao da empresa GE (320 trabalhadores) | PME (81 trabalhadores) | PME (44 trabalhadores)

Localizacao Concelho do Fundao Concelho do Fundao Concelho da Covilha
. Transportes ]
o Industria ) Industria
Setor de atividade interurbanos de
transformadora transformadora
autocarros

Fonte: Elaboracéo Proépria

3.3. Instrumentos de Recolha de Dados e Mensurac¢ao das
Variaveis

A escolha do método de recolha de dados depende do nivel de investigacao, do tipo de
fenomeno ou de variavel e dos instrumentos disponiveis no momento da recolha dos dados; é
preciso procurar o instrumento de medida que esteja em concordancia com as definicoes
conceptuais das variaveis que fazem parte do quadro conceptual (Fortin, 2009:368). Segundo
Lima, Vala & Monteiro (1995:110) os métodos utilizados para medir a satisfacao no trabalho
categorizam-se em métodos diretos e indiretos. No que se refere aos métodos diretos
destaca-se a utilizacdo do questionario (Ferreira et al., 2001:300; Fortin, 2009:380) sendo

este 0 método de recolha de dados utilizado na investigacao.

3.3.1. Questionario

O questionario tem por objetivo recolher informacdo factual sobre acontecimentos ou
situacoes conhecidas, sobre atitudes, crencas, conhecimentos, sentimentos e opinioes. Trata-
se de um meio rapido e pouco dispendioso de obter dados, junto de um grande nimero de
pessoas, e tem como vantagens a natureza impessoal, a uniformidade da apresentacao e das
diretivas e a fidelidade do instrumento. Na maioria dos casos, utilizam-se questionarios
testados, o que tem a vantagem de permitir a comparacao com resultados obtidos com os que
ja foram publicados (Fortin, 2009:380, 387).
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Em relacao a satisfacao no trabalho existe um grande nimero de diferentes instrumentos que
medem esta variavel (Astrauskaite et al., 2011). Na Tabela seguinte sdo apresentados alguns

dos exemplos dos instrumentos que medem a satisfacao no trabalho.

Tabela 5 - Principais Medidas de Satisfacao no Trabalho

Medidas de satisfacdo no trabalho Autores
Job Descriptive Index - JDI Simth, Kendall & Hulin (1969)
Minnesota Satisfaction Questionnaire - MSQ Weiss, Dawis, England & Lofquist (1967)
Job Diagnostic Survey - JDS Hackman & Oldham (1975)
Job in General Scale - JIG Ironson, Smith, Brannick, Gibson & Paul (1989)

Quin & Shepard (1974); Pond & Geyer (1991);

Global Job Satisfaction - GJS . .
Rice, Gentile & McFarlin (1991)

Job Satisfaction Survey - JSS Spector (1985)

Job Satisfaction Blank Number Five Hoppock (1935)

Fonte: Ferreira et al. (2001); Abdulla, Djebarni & Mellahi (2011); Astrauskaite et al. (2011)

Os instrumentos de satisfacao no trabalho sao concebidos de uma forma diversificada e
podem ser escolhidos para serem utilizados, dependendo dos diferentes propositos da

pesquisa (Astrauskaite et al., 2011).

Alguns questionarios visam avaliar a satisfacdo global do trabalho, sem referéncia a quaisquer
facetas especificas (por exemplo JIG; GJS). Outros referem-se a abordagem de uma faceta
(por exemplo JDI) ou podem examinar ambos: satisfacao global do trabalho, bem como as
suas dimensodes (por exemplo, JSS; MSQ) (Lima et al., 1995; Spector 1997; Fields, citado por
Astrauskaite et al., 2011).

Como ja foi referido anteriormente dependendo do propésito da investigacao e no ambito dos
resultados que se pretendem obter foram aplicados aos colaboradores das trés empresas
selecionadas uma versdao do Questionario Satisfacdo no Trabalho (Job Satisfaction Survey -
JSS) desenvolvido por Paul E. Spector (1994) e utilizado sob licenca de traducao de Rita
Vieira, em 2010.

0 JSS foi desenvolvido com base nas amostras desde centros comunitarios de saude, hospitais
psiquiatricos estaduais, departamentos de servicos sociais do Estado, lares de idosos (Spector,
1985). No entanto, mais tarde, o instrumento foi usado em varios estudos em diferentes
setores organizacionais e em diferentes culturas. Este € um dos instrumentos de satisfacao no
trabalho mais utilizados (Ferreira et al., 2001; Liu, Borg & Spector, 2004; Giri & Kumar,
2010). De acordo com Ferreira et al. (2001:300) € um instrumento que permite recolher

informacao ao nivel das atitudes dos inquiridos em relacdo a maltiplas dimensdes do trabalho.
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O JSS assenta em nove subescalas que procuram medir satisfacao de cada uma das nove
dimensdes, e ainda a satisfacao global (Spector, 1985). As nove facetas consideradas sao

indicadas na Tabela 6.

Tabela 6 - Facetas do Job Satisfaction Survey - JSS

Facetas Descricao
Salario Satisfacao com a remuneracao e com os aumentos salariais
Promocao Satisfacao com as oportunidades de promocao
Supervisao Satisfacao com o supervisor hierarquico imediato da pessoa
Beneficios extra Satisfacdo com os beneficios extras

Satisfacdo com as recompensas (nao necessariamente monetarias)

Recompensas variaveis o, .
atribuidas em funcao de um bom desempenho

Condicdes operacionais Satisfacao com as regras e os procedimentos
Colegas de trabalho Satisfacao com os colegas de trabalho
Natureza do trabalho Satisfacao com o tipo de trabalho que faz

Comunicacao Satisfacdo com a comunicacao dentro da organizacao

Fonte: Adaptado de Spector (1997)

A escala contém 36 itens (quatro por dimensao) que estdo a presentados na Tabela 7. Cada
item invoca uma afirmacdo favoravel ou desfavoravel em relacdo a um aspeto do trabalho
(Ferreira et al., 2001). Os elementos sao apresentados como afirmacdes e sao avaliadas
através da marcacao da alternativa que parece mais proximo uma da experiéncia numa escala
de Likert de 1 a 6 em que 1 “discordo muito” e 6 “concordo muito”. Alguns dos itens sao
apresentados de forma positiva e algumas em uma direcao negativa. Itens positivamente
dirigidos indicam satisfacdo no trabalho e itens direcionados negativamente indicam
insatisfacao no trabalho. Itens negativamente exprimidos devem ser invertidos: Pontuacéo 6 é
alterada para 1, 5 para 2, 4 para 3, 3 para 4, 2 para 5, e 1 para 6 (Spector, 1985; Spector,
1997).

