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Introducéo

Esta investigacdo foi realizada no segundo ano de mestrado de Psicologia
Organizacional na Universidade Beira Interior.

A tematica desta investigacdo sdo os relacionamentos interpessoais, as condicfes de
trabalho e a satisfacdo profissional.

A escolha desta tematica deveu-se ao facto de actualmente se reconhecer a
importancia tanto dos relacionamentos interpessoais como as condi¢fes de trabalho para a
satisfacdo dos trabalhadores. Esta em muitos estudos estd associada a uma maior e melhor
produtividade e sucesso das organizagdes.

Para perceber melhor estas ligacOes e influéncias foram formuladas cinco hipoteses,
foi realizada uma analise estatistica para se obterem os resultados.

Esta investigacdo encontra-se dividida em duas partes, a contextualizagio teorica e o
trabalho empirico.

A primeira parte encontra-se repartida por dois capitulos, relacionamentos
interpessoais em ambiente de trabalho e condigdes de trabalho e satisfagcdo profissional.

A segunda parte encontra-se dividida em trés capitulos, o método, os resultados e a

discussdo dos resultados.
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Capitulo 1 - Relacionamento interpessoal em contexto de trabalho
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A sociedade tem estado sujeita a varias alterac@es, ao longo do tempo, o que conduziu
a novos métodos e a novas tecnologias. Desta forma, a especificidade do trabalho foi
acompanhando toda esta evolucdo, conduzindo a novas tipologias de trabalhador (Williams
2000).

Perante esta situagdo, a “Psicologia do Trabalho” foi obrigada a adaptar-se,
nomeadamente criando uma nova designagdo “Psicologia Industrial”. Este termo decorre do
facto do trabalhador ser visto como um agente passivo que se limitava a completar uma linha
de processo de fabrico (Williams, 2000).

No entanto, através de estudos levados a cabo por Hawthorne, a sociedade percebeu
que os trabalhadores ndo eram meros executantes “passivos”’, mas antes pelo contrario, eram
agentes reactivos. Contudo ainda estavam longe do conceito de trabalhador pré-activo
(Williams, 2000).

1.1.0s Relacionamentos interpessoais

O lado emocional do ser humano é fundamental para que cada um possa estabelecer
relacionamentos interpessoais saudaveis, visto que Homem nao vive isolado, mas necessita de
estabelecer relagBes sociais. Assim sendo, € de vital interesse que o lado emocional esteja
resolvido para que este ndo interfira nas relacGes inter e intra- organizacionais (Leitdo,
Fortunato & Freitas, 2006).

Para Leitdo, Fortunato e Freitas (2006), este pensamento é, entdo, retomado por
Maturana, quando faz referéncia as criacdes culturais do ser humano que o véo afastando cada
vez mais da sua natureza biologica.

A escola de Santiago defende que a cooperacdo entre os participantes dos sistemas
sociais € a sua caracteristica fundamental. Esta envolve também ai a capacidade altruista que é
biologica e inerente a todo animal. Pelo contrario o individualismo competitivo é criacdo da
cultura liberal. Isto implicaria processos de mudangas que conduziriam, embora com
dificuldades agravadas, a um regresso as caracteristicas naturais do ser humano (Leit&o,
Fortunato & Freitas, 2006).

Algumas areas do saber, como: a psicologia social; a psicologia comportamental; a

psicologia clinica; a biologia cognitiva e as neurociéncias em geral, defendem que 0s
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relacionamentos interpessoais sao primordiais na vida do ser humano. (Leitdo, Fortunato &
Freitas, 2006).

Dos estudos mais simples aos mais complexos, verifica-se que as relagdes entre 0s
individuos sdo vistas como interaccdes cooperativas, directas ou indirectas, ou ndo seria
possivel a sobrevivéncia dos sistemas sociais (Leitdo, Fortunato & Freitas, 2006).

Estudos recentes atribuem qualidade superior aos relacionamentos interpessoais,
rejeitando a ideia do paradigma militar-taylorista, de relacionamentos rigidos assentes na ideia
de autoridade e obediéncia (Pinto & Leit&o, 2006).

As actuais tendéncias como a qualidade total, a globalizacdo e a reestruturacdo
tecnoldgica tém uma preocupacdo em comum: o elemento humano. Sendo assim, considera-se
que o trabalho € uma importante fonte de referéncia para a construcdo social dos homens e de
sua auto-estima, ou seja, 0 homem é um todo composto pelo seu lado afectivo e pelo seu lado
psicoldgico (Coelho, s.d.).

Segundo afirmou Ventorini e Garcia (2004) é benéfico para as organizagdes terem
conhecimentos mais profundos sobre a dindmica dos relacionamentos interpessoais

A diferenca competitiva entre as empresas € uma consequéncia do seu capital humano
e intelectual, uma vez que o capital humano é a fonte de criacdo e de inovacdo. As pessoas
sd0 a riqueza e o poder das organizacOes, visto que as maquinas trabalham, mas nao
inventam, e o recurso financeiro é poder mas, ndo inova. Assim segundo Ventorini e Garcia,
(2004), nesta era da informacdo, o conhecimento terd que ser recurso organizacional mais
importante para cada organizacao.

As pessoas ligam-se as organizacdes ndo s6 por vinculos materiais mas tambem
afectivos. Elas lutam pelos seus postos de trabalho e muitas vezes pretendem ocupar 0s
lugares uns dos outros. As empresas modernas exercem forte influéncia sobre o individuo
provocando fontes de motivacdo e prazer. Assim, através dos seus projectos e politicas de
desenvolvimento pessoal, as empresas assumem o lugar que da sentido e significado a vida
dos trabalhadores, transformam-se em objecto dessas relacdes de transferéncias. Esta é a
opinido de Coelho (s.d.), acrescentando que actualmente, as organizacbes modernas além de
serem locais de trabalho, sdo também espacos de interaccdo e representacGes humanas.

O relacionamento interpessoal diz respeito as relacdes formais e informais que se védo
estabelecendo no local de trabalho e que surgem entre colegas, superiores e subordinados e
estas possibilitam a construcdo de uma auto-identidade, de relacbes de cooperacao, ajuda e de
amizade (Neves & Lopes, 2000).
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Powell e Smith-Doerr (1994 in Andrade & Torkomian, 2008) afirmam que uma rede
se completa por uma variedade de relagBes entre actores, organizacbes e individuos que
podem ser de diferentes tipos ou intensidades. Estas redes nascem no momento em que 0S
seres humanos se comprometem formal ou informalmente, sempre que existem relagdes
reciprocas, num meio ambiente de confianga e com objectivos partilhados fora do habitual,
como paternalismos ou hierarquias. O desempenho em rede promove uma troca de
conhecimentos e condi¢des que ajudam a um bom entendimento perante desafios variados
(Powell, 1990 in Andrade & Torkomian, 2008).

H& que ter em conta que, quer nos grupos formais quer nos grupos informais, os
individuos transportam uma cultura individual que culmina em formas de conduta,
pensamentos e posturas independentes que conduzem a diversidade no seio dos grupos. Essas
diversidades ndo sdo negativas, muito pelo contrério, elas apresentam varios pontos de vista
positivos, nomeadamente porque no interior de um grupo ndo é necessario que todos sejam
iguais, mas que respeitem e reconhecam as diferencas uns dos outros e que se respeitem
mutuamente. Desta forma, podem aprender uns com 0s outros, visto que as diferencas
conduzem a mudancas significativas nas organizacdes (Rocha, 2007).

Assim, quando se trabalha em grupo os gostos pessoais devem ‘“ceder” lugar ao
interesse do grupo. Concluindo, para que as organizacdes atinjam os seus objectivos, tem que
existir um compromisso de cada individuo com o respectivo grupo. (Mendes, 2003).

Um primeiro conjunto de teorias analisa 0 comportamento de cada individuo tendo em
consideracdo o grupo a que pertence. Desta forma, Zajonic (1965 in Rocha, 2007), afirmam
que, para alguns individuos, a simples presenca de um outro provoca sentimentos de
competicdo e de preocupacdo sobretudo no que diz respeito a avaliacdo. No entanto, outros
diminuem o seu empenho individual quando pertencem a um grupo, pois tendem a tomar
partido do empenho dos outros e relaxam. Por vezes, chegam mesmo a assumir que 0S outros
se aproveitam do seu préprio trabalho e isso é desmotivante.

Em conclusdo, percebe-se que quando se trata de trabalho de grupo, o ser humano
tende a relaxar o seu empenho, mesmo estando estabelecidos o0s objectivos e as
responsabilidades de cada um. Pode-se entdo inferir que a dindmica de grupo tende a diminuir
a produtividade (Rocha, 2007).
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Steiner (1972 in Rocha, 2007), afirma é necessario ter em conta, no momento de
escolher entre trabalho de grupo ou trabalho individual, a especificidade do trabalho que se
pretende realizar.

Um segundo grupo de teorias interessa-se pela analise do processo de decisdo em
grupo. Ainda que seja possivel esperar decisdes adequadas relativamente aos objectivos, por
vezes surgem decisdes pouco adequadas. Neste ponto, temos que analisar os trés exemplos
mais caracteristicos: a polarizacdo, o pensamento de grupo e o compromisso (Rocha, 2007).

No que diz respeito a polarizacdo verifica-se que 0s grupos assumem actuacdes mais
arriscadas do que o faria cada um dos seus elementos individualmente. Esta perspectiva de
propensdo para 0 risco vem a contrariar a perspectiva dominante, segundo a qual os grupos
séo conservadores e provocam o conformismo nos seus membros (Jesuino, 1987 in Rocha,
2007).

Por outro lado, sempre que o lider é forte, as decisbes poderdo ser tomadas sem que
exista uma analise prévia e uma discussao racional que apontaria para diferentes alternativas.
Assim, muitas vezes as decisdes ndo sdo as mais adequadas devido a falta de imparcialidade
da lideranca (Rocha, 2007).

Por fim, o conformismo conduz muitas vezes também a decisdes em grupo pouco
adequadas e frequentemente os individuos sofrem a influéncia da ideia maioritaria. Esta
situacdo estad dependente do nimero de elementos que compde cada grupo, ou seja quanto
maior for grupo maior é o grau de conformismo, no entanto sempre que a decisdo tomada tem
que ser redigida a interdependéncia e a obrigatoriedade levam a diminui¢do do conformismo
(Rocha, 2007).

O trabalho contribui para o desenvolvimento das relacbes humanas e para a melhoria
da sua identidade. Para além disso, o contacto com o0s outros permite uma melhoria da
identidade pessoal e o reforco de lagos afectivos duradouros (Morin, 2001 in Mendes, 2003).
As organizacdes percebem as vantagens de um ambiente que proporcione boas relac6es
interpessoais, pois os funcionarios passam muito do seu tempo no trabalho. Desta forma, o
trabalho tem um papel importante na vida das pessoas, ndo apenas porque proporciona
seguranca financeira, mas sobretudo, porque permite que os individuos se sintam ligados a

alguma coisa, quer dizer, que pertencam a um grupo (Morin, 2001 in Mendes, 2003).
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1.2. Relacionamentos formais

Segundo Maturana (2001 in Pinto & Leitdo, 2006) existe uma distin¢do entre relagdes
sociais e relagdes nédo sociais. Para este estudioso, os relacionamentos de trabalho pertencem
ao grupo das relagdes ndo sociais, visto que estas resultam de um compromisso, previamente
estabelecido, entre o executor de determinada tarefa e o gestor. Este compromisso €
fundamental para o gestor. Devido a este facto, existe a necessidade de regulamentar, as
referidas relagdes, através de normas e contratos (Pinto & Leitdo, 2006).

Nas organizacfes formam-se os apelidados grupos formais que perseguem
determinados objectivos pretendendo dar resposta a necessidades técnicas e econdmicas da
organizagéo (Rocha, 2007).

Para Silva (1997, p. 54 in Mendes, 2003), o “relacionamento formal é um processo
dindmico e deve expressar a linguagem oficial da empresa em seus procedimentos de
comunicacao interna e externa”.

Os relacionamentos formais existentes entre os trabalhadores nas empresas estdo
dependentes da comunicacéo, da lideranca, dos conflitos, do poder, da percepcdo interpessoal
e da auto-revelacgdo.

Dentro das organizacfes existe a comunicacdo formal, desta podem fazer parte as
politicas organizacionais escritas, 0s procedimentos, as regras e regulamentos e a
comunicacdo oral usada pelos dirigentes. Ha organizagdes nas quais a comunicacao é formal e
outras situacdes em que € informal, sem qualquer suporte escrito, magnético ou outro
(Caetano, 2005; Verissimo & Esperto, 2008).

Segundo Bilhim (2001 in Caetano, 2005; Verissimo & Esperto, 2008), a comunicacao
organizacional tem que ver com uma troca de informacao dentro de uma linha hierarquica, e
pode surgir informalmente ou de maneira formal e escrita. Assim, a estrutura da organizagéo
tem uma linha formal de comunicacdo que orienta a forma de comunicar e limita a
comunicacdo a determinados canais oficialmente aceites.

Para Caetano (2005), existem quatro niveis basicos de comunicacdo formal: a
comunicacdo descendente; horizontal; ascendente e lateral.

Quanto a comunicacdo descendente, a sua orientacdo vai do topo para a base, seguindo
as diferentes posicdes hierarquicas, apresentando-se como directivas de tarefa, informacéo
sobre a tarefa e a sua relacdo com as outras tarefas, informacéo sobre metas e objectivos a

atingir pela organizacdo, etc. (Caetano, 2005).
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No que concerne & comunicacdo horizontal, o fluxo orienta-se entre iguais, ou pares
do mesmo nivel hierérquico, tendo uma fungdo de coordenagdo de tarefas e de suporte das
necessidades emocionais e sociais dos funcionarios. Este fluxo de comunicacdo ¢é
inversamente proporcional a maneira de lideranca autoritario de uma organizacao (Caetano,
2005).

Quanto a comunicagdo ascendente, o fluxo orienta-se da base para o topo, e ainda que
assuma formas diferentes pode limitar-se ao que o individuo refere sobre o seu desempenho e
seus problemas; sobre os outros e seus problemas, sobre as praticas e directrizes
organizacionais; e sobre aquilo que precisa ser feito e a forma de o fazer. Este fluxo é, assim,
condicionado pelo tamanho da linha hierarquica e pelo controlo dos diferentes tipos de poder
(Caetano, 2005).

No que toca a comunicacdo lateral, o fluxo vai passando entre os elementos de
diferentes niveis hierarquicos, sempre que um funcionario tem dificuldades em comunicar
com o seu chefe e se dirige ao chefe de outro departamento que seja visto como alguém
simpatico, transmitindo-lhe as suas preocupagdes (Caetano, 2005).

Segundo Cunha & Rego (2005), o conceito de lideranca tem feito parte dos estudos
organizacionais, mas no que diz respeito a uma defini¢do, o consenso tem sido dificil. No
entanto, coloca a tonica na definicdo de House et al. (1999, p.184 in Cunha & Rego): “A
lideranca é a capacidade de um individuo para influenciar, motivar e habilitar outros a
contribuirem para a eficacia e o sucesso das organizacdes de que sdo membros”.

A lideranca é entendida como sendo um factor fundamental em qualquer tipo de
actividade social e particularmente em actividades que sejam competitivas. Habitualmente, o
conceito de lideranca é definido como a capacidade que permite, aos seres humanos,
influenciar os outros e leva-los a seguir uma determinada direc¢do (Statt, 1994)

Segundo Kossen (1983 in Rocha, 2007), para que essa capacidade de lideranca se
manifeste, € necessario possuir determinadas caracteristicas, nomeadamente, a habilidade de
resolver problemas de forma criativa e a abertura para comunicar e ouvir 0 que 0s outros tém
para dizer. Além disso, tém que desejar de uma forma veemente prosseguir 0s objectivos
previamente estabelecidos e tém de possuir uma atitude sincera relativamente aos seus
subordinados. Um lider tera ainda que ser auto — confiante, entusiasta, em relacdo ao seu

papel, auto-disciplinado e ter estabilidade emocional que Ihe permita um saber estar.
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A nivel organizacional, papel € sinbnimo de um determinado comportamento que é
esperado para uma determinada posicdo, ou seja, € um lugar que é ocupado por alguém
(Ferreira, 2001).

Os autores Ferreira et al. (2001 in Caetano, 2005) separam o conceito de lideranca do
conceito de gestdo, afirmando que liderar é influenciar, guiar, orientar e gerir tem a ver com
realizar, assumir responsabilidades e comandar.

Os gestores sabem o que devem fazer e os lideres sabem o que é necessario fazer. No
entanto estes conceitos ndo sdo consensuais, visto que alguns autores afirmam que a lideranga
é um caso particular de gestdo e outros opinam que € um caso particular dentro do processo de
liderar, e outros ainda, afirmam que estes conceitos sdo utilizados de forma indiferenciada,
mas atentando ao nivel organizacional em analise (Caetano, 2005).

Segundo Luis Rosa (1994 in Caetano, 2005) a influéncia € um conjunto de actuacdes
que fazem com que os responsaveis pelo poder decidam de uma maneira ou de outra. Entdo,
esse conceito de poder é sindnimo de capacidade de utilizar a for¢a, mas ndo ao emprego da
forca senso lato. Entende-se que se trata da capacidade de aplicar san¢bes, mas ndo a
aplicacdo directa dessas sancdes (Bertrand & Guillemet, 1988 in Caetano, 2005). Estes
autores, opinam gue se este poder € institucionalizado entéo fala-se autoridade que quando é
formal antecipa as funcdes, as posicoes e as relacoes.

Para Jorge Vala et al. (1993 in Caetano, 2005) o lider é o elemento que mais contribui
para a obtencdo dos objectivos do grupo. No entanto, os referidos autores citam a defini¢do de
Shaw (1981 in Caetano, 2005) que, por sua vez, ao afirmar que o lider é o elemento que
influencia mais positivamente o grupo, desfazem a ambiguidade existente nos objectivos do
grupo.

Segundo Chiavenato (2001 in Caetano, 2005), o lider é o individuo que sabe trabalhar
conjuntamente as suas caracteristicas, as caracteristicas dos seguidores e as variaveis de cada
situacdo. Numa relacdo funcional, o lider é alguém que o grupo aceita como portador de
meios de satisfacdo das suas necessidades.

Kurt Lewin (1948 in Rocha, 2007), estudou o comportamento dos lideres, com o
objectivo de definir os respectivos padrées de comportamento.

No estudo realizado na Universidade de lowa, distinguiram-se trés tipos de lideranca,

o lider pode ser Autocratico, este lider toma as suas decisdes de uma forma unilateral,
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excluindo a participagdo dos seus subordinados. Apenas se digna a comunicar-lhes as
suas ordens (Rocha, 2007).

Pode ser laissez-faire, este lider apenas comunica a equipa o objectivo final do
trabalho. Proporciona as respostas sempre que € solicitado e fornece os instrumentos de
necessarios para que o trabalho seja cumprido (Rocha, 2007).

