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Abstract

The aim of this investigation is to study the characteristics
of the job and the socio-demographic variables as determinant
factors of the job satisfaction in a group of officers, sergeants
and soldiers belonging to the Portuguese Navy.

In order to measure the variables, we applied an adapta-
tion of the Job Diagnostic Survey (JDS) questionnaire
(Hackman & Oldhan, 1980) and the Job Satisfaction Survey
(JSS) questionnaire, developed by Spector (1985) for the job
characteristics and for the job satisfaction respectively.

The hypothesis try to study the existing associations in the
variables at study as well as the existence of statistically signif-
icant differences in what concerns the variables: job satisfac-
tion and seniority in the institution.

After analysing the obtained data, using the multivaried
statistics, namely correlation and variance analysis, we con-
clude that there is a statiscally significant positive association
between the job characteristics and the job satisfaction and
also between the variables job satisfaction and rank.

The data obtained after the analysis of the association
between the variables job satisfaction, seniority in the institu-
tion and age show that the degree of association is not statisti-
cally significant.

Palavras-Chave

Autonomia do trabalho; remuneracdo; caracteristicas do
Trabalho; satisfacao no Trabalho; feedback do trabalho;
significado do trabalho; identidade do trabalho; variedade do
trabalho

Resumo

Este trabalho estuda a relagdo entre, por um lado, as
caracteristicas do trabalho e as varidveis socio-demogrificas e,
por outro lado, a satisfacdo no trabalho, num grupo de oficiais,
sargentos e pracas pertencentes a Marinha Portuguesa.

Para a mensuracao das varidveis utilizou-se uma
adaptagio do questiondrio Job Diagnostic Survey (Hackman
& Oldhan, 1980) e o questiondrio Job Satisfaction Survey
(Spector,1985), para as caracteristicas do trabalho e para a
satisfacdo no trabalho, respectivamente.

As hipéteses procuram estudar as associagdes existentes
nas variaveis em estudo, bem como a existéncia de diferencas
estatisticamente significativas, no que diz respeito as variaveis
satisfagao no trabalho e antiguidade na instituigao.



Da anilise efectuada aos dados obtidos, recorrendo a
estatistica multivariada, designadamente correlagoes e andlise
de variancia, conclui-se existir uma associacao positiva
estatisticamente significativa entre as caracteristicas do
trabalho e satisfagdo no trabalho, verificando-se a mesma
relacdio para as varidveis satisfacdo no trabalho e categoria.

Na anilise da associagdo entre as variaveis satisfacao no
trabalho, idade e antiguidade na instituicio os resultados
demonstram que o grau de associagio nao € estatisticamente
significativo.

0 Conceito de Satisfacdo no Trabalho

A satisfacdo no trabalho é um dos temas abordado com
maior realce na literatura organizacional, despertando grande
atengdo junto de tedricos e de praticos que, em seu redor,
procuram fornecer uma imensa produco literaria, quer sob a
forma de artigos e revistas da especialidade, quer de livros e
manuais. Alids, poder-se-ia mesmo afirmar que nenhum
manual consagrado a Psicologia das Organizacoes e do
Trabalho ignora tal tema.

Segundo Lima, Vala e Monteiro (1994) a satisfacao no
trabalho tem sido conceptualizada de diferentes modos, ora
€Omo uma emocao ora como uma atitude. Existem autores
que se referem a satisfagdo como um estado emocional, como
sentimentos ou respostas afectivas. Contudo, para Alcobia
(2001) ha que distinguir os conceitos de resposta afectiva e
resposta emocional. Segundo este autor, quando falamos do
termo afecto referimo-nos a um fenémeno genérico e pouco
especifico que podera incluir outros fenémenos, tais como as
preferéncias, as avaliages, os estados de animo e as emogdes.

Outro grupo de autores define o conceito de satisfagao no
trabalho como uma atitude generalizada em relagdo ao trabalho.
Para Alcobia (2001), as atitudes aparecem como associagoes
entre objectos e respectivas avaliacdes por parte dos individuos,
traduzindo a componente afectiva e emocional das experiéncias
individuais ou das crengas. Por sua vez, em 1976, Locke (citado
em Almeida & Figueiredo, 2002) definiu a satisfacio no trabalho
como um estado emocional agradavel ou positivo que resulta do
prazer inerente as actividades profissionais.

Também Steers e Porter (1990) véem a satisfacio no
trabalho como sentimentos ou respostas afectivas a dados
aspectos situacionais, associando estes afectos a diferenga
percebida entre o que é esperado como um resultado justo e
0 que € recebido. Além disso, pode ser vista igualmente,
segundo 0s mesmos autores, como uma avaliagio da
equidade de tratamento ou de condigdes.

Caracteristicas do trabalho,
varidveis sécio-demogrificas...

Na perspectiva de Ferreira, Abreu, Neves e Caetano
(1996), «a satisfacdo no trabalho traduz uma resposta
emocional, afectiva e gratificante que resulta da situagdo de
trabalho» (p. 45).