Tabela 7 - Conteldos de cada Subescala do Job Satisfaction Survey -JSS

Subescala Numero do item
Salario 1,10r,19r,28
Promocao 2r,11,20,33
Supervisao 3,12r,21r,30
Beneficios extra 4r,13,22,29r
Recompensas variaveis 5,14r,23r,32r
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Condicoes operacionais 6r,15,24r,31r

Colegas de trabalho 7,16r,25,34r
Natureza do trabalho 8r,17,27,35
Comunicacao 9,18r,26r,36r

Fonte: Spector (1997)
R - reverse scoring

Em relacdo a varidvel recompensas tentou-se mensurar de acordo com as possiveis
recompensas utilizadas pelas trés organizacoes: identificando-se as recompensas salariais:
fixas e variaveis e outras recompensas, bem como, se pedia para serem identificadas quais

eram essas outras recompensas.

Durante a fase de desenvolvimento do questionario, o mesmo foi aplicado a um ndmero
reduzido de trabalhadores e a um gestor, verificando-se que as organizacoes em causa nao
utilizavam quaisquer remuneracdes variaveis; apenas se verificou o pagamento de alguns
suplementos previstos na legislacdo como o subsidio de alimentacdo, as diuturnidades e as
horas extra (sendo aplicados a todos os trabalhadores consideram-se como componentes,

ainda que indiretos da remuneracao de base).

Entao utilizaram-se apenas os escaldes salariais auferidos por cada trabalhador, de acordo

com a questao 5 da secao Il que pode ser consultada no questionario apresentado no Anexo .

Embora reconhecendo-se que a utilizacdo de outras metodologias, qualitativas,
especificamente a entrevista pudesse ajudar a caraterizar melhor as recompensas utilizadas
pelas organizacdes, e sobretudo, a forma como elas sao percecionadas pelos agentes em
presenca: responsaveis e trabalhadores, tornou-se necessario reduzir a analise aos escaloes
salariais, uma vez que eram as Unicas formas de recompensas clara e inequivocamente

identificadas por todos como recompensas pelo trabalho executado.

O teste ao questionario permitiu assim, validar o mesmo e reformular questdes que se
mostraram algo ambiguas e de dificil interpretacdo, resultando na versdo final que se

apresenta no Anexo |.

Também ficou desde o inicio decidido que a presenca do investigador seria sempre uma
constante, pois assim seria possivel esclarecer eventuais dividas de preenchimento do
questionario. Os inquéritos decorreram de Fevereiro a Marco de 2014, tendo existido um
contacto prévio com as empresas estudadas para levantamento dos dados gerais dessas
organizacdes, como por exemplo o seu nimero de trabalhadores e que eram necessarios a

caraterizacao da amostra.

ApOs a aplicacdo dos questionarios, procedeu-se a sua recolha, sendo os dados codificados e

inseridos no software estatistico SPSS - Statistical Package for Social Sciences versao 21 para
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Windons, com base no qual foi realizada a andlise estatistica considerada pertinente para o

estudo.

4, Apresentacado e Analise dos

Resultados

Neste capitulo sdo apresentados os dados recolhidos e as respetivas analises estatisticas sendo

discutidos os resultados no capitulo seguinte.

Da analise dos resultados faz parte a analise descritiva e a analise inferencial. Em relacdo a
analise descritiva os principais indicadores que permitem resumir os dados sao, frequéncias
absolutas e percentagem; média; desvio padrao. No que diz respeito a analise inferencial,
esta apoia-se nas hipdteses de investigacdo formuladas a partir do quadro teérico, que
posteriormente serdo postas a prova por meio de testes estatisticos, tais como, testes
paramétricos: analise de variancia ANOVA; teste t-student para amostras independentes

(Fortin, 2009:474;476), e a regressao linear simples.

4.1. Caracterizacao das Empresas Participantes no Estudo

Foram distribuidos 283 questionarios pelas trés unidades em analise, dos quais 177 foram
preenchidos pelos trabalhadores. Apds uma analise preliminar foram eliminados 20 desses
questionarios por nao terem sido corretamente preenchidos. Deste modo, temos que a

amostra € constituida por 157 respondentes o que da uma taxa de resposta de 35,3%.

Ao efetuar a analise da Tabela 8 podemos verificar que a maioria dos respondentes é do
género feminino (n=100, ou seja, 63,7%), enquanto o género masculino se encontra
representado por apenas 36,3% dos inquiridos (n=53). O escaldo etario mais representado é o
escalado dos 46 e 55 anos (n=35, ou seja, 22,3%). O escalao etario compreendido entre 46 e 55
anos representa 22,3% dos respondentes (n=35). Em relacao ao nivel de escolaridade observa-
se que a graduacao predominante é o 3° ciclo (n=56, ou seja, 35,7%). No que diz respeito a
antiguidade, o grupo com mais percentagem sao os trabalhadores que trabalham na
organizacao entre 4 a 10 anos (n = 46, ou seja, 29,3%). O escalao salarial predominante é o
que esta compreendido entre €501 e €750 (n=95, ou seja, 60,5%).