O lider pode também ser democratico, este tipo lider fomenta a participacdo da sua
equipa nas decisdes que sio tomadas. E o lider que decide, mas toma consideracio as opinides
do grupo (Rocha, 2007).

As fontes de poder do lider sdo diversas, o poder pode resultar da posicao hierarquica
ou poder formal atribuido pela organizacdo; do poder tradicional, isto é, resultante dos usos e
costumes. A lideranca é, assim, uma caracteristica herdada; de poder de Premiar e Poder de
Coercéo, o lider tem poder para atribuir prémios, para castigar os subordinados, tendo em
conta diversos mecanismos como as recomendagcdes para promocOes, prémios,
reconhecimentos e nomeagdes; poder de “Extertise”, advém do prestigio profissional numa
determinada area importante para o trabalho desenvolvido; poder de informacéo; poder aceder
a informacdo, ao seu tratamento e a sua divulgacao permite que o individuo adquira um poder
acrescido as pessoas em determinada posicdo na organizacdo; poder carismatico, tem como
base as qualidades particulares do lider (Rocha, 2007)

Nos relacionamentos entre chefe e subordinado, os conflitos geralmente provocam
reaccOes de supressdo, por parte do primeiro, e de apatia por parte do segundo. Nestes casos, a
existéncia ou ndo de interaccdes informais, o grau de intimidade, e de compromisso, a
confianca e a compatibilidade de interesses, alem da qualidade de comunicacédo, séo de suma
importancia para a superacdo dos problemas. O poder formal e o estilo de lideranca utilizado
também sdo relevantes, no momento da resolucdo de qualquer conflito (Vergara, 2003 in
Ventorini & Garcia, 2004).

O conceito de conflito pode ser entendido como a existéncia real ou suposta de
interesses, de opinides ou comportamento opostos que por vezes provocam conflito
(Ventorini & Garcia, 2004).

Segundo Chiavenato (2002 in Ventorini & Garcia, 2004) quando ndo existem forcas
antagonicas, o resultado serd a acomodacéo, a apatia e até a estagnacéo, logo esta oposicédo é
importante, porque a resolucdo dos problemas estd dependente da natureza construtiva ou

destrutiva das caracteristicas pessoais e relacionais, continua.
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Segundo Thibaut e Kelley (1959 apud Hinde, 1997 in Ventorini & Garcia, 2004) um
ser humano exerce o seu poder sobre outro ser humano sempre que provoca alguma alteracao
no comportamento do outro. O poder é uma caracteristica dos relacionamentos e ndo dos
individuos.

As organizacdes, ao estabelecerem o poder que 0s sujeitos e que 0S grupos podem
exercer, delimitam através das suas regras e normas, 0 espaco de intervencdo dos
colaboradores (Ferreira, 2001).

Segundo alguns estudiosos (Davel & Vergara, 2001; Vergara, 2003 in Ventorini &
Garcia, 2004) opinam que dentro de cada organizagdo podem verificar-se diferentes situacoes
nas quais as relagdes sdo directamente afectadas pelo exercicio do poder.

Seguidamente iremos referenciar alguns tipos de poder e as suas consequéncias quer
para os relacionamentos, quer para a vida organizacional. A base desta analise serdo 0s
trabalhos realizados por French e Raven (1959, apud Hunde, 1997 in Ventorini & Garcia,
2004).

Um tipo de poder é aquele em se relacionam chefe e subordinado e do qual resulta
uma recompensa ou punicdo. Quando as recompensas sao licitas esse relacionamento melhora
dependendo do grau de confianca e compromisso (Ventorini & Garcia, 2004).

Pelo contrério, sempre que o uso do poder seja abusivo ou punitivo vai afectar
negativamente os relacionamentos e provoca a insubordinacdo, a ameaca de demissdo, as
faltas os atrasos até mesmo as sabotagens, afirma Chiavento (2002 in Ventorini & Garcia,
2004).

Ventorini e Garcia (2004) referem que ao reconhecer o poder da informacdo como
sendo um mais importantes recursos a que a organizacdo pode aceder chegardo a concluséao
que esta € uma arma poderosa para quem tiver acesso a ela.

O poder legitimo é resultante do reconhecimento de alguma forma de poder que
advém de convencdes sociais, de normas formais ou ainda da hierarquia. Neste caso teremos
que ter em conta, como afirma Ventorini e Garcia (2004), o poder atribuido aos clientes
relativamente aos funcionarios, o estatuto de alguns funcionarios, a valorizacdo tendo em
conta a idade, o género ou a situacdo de fragilidade em que se encontre.

A percepcdo interpessoal, segundo Hinde (1997 in Ventorini & Garcia, 2004) esta

relacionada com a percepcéo de si mesmo, do companheiro e do proprio relacionamento,

17



Universidade da Beira Interior

entendido como um todo, e para além disso tem em conta as crencas de cada um
relativamente a maneira como € visto pelo outro.

Por vezes o comportamento das pessoas nas organizacdes é influenciado pela forma
como as pessoas percepcionam a realidade em que estéo inseridas (Neves, 2001).

Ventorini e Garcia (2004) s&o da opinido que o empenhamento no entendimento do
outro € essencial no inicio de cada relacionamento formal dentro de cada organizagdo, porque
a primeira impressdo é a mais importante, sendo dificil de alterar. Sob este ponto de vista, as
entrevistas de seleccdo de candidatos, o periodo de experiéncia de novos funcionarios, o
primeiro contacto com os clientes, ou fornecedores sdo de vital importancia. Assim como é
importante, a tomada de consciéncia das caracteristicas pessoais positivas dos parceiros para
que se estabeleca uma atrac¢éo interpessoal, conclui Ventorini e Garcia (2004).

Park e Flink (1989, apud Hinde, 1997 in Ventorini & Garcia, 2004) ressalvam a
importancia da inteligéncia, da responsabilidade, da atraccdo fisica, da extroversdo para o
ambiente organizacional. Para além destas caracteristicas Ventori e Garcia (2004) afirmam
que a disciplina, a organizacdo, os interesses profissionais, 0s objectivos, a capacidade de
lideranca e de comunicacdo podem ser aspectos de atractividade a valorizar, no aspecto
formal.

Neste ponto surge de novo o conflito entre a necessidade de envolvimento e protec¢do
da autonomia, opina Ventorini e Garcia (2004). Para estes estudiosos, nos relacionamentos
formais a exposicdo ndo € aceitavel, pois as revelacdes podem conduzir a reaccbes que
influenciar as interac¢fes seguintes e mesmo as proximas. Porém, se a revelacdo conduzir a
satisfacdo, aumentardo as hipdteses de novas revelacdes mais abrangentes e profundas.

Hinde (1997 in Ventorini & Garcia, 2004), afirma que os individuos se deixam ver da
forma como pensam ser mais aceitaveis e a forma como pretendem ser vistas, essencialmente

nas relacdes formais.

1.3. Relacionamentos informais

Um grupo é um conjunto de individuos interagindo com o intuito de alcancar um
objectivo comum. Estas pessoas percebem que sdo parte integrante do grupo e ndo apenas um
somatorio de comportamentos (Rocha, 2007).

Segundo o referido autor, os elementos de um grupo ao partilharem um objectivo

comum levam a cabo um conjunto de regras e valores que estruturam a actuacéo colectiva.
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Assim sendo, em qualquer organizagdo formam-se espontaneamente grupos informais
que pretendem colmatar as necessidades quer emocionais, quer sociais dos respectivos
elementos (Rocha, 2007).

No que diz respeito aos grupos informais, estes surgem sempre que as pessoas se
unem e interagem frequentemente. Estes grupos crescem dentro da estrutura formal e
desempenham um papel fundamental nas organizac¢des (Mendes, 2003).

Segundo Stoner e Freeman (1985, in Mendes, 2003), os grupos informais mantém e
reforcam as formas e os valores que o0s seus elementos partilham, permitindo-lhe satisfacéo
social, status e seguranga. Estes grupos satisfazem a necessidade humana de amizade, de
apoio, de seguranca e auxiliam nos actos comunicativos, pois as pessoas percebem as
questdes que as afectam quando desenvolvem os seus canais de comunicacdo para ultrapassar
0s canais formais.

Segundo Silva (1997, p.53 in Mendes, 2003) afirma: “nenhuma organizacdo deve ser
tdo burocratica ou rigida a ponto de inibir a livre manifestacdo do relacionamento informal.
Identificar, solidarizar e, sobretudo, respeitar valores proprios de cada um pressupde
equilibrio e maturidade, autoridade e respeito, alicerces sobre os quais se edifica qualquer
relacionamento formal”.

Algumas caracteristicas que influenciam os relacionamentos informais existentes entre
os trabalhadores das empresas sdo: a comunicacdo, a formacdo de impressdes, a atracgdo
interpessoal, auto-revelacdo e privacidade, as semelhancas e as diferencas, a reciprocidade e a
complementaridade, as atitudes, o preconceito e discriminacdo, os conflitos, o0 compromisso,
0 auto conceito e a auto-estima.

Quando se fala da comunicacao organizacional tem que se perceber que esta tem lugar
formal ou informal dentro da organizacédo (Verissimo & Esperto, 2008).

Caetano (2005) afirma que a comunicacdo informal segue em qualquer direccdo ao
contrario daquilo que acontece com a comunicacdo formal que se oriente pela cadeia de
autoridade vigente. Desta forma, a comunicacdo informal complementa a comunicacéo formal
e é importante, quer para a satisfacdo dos funcionarios, quer para a realizacao de tarefas. Para
este autor, podemos perceber quatro formas de comunicacdo informal: pessoa a pessoa,;
bisbilhotice; ao acaso; e cachos. No primeiro caso a informacgdo passa de individuo para
individuo; no segundo caso, cada individuo transmite a informacdo para cada pessoa

pertencente a rede; no terceiro caso, cada individuo passa a informagdo ao acaso; e no ultimo
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caso, a informacdo é passada para receptores escolhidos deliberadamente, quer dizer,
transmitida para uns e ndo para outros (Caetano, 2005).

Os estudiosos Vala e Monteiro (1993 in Caetano, 2005) entendiam que, para que o ser
humano faga o retrato de outro ndo necessita de ter muitas informagdes acerca dele, porque
essa pode ser perspectivada directamente, atraves da observacdo do comportamento verbal e
ndo verbal do outro, ou indirectamente, através da informacdo que chega até si trazida por
terceiros. O ser humano tem a pretensdo de julgar os outros apesar de por vezes a informagéo
ser escassa. Assim, as primeiras impressdoes sdo fundamentais e permitem filtrar o
comportamento alheio e apontar alguns tracos estaveis que ajudardo a predefinir reacgdes e
comportamentos futuros (Caetano, 2005).

Este autor, afirma que a capacidade avaliativa é imprescindivel no momento inicial, e
pode ser realizada tendo em conta trés perspectivas distintas: a primeira € a perspectiva
afectiva (gostar/ ndo gostar); a segunda € a perspectiva moral (bom/ mau); a Gltima, é a
perspectiva de tipo instrumental (competente/incompetente) (Caetano, 2005).

No dia-a-dia das organizacfes as pessoas passam grande parte do seu a interagir,
nestas interacgdes as pessoas normalmente fazem juizos sobre os outros acerca do que séo ou
mostram ser, 0 porque de terem determinados comportamentos, entre outros (Neves, 2001).

Outra caracteristica que influencia os relacionamentos informais é a atraccao
interpessoal. Neto (2000 in Caetano, 2005), entende que ha duas categorias que facilitam as
relacGes entre os seres humanos. A primeira € a afiliacdo que pode ser detectada quando
existe um desejo ou alguma motivacdo para se estar com determinada pessoa, mesmo quando
se gosta de outras. A segunda é a atrac¢cdo e tem a ver com a emog¢ao positiva provocada por
certas pessoas e que pode provocar uma aproximacao.

Alguns trabalhos afirmam que o medo permite a aproximacao das pessoas, e isto pode
ser explicado de duas formas distintas. No primeiro caso, a filiacdo a outrem pode ajudar a
abstraccao dos seus préprios problemas. Na segunda situacdo, quando as pessoas se deparam
com situacdes novas, ou diferentes do habitual e ndo sabem como agir, a informacéo
produzida por outros podem diminuir as davidas (Caetano, 2005).

Neto (2000 citando Morris et al, 1976, p.143 in Caetano, 2005), afirma que, “a
desgraca pode gostar de companhia, mas a desgraca embaracada gosta de privacidade .

O ser humano tem diferentes necessidades sociais, tais como a necessidade de

vinculacdo, a necessidade de integracédo e a necessidade de encaminhamento que se esforca
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por satisfazer. Assim, a vinculacdo é importante porque Ihe proporciona um sentimento de
seguranga e de conforto que lhe é oferecido pelos relacionamentos mais intimos. A integracdo
social é preenchida através das relacdes com as pessoas mais préximas, como é o caso dos
amigos e dos colegas de trabalho. A necessidade de encaminhamento advém dos conselhos e
informacdes de consultores, professores, médicos, entre outros (Caetano, 2005).

A familiaridade é um dos factores que conduz a atrac¢do interpessoal. Quando existe a
possibilidade de estar muito tempo com alguém que se tinha avaliado inicialmente de forma
neutra ou ligeiramente positiva, leva a uma maior vontade de usufruir da sua companhia. No
entanto, se estivermos muito tempo com alguém com quem ndo simpatizamos pode aumentar
a hostilidade (Caetano, 2005).

Normalmente, todos temos tendéncia a aproximarmo-nos das pessoas com quem
temos mais afinidades, como por exemplo, valores, interesses personalidades e caracteristicas
idénticas. Mesmo quando as pessoas apresentam caracteristicas similares a atraccéo entre elas
ndo é afectada, no entanto se falarmos de comportamento ou areas de realizacdo a atracgédo
pode aumentar. Em concluséo, Caetano (2005), afirma que um outro factor que influencia a
atracgdo entre as pessoas é a reciprocidade de sentimentos, visto que temos tendéncia a gostar
mais das pessoas que gostam de nos.

A auto - revelacdo (ou auto-exposicdo) e a privacidade resultam das caracteristicas
emocionais e fisicas e das experiencias compartilhadas, logo se o nivel de exposicdo for
grande, menor vai ser o nivel de privacidade. Segundo Hinde (1997 in Ventorini & Garcia,
2004) as interaccOes entre pares sdo afectadas pelas informacgdes trocadas por eles. Desta
forma, e segundo o mesmo autor, cada vez que o individuo se expbe pretende uma
aproximacao ao outro, ou um apoio emocional. Por outro lado, ao defender a privacidade, o
individuo procura a sua autonomia e individualidade.

Nos casos em que se tem a intencdo de ser verdadeiro, o nivel de satisfacdo melhora se
a imagem que se tem do outro for idéntica a sua auto — imagem, todavia, no que respeita a
parceiros formais, a longo prazo, uma imagem mais realista poderd conduzir a uma maior
satisfacdo. Esta imagem conduzird a uma realizacdo mais correcta das tarefas, uma vez que
estas completardo os interesses do individuo (Ventorini & Garcia, 2004).

Quando as revelacGes levam a reaccdes negativas provocardo vulnerabilidade no
confidente, ou excesso de confianga no outro. Nestas situacdes extremas, o poder levara a

mudancas abruptas, com consequéncias complicadas para os individuos, relacionamentos ou
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mesmo para a organizagdo. Determinadas revelagdes podem alterar a percepcdo dos parceiros
e por conseguinte, o confidente serd visto de maneira negativa. Isto podera conduzir a perda
de respeito, de confianga ou de autoridade, afirma Ventorini e Garcia (2004).

As similitudes e as diferencas pessoais podem ter efeitos positivos ou negativos, no
relacionamento interpessoal e na vida da organizacdo (Ventorini & Garcia, 2004).

Ventorini e Garcia (2004), opinavam que as semelhancas podem fazer-se sentir nas
diferentes vertentes do ser humano, nomeadamente, no seu comportamento, na sua
personalidade, nas suas percepgdes de vida, nos cargos por ele ocupados ou ainda nas
actividades, por ele, desempenhadas. Estas similitudes facilitam a comunicagdo, e
consequentemente melhoram os resultados do trabalho em equipa, diminuem os conflitos e
aumentam a satisfagdo nos relacionamentos. No entanto, para este estudioso, quando existem
0S mesmos objectivos profissionais podem gerar competicdo pelos mesmos cargos, pelas
mesmas posicoes, pelo reconhecimento ou ainda pela distribuicdo do poder.

Hinde (1997 in Ventorini & Garcia, 2004), afirma que a complementaridade se refere
a apresentacdo de comportamentos diferentes que, contudo se completam. Essa
complementaridade pode ser benéfica ou prejudicial. E prejudicial sempre que provoca um
excesso de dependéncia entre comportamentos de dominio e de submisséo.

Chiavenato (2000 in Ventori & Garcia, 2004), entende que a reciprocidade de
comportamentos pode incentivar a cooperacdo, e na maior parte das vezes € considerado um
dos objectivos essenciais dentro das organizacdes.

As atitudes sdo inteiramente aprendidas, e sdo aprendidas como a maior parte do
comportamento humano é aprendido, isto é através do processo de socializacdo (Statt, 1994).

Segundo Allport (1945, p.45 in Alcobia, 2001), “ atitude € um estado mental de
preparacdo mental ou neural, organizado através da experiéncia e exercendo uma influéncia
directa ou dinamica sobre as respostas individuais a todos os objectos e situacdes com que se
relaciona”.

Para Neto (1998, in Caetano, 2005), as atitudes podem apresentar trés funcdes, a
primeira das quais pretende auxiliar as pessoas a definirem os seus grupos sociais, a objectivar
as suas responsabilidades, o seu pensamento e comportamento.

Segundo este autor, desta primeira funcdo resulta um grupo de atitudes partilhadas

pelos elementos de um determinado grupo, no que diz respeito a atitude (Caetano, 2005).

22



Universidade da Beira Interior

Caetano (2005), refere que as atitudes sdo fundamentais para que 0S grupos sejam
criados, se mantenham e além disso contribuem para a auto — representacdo. E muito
importante a representacdo que cada um faz de si proprio, assim as atitudes tém uma terceira
funcdo que é orientar a forma como pensamos, como sentimos e como agimos. Estas
apreendem-se através da observacao e imitacdo de pessoas ou grupos que sdo significativas na
nossa vida, afirma Caetano (2005). Esse autor apelida esses grupos de grupos de presenca e de
pertenca.

O grupo de presenca € aquele ao qual a pessoa pertence enquanto o grupo de
referéncia é aquele ao qual aspiramos pertencer (Caetano, 2005).

Caetano (2005), continua afirmando que a aprendizagem de atitudes também pode
surgir através dos meios de comunicacdo de massas, ou 0 condicionamento classico que
resulta de um estimulo condicionado de repeticdo de estimulos neutros e incondicionais.
Segundo Caetano (2005) a experiéncia de Pavlov mostra bem este condicionamento.

No momento em que o ser humano é aprovado pelo grupo a que pertence, as suas
atitudes sdo reforcadas. No entanto, quando o individuo ndo recebe a aprovacdo, as atitudes
ndo séo reforcadas (Caetano, 2005).