A optica da Psicologia das Organizagoes defende que «a
satisfagao pode influenciar o funcionamento das organizacoes
e contribui para o incrementar da produtividade» (Alcobia,
2001, p. 282), podendo influenciar uma série de compor-
tamentos tao variados como o absentismo, o furnover, o
evitamento psicoldgico e a mudanca interna, todos eles
responsaveis por efeitos bastante graves na estabilidade da
organizagdo e na sua capacidade de sobrevivéncia.

Os primeiros estudos sobre a satisfacdo no trabalho
baseavam-se no pressuposto de que quanto maior a satisfacio
demonstrada pelos trabalhadores com o seu trabalho maior
seria a produtividade. Porém, a vasta investigacdo produzida
sobre esta temdtica veio tornar clara uma relacio mais
complexa e indirecta entre a satisfacio e a produtividade.

Segundo Alcobia (2001), na definicao da satisfacao no
trabalho hd que ter em conta, pelo menos, dois aspectos.
Por um lado, especificar os processos psicoldgicos que
constituem a experiéncia subjectiva da satisfagao no trabalho,
e aqui estamos no dominio das atitudes, por outro lado
identificar as caracteristicas associadas ao trabalho que
produzem essas experiéncias subjectivas de satisfagdo.

Deste modo a satisfacao no trabalho pode ser estudada
como uma varidvel dependente ou como uma varidvel
independente.

Dado o interesse manifestado pelos investigadores, este
conceito tem vindo, ao longo dos tempos, a ser perspectivado
de diferentes formas, conforme a mudanca ou a presenca de
determinados aspectos sociais, laborais, econdmicos e
politicos.

Com a crise do taylorismo, e com a consequente
valorizagdo do factor humano nas organizagdes, o conceito de
satisfagdo no trabalho comecou a reunir o interesse dos
teoricos, investigadores e gestores. Lima ef a/. (1994) referem
que «a partir de entdo esta varidvel tem sido considerada
muito importante porque, explicita ou implicitamente, é
associada simultaneamente 2 produtividade da empresa e a
realizacdo pessoal dos empregados apesar de nenhuma destas
relagdes causais estar provada empiricamente» (p. 101).

Teorias e Modelos sobre a Satisfacao no Trabalho

E ficil constatar a existéncia de divergéncias tedricas ao
nivel das relacdes causais entre conceitos, assim como com 0s
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factores que determinam a satisfagio no trabalho. No
entender de Lima ef a/. (1994), esta situagao € provocada pela
inexisténcia de modelos tedricos solidos nesta drea. Na tabela
1 apresenta-se um resumo dos principais tipos de modelos de
explicacao da satisfagao.

Tabela 1
Tipologia dos modelos de explicacao da satisfacao

Tipos de varidveis

utilizadas na Conceitos Chave Autores de explicacao

referéncia
da satisfacao
Herzberg, 1959
Caracteristicas Hackman e
da Fungdo Oldham, 1975

White e Michell, 1979
Griffin, 1981

Caracteristicas do Alluto e Achito, 1974

Situacionais processo de tomada | Schuller, 1977
de decisao Griffin e Bateman, 1980
Pettersen, 1984
Caracteristicas Porter e Lawer, 1968
do reforgo Heneman e Schwab, 1979
Discrepancia entre | Lawer, 1981
Individuais expectativas e resposta Heneman, 1985
da organizagao
Homans, 1961
Comparagdo social | Adams, 1965

Runciman, 1966

Processamento social | Asch, 1952
Interac¢do Social | da informagdo Salancick e Pfeffer, 1978
O’Reily e Caldwell, 1979

Cultura Geertz,1973
Organizacional Schneider, 1975

Schein, 1985

Fonte: A satisfagao organizacional: confronto de modelos, por Lima etal., (1994).

A tipologia proposta por estes autores permitiu reunir as
vdrias posicoes existentes sobre as determinantes da satisfagao
em trés grupos: varidveis situacionais, varidveis individuais e
varidveis de interaccao social.

ASs Variaveis Situacionais na Explicacdo
da Satisfacio no Trabalho

Nos modelos situacionais, os autores evidenciaram a
satisfacao dos trabalhadores a0 nivel das caracteristicas da
propria situacdo de trabalho. Assim, estes modelos procura-
ram explicar a satisfacio no trabalho e a forma como se
poderiam aumentar os niveis de satisfacdo através das
caracteristicas do trabalho.

Os estudos realizados sobre as caracteristicas do trabalho
procuraram estabelecer uma relagdo entre as mesmas e o
nivel de satisfagdo vivenciado pelos trabalhadores. As variaveis
explicativas mais utilizadas estao relacionadas com a analise
das tarefas que cada trabalhador desempenha, as quais
correspondem as dimensdes da organizagdo do trabalho,
designadamente, a variedade, a identidade, a autonomia, o
significado e o feedback que, caso existam, irao provocar o
sentimento de satisfacao.

Este problema comegou por ser estudado de uma forma
aprofundada por Herzeberg, Mausener e Snyderman (1959)
com a sua teoria bifactorial — factores higiénicos e factores
motivacionais — referido anteriormente.