Tabela 8 - Amostra e Caracterizacao Sociodemografica das Empresas

Empresa A Empresa B Empresa C Total
Universo 320 81 44 445
Amostra 70 56 31 157
% Resposta 21,9% 69,1% 70,5% 35,3%
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N % N % N % N %
Género
Masculino 3 4,3% 53 94,6% 1 3,2% 57 36,3%
Feminino 67 95,7% 3 5,4% 30 96,8% 100 63,7%
Idade
Inferior a 25 anos 5 7,1% 2 3,6% 0 0,0% 7 4,5%
Entre 25 e 35 anos 14 20,0% 9 16,1% 4 12,9% 27 17,2%
Entre 36 e 45 anos 35 50,0% 15 26,8% 20 64,5% 10 6,4%
Entre 46 e 55 anos 16 22,9% 15 26,8% 4 12,9% 35 22,3%
Mias de 56 anos 0 0,0% 15 26,8% 3 9,7% 18 11,5%
Escolaridade
Ensino basico 4 5,7% 9 16,1% 5 16,1% 18 11,5%
2° Ciclo 20 28,6% 16 28,6% 9 29,0% 45 28,7%
3° Ciclo 21 30,0% 19 33,9% 16 51,6% 56 35,7%
Ensino secundario 17 24,3% 11 19,6% 1 3,2% 29 18,5%
Ensino superior 8 11,4% 1 1,8% 0 0,0% 9 5,7%
Antiguidade
Menos de 1 ano 8 11,4% 8 14,3% 1 3,2% 17 10,8%
De 1a 3 anos 21 30,0% 5 8,9% 6 19,4% 32 20,4%
De 4 a 10 anos 23 32,9% 12 21,4% 11 35,5% 46 29,3%
De 11 a 15 anos 8 11,4% 11 19,6% 5 16,1% 24 15,3%
De 16 a 20 anos 3 4,3% 1 1,8% 4 12,9% 8 5,1%
De 21 a 30 anos 6 8,6% 5 8,9% 0 0,0% 11 7,0%
Mais de 30 anos 1 1,4% 14 25,0% 4 12,9% 19 12,1%
Categoria Profissional
Administrador ou
gerente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Chefe de
departamento 2 2,9% 0 0,0% 0 0,0% 2 1,3%
Chefe de secéo 0 0,0% 4 7,1% 1 3,2% 5 3,2%
Chefe de linha 4 5,7% 0 0,0% 1 3,2% 5 3,2%
Outras profissoes 64 91,4% 52 92,9% 29 93,5% 145 92,4%
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Escaldo Salarial
Ate €500 14 20,0% 7 12,5% 30 96,8% 51 32,5%
Entre €501 e €750 48 68,6% 46 82,1% 1 3,2% 95 60,5%
Entre €751 e €1000 7 10,0% 2 3,6% 0 0,0% 9 5,7%
Entre €1001 e €1250 1 1,4% 0 0,0% 0 0,0% 1 0,6%
Entre €1251 e €1500 0 0,0% 1 1,8% 0 0,0% 1 0,6%
Mais de €1501 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Fonte: Elaboracao Proépria

4.2. Analise Descritiva

Na sequéncia da analise estatistica, aplicou-se uma medida de verificacdo de consisténcia
interna, Alfa de Cronbach a escala de satisfacdo, de forma a conhecermos a homogeneidade
dos enunciados dos itens.

Para os 36 itens que constituem a escala de satisfacao no trabalho, o coeficiente de Alpha de

Cronbach obtido foi de 0,851, o que indica que existe uma boa consisténcia interna dos itens.

Observando a variavel dependente temos que verificar se esta segue uma distribuicdo normal,
pois da analise da normalidade desta variavel depende a escolha e utilizacao posterior de
determinados testes estatisticos. Para tal, utilizamos o teste Kolmogorov-Smirnov (K-S), uma

vez que n> 50.

Tabela 9 - Resultados do Teste de Normalidade de Kolmogorov-Smirnov aplicado a variavel Satisfacao
Global

Z Sig Distribuicdo normal

Satisfacao global 0,661 0,776 Sim

Fonte: Elaboracao Prépria

Considerando os resultados obtidos pela aplicacao do teste de Kolmorov-Smirnov, procedemos

a aplicacao de testes paramétricos para a satisfacao global e para todas as variaveis.

Relativamente a variavel satisfacdo global, e numa primeira fase, procedemos ao calculo das
pontuacbes obtidas no total dos itens do questionario, assim como para cada uma das

dimensoes. Verificamos que o valor para a satisfacdo global tem uma média de 3,5577 e um

desvio padrao de 0,65153, como podemos ver na Tabela 10.
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Tabela 10 - Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo Média Desvio padrdo
Salario 157 1,00 6,00 2,9713 1,16402
Promocao 157 1,00 5,75 2,7070 ,99485
Supervisao 157 1,00 6,00 4,0334 1,17400
Beneficios extra 157 1,00 5,75 3,0207 1,05230
Recompensas
L 157 1,00 6,00 3,2404 1,11763
variaveis
Condicoes
o 157 1,50 5,00 3,4124 ,75259
operacionais
Colegas trabalho 157 1,75 6,00 4,2914 ,98663
Natureza
157 1,50 6,00 4,7596 ,95570
trabalho
Comunicacao 157 1,50 6,00 3,5828 1,00893
Satisfacao global 157 1,64 5,42 3,5577 ,65153

Fonte: Elaboracao Proépria

Se analisarmos agora a média obtida para o total da amostra em cada uma das dimensodes da
satisfacdo, temos que a maior média € para a dimensao natureza do trabalho com 4,7596,
segue-se a dimensao colegas trabalho com 4,2914, a dimensao supervisao com 4,0334, a
dimensao comunicacao com 3,5828, a dimensdao condicées operacionais com 3,4124, a
dimensao recompensas variaveis com 3,2404, a dimensao beneficios extra com 3,0207, a

dimensao salario com 2,9713 e por fim a dimensao promocao com 2,7070.