Para além disso, a formacdo das atitudes, atraves da aprendizagem por experiéncia
directa ou por observacao do préprio comportamento (Caetano, 2005).

O estudioso Neto (1998, in Caetano, 2005, p.507), define preconceito como “uma
atitude favoravel ou desfavoravel em relacdo a membros de algum grupo baseada sobretudo
no facto da pertenca a esse grupo e ndo necessariamente em caracteristicas particulares de
membros individuais”.

Assim, para Caetano (2005), os elementos dos grupos sdo aqueles que
operacionalizam o preconceito. Neste ponto, € util referenciar dois tipos de grupos: o
endogrupo e exogrupo.

No primeiro caso, cada um dos seus membros identifica-se ou tem tendéncia a
identificar-se com o seu grupo de pertenca. Ao segundo grupo pertencem 0s sujeitos que
fazem parte de um grupo de pertenca diferente do seu e com quem ndo tém afinidades, nem
tendéncia para ter (Caetano, 2005).

Caetano (2005), afirma que o preconceito também é definido como um tipo especial

de atitude, desta forma podem apontar-se duas implicacdes.
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A primeira é a de que o preconceito, tanto pode ser visto como uma avaliacdo
negativa, como positiva, no entanto por norma resulta numa avaliacdo negativa. A segunda
implicacdo refere que, sendo o preconceito uma atitude, pode ser perspectivado tendo em
conta trés componentes: a componente afectiva; a componente cognitiva; a comportamental
(Caetano, 2005).

A componente afectiva diz respeito a sentimentos preconceituosos relacionados com
determinados membros de grupos especificos, vivenciados, ou pensados. Por sua vez, a
componente cognitiva traduz, além das crencas e expectativas dos membros desses grupos,
como também a forma como sdo processadas as informagdes respeitantes a esses membros.
Finalmente, a componente comportamental tem a ver com as formas de agir em relagdo com
esses grupos (Caetano, 2005).

No momento em que tudo isto se conjuga da lugar a discriminacédo, refere Caetano
(2005).

Assim sendo, para este autor, a discriminagéo resulta da manifestacdo do preconceito,
e acontece sempre que alguns membros de grupos particulares séo tratados coma atitudes
positivos ou negativas, por fazerem parte de determinado grupo. Isto ndo quer dizer que o
preconceito da sempre lugar a discriminacdo, nem que a discriminacdo conduz ao preconceito
(Caetano, 2005).

Sempre que existe preconceito, mas de forma moderada pode ser evitado, no entanto,
quando é exercido de forma insistente, a descriminacdo pode resultar em consequéncias
graves. Em casos de extremo preconceito, pode resultar em violéncia contra determinados
alvos (Caetano, 2005).

Este autor, continua, afirmando que o preconceito e o estereGtipo também podem
provocar discriminacdo, visto que funcionam em circulo vicioso. No momento em que 0
preconceito age baseado em estereotipos, a discriminacdo produz padr8es comportamentais
que confirmam esses mesmos estereotipos. Por exemplo, quando estdo associados a condicdes
sociais desfavoraveis, a discriminacdo reforca essas condic@es (Caetano, 2005).

Os resultados do preconceito afectam ndo sé as vitimas, como nos individuos que
despoletam a atitude (Caetano, 2005).

O preconceito diminui com o0 aumento de contacto entre grupos que se opdem, porém
para que o contacto resulte, plenamente, é necessario que exista igualdade de estatuto, de

intimidade, de cooperacdo e de normas sociais que permitam a igualdade. Os meios de
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comunicacdo de massa ajudam a diminuir o preconceito através da difusdo de imagens
favoraveis aos grupos minoritéarios e de interacgdes entre os diversos grupos (Caetano, 2005).

O conflito est4 presente em todos os relacionamentos, mas nem sempre surge de uma
forma destrutiva. Hinde (1997 in Ventorini & Garcia, 2004) diz que o resultado de cada
conflito depende da situacdo vivenciada, da personalidade dos conflituosos, ou ainda do
préprio relacionamento.

No entanto é necessario perceber que os conflitos gerados nas organizagdes, afectam o
bem-estar e a satisfagdo dos trabalhadores (Ventorini & Garcia, 2004).

Uma das principais fontes de conflito nas organizacOes reside nas inovagdes dos
métodos e nos processos de trabalho que atingem ‘“‘sempre, mais ou menos profundamente, as
estruturas sociais, (...) as normas ¢ as regras”(Alter, 2001 apud Davel & Vergara, 2001, p.63
in Ventorini & Garcia, 2004)

Perante a inovagdo e a mudanca, surge quase sempre resisténcia que desencadeia um
confronto entre os responsaveis pela novidade e os defensores da ordem pré-estabelecida, ou
ainda oposicédo entre posicionamentos diversos diante da mudanca.

Chiavenato (2002) é de opinido que os conflitos pessoais nas organizagdes decorrem
ainda da disputa por diferentes recursos, tais como: o dinheiro; 0s materiais; o espaco fisico e
0S equipamentos; ou ainda a atengdo de um determinado funcionario.

O conflito de interesses pode afectar negativamente um relacionamento, mas tambem
pode conduzir ao diadlogo e ao fortalecimento dos lagcos entre as pessoas. (Ventorini &
Garcia).

O nivel de empenhamento de cada actuante tem em conta a aceitacdo que cada um faz
da sua participacéo no relacionamento. Desta forma, podera entender que o relacionamento se
prolongue ou alterara a sua direc¢do, pois 0 compromisso pode referir-se quer a continuidade,
independentemente de todas as alteracdes, quer a valorizacdo do contetdo e pode ser exdgeno
ou endogeno, afirmam Hinde (1997 in Ventori & Garcia, 2004).

O auto conceito surge na psicologia como uma parte essencial da consciéncia de cada
ser humano e do seu comportamento e podera ser o nicleo mais importante da personalidade
e da existéncia, e 0 grande “determinante dos pensamentos, sentimentos € comportamentos”
(Rosenberg, 1965, p.7 in Veiga, Roque, Guerra, Fernandes, & Antunes, 2003). O auto —
conceito resulta das crencas e imagens que cada individuo entende como sendo verdadeiras,
sobre si proprio, e faz parte de uma hierarquia, na qual cada crenca tem um determinado

valor, positivo ou negativo (Alos, 1984 in Veiga, Roque, Guerra, Fernandes, & Antunes,
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2003). Wells e Marwell (1976 in Veiga, Roque, Guerra, Fernandes, & Antunes, 2003) referem
que a maneira como um ser humano entende e avalia a sua personalidade implica a forma de
se relacionar com 0s outros, as experiéncias que tenta, as emocdes que experiéncia e 0 modo
como as percebe.

Alguns estudos referem que o auto conceito profissional é resultante do processo de
interac¢do do ser humano com o meio e evolui através da aprendizagem continua e do feed —
back dos outros. Além disso, é fundamental a comparacdo que o individuo estabelece entre o
seu comportamento e 0 comportamento dos outros (pares profissionais, entidade empregadora
e sociedade, entre outros), e a avaliacdo que o ser humano faz do seu comportamento, tendo
como base 0 “como sou”, “como penso que me vém”, e “como gostaria de ser” (Burns, 1986;
Serra, 1986; Veiga, 1991; 1996 in Veiga, Roque, Guerra, Fernandes, & Antunes, 2003).

Ao longo dos anos tém sido realizados diferentes trabalhos acerca do auto conceito, no
entanto o auto conceito profissional, seja de outros grupos socio — laborais sdo escassos. Neste
ponto parte-se da ideia de que as teorias que estdo na base do desenvolvimento do conceito do
Self sdo semelhantes Aqueles que apoiam o Self profissional.

A auto-estima de um individuo é referente aos sentimentos positivos que ele elabora
sobre si proprio (Pereira, 1991, cit in Castelo Branco & Pereira, 2001 in Pedro & Peixoto,
2006).

Alguns estudos realizados referem que existe uma relacdo entre auto — estima e a
capacidade de estabelecer relacGes interpessoais, entre eficacia e auto conceito (Thompson &
Handley, 1990 in Veiga, Roque, Guerra, Fernandes & Antunes, 2003), assim como também
entre 0 desempenho académico e o aperfeicoamento do auto conceito profissional (Mcmahon,
1991 in Veiga, Roque, Guerra, Fernandes & Antunes, 2003).

Para Coelho (s.d.), o reconhecimento social € a condigéo sine qua non para a conquista
da identidade de cada um e consequentemente para uma boa satude mental. Exemplificando,
sempre que um trabalhador tem de resolver determinado problema que surge no seu local de
trabalho e quando a sua resposta é positiva, &€ fundamental que receba o reconhecimento
social, pois s0 desta forma construird uma auto-estima importantissima para continuar a
desempenhar o seu papel profissional.

Os estudiosos Friedman e Farber (1992 in Veiga, Roque, Guerra, Fernandes &
Antunes, 2003) ressaltam que € fundamental que os profissionais se sintam satisfeitos no

campo pessoal para desempenharam bem o seu papel no campo profissional
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Segundo, Goodwin e Payne (1981 in Veiga, Roque, Guerra, Fernandes, & Antunes,
2003) existe uma relagdo proxima entre a capacidade que cada um tem de estabelecer relacdes

humanas e o0 auto conceito positivo.
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Capitulo 2. Condicdes de trabalho
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Os factores contemporaneos, como a globalizagdo da economia tém influenciado o
funcionamento das organizagOes. Desta forma, aumenta a competicdo de mercado obrigando
os individuos a experienciarem novas questdes que geram conflitos ao nivel intrapessoal,
interpessoal e intergrupal (Silva & Machado, 2007).

Com as novas alteragcbes que foram surgindo no mercado de trabalho, as pessoas
tiveram de ganhar uma capacidade de se adaptar as mudancas. A empregabilidade “é o
conjunto de competéncias e habilidades necessarias para uma pessoa manter sua colocacdo
dentro ou fora da empresa. (...) 0 profissional tem que estar atento as mudancas e se adaptar a
elas”, conforme Chiavenato (1997, p.85 in Rodrigues, Imai & Ferreira, 2001).

A capacidade interpessoal é o factor fundamental em todas as estruturas ocupacionais
de uma empresa. Esta situacdo afecta aquele que atende o publico, a comunidade externa, a
empresa, os clientes, o publico em geral e até aqueles que se relacionam diariamente com o
publico interno, no mesmo sector (0s colegas e a chefia) e interceptores.

A capacidade interpessoal revela-se no relacionamento individuo - individuo e nas
relagbes individuo — grupo (s), logo as atitudes individuais e colectivas ndo se podem
indissociar (Rodrigues, Imai & Ferreira, 2001).

Moscovici opina (1985, p.27 in Rodrigues, Imai & Ferreira, 2001), que “a
competéncia interpessoal € a habilidade de lidar eficazmente com as relagdes interpessoais, de
lidar com outras pessoas de forma adequada as necessidades de cada uma e as exigéncias da
situagao”.

A competéncia técnica é tdo importante como a competéncia interpessoal, contudo
esta ndo € suficiente para que haja um bom desempenho, uma vez que os bons resultados
também dependem do bom relacionamento e comunicacao entre as pessoas (Moscovici, 1997
in Mendes, 2003). Nas organizacGes a competéncia técnica é a mais valorizada, sendo que a
competéncia interpessoal é posta de parte (Mendes, 2003).

Quando se analisa profundamente uma situacéo e as suas variaveis auxilia cada sujeito
a melhorar o seu desempenho, quer ao nivel técnico exigido pelo tipo de actividade que
exerce, quer ainda na forma de se colocar correctamente na rede de relacdes interpessoais,

interna e externa, no ambiente de trabalho (Rodrigues, Imai & Ferreira, 2001).
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2.1.Comunicagéo

Segundo Bilhim (2001 in Caetano, 2005), ha trés tipos de comunicacdo: intrapessoal,
interpessoal e organizacional.

No que diz respeito a comunicacdo intrapessoal, o individuo recebe, processo e
transmite significados para ele préprio. Este processo de auto — comunicagdo é imprescindivel
para se comunicar, uma vez que quando ndo se tem capacidade de comunicar consigo mesmo,
também ndo se consegue comunicar com os outros (Caetano, 2005).

Por sua vez, a comunicacdo interpessoal, acontece entre duas ou mais pessoas e
consiste na transmisséo de conceitos entre elas (Caetano, 2005).

No entanto, existem alguns impedimentos par que este tipo de comunicacdo e
complete, tais como, a percep¢do, a linguagem, a inconsisténcia de comportamento e o
contexto de comunicacdo (Caetano, 2005).

SO 30 anos apds esta afirmacdo € que renasce o interesse pela comunicagdo como
esséncia da organizagédo (Katz & Kahn, 1960 in Caetano, 2005). A maneira como se comunica
é o reflexo do tipo de organizacdo e a comunicacao € determinante para a estrutura e para o
seu funcionamento. Por outro lado, quanto maior e mais complexa é a organizacdo, maior é a
necessidade de integracdo; e a comunicacdo € um factor primordial para obter a integracéo e a
coordenacdo, pois o processo politico atravessa as organizagdes publicas, tornando-se
importante no processo de comunicagao.

Uma boa comunicacdo contribui para a satisfacdo dos trabalhadores. Se houver uma
boa comunicacdo, ha clareza nas funcbes que se desempenham ou o feedback que se recebe
do seu desempenho (Baggio, Lima & Kovaleski, 2006).

A comunicacgdo interna corresponde a um conjunto de mensagens transmitidas pelos
membros da organizacdo e tem como objectivos: informar os trabalhadores sobre os
objectivos da organizacdo, transmitindo por toda a organizacdo as principais mensagens,
temas e noticias de interesse geral relativos aos objectivos perseguidos pela organizacéo.
Motivar os membros da organizacdo, visto que a existéncia da comunicacdo bem delineada
ajuda a satisfacdo dos seus elementos. Ajudar na tomada de decisdo, porque a tomada de
decisdo supde informacdo. Facilitar a mudanca organizacional, transmitindo novos valores. E
proporcionar e criar as condi¢des para uma boa imagem externa a organizacdo (Caetano,
2005).
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2.2.Formacao e Promocodes

Quase sempre se usam os termos “formacdo” e “aprendizagem” aparentemente como
sinbnimos ou, como termos indissociaveis, no dominio da gestdo dos recursos humanos
(Ceitil, 2006). No entanto, é necessario verificar as diferencas entre estes dois conceitos a
partir das suas perspectivas diferentes.

Entdo, o termo “formagdo” ¢ respeitante ao conjunto dos dispositivos institucionais,
organizacionais, organizativos e metodoldgicos que estdo disponiveis para levar a cabo ac¢des
de formagdo de qualquer género. E possivel definir a aprendizagem como “uma mudanga
relativamente permanente nas cognicGes, nos comportamentos, nos afectos e, inclusivamente,
nas atitudes das pessoas, como resultante dos processos de interacgdo dessas pessoas com 0S
seus diferentes contextos de vida” (Desimore et al., 2002 in Ceitil, 2006).

A formacdo e o desenvolvimento profissional sdo uma outra alternativa de que se
podem socorrer as organizagdes para melhorarem as competéncias dos seus colaboradores
(Caetano & Tavares, 2000).

O sistema de promoc¢des ou progressdes das organizacdes € uma outra forma de
motivar e mostrar o reconhecimento pelo trabalho realizado, visto que tem consequéncias
directas ao nivel do seu estatuto e das recompensas monetarias do individuo (Caetano &
Tavares, 2000).

2.3. Salario

As pessoas sdo contratadas para trabalhar e por isso recebem uma remuneracdo. Por
isso, deve-se verificar a qualidade de vida no ambiente de trabalho, na vida profissional e ndo
na vida privada e a humanizacao pela via salarial deve ser proporcional ao seu desempenho no
trabalho e ndo a manutencdo da sua vida fora (Moretti, s.d.)

As organizacdes utilizam o dinheiro para atrair, motivar, reter, recompensar, punir, 0s
seus trabalhadores, ou seja, o dinheiro € um instrumento motivador. Assim é importante
perceber qual € o significado que tem para as pessoas, uma vez que influencia o seu

comportamento e o seu bem-estar (Neves, 2001).
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Ainda que se aceite socialmente que os individuos garantam a sua sobrevivéncia
através de uma remuneracao, a medida da qualidade de vida no trabalho tera que ter em linha
de conta o que cada um faz na organizagéo. (Moretti, s.d.).

Apesar de o dinheiro ter um grande impacto nas pessoas, € necessario ter em atencdo,
que ndo é apenas o dinheiro isoladamente que motiva os trabalhadores, existem outros
factores, que tém de ser tidos em conta (Gellerman, 1976).

Hoje em dia, ha uma grande sensibilidade para com os sistemas de remuneracéo
flexivel, fazendo com a que se adeque e ajustem os sistemas de incentivos e recompensas,
tendo em conta as particularidades individuais, levando a uma remuneracdo variavel. Desta
forma, a remuneracdo flexivel ou variavel é uma forma de motivar a realizagdo pessoal, visto
que estipulam objectivos e metas e levam a participacdo do funcionario, ou do gerente nos
resultados finais. Apesar da remuneracao flexivel se tornar num risco, porque uma parte da
remuneracdo fixa é substituida por um ganho que se alcancard em troca de um desempenho
excelente, ndo se duvida que motiva e conduz as ac¢des e aos comportamentos pretendidos

pela empresa (Chiavenato, 1996).

2.4.Condicdes fisicas

A analise ergonomica do ambiente fisico dos trabalhadores € de extrema importancia
para sua a qualidade de vida e satisfacdo (Fleig, 2004).

A ergonomia tenta apropriar e procurar a maneira que seja mais confortavel e
produtiva entre o ser humano e o trabalho que este desempenha, tenta assim adaptar as
condicdes de trabalho as caracteristicas do ser humano (Couto, 1996 in Fleig, 2004).

O ruido € um agente nocivo & saude do homem, este pode causar danos psicologicos,
fisiologicos e fisicos sobre 0 organismo humano, contribuindo para o aumento dos acidentes
de trabalho (Zanella, 1981 in Fleig, 2004).

A nocividade do excesso de ruido afecta os colaboradores, a doenca especifica
associada a exposicdo do ruido € a perda auditiva (Medeiros, 1999)

Segundo Fiorini e cols (1991 in Medeiros, 1999), afirmam que o ruido pode perturbar
o trabalho, o descanso, o sono, e a comunicacao entre os colaboradores, audicdo e causar

reaccOes psicoldgicas e fisiologicas
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Diferentes tipos de trabalhos requerem diferentes quantidades de iluminagdo (Statt,
1994).

Uma iluminacdo que seja bem planeada e adequada permite um aumento da satisfacao
no trabalho, mais produtividade, e uma reducéo de fadiga e de acidentes de trabalho (Pereira,
Bonates, Silva, Silva & Coutinho, 2003).