Posteriormente, Hackman e Oldham (1980) apresen-
taram um modelo, com vista a avaliar o contetido do trabalho
e seu potencial motivador, esquematizado na Figura 1. Estes
autores defenderam a existéncia de formas ideais de
organizacdo do trabalho, que seriam aquelas que possuiriam
uma maior variedade, identidade, autonomia, significado e
feedback, as quais, uma vez postas em pritica, originariam o
aumento da satisfagao.

Esta abordagem, com origem na teoria bifactorial de
Herzberg e posteriormente reformulada por Hackman e
Oldham (1980), avaliou «o contetdo do trabalho através do
potencial motivador do trabalho» (Lima ef al., 1994, p. 103).

Para estes autores, as necessidades de desenvolvimento
dos sujeitos seriam uma variavel intra-individual, mediadora
darelagdo entre a satisfacio obtida pelo trabalho realizado e as
caracteristicas da fungao.

0 modelo de Hackman e Oldham (1980) possibilita a
andlise da interaccdo entre as caracteristicas do trabalho com
as diferengas individuais e respectivos resultados, tanto ao
nivel da satisfacio como da produtividade. Assenta no
pressuposto de que a ocorréncia de uma intervencao sobre as
caracteristicas do trabalho e seu contetido terd um impacto
na satisfagdo tanto maior quanto a necessidade de desenvol-
vimento apresentado pelo sujeito. Assim, os autores
apresentam as caracteristicas nucleares do trabalho que se
traduzem no tipo e na variedade de competéncias, na
identidade da tarefa, no significado da mesma, na autonomia
na realizacao da tarefa e no feedback (referente ao retorno de
informagdo sobre o trabalho realizado).

Considera-se que existe variedade de competéncias
quando um determinado trabalho exige uma diversidade de
tarefas as quais, por sua vez, irdo implicar o exercicio de
diferentes habilidades por parte do trabalhador.

Uma outra caracteristica prevista no mesmo modelo estd
relacionada com a identidade da tarefa, nocao que diz respeito



Figura. 1
Modelo das caracteristicas da funcao
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Fonte: Work redesign, por Hackman e Oldham, 1980, citado por Lima et al. (1994).

20 desenvolvimento de um trabalho por um sujeito, desde o
inicio até a sua conclusdo, pressupondo a existéncia de um
resultado concreto.

Relativamente a caracteristica significado da tarefa esta
refere-se ao impacto do resultado do trabalho na actividade ou
na vida de outras pessoas, enquanto que a autonomia ¢
vulgarmente definida como o grau de independéncia dado a0
sujeito para o planeamento do seu trabalho, com vista a
realizacdo de um determinado projecto ou tarefa. A existéncia
desta caracteristica implica o desenvolvimento de esforcos
individuais relativamente 2 tomada de decisoes que, por sua
vez, vao exigir responsabilidade no resultado do trabalho.

E, por ultimo, o feedback podera ser definido como a
informagao dada ao sujeito relativa aos resultados do seu
trabalho.

Em resumo, o modelo das caracteristicas do trabalho de
Hackman e Oldham (1980) sugere que a satisfagio no
trabalho depende, em parte, das dimensoes referidas
nomeadamente, a variedade, a identidade, o significado, a
autonomia e o feedback. Estas cinco dimensdes sio
responsdveis por trés estados psicoldgicos criticos que, uma
vez presentes, provocam nos sujeitos uma percep¢ao de auto-
realizacdo quando se encontram a desempenhar bem o seu
trabalho, que se traduz num sentimento de auto-recompensa.
Caso nao apresentem um bom desempenho, este sentimento
nao existird. Contudo, os sujeitos procurardo, no entanto,
melhorar o seu desempenho com a finalidade de recupe-
rarem essa recompensa interna.

0 resultado desse processo exprime-se através de «um
ciclo positivo de auto-percepcao da motivacao no trabalho
enriquecido pela auto-producao de recompensas» (Hackman,
1983, p. 498, citado em Lourenco, 1997).

A forma como o sujeito percebe o seu trabalho ird
determinar o seu nivel de satisfagdo no trabalho, tornando o
desenho da sua funcio, segundo este modelo, um
determinante importante da satisfagdo. E quanto maior a
presenca das cinco caracteristicas, maior serd a satisfacio no
trabalho.

As Variaveis Individuais na Explicacao
da Satisfacdo no Trabalho

Lima et al. (1994) especificam dois grupos de varidveis
individuais que ajudam a explicar a satisfagio no trabalho: as
caracteristicas individuais, no que respeita aos aspectos
motivacionais ou dos valores intrinsecos ao sujeito, bem como
as caracteristicas demograficas dos trabalhadores. No que diz
respeito as caracteristicas demograficas pode referir-se, a titulo
de exemplo, e particularmente aquelas a que este estudo se
dedica, algumas das suas dimensoes, nomeadamente: sexo,
idade, antiguidade, categoria, habilitacoes académicas, etc.