Podemos concluir, face a nossa amostra (n=157), que os trabalhadores mostram elevados
niveis de satisfacdo na dimensdao natureza do trabalho, e em oposicdo, um grau maior de

insatisfacdo, ao nivel da dimensao promocao.

Terminada a analise descritiva dos dados, apresentamos agora os resultados obtidos pela

aplicacao dos testes estatisticos aos objetivos delineados para a investigacao.

4.3. Testes das Hipoteses

Embora a investigacdo nado se reduza as hipoteses formuladas, estas assumem um papel muito
relevante porque representam a resposta inicial a questdo levantada e aos objetivos
formulados. Para testar as hipoteses formuladas na revisao de literatura foram executados
testes estatisticos, tais como analise de variancia ANOVA; teste t-student para amostras

independentes, e regressao linear simples. Tal como na revisao da literatura as variaveis irao
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ser analisadas uma por uma e para efeitos da analise considerou-se sempre a satisfacdo
global.

Nivel etario e Satisfacdao no Trabalho

Da Tabela 11 conclui-se que os inquiridos que se situam no escaldo etario inferior aos 25 anos
evidenciam valores mais elevados de satisfacao com o trabalho, ao passo que os respondentes
que se encontram no escalao etario entre 36 e 45 anos apresentam valores mais baixos de
satisfacao com o trabalho (3,8690 versus 3,4425), embora as diferencas nao sejam
estatisticamente significativas, F(4;152)=1,439, p=0,224.

Entdo neste caso rejeita-se a hipotese formulada aceitando-se a hipdteses nula, porque nao

tem significado estatistico.

Tabela 11 - Nivel Etario e Satisfacdo com o Trabalho

Média Desvio padrdo P
Inferior a 25 anos 3,8690 ,84767
Entre 25 e 35 anos 3,6255 ,77519
Entre 36 e 45 anos 3,4425 ,64747 0,224
Entre 46 e 55 anos 3,6944 ,54666
Mais de 56 anos 3,5170 ,53032

Fonte: Elaboracao Proépria

Género e Satisfacdo no Trabalho

Ao analisar a Tabela 12 verificamos que os homens apresentam valores de satisfacao
superiores aos das mulheres, 3,5614 versus 3,5556, nao sendo esta diferenca significativa
t(155)=0,054; p=0,957.

Tal como na hipdtese anterior também se rejeita a hipotese formulada porque os resultados
ndao possuem significado estatistico, ou seja as diferencas entre os sexos ndo sao
significativas.

Tabela 12 - Género e Satisfacdo com o Trabalho

Masculino Feminino
] Desvio ] Desvio P
Média . Média .
padrao padrao
Satisfacao 3,5614 ,54579 3,5556 ,70737 0,957

Fonte: Elaboracao Proépria
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Nivel de Escolaridade e Satisfacdo no Trabalho

Pela observacao dos dados patentes na Tabela 13 pode-se constatar que os inquiridos com
habilitacées mais elevadas (ensino superior) apresentam valores mais elevados de satisfacao
com o trabalho, ao passo que os respondentes que possuem habilitacdes académicas mais
baixas (ensino basico) apresentam valores mais baixos de satisfacdo com o trabalho (3,6916
versus 3,3657), contudo estas diferencas nao sao significativas F(1;155)=1,798; p=0,182,

rejeitando-se assim a hipétese formulada.

Tabela 13 - Nivel de Escolaridade e Satisfacdo com o Trabalho

Média Desvio padrao P
Ensino basico 3,3657 ,73556
2° Ciclo 3,6123 ,56211
3° Ciclo 3,4777 ,55630 0,182
Ensino secundario 3,6916 , 73614
Ensino superior 3,7346 1,05876

Fonte: Elaboracao Proépria

Antiguidade e Satisfaco no Trabalho

De acordo com a Tabela 14 a diferenca de médias, ao nivel da satisfacdo global dos elementos
da amostra com o nimero de anos de servicos na organizacdo, nao € estatisticamente

significativas, dado que F(6;150)=1,300; p=0,261, logo rejeita-se a hipotese.

Tabela 14 - Antiguidade e Satisfacao com o Trabalho

Média Desvio padrao P

Menos de 1 ano 3,4722 ,59374

De 1 a 3 anos 3,7066 ,75458

De 4 a 10 anos 3,5350 ,64116
De 11 a 15 anos 3,4144 ,69059 0.261
De 16 a 20 anos 3,2257 ,57149
De 21 a 30 anos 3,8636 ,57915
Mais de 30 anos 3,5819 ,50261

Fonte: Elaboracao Propria

Categoria Profissional e Satisfacao no Trabalho

Pela interpretacdao dos dados na Tabela 15 pode-se concluir que os chefes de linha tém

valores mais elevados de satisfacao com o trabalho, ao passo que os chefes de secao revelam
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valores mais baixos (4,1500 versus 3,500). No entanto, as diferencas nao sao estatisticamente

significativas, F(3;153)=1,752; p=0,159, rejeitando-se novamente a hipotese formulada.

Tabela 15 - Categoria Profissional e Satisfacao com o Trabalho

Média Desvio padrao p
Chefe de
3,9722 ,35355
departamento
Chefe secao 3,5000 ,23488 0,159
Chefe de linha 4,1500 ,72558
Outras profissdes 3,5335 ,65388

Fonte: Elaboracao Proépria

Nivel Salarial e Satisfacdo no Trabalho

Pela observacao da Tabela 16 pode-se verificar que os trabalhadores com escaldo etario mais
elevado (entre €1251 e €1500) tem niveis de satisfacdo mais altos, ao passo que os
trabalhadores com escalao salarial maos baixo (até €500) tem niveis de satisfacdo mais
baixos, (4,1111 versus 3,1961), estas diferencas sao significativas dado que F(4;152)=7,917;
p=0,000.