A fadiga surge como efeito do esforco continuo ao longo do tempo, que vai
provocando uma reducdo reversivel da capacidade do organismo e uma degradacdo
qualitativa do trabalho. S&o diversos os factores que causam a fadiga, existem os factores
fisiologicos, relacionados com a intensidade e da duragdo do trabalho fisico e intelectual,
existem também varios factores psicolégicos, como a monotonia, falta de motivacao e, por
fim, os factores ambientais e sociais, como a iluminagdo, ruidos, temperaturas e o

relacionamento social com a chefia e os colegas de trabalho (Grandjean, 1998 in Filus, 2006).

2.5. O Acordo de Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho

O acordo de Seguranca, Higiene e Saude no local de trabalho foi assinado em 1991
por todos os participantes na sua negociacao, tal como aconteceu com a Politica da Formacao
Profissional. Esta situagdo mostra bem que estes dois conceitos desempenham um papel
importante na sociedade portuguesa (Alves, 2000).

A assinatura deste acordo, inclui medidas do foro preventivo e outras medidas nos
campos da reparacdo, da reabilitacdo e da participacdo dos trabalhadores e dos seus
representantes (Alves, 2000).).

A actualizacdo do acordo previa a publicacdo de uma nova tabela nacional de
incapacidades, a actualizacdo da lista de doencas profissionais e o alargamento do direito de
indemnizacdo em relacdo a algumas doencas, etc. (Alves, 2000)

Por outro lado, no que se refere a reabilitacdo, o acordo pretendia eliminar a
marginalizacdo dos trabalhadores acidentados, incentivando a reinsercdo socio — profissional
em funcBes adequadas a sua deficiéncia. Sempre que isso ndo seja possivel, prevéem-se
instrumentos que flexibilizam o cumprimento desta obrigacdo, tal como a formacdo, a
adaptacdo do posto de trabalho, o trabalho a tempo parcial e a licenca para a formacéo (Alves,
2000).
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Este acordo apontava ainda para 0 acompanhamento da sua execucdo através de um
grupo criado para este efeito envolvendo os seus subscritores. O governo prometeu enviar
trimestralmente ao CPCS um relatério do trabalho da inspec¢do nos dominios de HST, e além
disso comprometeu-se a enviar semestralmente um relatério da actividade do Instituto de
Seguranca, Higiene e saude no Trabalho (Alves, 2000).

Para além de tudo isto, é fundamental a negociacdo de um projecto de diploma de
enquadramento da politica de seguranca, higiene e satide no meio laboral da qual resultou no
DL 441/11 de 14/11. Neste decreto ficou decidida a participacdo das organizacgdes
representativas dos trabalhadores no Instituto de Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho e
no Conselho Nacional de higiene e Seguranca no Trabalho. No que diz respeito aos niveis
meso e micro define-se a criacdo por decisdo colectiva de Comissdes de Higiene e Seguranca
no Trabalho, de natureza paritaria e o direito a informacéo e consulta dos trabalhadores e dos
seus representantes nas empresas. (Alves, 2000).

Como nos ultimos tempos tem havido uma crescente competicdo caracteristica da
globalizacdo, e as novas exigéncias que sdo colocadas por parte dos clientes, as organizacoes
comecaram a implementar os Sistemas de Gestdo de Seguranca e Saude no Trabalho
(SGSST). Estes sistemas constituem um conjunto de medidas que sdo adoptadas pelas
organizagdes com o0 objectivo para prevenir ou minimizar os acidentes de trabalho e doencas
ocupacionais, assim como proteger a integridade e a capacidade do trabalhador. O seu
objectivo € o de permitir a identificacdo, a analise e a resolucdo do problema dos acidentes de
trabalho, sendo ferramentas gerenciais que contribuem para a melhoria do desempenho das
empresas. Os Sistemas de Gestdo de Seguranca e Saude no Trabalho, sdo sistemas que sao
planeados, dirigidos e controlados de maneira a impedir 0s riscos e a fomentar a saide dos
trabalhadores, estes estdo incluidos na abordagem global que compreende o bem-estar do
trabalhador nas dimensdes fisicas, morais e sociais (Vieira, M6, Santos, Miranda & Borduan,
2009).

2.6. A qualidade de vida

A Teoria das Relacbes Humanas, com a concepcdo de homem social teve o seu inicio
na década de 40 com o objectivo de se opor a desumanizacao existente no mundo do trabalho.

Para os teorizadores, Chiavenato (1983, citado por Queiroz, 1996 in Julido, 2001), os
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trabalhadores devem ser vistos como seres complexos detentores de sentimentos e desejos
préprios e independentes.

A Qualidade de Vida no Trabalho é algo muito importante, porque cada vez as
organizacOes procuram melhorar a sua eficacia e permitir que os seus colaboradores tenham
mais qualidade de vida no trabalho. Cada vez mais & necessario atrair e manter bons
funcionarios, para tal é necessario que estes se encontrem satisfeitos (Karpinski & Stefano,
2008).

Franca (1996 in Julido, 2001) define Qualidade de Vida no Trabalho como resultado
de vérias atitudes levadas a cabo pelas empresas que contemplam diagnosticos,
implementacdo de melhorias e inovages, quer ao nivel tecnoldgico quer no ambito estrutural,
e que pretendem melhorar as condi¢des de desenvolvimento humano na hora da execugédo
determinado trabalho.

Os estudos que abordam a Qualidade de Vida no Trabalho resumem-se ao
levantamento das percepcbes dos trabalhadores sobre os diferentes aspectos relativos ao
ambiente de trabalho, assim sendo fica implicito que a concepcéo de que a Qualidade de Vida
no Trabalho € um construto multidimensional (Morin & Morin in Medeiros & Dantas, 2005).

Medeiros (2005 in Medeiros & Dantas, 2005) defende que a utilizacdo de diferentes
indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho tém sido a base para a criacdo de instrumentos
que avaliem a satisfacdo no trabalho, nomeadamente em estudos académicos e publicacGes
que tém como objectivo avaliar a perspectiva que cada trabalhador tem no que se refere ao
ambiente de trabalho. Estes estudos tém como objectivos perspectivar a satisfacdo dos
trabalhadores relativamente aos diferentes aspectos do ambiente no trabalho.

Algumas organizac6es referem que condigdes stressantes de trabalho sdo necessarias
para que haja produtividade e lucro, contudo esta visdo ndo contempla que estas condicfes
provocam problemas a satde dos empregados, maiores periodos de licenca médica, aumento

do absentismo, atrasos e nimero de demissdes (Hurrell & Murphy 1992 in Gomes, 2006).
2.7. A Cultura organizacional
Os meios académicos e empresariais reconhecem a importancia da cultura

organizacional dentro da dinamica das organizacGes, surgindo assim estudos devido a

preocupacao em investigar cultura organizacional e a relacdo do individuo no ambiente de
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trabalho. Peters e Watermann (1982, Deal e Kennedy, 1982, Denison, 1984, Cameron e
Freemann, 1990 e Yeung, Brockbank e Ulrich, 1991 in Silva, 2008), e outros autores tém
também analisado a cultura organizacional, afirmando que o desempenho organizacional
advém de diferentes tipos de cultura e da forca cultural apresentados pela empresa (Silva,
2008).

O conceito de cultura organizacional surge de uma forma mais sistematica, na
literatura organizacional, desde os finais da década de 70.Normalmente estava ligado a
perspectivas avaliativas e estruturado na base de multiplas dimensGes. Assim, a literatura
organizacional afirma que o conceito de cultura organizacional é multidimensional com
diferentes significados para diferentes pessoas, conduzindo, desta forma, a dificuldades na
definigéo do conceito (Neves & Lopes, 2000).

Segundo Scholz (1987 in Rocha, 1997) a cultura de uma organizagdo € um conjunto
de formas de pensar e fazer comuns aos elementos da organizacdo. As crencas, 0s valores e as
normas dos elementos constituintes das organizagdes determinam como € que as coisas
acontecem nas organizagoes.

Por seu lado Shein (1992 in Silva, 2008) entende a cultura como sendo dinamica, visto
que se aprende sucessivamente, apesar de esse processo ndo alterar factores intrinsecos da
organizacdo que estabilizam o grupo. A figura dos chefes e dos lideres é importante quando
ha problemas novos que necessitam de novas solucbes, respostas ou estratégias para
conseguirem 0s objectivos organizacionais.

Segundo Chumbel e Curral (1995), a cultura é composta por varios factores ou
elementos desde 0s mais visiveis até aos mais invisiveis e profundos. Assim, a cultura de uma
organizacdo tem por base 0s pressupostos basicos, os seus valores, as filosofias e normas e,
ainda, os seus rituais, 0 seu espaco fisico e os padrdes de comportamento dos seus elementos.

Sathe (1985, Schall, 1983 & Schein, 1984 in Silva, 2008) afirma que a forca e a
congruéncia sao as principais dimensdes da cultura. Ao analisar a questdo da cultura, Schein

(1984 in Silva, 2008), ressalva que a existéncia de regras e valores de determinada empresa
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apontam para uma cultura total, Unica e forte. Desta forma, a for¢a da cultura resulta da
conformidade, da estabilidade e intensidade das experiéncias existentes nas empresas (Silva,
J. 2008).

Santos (1992 in Silva, 2008) € da opinido que uma cultura forte e congruente é mais
eficaz do que aquela que é fraca e incongruente.

O tema da cultura surge ligado as questbes de qualidade, de produtividade e
competitividade empresarial. Todas as instituicdes, enquanto sistemas empresariais,
pretendem obter altos graus de eficiéncia e eficacia, logo isto sO resultara quando as
organizacOes se adaptarem a dindmica do ambiente externo, e quando proporcionarem um
clima que satisfaga as necessidades dos seus membros (Michaela, Lukaszewski &Allegrante,
1995 in Coelho, s.d).

No exterior da organizacdo, a cultura pode ser diagnosticada através: dos aspectos
fisicos da organizacao (edificios, materiais usados, cores, etc.); da leitura do que se escreve na
organizagéo (relatorios, noticias na imprensa, normas da empresa, comentarios ou relatorios
financeiros); da maneira de acolher as pessoas estranhas a organizacdo (exame da area da
recepcdo, relagdes publicas); das entrevistas aos empregados da organizacéo, procurando-se
detectar os consensos e os conflitos entre todos membros; das diferentes maneiras de passar o
tempo por parte dos funcionarios duma organiza¢do. Assume-se que numa organiza¢do com
uma cultura forte, as actividades dos empregados sdo o espelho dessa cultura organizacional
(Rocha, 2007).

No interior da organizacdo, a cultura pode ser diagnosticada através: da compreensao
na forma de progredir na carreira. O que € que um empregado tem de fazer para ser
promovido?; do tempo de permanéncia na organizacédo, e, em especial em cargos intermédios;
no conteudo daquilo que se discute escreve; no tipo de anedotas e historias transmitidas
através dos processos de comunicacdo (Rocha, 2007).

Desta forma, as organizacdes que ndo possuem crencas e valores bem vincados, sobre o
conceito de sucesso, ou que mesmo tendo esses valores ndo se estabelece acordo sobre
aqueles que tém mais valor, estardo fragmentadas por departamentos e cada um deles
perseguird objectivos individuais. Tudo isto levara a horarios destrutivos e a rituais diarios
desorganizados (Rocha, 2007).

Rocha (2007) é de opinido que logo que se faca o diagndstico de determinada
organizacdo € util que esta seja gerida de modo a aumentar a sua eficiéncia. Os diferentes

tipos de gestdo dependem do tipo de cultura adoptado.
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2.8.0 Clima organizacional

Segundo McClelland (1985 in Vieira, Appio & Slongo, 2007), o clima organizacional
é a percepcdo colectiva que os colaboradores tém da empresa pela experiéncia que tém das
politicas estruturais, dos sistemas, dos processos e dos valores.

Tagiuri e Litwin (1968, p.87 in Coelho, s.d.), afirmam que clima ¢é: “uma qualidade
relativamente permanente no ambiente interno da organizacdo que é percebida pelos seus
membros; influencia seu comportamento; pode ser descrito em termos de valores de um
conjunto de caracteristicas ou atributos da organizagdo”.

Michaela, Lukaszewski e Allegrante (1995 in Coelho, s.d.) referem que o clima deve
ser visto como um mediador entre os diversos elementos que fazem parte de uma organizagéo
e os factores que indicam stress.

Coelho (s.d.), refere que para o trabalhador, o clima representa um determinado
namero de atitudes e expectativas que perspectiva em relacdo a organizagdo. Desta forma, a
unidade de analise no clima organizacional tem origem no trabalhador e depende da sua
interpretacdo, das suas generalizacGes, da sua autonomia, dos seus desafios, dos seus
conflitos, da sua equidade, da sua colaboracgéo e da sua confianca interpessoal.

Quando se pretende o progresso da dinamica organizacional, é necessario que o gestor
faca o diagnostico do clima da organizacdo com intuito de melhorar o relacionamento sujeito
— organizacao (Coelho, s.d.).

O clima que se vivencia numa determinada organizacdo e a forma como este afecta os
trabalhadores e as organizacdes pode ser mesurado quer de forma subjectiva, quer de forma
objectiva. Assim, sempre que se analisa o clima de uma organizacdo, 0 gestor tem
possibilidade de motivar os seus trabalhadores, tendo em linha de conta melhorar a sua
motivacdo e além disso as crencas e 0s valores existentes na cultura organizacional, afirma
Coelho (s. d.).

Muitos estudiosos destas questbes afirmam que o clima organizacional tem que ser
entendido como sindénimo de cultura organizacional. No entanto, Litwin e Stinger (1968 in
Coelho, s.d.) ndo estdo de acordo com esta ideia, porque para estes dois autores o clima € o
nivel de motivacdo dos membros de uma organizacdo e devera ser mesurado tendo em

atencéo diferentes dimensdes. Logo, urge medir o clima de determinada organizacao para
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estabelecerem uma ligagdo entre o comportamento e a motivacdo de cada individuo e as
teorias organizacionais de cada empresa (Coelho,s.d.).

Esta maneira de ver o conceito de clima organizacional, acrescentam relaciona-se com
os efeitos subjectivos dos sistemas formais, estilo de lideranga, atitudes, crencas e motivagéo
dos trabalhadores duma determinada organizacdo (Rocha, 2007)

O papel do gestor tem cada vez mais que se concentrar no desenvolvimento, no
diagndstico e na planificacdo de accBes que permitam ajustar continuamente o relacionamento
sujeito e organizacao (Coelho, s.d.).

Desta forma, todos os trabalhos de investigagéo, relacionados com o clima de uma
organizagdo, proporcionardo orientagdes ao gestor para a criagdo de climas que favorecam a
motivacdo individual, que melhorem o desempenho e a criatividade e que levem a satisfacao
do trabalhador. Em conclusdo, da anélise das diversas caracteristicas do clima organizacional
e da sua instrumentalizacdo resultara um apoio na estratégia de cada organizacdo (Coelho,
s.d.).

2.9.0 Desempenho

Segundo Marras (2000) o desempenho humano traduz-se como o acto ou efeito de
realizar ou executar determinada meta que tinha sido estabelecida anteriormente. E
directamente proporcional a duas condicdes das pessoas, 0 querer fazer e o saber fazer, ou
seja, € a condicao cognitiva e experiencial que possibilita as pessoas a realizarem com eficécia
as suas tarefas.

O desempenho é uma manifestacdo do comportamento das pessoas nas organizacgoes,
assim este também pode ser motivado pelo proprio sujeito (motivos internos) ou pela situacao
ou ambiente em que ele se encontra (motivos externos) (Maximiano, 1995, in Tadin,
Rodrigues, Dalsoquio, Guabiraba & Miranda, 2005).

O gestor tem como papel melhorar o desempenho dentro da sua organizagédo, que tera
que ter em conta factos diferentes, dependendo do produto ou do servico que se pretende
oferecer. O conceito de desempenho ndo é linear, visto que depende do contexto e de cada

situacdo em particular (Bruce & Pepitone, 2002)
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Assim sendo, um gestor eficiente percebe que tudo faz parte do contexto e que as
técnicas tém que ser adaptadas dependendo de cada contexto especifico. Logo, cada gestor
antes de experimentar uma técnica tem que conhecer bem os trabalhadores e estudar o seu
relacionamento (Bruce & Pepitone, 2002).

E necessario criar um ambiente de trabalho que seja agradavel para os trabalhadores e
os motive. Na visdo de Martins e Laugeni o desempenho dos trabalhadores na area industrial
€ menos motivante, porque as condicdes fisicas do ambiente possuem poeiras, ruidos, ma

luminosidade, monotonia das tarefas (Baggio, Lima & Kovaleski, 2006).
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Capitulo 3- Satisfacédo Profissional
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3.1 Definicao de satisfagio Profissional

Segundo Rust (2001 in Santos, 2002), a palavra satisfacdo teve origem nas palavras
latim satis (suficiente) e facere (fazer), estas palavras constituem o significado real da
satisfacdo, que é preenchimento e realizag&o.

Segundo Fraser (1983; cit. em Martinez & Paraguay (2003), o conceito de satisfacéo
no trabalho cria grandes dificuldades na hora da sua defini¢do. Isto porque, a satisfagdo no
trabalho é um estado subjectivo que varia de ser humano para ser humano, de circunstancia
para circunstancia e é influenciada por formas internas e externas.

O estudioso Santos (2008), afirma que, apesar de este conceito ter vindo a ser
analisado desde os anos 30, ndo existe uma defini¢do Unica. Entdo tém variado as definicdes
satisfacdo no trabalho, dependendo do referencial tedrico adoptado.

Gursel, Sunbul e Sari (2002 in Pedro & Peixoto, 2006) definem a satisfagcdo
profissional como um estado emocional positivo que resulta da propria satisfagao profissional
de cada individuo e esta ligado as caracteristicas e tarefas especificas da profissional.

Segundo Locke (apud Bergamine & Coda, 1990 p.66 in Junior, 2001) ““a satisfagdo no
trabalho é um estado de prazer emocional resultante da avaliacdo que um profissional faz
sobre até que ponto o seu trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o
atendimento de seus objectivos e valores”.

Segundo Muchinsky (1994 in Borges, Lima, Vilela, & Morais, 2004), a satisfacdo no
trabalho corresponde a forma como o individuo responde afectiva e emocionalmente ao seu
trabalho e a avaliacdo cognitiva e individual que faz sobre 0 mesmo. Quando se pretende
explorar os niveis de motivacdo tem — se em conta o trabalho de Vroom (1995), que entende a
Forca Motivacional como o produto de Trés componentes: a valéncia (atractividade ou
repulsdo de um determinado resultado do trabalho), a expectativa (probabilidade subjectiva de
um determinado resultado ocorrer) e a instrumentalizacdo do desempenho (utilidade do
desempenho profissional para a consecu¢do de um determinado resultado do trabalho)
(Borges, Lima, Vilela, & Morais, 2004).

Para Wagner Ill e Hollenbeck (1999, p.121 in Baggio, Lima & Kovaleski, 2006), a
satisfacdo no meio laboral caracterizada como “um sentimento agradavel que resulta da
percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores importantes

relativos ao proprio trabalho”.
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Muitas vezes, conceito de satisfacdo é visto como sendo sinénimo de motivacao, de
atitude ou de estado. Outros estudiosos, como Fraser (1983; cit. in Martinez & Paraguay,
2003), afirmam que satisfacdo € um fendmeno oposto de insatisfacao.