Em relagdo ao nivel hierirquico, Berkowitz, Fraser e
Treasure (1987, citado em Almeida & Figueiredo, 2002),
defenderam que os colaboradores pertencentes a um nivel
hierdrquico superior apresentavam um nivel de satisfacio
mais elevado comparativamente com os colaboradores
pertencentes a um nivel hierdrquico inferior. Isto porque, para
estes autores, os trabalhadores de niveis hierdrquicos
superiores estariam mais predispostos a querer exercer
trabalhos mentalmente mais desafiantes do que os
trabalhadores de niveis hierarquicos inferiores.

Em 1987, Brush, Moch e Pooyan (citado em Almeida e
Figueiredo, 2002) nas suas investigacoes defenderam a
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existéncia de uma associa¢do positiva entre a idade e a
satisfagdo em, pelo menos, um dos aspectos do trabalho. Essa
associacao também foi confirmada por Almeida e Figueiredo
(2002), na medida em que concluiram que, de uma maneira
geral, os individuos pertencentes a escaloes etirios mais
baixos demonstravam um nivel de satisfacdo inferior em
relagio ao apresentado por individuos de escaldes etdrios
intermédios. Tal facto remete-nos para as afirmacoes
proferidas por Clark, Oswald e Warr (1996) de que existe uma
relacdo positiva entre a satisfagdo e a idade, ou seja, quanto
maior a idade do trabalhador, maior a sua satisfacao no
trabalho. Defenderam ainda a existéncia de niveis de
satisfagdo mais elevados nos individuos com uma menor e
uma maior antiguidade, existindo um declinio dos niveis de
satisfacao nos individuos com antiguidade intermédia.

Quanto as dimensdes sexo e habilitacoes literdrias, em
1998, num estudo realizado por Bilgi¢ (citado em Lameira,
2002), as mulheres com um nivel mais elevado de
habilitacbes estavam mais insatisfeitas com a sua
remuneracio e com o seu ambiente de trabalho (condicoes
de trabalho) do que os homens. Segundo a autora, esta
situacdo poderia estar relacionada com o facto de as
mulheres terem niveis de escolaridade superiores aos dos
seus colegas homens o que implica que tenham expectativas
mais elevadas relativamente ao saldrio e ao ambiente de
trabalho. Com efeito, como as mulheres entendem o seu
ambiente de trabalho de forma diferente dos homens, dao
mais atengo e tém expectativas superiores as dos homens, o
que as leva a vivenciarem uma maior insatisfacio com as
condigoes de trabalho. Clark (1998) verificou que as
mulheres tém menos probabilidades que os homens de
terem um saldrio mais elevado e melhores perspectivas de
carreira, porque manifestam menor apeténcia para a
realizacao de trabalhos dificeis. Nesse estudo, o autor
concluiu que as mulheres, apesar de atribuirem menos
importancia ao saldrio do que os homens, valorizam mais do
que estes as dimensoes sociais do trabalho (e a sua utilidade)
e a flexibilidade dos hordrios de trabalho.

Outra conclusdo deste estudo revela que os individuos
com habilitacoes literdrias mais elevadas estao mais satisfeitos
com o seu trabalho preocupando-se mais com a qualidade do
seu desempenho no posto de trabalho.

0 estudo de Clark (1998) refere ainda que os individuos
que recebem saldrios mais elevados estao mais satisfeitos com
as praticas actuais de supervisdo, encontram-se mais
preocupados com a sua produtividade, nao tém conflitos com
os seus colegas e estdo satisfeitos com as politicas

organizacionais da sua empresa. Apesar desta relacio, o autor
refere que é improvivel que o saldrio tenha implicacoes
directas na satisfacdo com o trabalho, nao obstante a pratica
corrente nas organizacoes de um saldrio elevado acompanhar
ocupagoes de nivel superior e de estas igualmente se
traduzirem em melhores condigdes de trabalho. No entanto,
Clark (1998) refere que as organizagdes deveriam ter mais
atencdo para com os trabalhadores que tem saldrios mais
baixos, de forma a proporcionar-lhes maior satisfacio no
trabalho.

Da mesma forma, em 1989, Cherrington (citado em
Lameira, 2002), menciona que a idade, as habilitacoes e o
cargo exercido exercem alguma influéncia sobre a satisfacao
dos trabalhadores. Os trabalhadores mais velhos apresentam
niveis mais elevados de satisfacao, porque provavelmente tém
melhores remuneracdes, niveis mais elevados de res-
ponsabilidade, pois exercem cargos com um nivel
hierdrquico superior e possuem mais anos de experiéncia.
Por outro lado, o nivel de habilitagdes literdrias dos
trabalhadores mais velhos pode ser mais reduzido do que o
dos trabalhadores mais jovens, o que pode reduzir as
expectativas dos individuos mais velhos. De igual modo,
Spector (1997) também refere que os trabalhadores mais
velhos estdo mais satisfeitos com o seu trabalho porque
desempenham trabalhos socialmente mais prestigiantes e
possuem competéncias de nivel superior e melhores
recompensas. Em 1990, Zeitz (citado em Spector, 1997)
definiu uma relagdo curvilinea entre satisfagao no trabalho e
a idade, que mostra que os individuos mais jovens comecam
por estar satisfeitos com o seu trabalho, embora esta relagio
decline cedo nas suas vidas e s6 a partir dos 45 anos volte a
aumentar. Cruzando estas varidveis com o sexo, podemos
observar que a magnitude da curva é menos significativa nos
homens. Spector (1997), desenvolve algumas explicagoes
para esta relacdo, referindo que estas tém a ver com as
expectativas e valores dos trabalhadores ao longo do tempo.
Assim, considera que esta situagdo se verifica devido ao facto
de os trabalhadores mais velhos esperarem menos do seu
trabalho e assim aceitarem mais facilmente a autoridade,
estando, por isso, mais satisfeitos com as suas chefias. Para
além de que o facto de terem investido toda a sua vida no seu
trabalho, tém maiores e melhores beneficios, regalias e
condigoes de trabalho que os trabalhadores mais jovens.
Spector (1997), refere ainda que com um longo periodo de
tempo de trabalho as pessoas adaptam e ajustam as suas
expectativas a realidade atingindo niveis de satisfacio mais
elevados, embora diminuam o seu grau de exigéncia.