Aceita-se assim a hipotese formulada, ou seja, os niveis salariais dos trabalhadores
influenciam os niveis de satisfacdo dos trabalhadores, estando os maiores niveis de satisfacdao

nos escaloes salariais mais altos.

Tabela 16 - Salario e Satisfacao com o Trabalho

Média Desvio padrdo P
Até €500 3,1961 ,59924
Entre €501 e €750 3,6915 ,57319
Entre €751 e €1000 4,1019 ,86346 0,000
Entre €1001 e €1250 3,8333
Entre €1251 e €1500 4,111

Fonte: Elaboracéo Propria

Dimensao da Empresa e Satisfacdo no Trabalho

Da leitura das informacdes patentes na Tabela 17 conclui-se que os inquiridos da Empresa A
apresentam maiores niveis de satisfacao, ao passo que a Empresa C tem menores niveis de
satisfacao (3,8087 versus 3,0287), sendo estas diferencas significativas dado que
F(2;154)=19,010; p=0,000.
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Neste caso aceita-se a hipotese formulada existindo niveis de satisfacdo distintos conforme a

dimensdo da organizacdo, sendo os niveis superiores nas empresas de maior dimensao.

Tabela 17 - Dimensao da Empresa e Satisfacao com o Trabalho

Média Desvio padrao p
Empresa A 3,8087 ,64055
Empresa B 3,5367 ,51195 0,000
Empresa C 3,0287 ,58827

Fonte: Elaboracao Propria

5. Discussao dos Resultados

Tendo-se apresentado os resultados segue-se a sua discussao, considerando-se o seu confronto
com os objetivos formulados. Importa entao salientar que a questao de investigacao ou o
objetivo central deste trabalho é a identificacdo dos varios tipos de recompensas utilizadas
pelas organizacées em estudo, bem como, a tentativa de explicacdo dos niveis de satisfacdo
dos trabalhadores.

Considerando-se os condicionantes anteriormente identificados quanto as retribuicoes, as trés
entidades estudadas utilizam as formas de retribuicao salarial impostas pela legislacao
(valores minimos presentes nos contratos coletivos de trabalho), ou seja, o salario é definido
por acordo com as organizacdes sindicais (Sousa et al.,2006). As retribuicées respeitam os
niveis salariais e os complementos previstos em regulamentacéo coletiva que fazem parte das
retribuicoes diretas que se podem considerar como componentes da remuneracao de base, ou

que nao dependem de niveis de produtividade.

As recompensas monetarias sao classificadas em: salario base, subsidio de alimentacdo,
diuturnidades e as horas extra. Nenhuma destas formas de retribuicao valoriza niveis de
produtividade, ou outros fatores relativos ao comportamento, ou ao valor relativo de cada
trabalhador, por isso, para efeitos do presente trabalho consideraram-se como recompensas
salariais que contribuem somente para classificar o trabalhado num determinado nivel

salarial.

Em relacdo ao nivel salarial é possivel verificar na Tabela 16 que existem evidéncias
estatisticas significativas, o que leva a confirmar a hipotese H6 (os trabalhadores
pertencentes aos niveis salarias mais altos estdao mais satisfeitos do que os que pertencem aos
niveis salariais mais baixos). Os resultados obtidos indicam que os trabalhadores com niveis
salarias mais altos tendem a evidenciar um grau de satisfacao com o trabalho maior do que os
que tem um nivel salarial mais baixo, estes resultados sdao consistentes com os apresentados

por Howard, & Frink (1996), Bilgic (1998) e Okpara (2004), em que a medida que o nivel
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salarial aumenta o mesmo também acontece com a satisfacdo, e por outro lado, aqueles que

tém baixos niveis salariais sdo os menos satisfeitos com seu trabalho.

Segundo a literatura o salario é considerado como um dos principais determinantes da
satisfacao organizacional (Cunha et al., 2007:189). Uma vez que o dinheiro abre as
possibilidades de acesso a resolucdo das necessidades individuais e garante estatuto, prestigio
e reconhecimento social (Cunha et al., 2007:189), por isso, o salario poderia representar uma
dimensao importante da satisfacao (Sokoya, citado por Okpara, 2004;), nas empresas
estudadas.

Assim, em relacao ao primeiro objetivo definido, identificar e caracterizar os tipos de
recompensas utilizadas pelas organizacées e a importancia para a satisfacdo, podemos

verificar através destes resultados que foi parcialmente atingido.

No que toca ao segundo objetivo, quanto a mensuracao dos niveis de satisfacdo dos
trabalhadores podemos verificar através da Tabela 10 que a dimensao natureza do trabalho,
colegas de trabalho e supervisao, apresentam os valores mais elevados respetivamente,
4.7596; 4,2914; e 4,0334, ao passo que a dimensao salario e promocao tém os valores mais
baixos, 2,7070; 2,9713, respetivamente. Resultados estes que se assemelham aos
apresentados por Spector (1997) e Pereira (2005), destacando-se as dimensdes natureza do

trabalho, supervisao e colegas de trabalho.