Os conceito de motivacéo, satisfacdo e insatisfacdo no trabalho tém sido o centro de
varios estudos e pesquisas tedricas ao logo do século XX.

O objectivo é descobrir 0 que motiva e 0 que satisfaz o trabalhador, pois desta forma
descobrir -se — & a maneira de lidar com ele para valorizar o seu desempenho profissional e
consequentemente o desempenho  dentro da organizagdo. A teoria das organizacOes
analisadas pelas mais diversas escolas revela que existe uma preocupacdao em melhorar a
integracdo do ser humano na organizacao (Junior, 2001).

Os resultados destes estudos continuam a suscitar opinides diversas, ndo existe
unanimidade entre os estudiosos acerca da forma como surge a motivacao, a satisfacdo e a
insatisfacdo no trabalho (Junior, 2001).

Segundo Archer (1990 in Soriano & Winterstein, 1998) o motivo é uma necessidade
que actua no intelecto e leva-o a agir. Entdo, a motivacdo é uma orientacdo para a acgédo. Este
autor € da opinido que a satisfacdo surge sempre que atinge ou elimina uma necessidade, pois
o0 motivador e o factor de satisfacdo sdo antitéticos. Acher (1990, p.5 in Soriano &
Winterstein, 1998) chama a atencéo para a confusdo que existe entre o factor de satisfacdo e a
necessidade, logo é necessario ressalvar que o motivador € a necessidade e ndo o factor de
satisfacdo da necessidade: ‘“a motivacdo, portanto, nasce somente da necessidade humana e
ndo daquelas coisas que satisfazem estas necessidades .

Com o intuito de separar 0s dois conceito, satisfacdo e motivacdo, Difini (2002 p.16 in

Oliveira, 2004), entende que:

“O termo satisfacdo € entendido como um contentamento experimentado quando um
desejo € satisfeito; envolvendo resultados ja atingidos. A motivacdo, ao contrario, esta
relacionada a resultados a serem atingidos, ou seja, ela corresponde ao impulso e ao esforco
para satisfazer um desejo ou alcancar uma meta. [...] Assim sendo, deve haver uma
preocupacao relativa a satisfacdo e motivacdo dos clientes internos. A alta geréncia deve gerar
meios para motivar até aqueles funcionérios satisfeitos. Os funcionarios necessitam ser
estimulados pelas chefias para que suas actividades sejam realizadas com mais dedicacao,

responsabilidade e rapidez ™ .
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A satisfacdo no trabalho pode-se ser entendida uma atitude, visto que representaria a
perspectiva de avaliacdo, por parte dos trabalhadores, relativamente a aspectos do seu
desempenho no trabalho (Medeiros, 2005 in Medeiros, Santos, Dantas & Minuzzi, 2007).
Para Weiss (2002, p.175 in Medeiros, Santos, Dantas & Minuzzi, 2007), a satisfagdo no
trabalho deve encarar-se como uma atitude “ [...] uma avaliagdo”, acrescentando que “[...] a
atitude basica é medida, pedindo-se aos respondentes que coloquem um objecto atitudinal ao
longo de uma escala de avaliagdo”, afirmando que “essa avaliagdo ¢ a atitude”.

A satisfacdo do trabalhador com o seu trabalho tem sido avaliada como uma das mais
importantes varidveis na area do comportamento organizacional. Estes estudos apontam para
o facto de contetdos mentais do individuo como as crencas, os valores, dos factores da
disposicdo, a moral e a possibilidade de desenvolvimento no trabalho como factores que
influenciam a satisfacdo no trabalho (Martins, no prelo in Martins & Santos, 2006).

A satisfacdo no trabalho estd na base das tomadas de posicédo, visto que esta funciona
como um “termometro verifica de forma superficial os diferentes aspectos dos
relacionamentos em ambiente de trabalho. Que para Boxall (1998 in Medeiros, Santos, Dantas
& Minuzzi, 2007), podem nédo estar de acordo com o0 “pontos dptimo” de mutualidade
previsto. Além disso, avalia que aspectos que respondem aos interesses muatuos, dos
trabalhadores e da organizacdo (Medeiros, Santos, Dantas & Minuzzi, 2007).

Morin & Morin (2003, p.3 in Medeiros, Santos, Dantas & Minuzzi, em 2007) afirmam
que, a qualidade de vida no trabalho, resulta de “um constructo multidimensional geralmente
referente a satisfagdo geral com a vida no trabalho [...]”. Entdo, afirma-se a similaridade entre
a satisfacdo no trabalho e a satisfacdo de vida no trabalho, tendo como ponto de partida a
investigacdo cientifica (Medeiros, 2005; Medeiros & Dantas, 2005 in Medeiros, Santos,
Dantas & Minuzzi, em 2007), que entendem que o trabalhador s6 usufrui de qualidade de vida
no trabalho quando se sente satisfeito nesse mesmo trabalho.

O ser humano € o primeiro responsavel pelo sucesso das organizacdes, logo ai é que
devem ir retirar os niveis mais elevados de criatividade, a capacidade de inovacdo, a sua
participacdo plena e o seu empenho. Para Oliveira (2004), urge estudar estes dois tdpicos,
uma vez que a motivacao e a satisfacdo, de cada funcionario, sdo directamente responsaveis

pelas referidas variaveis.
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Barret (2000 in Oliveira, 2004) opina que, quem estiver empenhado numa orientacdo
estratégica, a longo prazo na sua empresa, terd que prestar atencdo ao clima positivo que
impde no ambiente de trabalho e a motivacdo que proporciona aos respectivos empregados.

No que diz respeito a satisfagdo, Sant’Anna, (2002 p.98 in Oliveira, 2004), afirma que:

“as consequéncias da satisfacdo no trabalho tém sido apontadas como de suma
importancia, seja para as organizagdes, em termos de suas potenciais implicacdes sobre a
eficiéncia, produtividade, qualidade das relacGes de trabalho, niveis de absenteismo/turnover e
comprometimento organizacional; seja em termos de seus possiveis impactos sobre a salde e

bem-estar dos trabalhadores”.

Para Fraser (1983 in Martinez, Paraguay & Latorre, 2004). Para Locke (1976 in
Martinez, Paraguay & Latorre, 2004) a satisfagdo influéncia a satde fisica e mental de cada
trabalhador, provocando, por vezes, mudancas no sua atitude profissional ou social, ou ainda
directamente sobre ambas.

Alguns trabalhos mais recentes a ideias contrarias entre satisfacdo e sofrimento no
trabalho e entre satisfacdo e stress ocupacional (Mendes & Morrone, 2002 in Martins &
Santos, 2006). Os resultados destas investigacdes apontam para o facto de que indices altos de
insatisfacdo com o trabalho conduzirem a altos niveis de sofrimento mental que levardo ao
desenvolvimento de sindromas ou mesmo algumas doencas relacionadas com o trabalho, tais
como: o stress ocupacional; as doencas cardiacas e alérgicas e burnout definido por Maslach e
Leiter (1997 in Martins & Santos, 2006) como sendo a condicdo extrema com um quadro de
frustracdo ou fadiga; a intencdo emocional; o esgotamento e a falta de energia para levar a
cabo a rotina da profissdo. Para além de tudo isso, a casos em que a insatisfacdo tem sido
associada de forma negativa com o desempenho no trabalho e nos comportamentos pré —
activos. (Meleiro & Siqueira, 2005 in Martins & Santos, 2006).
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3.2.Teorias e Modelos de satisfagao Profissional
A Teoria Multifactorial de Porter e Lawler

O modelo de Porter e Lawler (1968 in Rocha, 2007) inclui quatro variaveis principais:
0 esforco, o desempenho, as recompensas e a satisfacao:

O esforco é grau de energia que cada um coloca em determinada actividade, advém de
dois factores preponderantes: o valor que o individuo atribui a determinada recompensa e a
perspectiva de que um determinado resulta numa dada recompensa;

A performance pode ser influenciada pela cooperacdo com 0s outros e por diversos
procedimentos da prépria organizacdo. No que concerne ao proprio trabalhador sdo
fundamentais os factores de auto — estima, de percepcdo do seu desempenho e experiéncias
anteriormente vivenciadas;

As recompensas sdo uma variavel dependente do desempenho que podem ser

intrinsecas (a satisfacdo do dever cumprido) ou extrinsecas (dinheiro e promogdes).

A Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas

O estudioso Maslow (1943 cit in Xavier, 2005 in Santos 2008), atraves da teoria da
Hierarquia das Necessidades Humanas, entendia que a satisfagdo das necessidades esta
interligada com a motivacdo. Para este autor, a motivacao é o impulso que leva o ser humano
a colmatar uma necessidade, ou a alcangar um objectivo determinado.

Maslow desenvolveu o seu modelo com base numa piramide, em que estavam
hierarquizadas cinco niveis de necessidades dos homens. Logo, 0s seres humanos
estruturavam as suas necessidades prioritarias tendo em conta a valorizacdo de cada
necessidade, desde as necessidades fisiologicas basicas, as necessidades de seguranca, sociais,
de respeito, até as necessidades mais elevadas de auto realizacdo (Silva, 1998).

Abraham Maslow (apud Silva Junior, 1998 in Janior, 2001), numa das suas teorias
pressupde que as necessidades humanas surgem hierarquizadas, apresentando trés tipos de
necessidades: as biologicas, que, logo que satisfeitas, abrem o caminho para as necessidades
sociais, que no momento em que se sdo satisfeitas ddo lugar as necessidades psicologicas.
Este autor dispGe as necessidades desta maneira: necessidades fisioldgicas, necessidades de

seguranga, necessidades sociais, necessidades de estima e necessidades fisioldgicas,
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necessidades de seguranca, necessidades sociais, necessidades de estima e necessidades de
auto-realizagdo (Junior, 2001).

Marras (2000), refere que o ser humano tem quatro necessidades de base: as
necessidades fisioldgicas sdo necessidades fisicas como o sexo, a bebida, a comida e 0 sono;
as necessidades de seguranga que estdo relacionadas com a estabilidade, a proteccdo e o
abrigo; as necessidades sociais respeitantes a necessidade de amar e de ser correspondido, a
necessidade de estabelecer amizades, e a necessidade de adquirir vinculos familiares e de
intimidade; a necessidade de estima, porque as pessoas precisam de ser valorizadas por quem
as rodeiam, porque tém que se sentir importantes ou competentes; a necessidade de auto —
realizacdo que inclui a vontade de os individuos de se renovarem e de reciclarem o seu
potencial

No entanto, é necessario dizer que a hierarquia referenciada ndo € rigida, porque as
necessidades mais valorizadas podem aparecer antes das mais béasicas terem sido ja
plenamente satisfeitas. Assim, os diferentes niveis podem ser interdependentes e justapostas,
como é subentendido nos trabalhos (Maslow, 1970, Pérez-Ramos, 1980; cit. in Martinez &
Paraguay, 2003 in Santos, 2008).

E importante chamar a tengfo para a importancia do modelo teérico de Maslow para
se compreender e explicar o comportamento dos individuos em situacdo de trabalho,
sobretudo no que diz respeito a satisfacdo, realcando o facto do ser humano tendencialmente
avancar e suplantar os niveis da escala hierarquica de necessidades (Santos, 2008).

Tendo em conta esta teoria, percebe-se que o trabalho representa um papel
fundamental para os seres humanos, visto que 0s aspectos psicossociais, relacionados com o
trabalho, conduzem a satisfacdo ou a insatisfacdo das necessidades humanas, (Martinez &
Paraguay, 2003 in Santos, 2008).

A Teoria da Motivacao — Higiene

Herzberg (1971; cit. in Martinez & Paraguay, 2003 in Santos, 2008), ao analisar o

processo de motivacdo dos trabalhadores, verificou que os factores facilitadores de satisfacédo

sdo diferentes dos factores que provocam insatisfacéo.
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Os factores de higiene vdo actuar essencialmente ao nivel da insatisfacdo enquanto,
que os factores ditos motivadores que tém origem directamente do trabalho efectuado, operam
como factores positivos, gerando satisfagdo (Silva, 1998).

A realizagdo de um trabalho, o reconhecimento por essa realiza¢do, a responsabilidade
e 0 crescimento, ou progresso provém de uma motivacdo intrinseca. Por outro lado, as
condicdes de trabalho, os relacionamentos interpessoais, a remuneracdo, a estabilidade, o
estatuto, a supervisdo, a politica e administracdo da empresa, sdo factores de insatisfacdo, de
higiene ou extrinsecos. Assim, para Herzberg os factores higiénicos podem provocar
insatisfacdo, mas ndo quer dizer que levem a motivagdo (Santos, 2008).

Esta teoria, embora largamente referenciada no estudo satisfagdo no trabalho, tem sido
sujeita a criticas, nomeadamente no que diz respeito a falta de consisténcia empirica na
divisdo dos aspectos do trabalho como intrinsecos ou extrinsecos. (Locke & Whiting, 1974 e
Locke, 1976; cit. in Martinez & Paraguay, 2003 in Santos, 2008).

Esta abordagem bifactorial, que assume a existéncia de dois continuuns independentes
na avaliacdo da satisfacdo, um oscila entre a posicdo de satisfacdo e a posi¢édo de insatisfacao
(Lawler I11 cit in Staw, 1991 in Medeiros, Santos, Dantas & Minuzzi, 2007) Esta ideia de que
“ o oposto de satisfagdo no trabalho ndo é insatisfacdo no trabalho, mas auséncia de
satisfacdo, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacéo no trabalho,
mas auséncia de insatisfacdo” (Herzberg, apud Vroom, 1997, p. 61 in Medeiros, Santos,
Dantas & Minuzzi, 2007).

A Teoria da Expectancia

Esta teoria, ficou também conhecida pela teoria de Vroom, defende que os desejos e
expectativas do ser humano sdo mais importantes do que os seus impulsos ou necessidades
inconscientes. E durante o processo cognitivo, no qual o individuo toma decisbes, tem em
conta as suas valéncias e possibilidades de éxito, que é determinada a motivacdo (Pérez -
Ramos, 1980 e Steuer, 1989; cit. in Martinez & Paraguay, 2003 in Santos, 2008).

Segundo, Vroom (1967; cit. in Martinez & Paraguay, 2003 in Santos, 2008) a valéncia
é a percepcdo antecipada de um determinado resultado, logo a valéncia de um trabalho existe

em funcdo das valéncias de todos os resultados obtidos, e da prépria concepc¢éo de trabalho
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como instrumento que permite obter os resultados, considerados atractivos ou valiosos para

cada ser.

A Teoria da Satisfagdo no Trabalho de Locke

Locke (1976; cit. in Willem, Buelensa e Jonghe, 2006 in Santos, 2008) apresentou um
dos conceitos classicos da satisfacdo no trabalho, apresentando-os como um conjunto de
sentimentos e emocdes perspectivadas pelos trabalhadores tendo por base as suas experiéncias
de trabalho. Desta forma, ao analisar esta teoria, percebe-se que atribui, tendencialmente, a
satisfacdo um carécter afectivo, reflectindo reacc@es de ordem emocional perante o trabalho.

Locke (1976; cit. in Xavier, 2005 in Santos, 2008), refere que na base da satisfacdo no
trabalho estdo trés componentes: o valor, o nivel de importancia e a percep¢do. Para este
autor, a percepc¢do é o factor mais importante, pois a satisfacdo baseia-se na visualizagcdo da
situacdo actual relativamente aos valores perspectivados por cada individuo. Assim, a
satisfacdo resulta da discrepancia entre o que o trabalhador deseja e aquilo que ele realmente
possui, realgcando a importancia que ele atribui ao que deseja (Santos, 2008).

Os modelos de satisfacdo no trabalho, segundo Locke (1976; cit. in Xavier, 2005 in
Santos, 2008) esforcam-se por especificar as classes de variaveis relevantes para determinar a
satisfacdo global. Para este autor, estas classes podem ser: as necessidades — o nivel de
necessidade de realizacdo do trabalho e do dever cumprido pelo trabalhador vai determinar o
grau de satisfacdo no trabalho; as expectativas — as reaccdes afectivas de um ser humano
resultam do contraste entre 0 que o ambiente proporciona e aquilo que ele perspectiva; e 0s
valores — um valor é aquilo que cada pessoa deseja, espera ou procura alcancar (Santos,
2008).

(Locke, 1984; cit. em Martinez & Paraguay, 2003 in Santos, 2008) refere que, apesar
das diferencas individuais, no que diz respeito aquilo que cada trabalhador pretende dos seus
trabalhos, também existem varias similitudes entre os factores de satisfacdo no trabalho. Estes
factores fazem parte de dois grandes grupos:

1) Eventos e condi¢des (trabalho, pagamento, promocdo, reconhecimento, com

condicdes de trabalho e ambiente);
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2) Agentes (colegas e subordinados, supervisdo, empresa/organiza¢do) (Locke,
Locke, 1976; cit. em Martinez & Paraguay, 2003 in Santos, 2008)

Desta forma, a satisfacdo no trabalho afecta aspectos comportamentais como a saude
fisica e a salide mental e trard consequéncias quer para os trabalhadores, quer para a empresa
(Santos, 2008).

Determinados modelos referenciados anteriormente, estdo relacionados com a
experiéncia de cada individuo, com as caracteristicas subjectivas e com as necessidades
individuais, com 0 meio ou conjuntura social, e outros, como a situacdo no trabalho.

(Santos, 2008).

Modelo das caracteristicas da fungdo

Hackman e Oldham (1976 apud Ferreira J. M, Neves José & Caetano, 2001 in Fortes,
2007) afirmam que a satisfacdo no trabalho € o resultado das caracteristicas do trabalho que o
individuo leva a cabo. A partir desta ideia, estes autores acreditam que é possivel implementar
maneiras ideais de organizacdo de trabalho, como o incremento de variadas aptiddes
requeridas pelo trabalho, da identidade e do significado das tarefas, da autonomia na funcao
que auxilia cada individuo a resolver problemas relacionados como mo seu trabalho, e alem
disso o feedback da funcéo.

Estes autores desenvolveram o modelo das caracteristicas da funcdo O modelo
afirma que cada individuo é motivado através da satisfacdo intrinseca que advém do
desempenho da tarefa. As caracteristicas fundamentais do trabalho como, a variedade de
aptidGes, a identidade da tarefa, o significado da tarefa, a autonomia na funcéo e o feedback,
marcam os estados psicoldgicos dos individuos que ajudam no desempenho profissional, para
a satisfacdo no trabalho, para a motivacdo e para o turnover (Fortes, 2007). Estas
caracteristicas do trabalho podem provocar estados psicolégicos diferenciados (Fortes, 2007).