As Varidveis de Interaccdo Social na Explicacdo da
Satisfacdo no Trabalho

Por fim, o terceiro grupo de modelos explicativos de
satisfagdo no trabalho relacionam a satisfacdo com variaveis
de interaccdo social, entre as quais se incluem aquelas que se
baseiam na comparagao social, nos processos de influéncia
social e as que tratam a realidade organizacional segundo a
optica da constru¢lo social da realidade, ou seja, as que se
apoiam na cultura organizacional.

A teoria do processamento social da informagdo
encontra-se inserida nas perspectivas sobre a influéncia
social, realgando a importancia da conjugacio do contexto
social do trabalho com as consequéncias das ac¢oes tomadas
no passado pelos sujeitos.

Este trabalho tem como objectivo a andlise multidi-
mensional da satisfagao no trabalho. Pretende determinar o
peso da varidvel caracteristicas do trabalho e das varidveis
socio-demogrificas na determinagao da satisfacio no
trabalho. Na Figura 2 apresentamos o modelo de anilise do
presente estudo.

Tendo em conta que a satisfagdo no trabalho é a nossa
variavel dependente, as variaveis independentes funcionam no
modelo como determinantes da satisfagao, correspondendo,
deste modo, a variavel caracteristicas do trabalho (autonomia,
identidade, variedade e significado) e as varidveis socio-
demograficas (sexo, idade, antiguidade na organizaco e na
categoria, categoria e habilitagdes académicas).

Formuldmos as nossas hipdteses a partir do estudo de
Lima et. al. (1994) sobre os determinantes da satisfacao, da
investigacao levada a cabo por Spector (1997) e do modelo das

Caracteristicas do trabalho,
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caracteristicas da fungao de Hackman e Oldham (1980),

espera-se que:

— Quanto mais positiva for a atitude do trabalhador face as
caracteristicas do trabalho, mais elevada for categoria
profissional dos trabalhadores, mais elevada for a idade dos
trabalhadores e maior a sua antiguidade na instituicao
maior serd a sua satisfagdo com o trabalho.

Método
Instrumento

Para a mensuragdo da varidvel dependente— satisfacio
no trabalho — foi utilizado o JSS, desenvolvido em 1985 por
Spector, tendo este considerado, para definir satisfacio no
trabalho, nove dimensoes basicas.

Esse questiondrio além de nos fornecer uma avaliagio
directa da satisfacdo fornece, ainda, uma avaliacao de algumas
medidas especificas de satisfagdo, esta especificidade vai de
encontro a sugestdo efectuada por Jesuino, Soczka e Matoso
(1983) de que «actualmente a tendéncia seja para avaliar nao
apenas um indice global de satisfacio para com o trabalho,
mas as diferentes dimensoes que a integram» (p.103). Na sua
versao original, o questiondrio Job Satisfaction Survey (JSS)
apresenta um valor de fidelidade, avaliado pelo estudo de
consisténcia interna a de Cronbach, de .91 para a escala total.
Apresentando nas diferentes sub-escalas os valores referidos
na Tabela 2.

Avaridvel dependente foi avaliada através da utilizacao de
35 itens, agrupados em nove dimensoes e respondidos através

Figura 2
Modelo em andlise — Relacao entre as caracteristicas do trabalho, as varidveis sdcio-demogrificas e a satisfacao no trabalho
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de uma escala de cotagdo de seis pontos (1= Discordo
Totalmente; 6 = Concordo Totalmente), apresentados na
Tabela 2.