Em relacdo ao impacto dos fatores sociodemograficos podemos verificar através da Tabela 11,
que os resultados obtidos relevam a nao existéncia de diferencas estatisticamente
significativas entre o nivel etario e a satisfacdo com o trabalho, o que nos leva a refutar a
hipotese H1 (os trabalhadores mais jovens sentem-se menos satisfeitos do que os
trabalhadores mais velhos). Contudo podemos verificar que os trabalhadores mais jovens
(inferior a 25 anos) sdo os mais satisfeitos com uma média de 3,8690. Este facto sera
facilmente percetivel se pensarmos que esta faixa etaria é representada por individuos que
cujo ingresso no mercado de trabalho é recente e que, por isso, muitas vezes, desconhecem
outras realidades que lhes permita encontrar um termo de comparacao facilitador de
avaliacao que fazem do emprego atual. Estes resultados assemelham-se aos conseguidos por
Petty et al. (2005) em que detetaram uma relacao negativa entre a idade e a satisfacao no
trabalho, isto €, quanto maior é a idade do trabalhador menor é o seu grau de satisfacao.
Contudo existem autores, por exemplo Ang et al. (1993) e George & Jones (1997), que nos
seus estudos encontraram uma relacdo positiva entre a idade e a satisfacao com o trabalho,
ou seja, o grau de satisfacdo é tanto maior quanto mais velhos forem os sujeitos, e isto deve-
se ao facto de os trabalhadores mais jovens tenderem o ocupar posicées hierarquicas mais

baixas e funcdes de menor responsabilidade (Cunha et al., 2007:188).

Entdo, embora a idade possa representar um dos varios fatores que contribui para a satisfacao
no trabalho (Ang et al., 1993; Cramer, 1993; Chambers, 1999; Robbins, citado por Eleswed &
Mohammed, 2013), isso nao pode ser sustentado nas empresas analisadas nesta investigacao.
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No que concerne ao género é possivel verificar na Tabela 12, que nao sdao encontradas
diferencas estatisticamente significativas entre o género e a satisfacdo com o trabalho. Desta
forma, ndo se confirma a hipotese H2 (as mulheres sentem maiores niveis de satisfacdo com o
trabalho do que os homens). Ainda assim, podemos constatar pelas médias observadas que os
homens tendem a relevar niveis de satisfacdo no trabalho superiores aos das mulheres (3,5614
versus 3,5556). Apos a analise de investigacdes anteriores, percebemos que no estudo da
relacdo entre estas variaveis, os resultados podem divergir. Isto é, autores, como Ward &
Sloane (2000); Linz (2003); Eskildsen et al. (2004); Petty et al. (2005); Al-Ajmi (2006) e Frye-
Mount (2007) concluiram a nao existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre
0 género e a satisfacdo com o trabalho, tal como neste estudo, o que nos pode levar a

concluir que o género nao se encontra relacionado com a satisfacao nas empresas analisadas.

Por outro lado temos autores como Clark (1997); Kim (2005) e Okpara et al. (2005) que
apresentam resultados em que nao existem diferencas estatisticamente significativas, mas as
mulheres sentem maiores niveis satisfacionais com o trabalho do que os homens. Por sua vez,
temos autores como Johnson & Johnson (2000) e Nurrulla (2010) que revelam resultados
diferentes, em que os homens tém niveis de satisfacdo superiores aos das mulheres. Segundo
a literatura as barreiras a satisfacao feminina podem ser encontradas em fatores tao diversos
como a desigualdade de oportunidades e a diferenca salarial entre homens e mulheres (Cunha
et al., 2007:188). Estes elementos podem ser considerados em futuros estudos de forma a

permitirem uma maior compreensao da satisfacdo entre os géneros: feminino e masculino.

Relativamente ao nivel de escolaridade podemos verificar na Tabela 13 que nao existem
evidéncias estatisticas que confirmem a existéncia de relacao entre o nivel de escolaridade e
a satisfacao com o trabalho, ou seja, nao se verifica a hipétese H3 (nivel de escolaridade tem
um efeito positivo sobre a satisfacdo com o trabalho). Ainda assim podemos verificar que os
trabalhadores com habilitacdes literarias mais elevadas (ensino superior) apresentam maiores
niveis de satisfacao (3,7346). Este facto deve-se ao caso de os trabalhadores com formacao a
nivel superior tenderem a desempenhar funcdes que correspondem as suas expectativas e as
suas habilitacoes. Contudo existem estudos em que é demonstrado que existe uma relacao
positiva entre o nivel de escolaridade e a satisfacdo no trabalho (Al-Ajmi, 2001; Okpara,
2004).

No que se refere a antiguidade é possivel verificar a ndo existéncia de diferencas
estatisticamente significativas entre a satisfacdo com o trabalho e a antiguidade, o que nos
leva a refutar a hipotese H4 (trabalhadores com mais anos de experiencia estdo mais
satisfeitos do que os trabalhadores com menos anos de experiencia). Contudo, podemos
verificar na Tabela 14 que os trabalhadores que trabalham na organizacao de 21 a 30 anos
revelam maiores niveis de satisfacao (3,8636) seguindo-se o grupo de 1 a 3 anos (3,7066) isto
pode dever-se ao facto de as suas exigéncias e expectativas serem facilmente alcancadas.
Porém, existem estudos que indicam que existe uma relacao entre os anos de experiencia e a

satisfacao no trabalho, aumentando a satisfacdo a medida que aumenta a antiguidade ou a
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experiéncia na organizacao (Boltes, Lippke & Gregory, citado por Eleswed & Mohammmed,
2013).

Portanto, em relacdo ao segundo objetivo, mensuracdo dos niveis de satisfacdo dos
trabalhadores e verificacao do impacto dos fatores sociodemograficos na satisfacdao, também

foi parcialmente atingido.