Desta forma a variedade do trabalho, a identidade e o significado da tarefa marcam o
significado que cada um atribui ao seu trabalho, a autonomia favorece o sentido de
responsabilidade pessoal do individuo pelo trabalho que leva a cabo e o feedback reforca o

conhecimento que se tem sobre o resultado do trabalho (Fortes, 2007).
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Modelo dinamico da satisfa¢éo no trabalho

Segundo Bruggemann, Groskurth e Ulich (1975, apud Ferreia et al idem in Fortes,
2007), o presente modelo caracteriza-se pelo conceito de dindmica da satisfacdo no trabalho.
Assim, a satisfacdo no trabalho resultado processo de interaccdo entre o individuo e a sua
situacdo de trabalho e a satisfacdo é sempre maior quando a pessoa tem a possibilidade de
controlar a sua prépria situacdo de trabalho (Fortes, 2007). Entdo, estes autores falam de dois
conceitos onde alicercam o seu modelo. O primeiro conceito é designado por valor real das
caracteristicas do trabalho, segundo intitula-se valor nominal das caracteristicas do trabalho
(Fortes, 2007).

Desta forma, o valor das caracteristicas resulta dos subsistemas sociais e tecnoldgicos e
alem disso da estrutura da organizagdo. No que diz respeito ao valor nominal, este refere-se
aquilo que o individuo pretende atingir. Assim sendo, as expectativas de cada um advém dos
motivos, das aspiracdes e das ambicgdes particulares que séo influenciados por factores socio —
demogréaficas (Fortes, 2007). Este modelo tem por base trés variaveis: a congruéncia ou
discrepancia (diferenca) entre o valor real da situacéo de trabalho e o valor nominal de cada
individuo; as mudancas do grau dos desejos de cada pessoa; 0s comportamentos adoptados

pelo individuo para lidar com a situacédo (Fortes, 2007).

3.3.A motivacgao

A palavra motivagdo vem do Latim “motivus”, relativo a movimento, coisa movel.
Assim a palavra motivacdo, dada a origem, significa movimento. Quem motiva uma pessoa,
isto €, quem lhe causa motivacdo, provoca nela um novo alento, e ela procura novos
horizontes, e novas conquistas (Nakamura, Fortunato, Rosa, Marcal, Pereira & Barbosa,
2005).

Segundo Gongalves (2003, P.1 in Coelho, 2004), a motivagdo ¢ “conjunto de fatores
psicolégicos (conscientes ou inconscientes) de ordem fisioldgica, intelectual ou afetiva, 0s
quais agem entre si e determinam a conduta de um individuo”

Segundo Chiavenato (1982 in Fortes, 2007), 0 comportamento ndo é espontaneo nem

isento de finalidade, pois acarreta sempre um objectivo implicito ou explicito.
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O motivo é aquilo que leva a pessoa a actuar de certa forma ou, origina um
comportamento particular. Este impulso para avancar pode ser estimulado pelo exterior ou,
criado internamente nos processos mentais do individuo (Fortes, 2007).

Levy-Leboyer (1994 in Fortes, 2007), concorda com Locke, quando diz a motivacéo é
a vontade de levar a cabo um trabalho ou atingir um objectivo, obrigando-se a manter o
esforgo e a canalizar toda a sua energia até obter o seu objectivo. Minicucci (1983 in Fortes,
2007), também concorda com os autores anteriores, quando afirma que a motivacdo orienta
cada um para um objectivo.

Quando questionamos a razdo pela qual se age, estamos a entrar no conceito de
motivacdo. No que respeita a motivacdo, a resposta € dada por forcas activas e
impulsionadoras, o “desejo” e o “receio”, pois o ser humano deseja poder, status, e receia o
ostracismo social a as ameacas a sua auto — estima. Apesar dos padrdes de comportamento se
diferenciarem, o processo do qual resultam tem uma base igual (Fortes, 2007).

Existem, entdo, trés premissas que dinamizam o0 comportamento: 0 comportamento é
causado (existe uma causalidade): hereditariedade/meio influenciam o comportamento que é
provocado por estimulos internos ou externos (Fortes, 2007). O comportamento € motivado
(ndo é causal nem aleatdrio): ha sempre uma finalidade, orientando-se e dirigindo-se para
alguma finalidade (Fortes, 2007). E o comportamento é orientado para objectivos: existe
sempre um “impulso”, um “desejo”, uma “necessidade”, uma “tendéncia”...

A motivacdo depende de trés variaveis: da percepc¢édo do estimulo (que varia conforme
a pessoa e 0 tempo); das necessidades (que também variam); e da cognicdo de cada um
(Fortes, 2007).

Segundo Bruce & Pepitone (2002), a motivacao € aquilo que leva cada ser humano a
agir, fazendo aquilo que Ihe é do seu interesse particular. Entdo deve-se ter em conta que nao
se pode motivar as pessoas, apenas se pode influenciar aquilo que motiva as pessoas.

Estes autores continuam a explanar as suas ideias dizendo que, para muitos, a
motivacdo é algo intrinseco, visto que sempre que desejamos algo, esforcamo-nos para o
atingir. No entanto ndo se trabalha no vazio, porque vivemos em sociedade e cada experiéncia
vivenciada afecta 0 nosso pensamento, logo a nossa motivacdo € influenciada por aspectos
externos. Estes podem ter que ver com as recompensas, com 0s reconhecimentos, com 0s

bonus, com as promocdes, ou ainda com os louvores (Bruce & Pepitone, 2002)
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Quando estamos a desempenhar o nosso trabalho temos que receber reforgos positivos
em relagdo ao nosso trabalho, sendo questionaremos a validade daquilo que estamos a fazer.
Neste ponto, estamos a fazer referéncia aos factores externos de motivagéo, que influenciam a
nossa motivacao intrinseca. Contudo ndo devemos esquecer que cada acto que praticamos tem
como objectivo a concretizagédo de algo, actual ou no futuro (Bruce & Peptione, 2002).

Bruce & Pepitone (2002) continua, dizendo que tem que existir uma estreita relagéo
entre a motivacdo intrinseca e os estimulos externos de cada um. Os trabalhadores apenas
trabalham com o intuito de serem premiados, Assim, se ndo existir prémio para o desempenho
ndo estardo motivados para continuar.

Neste ponto, pode-se definir o conceito de motivagdo como sendo um conjunto de
factores que marca o comportamento de um individuo. Este conceito tem provocado diversas
discussdes: no campo clinico, quando se estudam algumas doencas, na educagéo, orientada
para 0 processo de aprendizagem, sobretudo nas organizacGes que pretendem um melhor
rendimento dos seus profissionais que compdem o quadro de cooperagdo (Nakamura,
Fortunato, Rosa, Marcal, Pereira & Barbosa, 2005).

Quando existe motivacdo, os individuos tornam-se mais produtivos, agem mais
satisfatoriamente e produzem efeitos multiplicadores. Assim, para despertar a motivagéo, para
manté-la e orienta-la segundo os objectivos da organizacdo tem preocupado grandemente 0s
administradores (Nakamura, Fortunato, Rosa, Marcal, Pereira & Barbosa, 2005).

Segundo Cunha & Marques (1990 in Ferreira, Diogo, Ferreira & Valente, 2006), em
muitos estudos, a motivacdo no trabalho estd associada a componente da produtividade
organizacional.

Qualquer organizacdo que pretenda melhorar e aumentar a produtividade, tem que
estar atenta ao conceito de motivacdo. Assim, ainda que o plano seja muito bom, apesar do
investimento em maquinas, apesar dos processos e dos treinos, serd sempre o individuo que o
colocard em préatica. Logo, um grupo sem motivacdo pode provocar o fracasso, mesmo
quando os planos sdo bem elaborados e mesmo havendo um bom investimento financeiro.

Silva (1994, p.111 in Claro, Bragatto, Silva & Barrella, 2002) opina “numa visdo
sintética e abrangente, pode dizer-se que existem duas forcas extremas que mobilizam o
homem para a ac¢do: a eliminacdo do desconforto e a busca do conforto, ou, superacdo de

crises € a criagdo do futuro do seu sonho”
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As consequéncias da desmotivacdo no ambiente de trabalho podem desencadear
problemas quer para as organizacdes, quer para os individuos. No que respeita as
organizagdes, podem sofrer perdas de qualidade e produtividade. Do lado das pessoas, as
consequéncias negativas estdo interligadas a satde fisica e mental, ao stress, ao absentismo, a
baixa produtividade e desempenho no trabalho, ndo esquecendo a falta de compromisso com a
organizacdo (Maciel & S, 2007).

Visto que o comportamento humano é essencialmente orientado por objectivos, sejam
estes conhecidos ou inconscientes, € evidente que € importante associar-se as atitudes
motivacionais a esses objectivos (Tadin, Rodrigues, Dalsoquio, Guabiraba & Miranda, 2005).

Como as pessoas mio se motivam todas da mesma forma, existe uma grande
dificuldade em se perceber o processo motivacional (Volpato & Cimbalista, 2002).

Existem alguns instrumentos de motivacdo que podem ser utilizados para aumentar a
motivacdo dos funcionarios, tais como: deve-se ter em linha de conta determinadas
estratégias, designadamente através: a participacao, considerando uma forma de direccéo na
qual os trabalhadores, ou os funcionarios sejam directamente envolvidos no processo de
decisdo; o enriquecimento do trabalho, aumentando a responsabilizacdo, satisfazendo as
necessidades da hierarquia; o alargamento de fungdes, com o intuito de aumentar a quantidade
de tarefas evitando que o trabalho se torne rotineiro; a adequacdo das pessoas as funcdes,
tendo como objectivo fazer coincidir as preferéncias e caracteristicas pessoais com o trabalho
a realizar, aumentando o interesse; a adequacdo da recompensa a cada pessoa, tendo em conta
que cada um é um ser individual; a adequacdo da recompensa, levando em linha de conta o
nivel de execucdo de cada tarefa; a adequacdo as metas aos objectivos individuais, para que
todos trabalhnem no mesmo sentido (Rocha, 2007).

As recompensas informais, estas recompensas podem resultar em agradecimentos, ou
entdo num reconhecimento publico pelo trabalho efectuado. Assim, podem surgir sob a forma
de uma medalha, de um diploma, ou de uma referéncia num boletim da organizacédo (Rocha,
2007).

As recompensas formais, se quisermos que tudo funcione devemos ter presente que:
todas as recompensas tém que ajustar-se as necessidades dos trabalhadores; o sistema deve ser
justo e igual para todos; temos que realcar cada recompensa, fazendo com que o trabalhador

seja reconhecido publicamente (Rocha, 2007).
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Existem trés maneiras mais comuns para influenciar a motivacéo. Para o pesquisador
Alfie Kohn (in Rocha, 2007), é obrigatorio que os gestores compreendam a motivacéo interna
de cada um, portanto devem considerar trés pontos importantes na hora de motivar. Os pontos
séo a colaboracgéo, o contentamento e a escolha:
A colaboracdo — o0s seres humanos sentem-se mais motivados para determinado trabalho,
quando tém possibilidade de ajudar os outros a ter sucesso; O contentamento — cada pessoa
sente-se sempre mais motivada quando o seu esforco é valorizado na empresa e quando
percebem que aquilo que fazem contribui para a comunidade; E a escolha - os trabalhadores
sentem-se mais motivados quando percebem que podem tomar decisdes no trabalho (Rocha,
2007.
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Capitulo 4. Método
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Segundo Richardson (1999, p.23 in Mendes) “se queremos melhorar algo, devemos
utilizar o método cientifico”. E importante definir o método para que a pesquisa tenha um
bom desenvolvimento e tenha sucesso permitindo alcancar os objectivos da pesquisa
(Mendes. 2003).

Segundo Guedes (1997, p.113 in Mendes, 2003), o método é definido como “um
conjunto de regras e procedimentos que orienta o trabalho do pesquisador e confere aos seus
resultados a confiabilidade ou credibilidade cientifica”, isto ¢, o método ¢ o caminho para se
atingir determinado objectivo (Mendes, 2003).

O método quantitativo visa a traducdo numérica dos dados e pretende medir a
quantidade ou extensdo de algum tragco, comportamento ou disposicéo (Coutinho, 2010).

4.1. Problema de Investigacgédo, objectivos e hipoteses

Diferentes fendmenos como a globalizacdo, o desenvolvimento tecnoldgica, a
evolucao da internet conduziram ao abandono dos papéis formais e a criagdo de cooperacdes e
solugdes de continuidade que ajudaram a esbater as fronteiras entre os diferentes papeis
desempenhados pelas empresas (Prahalad & Ramaswamy, 2000 in Kmita & Guimaraes,
2006).

Ao longo do tempo foi havendo evolucdo e a organizacdo tecnoldgica foi também
sofrendo alteracbes assim como o0s meios profissionais, como por exemplo, o progresso do
trabalho artesanal, que evolui para industrial e assim, progressivamente, até a introducdo da
informatica nos sistemas de producéo (Fleig, 2004).

Com todas estas alteracdes, o trabalhador vai estando cada vez mais exposto a riscos
de salde e, naturalmente, a comprometido na sua qualidade de vida (Fleig, 2004)

O bem-estar fisico e mental € muito importante para que os individuos tenham um
bom desempenho tanto nas suas actividades profissionais como na sua vida social.

S&o tomadas inUmeras medidas com o objectivo de proporcionar melhores condicdes
no local de trabalho, contudo ainda existem alguns aspectos que ainda ndo sdo reconhecidos e

valorizados (Medeiros, 1999).
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Pelo que é importante estudar o que torna os colaboradores mais satisfeitos para que
tenham um melhor desempenho e consequentemente proporcionando melhores resultados
para as empresas.

O objectivo geral desta investigacdo foi caracterizar a satisfacdo profissional dos
trabalhadores de uma empresa considerando as dimensdes relacdo interpessoal e condicfes de
trabalho.

Nesta investigacdo foram elaboradas cinco hipéteses, que irdo ser submetidas a analise
estatistica para se puder testar a sua veracidade. Elas sdo:

- H1: Os relacionamentos interpessoais medidos através do Factor 1 Carreira,
remuneragdo e oportunidades de desenvolvimento profissional”, entre trabalhadores de uma
empresa apresentam uma correlagdo positiva com a satisfacdo profissional medida através da

satisfacdo total

- H2: As condiges de trabalho medidos através do Factor 2 ““ Relagdes interpessoais e
seguranca no emprego e trabalho™, entre trabalhadores de uma empresa apresentam uma

correlacdo positiva com a satisfacdo profissional medida atraves da satisfacéo total

- H3: Espera-se que 0s homens se encontrem mais satisfeitos do que as mulheres

(género sexual)

- H4: Espera-se que os mais velhos se encontrem mais satisfeitos do que os mais

novos (Niveis etarios)

- H5: Espera-se que trabalhadores com um estatuto S6cio econdémico mais elevado

apresentem maior satisfacdo (Novo estatuto).

As varidveis desta investigacdo sdo, como varidveis independentes, 0s
relacionamentos interpessoais e as condicGes de trabalho e a varidvel dependente € a
satisfacdo profissional

Este estudo é um estudo de caso, descritivo, exploratério e correlacional. Segundo

Rubin e Rubin (1995 in Santos, 2002), os estudos que sdo exploracdo de um fendmeno
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singular, como um evento, um processo, grupo ou individuo sdo chamados de estudos de
caso. Este tipo de caso procura entender um determinado fenémeno de uma forma mais
completa, focando apenas um caso particular

Segundo Goldenberg (1997 in Santos, 2002) o estudo de caso ¢ uma analise holistica,
ou seja, considera o fendmeno estudado como um todo.

Este estudo é um estudo descritivo, este tipo de estudo descreve com precisdo 0s
factos e fendmenos de uma determinada realidade (Folle, Borges, Coqueiro & Nascimento,
2008; Garrido, 2009).

Segundo Richardson (1999, p.66 in Mendes, 2003) exploratério € “quando ndo se tem
informagao sobre determinado tema e se deseja conhecer o fenomeno”.

Um estudo é exploratério quando “permite ao investigador aumentar sua experiéncia
em torno de determinado problema” (Trivinds, 1995, p.109 in Mendes, 2003). E um estudo

correlacional, neste estudo € verificado se existem correlagfes entre os factores

4.2.Sujeitos

A investigacdo contou com a participacdo de 90 trabalhadores de uma empresa. As
idades estdo compreendidas entre 0s 21 e 0s 63 anos. A media situa-se nos 39,11 e o desvio
padréo de 10,48.

Dos 90 trabalhadores, 38 sdo homens (42,2%) e 52 sdo mulheres (57,8%).

Quadrol. Caracteristicas Socio demogréaficas

Variavel Caracteristica Frequénci Percentage Percentagem Percentagem
a m valida Acumulada
Género Masculino 38 42,2% 42,2% 42,2%
Feminino 52 57,8% 57,8% 100,0%
Niveis <30 anos 23 25,6% 25,6% 25,6%
etarios 31 —40 anos 30 33,3% 33,3% 58,9%
41 — 50 anos 22 24,4% 24,4% 83,3%
>51 anos 15 16,7% 16,7% 100,0%
100,0%
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Regido de | Centro 90 100,0% 100,0%
Residéncia
Ocupagdo | Administrativo 5 5,6% 5,6% 5,6%
dentro  da | Escriturario 10 11,1% 11,1% 16,7%
empresa Operador Fabril 75 83,3% 83,3% 100,0%
Estatuto Baixo 12 13,3% 13,3% 13,3%
Sécio Médio — Baixo 37 41,1% 41,1% 54,4%
Econdmico | Médio 39 43,3% 43,3% 97,8%
Médio — Alto 2 2,2% 2,2% 100,0%
Alto 0 0% 0% 0%
Escolarieda | 4°Classe 24 26,7% 26,7% 26,7%
de 6%no 24 26,7% 26,7% 53,3%
9%no 22 24,4% 24,4% 77,8%
12°no 16 17,8% 17,8% 95,6%
Licenciatura 3 3,3% 3,3% 98,9%
Pds-Graduacéo 1 1,1% 1,1% 100,0%

Todos os 90 trabalhadores vivem no centro do pais.

Relativamente & ocupacdo dentro da empresa, maioritariamente sdo operadores fabris
(75 trabalhadores, 83,3%), s6 5 trabalhadores sdo administrativos (5,6%).

Do estatuto sdcio econémico, os trabalhadores pertencem maioritariamente média e
média baixa, apenas 2 trabalhadores tém o estatuto medio-alto e nenhum tem o estatuto alto.

Quanto & escolaridade 24 trabalhadores possuem a 42 classe (26,6%), 24 trabalhadores
possuem o 6°ano (26,6%), 22 trabalhadores possuem o 9°ano (24,4%), 16 o 12°ano (17,8%), 3

a licenciatura (3,3%) e 1 a pés-graduacao (1,1%).
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4.3. Instrumentos

Segundo Lakatos (2001, p.201 in Santos, 2002), o questionario é um instrumento de
colecta de dados, este é constituido por um conjunto de perguntas ordenada, que devem ser
respondidas pelos participantes.

Neste estudo foram utilizados trés questionarios, o questionario sécio-demografico, o

questionério de satisfacdo organizacional e o questionario de fontes de satisfagcdo no trabalho.