Tabela 2
Dimensoes da variavel satisfacao no trabalho e respectivos itens
e valores de fidelidade do questionario

Dimensoes Itens do questiondrio Alpha de Cronbach
Remuneracio itens 13, 30r e 39; 75
Promogoes itens 14r, 22, 31 e 44; 73
Supervisao itens 15, 23r, 32r e 41; .82
Rede de Beneficios itens 16r, 24, 33 e 40r; 73
Recompensas itens 17, 25r, 34r e 43r; .76
Condlgoles itens 18r, 26, 35r e 42r; .62
de Funcionamento

Colegas itens 19, 27r, 36 e 45r; .60
Natureza,d(? Trabalho itens 20r, 28, 38 ¢ 46: 78
(caracteristicas)

Comunica¢ao itens 21, 29r, 37r e 47r; 71

Para avaliar a varidvel independente, caracteristicas do
trabalho, operacionalizimos o modelo proposto por Hackman
e Oldham (1980) e, para o efeito, utilizimos uma adaptagao
do questiondrio Job Diagnostic Survey (JDS). Deste
questiondrio foram adoptadas todas as dimensdes
apresentadas na Tabela 3, tendo sido utilizados para cada
dimensao trés itens, respondidos através de uma escala de
cotagdo de seis pontos (1= Discordo Totalmente; 6 =
Concordo Totalmente).

Tabela 3
Dimensoes da variavel caracteristicas do trabalho
e respectivos itens do questionario

Dimensoes Itens do questiondrio
Autonomia itens 2, 6 ¢ 10
Variedade itens 3, 7e 11
Identidade itens 1,5e9
Significado itens 4, 8 e 12

N

Embora a escala do questiondrio original seja de cinco
pontos, optdmos por utilizar uma escala de seis pontos de
forma a utilizar uma dnica escala ao longo de todo o
instrumento.

Altima parte do instrumento de medida foi dedicada as
varidveis independentes, designadas por varidveis socio-
demogrificas. Para o efeito, e tendo por base a pesquisa
bibliografica efectuada, bem como as especificidades dos
participantes em estudo, foram utilizadas as seguintes
varidveis: sexo (item 48), idade (item 49), habilitacoes
literarias (item 50), antiguidade na Marinha (item 51),
categoria (item 52), antiguidade na categoria (item 53),

ntmero de anos de servico em unidades terrestres e unidades
navais (itens 54 e 55, respectivamente.

Todas as adaptacoes efectuadas aos instrumentos
originais tiveram por base, nao sé a revisao de literatura, mas
também a populagio e a instituicio onde forma aplicados.
Exemplo disso é a utilizacao no instrumento do termo
«camarada».

Participantes

A amostra do presente estudo € constituida por 204
militares pertencentes a duas Unidades de Marinha, uma
naval e outra em terra, Fragata Corte-Real e Escola Naval,
respectivamente. Dos militares inquiridos, 91,7% sdo do sexo
masculino e 6,4% do sexo feminino. Esta diferenca de
percentagens reflecte a tendéncia que tem marcado este
sector, no sentido de ser predominantemente ocupado, por
homens. Dever-se-4 referir que 2% da amostra preferiu nio
responder a esta questao.

No que respeita a idade dos inquiridos, varia entre os 17
e 0s 60 anos, apresentando uma média de 34 anos.

A distribui¢ao das habilitacoes literdrias dos membros da
nossa amostra € de 46,4% ao nivel da escolaridade obrigatéria
(até 20 9° ano), 30,9% ao nivel do 12° ano de escolaridade e
20,6% a0 nivel do ensino superior. Os restantes 3,9% nao
responderam a questao.

E de referir que esta distribuigio é resultante do nivel de
habilitacdes exigidas para o exercicio das fungdes a
desempenhar pelos individuos nas vérias categorias existentes
na Marinha. Por isso, na varidvel categoria profissional, 54%
dos inquiridos sdo Pragas contra 25,5% de Sargentos e 19,1%
de Oficiais. Os restantes 2,9% nao responderam.

Convém realcar que esta distribuicio por categorias
profissionais exprime a propor¢do existente no universo
populacional da Marinha, onde a categoria de Praga apresenta
o maior nimero de operacionais seguindo-se as categorias de
Sargento e de Oficial, respectivamente.

A antiguidade na institui¢ao varia entre os 6 meses e 0s
39 anos, situando-se a média nos 14,8 anos

Procedimento
A recolha de dados foi realizada através da aplicacao de

um questiondrio estruturado segundo a sequéncia que a
seguir apresentamos.



N

Procedeu-se 2 aplicagio do nosso instrumento de
medida a um grupo de militares pertencentes a duas Unidades
de Marinha, Escola Naval e Fragata Corte-Real.

Na Unidade de Mar — Fragata Corte-Real — a aplicacao do
instrumento foi presencial, aproveitando-se, para o efeito, os
briefings efectuados pela tripulacio, no ambito da preparacao
para uma saida de mar. Assim, o instrumento foi aplicado,
faseadamente, a grupos constituidos, em média, por 25 par-
ticipantes. Em cada aplicagdo foram dadas as instrugoes de
preenchimento do instrumento.

Na Unidade de Terra — Escola Naval— nao foi possivel, por
motivo de ordem interna da Unidade, a aplicacao presencial.
0 instrumento foi entregue a cada participante, acompanhado
de uma informagio interna da Unidade, pelo responsavel do
Gabinete de Psicologia da Escola que, posteriormente,
efectuou a respectiva recolha.

Resultados

Apds a recolha dos questionrios, 210 no total, procedeu-
-se 2 eliminagdo de 6 que ndo estavam adequadamente
preenchidos ou que nao cumpriam as condig¢oes previamente
estipuladas.