No que concerne a categoria profissional os resultados relevam a nao existéncia de diferencas
estatisticamente significativas, ou seja, ndo se verifica a hipotese H5 (os niveis de satisfacao
sao mais elevados nos trabalhadores que exercem funcoes de responsabilidade). Contudo
verifica-se na Tabela 15 que os trabalhadores com posicao hierarquica de chefes de linha
tendem a revelar niveis de satisfacdo superiores, com uma média de 4,1500. Howard & Frink
(1996) referem que a satisfacdo no trabalho sofre um impacto mais positivo quando os
trabalhadores ocupam posicées mais elevadas na organizacao, isto pode dever-se ao facto de
terem mais oportunidades de crescimento na organizacao, e de estarem mais envolvidos no
planeamento e implementacao de todas as alteracdes de crescimento na organizacao. Da
mesma forma, o estudo realizado por Chambres (1999) revela resultados nos quais os sujeitos
com posicoes hierarquicas superiores tendem a evidenciar um grau de satisfacao maior do que
aqueles em posicoes inferiores. A autora explica estas diferencas tendo em conta o leque de
oportunidades de promocao, que nas primeiras parece ser elevado, e por isso, capaz de
conduzir a satisfacdo; enquanto que nas segundas, a escassez dessas oportunidades traduz-se

em niveis de satisfacado mais baixos.

Atendendo a dimensao da empresa, os resultados obtidos revelam a existéncia de evidéncias
estatisticas significativas, o que leva a confirmar a hipotese H7 (a dimensdao da empresa
influencia a satisfacao com o trabalho). Como se pode confirmar na Tabela 17 a média da
satisfacdo com o trabalho é diferente nas trés empresas, contudo verifica-se uma diferenca
maior entre a Empresa A (GE) e a Empresa C (PME) com uma média de 3,8087 e 3,0287,
respetivamente. Com estes resultados podemos concluir que a medida que a dimensao da
empresa aumenta, os niveis satisfacionais também aumentam, ou seja, os niveis satisfacionais
dependem da dimensdo da empresa. Este facto podera ser justificado tendo em conta a
remuneracao, visto que a Empresa A paga salarios acima da contratacdo coletiva, que
correspondem mais facilmente as necessidades e expectativas dos trabalhadores, enquanto

que na Empresa C apenas € pago o valor minimo da contratacao coletiva.

Entdo, em relacao ao terceiro objetivo, identificacao do efeito dos fatores organizacionais na
satisfacao: a categoria profissional nao evidencia ser um fator estatisticamente significativo
para a satisfacdo global no trabalho, contudo, a dimensdo da empresa revela ser uma variavel

com impacto na satisfacao, sendo diferenciado conforme a dimensao da organizacao.
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6. Conclusao

Considerando como principais objetivos deste trabalho de investigacao o estudo das
recompensas e da satisfacao no trabalho, ambos foram atingidos em diferentes proporcoes:
quanto as recompensas pelo trabalho, embora a teoria refira que constituem um desafio para
a gestao dos recursos humanos, e que as recompensas devem ser geridas de uma forma
integrada e alinhada com a estratégia e os objetivos da organizacdo, deve considerar-se a
realidade de cada organizacao: normalmente orientada pelas exigéncias da contratacao

coletiva.

Embora as remuneragdes variaveis se pudessem revelar como sendo suscetiveis de aumentar
os niveis de satisfacdao dos trabalhadores, essas remuneracbes variaveis e outros beneficios,
simplesmente nao sao utilizadas (sdo referidas como sendo remuneracdes variaveis o subsidio
de alimentacao, as diuturnidades e o pagamento de horas extra, componentes da
remuneracao de base), ou nao sao entendidas como tal pelos trabalhadores (por exemplo os
protocolos com entidades de salde e de lazer diminuido os seus custos para os trabalhadores

da empresa, nao sao assim percecionados pelos trabalhadores).

No que se refere aos niveis salariais praticados pelas organizacoes, a aceitacao da hipotese H6
leva-nos a considerar que tal como em outros estudos (Howard, & Frink, 1996; Bilgic, 1998;
Okpara, 2004), os trabalhadores dos niveis salariais mais elevados apresentam maiores niveis

de satisfacao global com o trabalho.

No que respeito aos niveis de satisfacao dos trabalhadores, deteta-se que os trabalhadores
das empresas estudadas, mostram elevados niveis de satisfacdo com a dimensao natureza do

trabalho, e em oposicao, maior insatisfacao com a dimensao promocao.

Em relacdo ao efeito dos fatores sociodemograficos na satisfacdo conclui-se que a variavel
idade ndo apresentou diferencas com significado estatistico para as organizacdes estudadas,
apesar de outros estudos (Ang et al., 1993; Cramer, 1993; George & Jones, 1997; Chambers,

1999) sustentarem resultados contraditorios quando a esta variavel.

Relativamente, ao género foi possivel identificar niveis de satisfacao superiores nos homens,
apesar de a diferenca em causa nao apresentar significado estatistico, nao se podendo por
isso afirmar que, nas empresas estudadas o género seja um importante determinante da
satisfacao.

No que diz respeito as variaveis escolaridade, antiguidade e categoria profissional, embora os
niveis de satisfacdo sejam superiores para niveis de escolaridade mais elevados e para niveis

profissionais mais altos, as diferencas em causa carecem de significado estatistico.

A dimensdao da organizacdo representa uma variavel em que as diferencas observadas
apresentam significado estatistico, sendo os niveis de satisfacdo maiores na organizacao de

maior dimensdo, representando por isso uma variavel a analisar com mais profundidade em
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estudos com uma maior abrangéncia, comparando-se sobretudo empresas de grande dimensao
com pequenas e micro-empresas, sabendo-se o elevado impacto que estas Ultimas empresas

possuem nos varios setores de atividade do nosso pais.

Os resultados alcancados na presente investigacao devem ser interpretados e compreendidos
com alguma prudéncia, atendendo as diversas limitacdes apresentadas por este estudo. Uma
dessas limitacGes é o facto de ter como objeto de analise apenas trés empresas, e também
pela sua reduzida amostra, nao permitindo a generalizacao dos resultados e das conclusdes a

outras entidades e contextos.