4.3.1. Questionario Socio Demogréfico

O Questionario Socio Demografico, continha questdes 6 questdes (idade, género,
regido de residéncia, ocupacdo dentro da empresa, estatuto socio econdmico e escolaridade)
(Anexo 1).

4.3.2. Escala de Satisfacdo Organizacional

Utilizei a Escala de Satisfacdo Organizacional de Lima, Vala e Monteiro 1994, esta foi
adaptada por Laureano Freixo e Nelson Lima Santos. A escala foi aplicada a 258 sujeitos, o
estudo da consisténcia interna revelou um alpha de 0,90 e a andlise factorial demonstrou dois
factores, tendo sido designados como Factor 1 “Carreira, remuneracdo e oportunidades de
desenvolvimento profissional”, e Factor 2 “ Relagdes interpessoais e seguranga no emprego e
trabalho.

O Factor 1 € constituido pelos itens 1,2,4,6 e 7 e revelou um alpha de 0,85, o factor 2 é
constituido pelos itens 3,8,9,10,11 e 12 revelou um alpha de 0,82.

Aplicou-se esta escala a 90 trabalhadores, o estudo da consisténcia interna revelou um
alpha de 0,92. Também dividi em dois factores iguais utilizados pelos autores, o Factor 1
revelou um alpha de 0,85 e o Factor 2 revelou um alpha de 0,85.

Esta escala continha 13 questdes de tipo Likert que vao desde 1 muito insatisfeito a 6

muito satisfeito (Anexo 2).
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4.3.3.Questionario de Fontes de Satisfacdo no Trabalho

Utilizou-se também o Questionario de Fontes de Satisfacdo no Trabalho, € constituido
por dez fontes de satisfacdo e tem como descobrir quais sdo as trés principais fontes de
satisfacdo. E constituido por 10 afirmacdes (fontes de satisfagdo), em que era pedido aos
participantes para escolherem apenas 3, por ordem decrescente de importancia. Havia também
uma questédo que era opcional.

Este questionario foi realizado através de uma leitura prévia em que foram
seleccionadas e apresentadas aos sujeitos através do Questionario de Satisfacdo no Trabalho
de Lima, Santos & Freixo (2003a), dez fontes de satisfacdo no trabalho mais importantes, elas
sdo: as caracteristicas do trabalho; a forma de ser e trabalhar do chefe; o sentimento de
realizacdo pessoal e profissional; as oportunidades de formagdo e aprendizagem; as
perspectivas de carreira profissional; o reconhecimento pelos outros do trabalho realizado; o
relacionamento com os colegas; as condi¢des de trabalho proporcionadas pela empresa; a

seguranca de emprego nesta empresa e a renumeracao (Anexo 3).

4.4. Procedimento

Comecou-se este trabalho por fazer uma pesquisa bibliografica sobre o tema. Foi-se
encontrando varios artigos e livros de onde se retirou a informagdo que se achou ser mais
importante.

De seguida procurou-se questionarios sobre 0 meu tema que se pudesse aplicar aos
trabalhadores de uma empresa. Encontrou-se um questionario e uma escala, mandou-se entdo
um email aos autores a pedir permissdo para poder utiliza-los. Quando foi dada permisséo,
fez-se mais um questionario, o questionario socio-demogréafico.

Procurou-se uma empresa e foi Ihes pedido autorizacdo para que deixassem aplicar 0s
questionarios aos trabalhadores, quando foi dada autorizacéo, foram impressos 90 exemplares
de cada questionario, o passo seguinte foi aplica-los.

Na quinta-feira, dia 25 de Fevereiro foi-se & empresa aplicar 0s questionarios, foram
entregues um exemplar dos trés questionarios aos 90 trabalhadores, foi-lhes também entreguei

um envelope para que depois de preencherem os questionarios os colocarem dentro do
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envelope e o selassem. Assim as pessoas sentem-se mais & vontade e respondem com mais
sinceridade ao que Ihes é questionado.

No final foram recolhidos os envelopes que continham os questionarios, foi criada
uma base de dados no SPSS e introduzidos os dados dos questionarios.

De seguida procedeu-se & andlise estatistica e & analise dos resultados.

Analise estatistica

Utilizou-se o SPSS (17.0) para analisar os dados que foram através dos questionarios
aplicados aos trabalhadores. Utilizou-se o teste Kolgomorov-Smirnov, para verificar a
normalidade da distribuicdo das variaveis das duas primeiras hipoteses. Utilizou-se também o

teste t-student e a Anova.
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Capitulo 5.Resultados
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Para poder comprovar ou rejeitar as hipoteses que foram colocadas no ponto acima,
utilizou-se a andlise estatistica para se obterem os resultados. Este capitulo foi dividido em
duas partes, a primeira parte sdo verificadas as ligacOes entre o relacionamento, condigdes de
trabalho e a satisfacdo, na segunda parte estéo as fontes de satisfacdo que foram consideradas

mais e menos importantes pelos trabalhadores.

5.1 A Relacéo entre relacionamento, condicGes de trabalho e satisfacéo

Para se poder aplicar os testes paramétricos teve de se proceder & analise da
normalidade da distribuicdo dos sujeitos, considerando as pontuacdes totais do Questionario
de Satisfacdo Organizacional e os dois factores do mesmo questionario. Para tal, utilizou-se o
teste Kolgomorov-Smirnov, este teste permite verificar o ajustamento & normalidade de uma

variavel de nivel ordinal ou superior.

Quadro 2. Teste de Kolmogorov-Smirnov para a distribui¢do das pontuacdes obtidas no total

do Questionario de Satisfacdo Organizacional e seus dois factores

Kolmogorov-Smirnov®
Estatistica Gl Sig.
Satisfacdo Geral ,069 90 ,200°
Satisfa¢@o com as ,083 90 ,161
Condig¢bes de trabalho
Satisfac&o com o ,079 90 ,200"
Relacionamento

Foram encontrados valores ndo significativos (p>0,05) no teste Kolgomorov-Smirnov
para a pontuacdo da Satisfacdo Geral, da Satisfacdo com as Condicdes de Trabalho e da
Satisfacdo com o Relacionamento, ndo sendo rejeitada a hipdtese nula de normalidade para
estas variaveis. Em anexo encontram-se graficos caixa de bigodes e graficos do tipo

histograma com curva normal (Anexo 4).
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A primeira hipotese desta investigacéo era:
- H1: Melhores relacionamentos interpessoais entre trabalhadores de uma empresa apresentam
uma correlacéo positiva a satisfagéo profissional

Para averiguar a existéncia de relacdo entre as variaveis consideradas neste estudo, construi
um gréfico de dispersdo que se encontra em anexo (Anexo 5), que possibilita uma observacao inicial

da relac&o entre as variaveis satisfacdo com o relacionamento e satisfagéo geral

Quadro 3. Correlacdo entre a Satisfagdo com o Relacionamento e a Satisfacdo Geral

Satisfacdo com o

Relacionamento | Satisfacdo Geral

k|

Satisfagdo com o Correlacdo de Pearson 1 ,943
Relacionamento Sig. (2-tailed) 000
N 90 90
Satisfa¢édo Geral Correlagdo de Pearson ,943" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 90 90

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Foi entdo encontrada uma correlacdo significativa entre a pontuacdo do Factor
Satisfacdo com 0 Relacionamento e a pontuacdo do Factor Satisfacdo Geral (r = 0,943, n = 90,
p < 0,01). Para se ter uma apreciacdo mais cuidada da correlacédo, foi-se calcular o coeficiente
de determinacdo para esta correlacdo. Um coeficiente de correlagdo quando elevado ao
quadrado da-nos o coeficiente de determinacédo, que traduz a proporcdo de variabilidade de
uma variavel que é explicada por outra (Martinez & Ferreira, 2008). Para a correlacdo em
apreco, o R*= 0,889 o que significa que a satisfacdo geral medido pela variavel dependente é
explicada 88,9% pela variancia da satisfacdo com o relacionamento do trabalhador medida

pela variavel independente, ficando ainda 11,1% por explicar.

Relativamente & segunda hipdtese desta investigacao:
- H2: Melhores condicdes de trabalho entre trabalhadores de uma empresa apresentam uma

correlacdo positiva a satisfacdo profissional.
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Para averiguar a existéncia de relacdo entre as variaveis consideradas neste estudo, construi
um gréfico de dispersdo que se encontra em anexo (Anexo 6), que possibilita uma observacao inicial

da relac&o entre as variaveis satisfacdo com a carreira e satisfacéo geral

Quadro 4. Correlacdo entre a Satisfagdo com as Condi¢des de Trabalho e a

Satisfacdo Geral

Satisfacdo com as
Condiges de Satisfa¢éo
Trabalho Geral

Satisfagdo com as Correlacdo de Pearson 1 ,938"
CondicGes de Trabalho Sig. (2-tailed) 000

N 90 90
Satisfa¢édo Geral Correlagdo de Pearson ,938” 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 90 90

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Foi assim encontrada uma correlacdo significativa entre a pontuacdo do factor
Satisfacdo com as Condicbes de Trabalho e a pontuacdo do Factor Satisfacdo Geral (r =
0,938, n = 90, p < 0,01). Para uma apreciagdo mais cuidada da correlacdo calculou-se o
coeficiente de determinacdo para esta correlagdo. Um coeficiente de correlacdo quando
elevado ao quadrado da-nos o coeficiente de determinacdo, que traduz a proporcdo de
variabilidade de uma variavel que ¢é explicada por outra (Martinez & Ferreira, 2008).

De seguida é apresentada a terceira hipotese:

- H3: Espera-se que 0s homens se encontrem mais satisfeitos do que as mulheres

Quadro 5. Médias para a Satisfacdo Geral e o Género Sexual

Erro Padrao
Género N Média Desvio Padrao Média
Satisfacédo Geral Homem 38 46,9474 10,32956 1,67568]
Mulher 52 46,0385 11,73057 1,62674|

A estatistica descritiva mostra-nos que a pontuacdo média em satisfacdo geral é de

46,95 para os homens e 46,04 para as mulheres.
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Quadro 6. Independent Samples Test — Satisfacao Geral e Género Sexual

TOTSAT
Variancias iguais Variancias iguais nao
assumidas assumidas
Teste de | F ,544
Levene para | Sig. ,463
igualdade de
variancias
Test t de|T ,382 ,389
igualdade de | Gl 88 84,90
médias Sig. (2-tailled] ,704 ,698
Diferencas de médias ,90891 ,90891
Diferenca Desvio Erro 2,38236 2,33542
95% Intervalo de | Baixo -3,82553 -3,73461
Confianga da Diferenca Alto 5,64334 5,55242

Relativamente a comparacdo entre os dois grupos o teste de Levene permite-nos
verificar a homogeneidade das variancias, sendo que este € um dos requisitos dos testes
parameétricos. O resultado do teste de Levene ndo atinge um valor significativo (p = 0,463),
assim é possivel assumir a homogeneidade de variancias (equal variances assumed)

Para este teste t-student, a hipotese nula ¢ a de que as medias das pontuacdes dos
sujeitos do sexo masculino e feminino, em satisfacdo global, sdo semelhantes, sendo a
hipdtese alternativa a de que as medias das pontuagdes dos sujeitos do sexo masculino e
feminino, em satisfacdo geral, sdo diferentes.

O valor do teste t-student é de 0,382, com 88 graus de liberdade. A significancia é de
0,704, assim hipoOtese nula é aceita, ndo existe evidéncia estatistica, para afirmar que as
pontuacdes dos sujeitos do sexo masculino e feminino, sdo significativamente diferentes,
considerando My = 46,95 (DPy = 10,33), My = 46,04 (DPy = 11,73), t(88) = 0,382, p ns.

- H4: Espera-se que os trabalhadores mais velhos se encontrem mais satisfeitos do que os

mais novos

Para a comparacdo dos diferentes grupos etarios em funcdo da satisfacdo geral
recorreu-se a uma andlise de variancia simples (ANOVA). A variavel dependente € a
satisfacdo total e o factor é a idade que apresenta quatro niveis (< a 30 anos, entre 31 - 40
anos, entre 41 - 50 anos, e > 51 anos). No quadro 6, podemos verificar as caracteristicas

amostrais para cada grupo.
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Quadro 7. Descrigao estatistica dos grupos respeitantes a diferentes niveis etarios em funcéo da

Satisfacéo Geral

satisfacéo geral

95% Intervalo de Confianca
N Média |Desvio Padréo| Desvio Erro | Lower Bound | Upper Bound | Minimo | Maximo
< 30 anos 23| 47,0870 10,64259 2,21913 42,4848 51,6892 34,00 76,00
31 - 40 anos 30| 47,3667 10,14883 1,85292 43,5770 51,1563 25,00 65,00
41 - 50 anos 22| 46,0455 13,81330 2,94501 39,9210 52,1699 13,00 76,00
> 51 anos 15| 44,0667 9,91007 2,55877 38,5787 49,5547 21,00 60,00
Total 90| 46,4222 11,10924 1,17102 44,0954 48,7490 13,00 76,00

Podemos verificar que as médias para os diferentes niveis, pela ordem de apresentacédo
no quadro sdo 47.09, 47.37, 46.05 e 44.07, para um total de 90 sujeitos. A média global é de

46.42.

Quadro 8. Satisfacdo Geral. Teste de

Homogeneidade de Variancias

Levene

Estatistica

Gl1 Gl2

Sig.

417

, 741

O teste da homogeneidade das varidncias mostra que as mesmas nao diferem

significativamente entre 0s grupos, ja que o nivel de significancia é superior a 0.05, assim

sendo esta reunido um dos requisitos para efectuara a analise da variancia.

Quadro 9. ANOVA - Satisfacdo Geral

Soma dos Média ao

Quadrados Gl guadrado F Sig.
Entre os Grupos 123,275 3 41,092 ,325 ,807]
Dentre os Grupos 10860,681 86 126,287
Total 10983,956 89
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Observando o Quadro ANOVA, a estatistica F apresenta um valor de 0, 325 e uma
significancia de 0,807 — F(3,86) = 0,325, p ns, concluindo-se que 0s grupos etarios nédo
diferem no que toca a satisfacéo geral.

Relativamente & Ultima hip6tese desta investigacao:
- Hb5: Espera-se que trabalhadores com um estatuto So6cio econdémico mais elevado

apresentem maior satisfacao

Quadro 10. Grupos Estatisticos Satisfagdo Geral e Novo Estatuto

Erro Padrao
Novo.estatuto N Média Desvio Padrao Média
Satisfa¢édo Geral Baixo e Médio Baixo 49 43,7755 11,30314 1,61473
Médio e Médio Alto 41 49,5854 10,12170 1,58074

A estatistica descritiva mostra-nos que a pontuacdo media em satisfacdo geral é de
43,78 para o estatuto baixo e médio baixo e 49,59 para o estatuto medio e médio alto.

Quadro 11. Independent Samples Test — Satisfacéo Geral e Novo Estatuto

TOTSAT
Variancias iguais Variancias iguais nao
assumidas assumidas
Teste de | F , 176
Levene para | Sig. ,676
Igualdade de
Variancias
Test —t para | T -2,546 -2,571
igualdade de | Df 88 87,572
médias Sig. (2-tailled] ,013 ,012
Diferencas de medias -5,80986 -5,80986
Diferenca Desvio Erro 2,28212 2,25967
95% interval de confianca | Baixo -10,34508 -10,30079
da diferenca Alto -1,27463 -1,31893

A comparacdo entre os dois grupos através do teste de Levene é possivel verificar a
homogeneidade das variancias, um dos requisitos dos testes paramétricos. Neste caso o
resultado teste de Levene ndo atinge um valor significativo (p = 0,676), pelo que € possivel
assumir a homogeneidade de variancias (equal variances assumed).

Para este teste t-student, a hipotese nula € a de que as médias das pontuacbes dos
sujeitos com estatuto baixo e médio baixo e, médio e médio alto, em satisfacdo global, séo
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semelhantes, sendo a hipotese alternativa a de que as médias das pontuac¢des dos sujeitos com
estatuto baixo e médio baixo e, médio e médio alto, em satisfacéo geral, sdo diferentes.

O valor do teste t-student é de -2,546 com 88 graus de liberdade. A significancia é de
0,013, o que quer dizer que rejeitamos a hipdtese nula, isto é, existe evidéncia estatistica, para
afirmar que as pontuacgdes dos sujeitos com estatuto baixo e médio baixo e, médio e médio
alto, séo significativamente diferentes, considerando Mgy & mp = 43,78 (DPgp & mp = 11,30),
Mem & ma = 49,59 (DPgn & ma = 10,122), t(88) = 0,382, p < 0,05.

No intervalo de confianca a 95% verificou-se que ambos os valores sdo negativos,

sendo que s&o inferiores a zero.

5.2. As fontes de satisfacao

Quadro 12. Fontes de Satisfacdo no Trabalho

A(mais B C (Menos A+B+C Pontuagdo
importante)  (Importante) Importante)
3 2 1

Factores F % F % F % F % Pontos %

Renumeragéo 20 222 15 167 20 222 55 20,4% 110 20,4%

Seguranca de 21 233 11 12,2 10 111 42 156% 95 17,6%
emprego nesta

Empresa

Relacionamento 6 6,7 18 200 16 178 40 14.8% 70 13,0%
com os colegas

Condicdes de 7 7,8 15 16,7 10 111 32 116% 61 11,3%
trabalho

proporcionadas
pela empresa

Reconhecimento | 7 7,8 7 7,8 12 133 26 9,6% 47 8,7%
pelos outros do
trabalho
realizado

O sentimento de 8 8,9 7 7,8 5 5,6 20 7,4% 43 8,0%
realizagdo
pessoal e
profissional

Caracteristicas 7 7,8 5 5,6 5 5,6 17 6,3% 36 6,6%
do trabalho

Forma de ser e 7 7,8 3 3,3 4 4,4 14 52% 31 5,7%
trabalhar do

chefe
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Perspectivas de 5 5,6 6 6,7 3 3,3 14 52% 30 5,6%

carreira
profissional

As 2 2,2 3 3,3 5 5,6 10 3,7% 17 3,1%
oportunidades de
formacéo e
aprendizagem

Total 90 100 90 100 90 100 270 540

As fontes de Satisfacdo mais importantes mais mencionadas foram a “Seguranca de
emprego nesta empresa” e a “Renumeracdo”. As fontes de satisfagdo mais importantes menos
mencionadas foram “As oportunidades de formagao e aprendizagem” e as “Perspectivas de

carreira profissional”.

As fontes de satisfacdo importantes mais mencionadas foram “Relacionamento com os
colegas”, “Condigdes de trabalho proporcionadas pela empresa e a “Renumeragao”. As fontes
de satisfacdo importantes menos mencionadas foram “ Forma de ser e trabalhar do Chefe” e

“As oportunidades de formacgado e aprendizagem”.