Caracteristicas do Trabalho

Procedeu-se a andlise factorial, em componentes
principais, método de rotagdo varimax, com a introdugdo da
condicdo de eliminagdo dos itens com saturagoes inferiores a
.20, do instrumento para a amostra total tendo-se concluido
que um factor é responsivel por 37,30% da varidncia
explicada dos resultados.

0 KMO obtido foi de .648. O teste de Bartlett, seu
associado, apresenta um nivel de significincia de p <.001, o
que permite concluir a existéncia de correlacio entre as
varidveis.

Assim, a nossa varidvel caracteristicas do trabalho passou
a ter uma Gnica dimensao, constituida e explicada pelos itens
1,4,5, 6,8 ¢ 9. Da andlise de consisténcia interna, obtivemos
um o =.61.

Satisfacao no Trabalho

No que diz respeito 2 andlise dos aspectos evidenciados
pelos participantes como caracterizadores da satisfagio no
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trabalho, procedeu-se a uma andlise factorial em compo-
nentes principais, método de rotacdo varimax com a
introdu¢do da condicao de eliminagdo dos itens com
saturacoes inferiores a .20, do instrumento para a amostra
total, tendo-se concluido trés factores responsiveis por
38,46% da varidncia total explicada.

0 KMO obtido foi de .811, o que significa, segundo
Pereira (2003), um valor bom, permitindo a prossecugao da
andlise factorial. O teste de Bartlett, seu associado, apresenta
um nivel de significancia de p <.001, o que permite concluir a
existéncia de correlacao entre as varidveis.

Da andlise de consisténcia interna, utilizando o Alpha de
Cronbach, obtivemos: um ot de .84 para o primeiro factor; um
o de .78 para o segundo factor; um ? de .66 para o terceiro
factor; e um o de .84 para a escala total.

Tendo em conta os itens associados aos trés factores,
estes foram designados, respectivamente: relagio com
colegas; condicoes de trabalho e recompensas. A estas
dimensoes correspondem os itens referidos na Tabela 4.

Tabela 4
Agrupamento dos itens da satisfacao no trabalho pelas
diferentes dimensoes

Dimensoes Itens

Relacdo com Colegas 5,19, 21,23, 28, 32, 36, 38, 41 e 46

Condicoes de Trabalho 18, 20, 34, 37,42 e 43

Recompensas 13,22,24 €33

Para analisarmos as hipdteses come¢dmos por efectuar
uma correlacao entre todas as varidveis independentes em
estudo (caracteristicas do trabalho, categoria, idade e
antiguidade) e a varidvel dependente (satisfagdo global no
trabalho). Sendo esta dltima o somatorio dos resultados
obtidos nas sub-escalas da satisfagao, nomeadamente: relagao
com os colegas, condi¢des de trabalho e recompensas.

Em face dos resultados obtidos, constata-se a existéncia
de uma associacdo positiva estatisticamente significativa,
[r =.34, p <001] e [r <18, p £.005], entre a varidvel
satisfacao global no trabalho e as varidveis caracteristicas do
trabalho e categoria, respectivamente.

A correlagio entre a varidvel satisfagao global no trabalho
e as varidveis idade e antiguidade na instituicio nao se
revelaram estatisticamente significativas.

Tendo por base os resultados obtidos na correlacdo, os
quais foram ordenados por ordem decrescente de associagao
entre as varidveis independentes e a varidvel dependente,
procedeu-se a uma regressio multipla com a inclusao das
varidveis independentes por ordem decrescente do valor
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anteriormente obtido na correlagdo. Com este processo
pretende-se verificar quais as varidveis independentes que
realmente contribuem para o aumento e predicio da
satisfagao global no trabalho.

0Os resultados demonstram que, quanto mais positiva for
a atitude do trabalhador face as caracteristicas do trabalho,
[B=.357, t = 5.212; p =.000], e mais elevada for a sua
categoria, [B=.171, t = 2.500; p =.013], maior serd a
satisfacao global no trabalho, confirmando-se por isso as
hipéteses.

As restantes varidveis independentes, antiguidade na
instituicao e idade, nio se revelaram estatisticamente
significativas pelo que ndo se confirmaram as hipdteses.

Discussao

0 presente trabalho tem como principal objectivo
conhecer o peso das determinantes e a forma como as
mesmas exercem influéncia sobre a satisfacao no trabalho.

Conforme foi anteriormente referido, a satisfacio no
trabalho constitui um fenomeno complexo que importa
conhecer, dado o dominio que o mesmo detém ao nivel do
funcionamento das organizacoes. Encontram-se, ainda, por
determinar os factores relacionados com o contexto do
trabalho ou de natureza individual que poderao estar na
origem dessa mesma satisfagdo. Assim, se por um lado,
poderdo existir alguns resultados sobre aspectos especificos,
outros existem que estdo ainda por esclarecer. Esta situacio
tem constituido o motivo que tem estado no centro de
inimeras pesquisas realizadas sobre este tema, tornando-o,
desta forma, inesgotavel.