Como grande sugestao para outros estudos, aconselha-se a utilizacao de uma metodologia
qualitativa para identificar os tipos de retribuicoes e de beneficios utilizados pelas
organizacoes, bem como a forma como eles sao percecionados pelos diversos grupos de
trabalhadores (trabalhadores gerais e membros do 6rgaos de gestao). Assim poderia perceber-
se se 0 que os trabalhadores entendem como recompensas vai de encontro ao que os gestores

entendem ser as recompensas que implementam na organizacao.
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Anexo |

Questionario

O presente questionario é anénimo e confidencial, sendo que os dados recolhidos se destinam

unicamente a ser tratados e usados para fins académicos, para obtencdo do grau de Mestre

em Gestao, pela Universidade da Beira Interior, com o tema: a satisfacao no trabalho e as

recompensas salariais. Este questionario é composto por trés secoes e no inicio de cada uma

existem instrucoes, que devera ler atentamente antes de comecar a responder. Nao existem

respostas certas ou erradas, o que interessa € a sua opiniao sincera.

Nas duas se¢des seguintes coloque um X no espaco que mais se adequa a si.

Secdo | - Dados Sociodemograficos

Género: M F

Idade:

Inferior a 25 anos

Entre 25e35anos ____
Entre 36 e 45 anos ____

Entre 46 e 55 anos

Mais de 56 anos

Escolaridade:

Ensino Basico (1° ciclo ou antiga instrucdo primaria)
2° Ciclo (6° ano ou antigo 2° ano do liceu)

3° Ciclo (9° ano ou antigo 5° ano do liceu)

Ensino Secundario (12° ano ou antigo 7° ano do liceu)
Ensino Superior

Outro (identificar):

Secao Il - Sistemas de Recompensas

Tipo de Vinculo com a Empresa:

Contrato a termo

Contrato efetivo

Prestacao de servicos/Trabalhador temporario

Tempo de Servico (antiguidade) na Organizacao:

Menos de 1 ano De 1 a 3 anos De 4 a 10 anos

De 11 a 15 anos De 16 a 20 anos De 21 a 30 anos Mais de 30 anos ____
Categoria Profissional:

Administrador ou gerente Chefe de departamento Chefe de secao
Chefe de linha Outras profissoes (identificar) :
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Salario Fixo: Salario Variavel ou Outros Beneficios:

Até €500 Subsidio por isencao de horario
Entre €501 e €750 Subsidio de alimentacao
Entre €751 e €1000 Subsidio de transporte

Entre €1001 e €1250 Complemento de subsidio de doenca

Entre €1251 e €1500 Despesas de representacao
Mais de €1501 Ajudas de custo

Outros (identificar, por exemplo

prémios):

Secado Il - Satisfacdo no Trabalho

Job Satisfaction Survey

Copyright Paul E. Spector, 1994, All rights reserved

[ 8
c G
Por favor, faca um circulo, a volta do nimero g o © %
v T
correspondente a cada pergunta que mais se a aproxima, -rg S 3 & °
. . 2 @ 8 &g £
refletindo a sua opinido sobre ela, sendo que 1 5 8 e E g E
=3
corresponde a discordo muito e 6 concordo muito. g E g o o o
TEETE5 5
O O O U U v
2 2 265 6§ 6§
A A a8 v uu
1 | Sinto que o meu salario é justo para o trabalho que faco. 1 2 3 4 5 6
Existe realmente pouca oportunidade de promocao no meu
2 1.2 3 4 5 6
local de trabalho.
O meu supervisor é bastante competente a fazer o seu
3 1 2 3 4 5 6
trabalho.
4 | N&o estou satisfeito com os beneficios que recebo. 1 2 3 4 5 6
Quando faco um bom trabalho, sou reconhecido por isso
5 1 2 3 4 5 6
(como mereco).
Muitas das nossas regras e procedimentos fazem com que
6 1 2 3 4 5 6

seja dificil fazer um bom trabalho.
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Gosto das pessoas com quem trabalho.

As vezes sinto que o meu trabalho nao faz sentido.

A comunicagao € boa dentro da organizacao.

10

Os aumentos sao poucos e com pouca diferenca entre si.

11

Aqueles que fazem um bom trabalho, tém uma boa

oportunidade de serem promovidos.

12

O meu supervisor é injusto comigo.

13

Os beneficios que recebemos sao tao bons como a maioria

das outras organizacoes oferecem.

14

Eu nao sinto que o meu trabalho seja apreciado.

15

Os meus esforcos para fazer um bom trabalho sao

raramente bloqueados pela burocracia.

16

Penso que tenho de trabalhar mais no meu local de trabalho
por causa da incompeténcia das pessoas com quem
trabalho.

17

Eu gosto de fazer as coisas que faco no trabalho.

18

Os objetivos desta organizacao nao sao claros para mim.

19

Eu sinto-me desvalorizado pela organizacao quando penso

sobre o que eles me pagam.

20

Chega-se mais longe na carreira aqui do que noutros sitios.

21

O meu supervisor mostra pouco interesse nos sentimentos

dos seus subordinados.

22

Os beneficios que temos sao justos.

23

Ha poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui.

24

Tenho muito o que fazer no trabalho.

25

Gosto dos meus colegas de trabalho.
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26

Muitas vezes sinto que nao sei 0 que se esta a passar com a

organizacao.

27

Sinto-me orgulhoso em fazer o meu trabalho.

28

Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades para

aumento de salario.

29

Nao temos certos beneficios que deveriamos ter.

30

Eu gosto do meu supervisor.

31

Eu tenho muita papelada.

32

Eu ndo sinto que os meus esforcos sao recompensados da

maneira que deveriam ser.

33

Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promocao.

34

Existem muitos conflitos no local de trabalho.

35

O meu trabalho é agradavel.

36

Os desempenhos de funcdes nao estao totalmente

explicados.

Obrigado pela sua colaboracao!
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