As fontes de satisfagdo menos importantes mais mencionadas foram “Renumeragao” e
“Relacionamento com os colegas”. As fontes de satisfacdo menos importantes menos
mencionadas foram “Forma de ser e trabalhar do chefe” e “Perspectivas de carreira

profissional”.
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Capitulo 6.Discusséo dos Resultados
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6.1. A Relacéo entre relacionamento, condigdes de trabalho e satisfacéo

Este capitulo encontra-se dividido em duas partes, na primeira é abordada a satisfacéo
com os relacionamentos e com as condigdes de trabalho e carreira, e a segunda parte sdo as
fontes de satisfagdo dos trabalhadores da empresa

No que se refere a primeira hipoGtese, esta ndo se rejeita. Através da analise estatistica,
verificou-se que existe uma correlacdo positiva entre os relacionamentos e a satisfacdo no
local de trabalho. Isto é melhor relacionamentos interpessoais levam a uma maior satisfacdo
no local de trabalho.

A segunda hipétese, ndo se rejeita. Através da andlise estatistica verificou-se que existe
uma correlagdo positiva entre as condigdes de trabalho e carreira e a satisfagdo no local de
trabalho. Isto €, melhores condigdes de trabalho levam a uma maior satisfacéo.

Decidi fazer a discussdo destas duas hipOteses em conjunto, pois estas estdo
relacionadas uma com a outra.

Muitas pessoas passam grande parte do seu tempo nas organizacdes a executar as suas
tarefas. Se os relacionamentos interpessoais constituem um dos factores fundamentais para a
felicidade das pessoas (Hinde, 1997 in Ventorini & Garcia 2004), é muito importante que 0s
relacionamentos interpessoais dentro das organizacfes sejam bons, pois assim as pessoas
estdo mais felizes e satisfeitas. As pessoas tendo uma maior competéncia para se relacionar
pode melhorar a qualidades dos relacionamentos com os colegas, melhorar a qualidade do
trabalho, a cooperacdo a empatia e a satisfacdo. A existéncia de qualidade nos
relacionamentos interpessoais & importante para a propria continuidade da organizacao
(Ventorini & Garcia, 2004).

Outro autor que concorda com esta afirmacao é Gui (1999 in Mendes, 2003), segundo
este, a qualidade das relacGes interpessoais nas quais se vive é uma componente
extremamente importante para 0 bem-estar das pessoas, e que determinados fenémenos de
natureza relacional como: solidariedade, camaradagem, confianca, clima de colaboracéo,
entre outros, sdo aspectos fundamentais para as organizagdes obterem sucesso.

Segundo Chiavenato (2002 in Ventorini & Garcia, 2004) melhores relacionamentos
levam a uma maior satisfacdo, esta por sua vez aumenta a qualidade do clima organizacional,

que por sua vez, leva a um aumento da satisfacdo dos trabalhadores envolvidos.
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Ventorini e Garcia (2004) afirmam que, a satisfacdo com os relacionamentos e o grau
de importancia que tem para os individuos vdo influenciar na manuten¢do ou ndo dos
mesmos.

A perspectiva de satisfacdo no trabalho é um facto tdo complexo que tem conduzido a
diversas definicfes, dependentes da referéncia tedrica tida em conta. O conceito de Locke,
(1969,1976 in Martinez, Paraguay & Latorre, 2004), tem por base a ideia de que os factores
provocadores de satisfacdo no trabalho, relacionam-se com o préprio trabalho e com o seu
contetdo. Assim, as eventuais promocdes, 0s reconhecimentos, as condicdes e o ambiente de
trabalho, os relacionamentos entre pares e subordinados, as formas de supervisdo e as
politicas de gestdo de cada empresa, determinam o grau de satisfacdo, estes sdo 0s aspectos
psicossociais que existem no local de trabalho.

Segundo Rodrigues (1996 in Quilici & Xavier, 2006), um melhor ambiente no
trabalho resultante de melhores condigdes materiais, condi¢fes que promovam a autonomia, a
participacdo, condi¢fes para 0 auto — desenvolvimento ou para uma melhor auto — realizagéo

Julido (2001), afirma que quando a Qualidade de Vida no Trabalho é satisfatoria s6
traz vantagens, como por exemplo, a diminuicdo do absentismo, a reducdo na rotatividade,
uma perspectiva positiva perante o trabalho, o suplantar da fadiga, a promoc¢éo da saude e da
seguranca, uma melhor integracéo social e ainda o desenvolvimento das capacidades humanas
e 0 consequente aumento da producéo.

Alguns estudos associam a motivacdo a area da produtividade da organizacdo (Cunha
& Marques, 1990). Quando as empresas procuram argumentos para rentabilizarem a producéo
e 0 desenvolvimento organizacional tem uma necessidade premente de identificar nos seus
recursos humanos, aqueles que desenvolveram elevados niveis de motivacdo para obterem
respostas mais eficazes perante os indicadores o desempenho organizacional (Ferreira, Diogo,
Ferreira, & Valente, 2006).

As consequéncias da insatisfacdo no trabalho podem levar altos custos para as
organizacgdes. Esses custos podem ser a nivel financeiro, a nivel moral ou a nivel emocional.
As consequéncias mais comuns nas organizacées em que as pessoas estdo insatisfeitas sdo: a
rotatividade (turnover), o absenteismo, conflitos no ambiente de trabalho, baixo
comprometimento com 0s objectivos organizacionais, baixa qualidade nos produtos e
servicos, desperdicio de materiais ou matéria prima, pequenos furtos e por vezes, violéncia no

trabalho. Estes sdo os factores que justificam a preocupacdo das empresas em manter elevada
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a satisfacdo de seus colaboradores (Davis & Newstrom, 1992 in Baggio, Lima & Kovaleski,
2006).

A terceira hipotese € rejeitada. Da revisdo bibliografica que se realizou, ficou-se com a
ideia de que as mulheres teriam menos satisfacdo no local de trabalho. Contudo ao realizar a
analise estatistica, utilizando o teste t- student, verifiquei as médias das pontuacbes dos
sujeitos do sexo masculino e feminino, para satisfacdo global, sdo semelhantes.

Segundo Weissman (1996 in Silva, 1999), apesar das taxas e as propor¢des variarem de
estudo para estudo, a prevaléncia de depressdo nas mulheres é superior a dos homens em
todas as culturas.

As mulheres sdo mais afectadas do que os homens a nivel emocional tanto por as
suas préprias experiéncias de grande stress mas também pelas experiéncias dos outros (Silva,
1999).

Enquanto que o género feminino sempre esteve associado a docilidade, a submissdo, a
sensibilidade, a dependéncia, ao apego, a intuicao e a paciéncia, 0 masculino esteve associado
a logica, a organizacéo, a forca, a agressividade, a independéncia e a decisdo (Silva, 1999).

Segundo Freudenberg, as mulheres sdo mais susceptiveis ao sindrome de Burnout e a
sindromes depressivos, uma vez que antigamente a mulher s6 ficava em casa a tratar dos
filhos e a realizar tarefas domésticas, actualmente também trabalha fora de casa, a conjugacéo
destes dois papéis causa grande stress (Silva, 1999)

Foi devido aos factores acima mencionados que se pensou que as mulheres pudessem
se encontrar menos satisfeitas do que os homens, mas devido a analise estatistica verificou-se
que o nivel de satisfacéo é igual.

A quarta hipotese desta investigacao é rejeitada. Assim independentemente da idade,
os trabalhadores estdo igualmente satisfeitos, ndo havendo alterac6es entre 0s mais novos e 0s
mais velhos. Nao se encontrou estudos que fizessem ou falassem esta diferenciacdo das
idades, mas que considerou-se muito importante, uma vez que é importante saber o que
satisfaz e motiva as pessoas. As pessoas ao longo do seu ciclo de vida védo sendo satisfeitas e
motivadas por aspectos diferentes.

A quinta hipdtese ndo € rejeitada. Os trabalhadores segundo o seu estatuto socio
econdmico encontram-se com diferentes niveis de satisfacdo. Os trabalhadores que pertencem

a um estatuto sécio econdmico mais alto encontram-se mais satisfeitos.
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6.2.Fontes de Satisfacéo

Esta segunda parte deste capitulo foi dividido, nas fontes de satisfacdo mais
mencionadas e nas fontes de satisfacdo menos mencionadas pelos trabalhadores da empresa

6.2.1. Fontes menos mencionadas

Uma das fontes menos mencionadas, ou seja, ndo é considerada uma fonte importante
e causadora de grande de satisfacdo pelos trabalhadores, foi a forma de ser e trabalhar do
chefe. Apesar de o0s estudos que se encontrou na bibliografia demonstrarem que a liderancga
influencia a satisfacao.

Alguns estudos, destacam a importancia da relacdo chefe-subordinado para a
satisfacdo no trabalho, visto que esta aumenta quando o chefe é compreensivo e amigo,
sempre que este se interessa pelos seus colaboradores, no momento em que escuta as suas
opinides e elogia o seu bom desempenho (Neves & Lopes, 2000).

A satisfacdo dos trabalhadores relativamente ao lider ou chefe depende do estilo de
lideranca do mesmo. Likert (1967) realizou um estudo baseado nos estudos de Kurt Lewin
sobre os estilos de lideranga sobre as criancas e se estes seriam generalizaveis para 0 mundo
das organizagdes e conclui que quanto maior for a mudanca do estilo autoritario para
democratico, participativo maior € a sua eficacia, ou seja, maior € a produtividade e satisfacdo
dos trabalhadores nas organizacdes (Ferreira, et al., 2001 in Caetano, 2005).

Outras fontes que também foram pouco mencionadas foram: as oportunidades de
formacdo e aprendizagem e as perspectivas de carreira profissional.

As caracteristicas particulares da profissdo e a sua progressdo pressupde que O
conhecimento de si proprio e uma elevada consciéncia profissional estdo interligadas entre si
e com o desempenho, eficicia e motivacdo para as tarefas. O entendimento do auto conceito
profissional permite a promocdo de outras dimensdes da personalidade, quer nos
relacionamentos interpessoais e a satisfacdo do individuo consigo mesmo. Desta forma, o
estudo do auto conceito dos profissionais no meio laboral entende que a compreenséo facilita

a sua promocdo profissional, os relacionamentos interpessoais, 0 sentimento de pertenca e de
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cooperacédo, de reconhecimento profissional no contexto de trabalho (Veiga, Roque, Guerra,
Fernandes, & Antunes, 2003).

Segundo Dall inha (2006), para alguns trabalhadores, a demora no reconhecimento e
posteriormente na ascensdo de cargo € uma das causas da rotatividade, pois, desmotivado,
trabalhador procura colocacdo noutras empresas

Na nossa opinido, foram obtidos estes resultados pois a maioria dos inquiridos eram
operadores fabris, pelo que provavelmente ndo poderdo progredir muito na carreira e ter

grandes conhecimentos para adquirirem sobre a sua fungéo.

6.2.2.Fontes de Satisfacdo mais mencionadas

Uma das fontes de Satisfagdo mais mencionada foi o relacionamento com os colegas.

A maioria das empresas tem uma cultura de competicdo, esta normalmente ndo é do
agrado dos trabalhadores, tal ja ficou evidente em diversas pesquisas ja realizadas. Sa e
Lemoine (1999 in Mendes, 2003), estas, demonstraram que 0 comprometimento € maior nas
empresas onde as relagdes interpessoais sdo mais activas, nas quais os trabalhadores
desenvolverem relagdes de amizade, solidariedade e confianca mais intensas, mesmo nas
empresas ou sectores cujas tarefas sao monotonas e repetitivas (Mendes, 2003)

Com o mesmo intuito, Mari (2000 in Mendes, 2003), identificou que a confianca e a
camaradagem sdo factores extremamente importantes e satisfatorios para os trabalhadores.

Segundo (Moscovici, 1997 in Mendes, 2003), as pessoas se comunicam melhor com
se relacionam melhor. Assim € importante os trabalhadores darem-se bem uns com os outros,
para se sentirem melhor e obterem melhores resultados nas empresas.

Outra fonte importante de satisfacdo mais mencionada pelos trabalhadores foi as
condicdes de trabalho proporcionadas pela empresa.

As condi¢cdes ambientais de trabalho reportam-se ao ambiente de trabalho em que o
trabalhador se encontra inserido para desempenhar as suas tarefas e actividades, ou seja, € 0
ambiente fisico e as instalacdes. Os trés componentes mais importantes das condicGes
ambientais de trabalho séo: iluminacdo, ruido e condi¢bes atmosféricas (Chiavenato, 1989 in
Dall’inha, 2006).

Nos ultimos tempos tem havido um crescente desenvolvimento industrial contudo este
ndo tem uma politica de controlo, o que traz uma grande preocupacdo que sdo as condicdes de
salde dos trabalhadores nos seus locais de trabalho. Se as condicdes de trabalho ndo forem

boas para os trabalhadores, podem surgir as chamadas de Doengas Ocupacionais. Estas
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doencas causam problemas de salde aos trabalhadores o que podera traduzir-se no seu
afastamento, quer temporario quer permanente. Assim € mau para o trabalhador mas também
para as empresas (Quilici & Xavier, 2006).

Os resultados do estudo de Quilici e Xavier (2006), que é muito importante ter um
ambiente de trabalho em que os funcionérios estdo satisfeitos com o seu trabalho e com o
ambiente de trabalho, visto que se traduz numa maior motivagdo e numa maior produtividade.

Os conceitos de Qualidade de vida e satisfacdo estdo interligados do ponto de vista
conceitual. Uma melhor qualidade de vida traduz-se numa maior satisfacdo (Medeiros & Dantas,
2005).

Outra fonte de Satisfacdo que foi muito mencionada pelos trabalhadores foi a
seguranca de emprego nesta empresa

Segundo Melo (2001 Vieira, Mo, Santos, Miranda & Borduan, 2009) a seguranga no
trabalho permite que os trabalhadores tenham elevado grau de bem-estar fisico, mental e
social na realizacéo das suas actividades e impede os danos causados pelas mas condicdes de
trabalho, protegendo os trabalhadores contra os riscos prejudiciais a saude. O conceito de
salde no trabalho a partir de uma perspectiva que apenas dava importancia & auséncia de
doencas, para uma perspectiva que tem como objectivo a promocao de um ambiente de bem-
estar capaz de motivar os colaboradores das organizacdes. A prevencdo é todo um conjunto de
accOes que pretendem evitar os erros ou a ocorréncia de defeitos, englobando a propria
organizacgdo do trabalho e as relagdes sociais na empresa (Melo, 2001 in Vieira, Md, Santos,
Miranda & Borduan, 2009)

Na nossa opinido, os trabalhadores apontarem esta fonte de satisfacdo muitas vezes,
porque actualmente ha uma grande taxa de desemprego, assim o facto de terem um emprego,
que lIhes da seguranca é muito importante e satisfatorio

Outra fonte de satisfacio muito mencionada foi a renumeracdo, pensa-se que tal
aconteceu porque, hoje em dia alem de haver muito desemprego, 0s bens também sdo muito
caros, pelo que a renumeracao se torna algo muito importante.

Segundo Rocha (2007), as recompensas econdémicas, embora ndo sejam a Unica
maneira de motivar o trabalhador, continua a ser aquela que tem um peso maior. Assim temos
que ter em atencao trés principios fundamentais: o funcionario tem preferéncia pelo dinheiro;
deve estar claro que o aumento de dinheiro tem que levar a um aumento de rendimento; O

aumento de esforco tem que levar a um aumento de esforco.
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Lawler 111 (in Fortes 2007) conclui que as pessoas desejam dinheiro porque lhes trés,
para além, da satisfacdo das necessidades fisiologicas e de seguranca, a satisfacdo das
necessidades sociais, de estima e de auto — realiza¢do. Neste caso, o dinheiro € um meio e ndo
0 objectivo. Os individuos acreditam que o desempenho é possivel e necessario para se obter
mais dinheiro.

Desde que as pessoas acreditem que ha correlagdo entre diferengas de remuneragéo e
de desempenho, o dinheiro podera funcionar como um excelente motivador (Fortes, 2007).

Os incentivos financeiros podem funcionar muito bem para alguns trabalhadores
principalmente quando esta ligado ao desempenho individual. Uma meta grupal fortalece os
relacionamentos e une as equipas devido a objectivos comuns, contudo ndo terd o mesmo
impacto da satisfacdo das metas individuais. (Baggio, Lima & Kovaleski, 2006)

A satisfacdo do funcionario também podera ser alcancada pelo factor salarial. Contudo
nesse caso, 0s colaboradores tém o habito de avaliar o nivel geral de salario pago,
comparando-o internamente com o0s colegas e externamente com o mercado de trabalho. Para
que o salario seja factor de satisfacdo € necessario que haja equidade interna e externa.
(Baggio, Lima & Kovaleski, 2006)
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Conclusoes

As mudancgas na natureza do trabalho, tecnologias e divisdo do trabalho, tém sido a
principal preocupacdo dos estudos nas organizagfes no ultimo quarto do século XX (Batt,
2005).

Estas mudancas tém tido um grande impacto na vida das empresas e dos seus
colaboradores. Presentemente os trabalhadores sdo um factor fulcral no sucesso das empresas.
Ao realizar esta investigacdo, pode-se tomar conhecimento do quanto € importante o
desenvolvimento e sucesso das empresas empregarem trabalhadores satisfeitos e motivados.

Os trabalhadores podem encontrar-se satisfeitos devido a diversos factores,
destacando-se 0s bons relacionamentos interpessoais (camaradagem, bons lideres, boa
comunicacgdo, confianga, entre outros), e as boas condi¢Ges de trabalho (boas condicdes
fisicas, renumeracdo justa, formacbes e progressdes ao longo da carreira, seguranga no
trabalho, entre outros).

Nas organizagdes em que estes factores ndo predominam, encontramos absentismo,
rotatividade, turnover, mais acidentes de trabalhos, menos produtividade.

Apesar da maioria das empresas ter conhecimento destes factores, ndo os aplica, ou
aplica-os incorrectamente ndo obtendo os resultados desejados. Contudo, as empresas que
primam por uma boa gestdo, adoptaram novos conceitos, entre eles o da remuneracéo flexivel,
atribuindo ainda prémios de produtividade, pois um trabalhador satisfeito é um trabalhador
motivado.

Ao realizar esta investigacdo também pode-se concluir que actualmente as fontes de
satisfacdo que sdo consideradas mais importantes pelos trabalhadores sdo, a seguranca de
emprego e a renumeracdo. Na nossa opinido, tal acontece devido ao alto nivel de desemprego
que corre nos dias de hoje. Assim os trabalhadores consideram muito importante que a
empresa onde trabalham lhes de seguranca e Ihes garanta o seu lugar.

A renumeracdo também é considerada muito importante e satisfatdria, visto que
actualmente estamos a passar por uma grande crise econémica, pelo que o dinheiro tem um
papel muito importante na vida das pessoas

As duas fontes de satisfacdo que foram menos pontuadas foram as perspectivas de
carreira profissional e as oportunidades de formagdo e aprendizagem, na nossa opinido, uma

explicacdo para esta facto é que maioritariamente os inquiridos eram trabalhadores fabris,
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pelo provavelmente ndo poderdo evoluir muito mais no seu posto e terem grandes

aprendizagens para serem efectuadas relativamente a sua funcéo.
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