No estudo realizado para analisar a associacio entre as
variaveis caracteristicas no trabalho e a satisfacao no trabalho e
até que ponto uma € preditiva da outra, obtivemos resultados
que demonstraram existir uma associagdo estatisticamente
significativa entre as duas variaveis, levando-nos, por isso, a
confirmar a hipétese (quanto maior a atitude do trabalhador
face as caracteristicas no trabalho maior serd o seu grau de
satisfagao). Estes resultados vao a0 encontro do postulado por
Hackman e Oldham (1980), de que, quanto melhor forem
percepcionadas as caracteristicas do trabalho, mais positiva
serd a satisfacao dos trabalhadores. A forma como o sujeito
percebe o seu trabalho pode determinar o seu nivel de
satisfagao no trabalho, tornando o desenho da sua funcfo, a uz
deste modelo, uma determinante importante da satisfagao.

Importa referir que no presente estudo nao foi possivel
verificar os niveis de satisfacao apresentados pelos inquiridos

para cada uma das dimensoes da varidvel caracteristicas do
trabalho, conforme constam do modelo original. A razdo para
esta impossibilidade deve-se ao facto dos dados terem
apontado para uma Unica dimensao em estudo. Nao tendo
sido também possivel, pela mesma razdo, analisar em detalhe
a forma como os sujeitos percebem o seu trabalho.

Quanto 2a varidvel categoria, verificou-se a existéncia de
uma associacao estatisticamente significativa com a varidvel
satisfagao global no trabalho que aumenta quando analisada
em conjunto com a varidvel caracteristicas do trabalho,
levando-nos a confirmar a hipdtese (quanto mais elevada for
a categoria profissional dos trabalhador maior serd o seu grau
de satisfagdo no trabalho). Este facto remete-nos para a teoria
defendida por Berkowitz et. Al. (1987, citado em Almeida
& Figueiredo, 2002), segundo a qual os colaboradores
pertencentes a um nivel hierdrquico superior apresentam um
nivel de satisfacio no trabalho mais elevado compara-
tivamente com os colaboradores pertencentes a um nivel
hierdrquico inferior. Segundo estes autores, os colaboradores
de niveis hierdrquicos superiores estariam mais predispostos
a querer exercer trabalhos mentalmente mais desafiantes do
que os colaboradores de niveis hierarquicos inferiores.

Reportando-nos 2 populacdo inquirida reparamos que
sdo os Oficiais que apresentam niveis mais elevados de
satisfacdo no trabalho global. Estes dados esto de acordo com
0 que se tem escrito a este respeito. No entanto, devemos ter
em conta as especificidades da amostra, bem como da
institui¢ao onde ela se insere e das regras por que se rege. Nio
podendo, por isso, esquecer que a carreira militar congrega
um conjunto hierarquizado de postos, desenvolvido por
categorias, que se concretiza em quadros especiais e a que
corresponde o desempenho de cargos e o exercicio de fungoes
diferenciadas entre si. Dentro de cada categoria (Oficiais,
Sargentos e Pragas) existem subcategorias as quais corres-
pondem subconjuntos de postos que se diferenciam por um
aumento da autonomia, da complexidade funcional e da
responsabilidade.

Neste sentido, e neste contexto especifico, a responsa-
bilidade e a autonomia acabam por ter uma relaco positiva
com a categoria.

Dos resultados obtidos constata-se que a associagdo entre
as varidveis idade e satisfacio nao € estatisticamente
significativa variando mesmo na razdo inversa, pelo que se
infirma a hipdtese (quanto mais elevada for a idade maior o
nivel de satisfacao). Este facto contraria as conclusoes a que
Brush et al. (1987) e Warr (citado em Clark ef al., 1996)
chegaram com as suas investigacoes de que a satisfagdo em
relagao ao trabalho aumenta com a idade.



Na relagdo entre a antiguidade e a satisfacao, os dados
obtidos nao nos permitiram confirmar a hipotese (quanto
maior a antiguidade do trabalhador na instituicao maior a sua
satisfacao no trabalho). Ainda assim, apesar dos resultados
nao serem estatisticamente significativos, revelam uma
tendéncia para que os colaboradores com maior antiguidade
na instituicdo apresentem niveis superiores de satisfagio no
trabalho, remetendo-nos para o modelo defendido por Clark
et al. (1996), em que estes autores postulam a existéncia de
niveis de satisfacio mais elevados nos individuos com uma
menor e uma maior antiguidade, existindo um declinio nos
niveis de satisfagdo nos trabalhadores com antiguidade
intermédia.

Embora os dados nao apresentem diferencas estatistica-
mente significativas, convém referir que na populagao
inquirida a satisfacdo no trabalho aumenta com a antiguidade
nao se verificando na totalidade a posicao defendida por Clark
et al. (1996).

Adicionalmente é importante ter em consideragdo que o
facto de os individuos pertencerem a um escaldo etirio mais
baixo pode determinar, juntamente com a antiguidade, uma
associacao curiosa e influente neste dominio. Assim, a maioria
dos individuos ainda ndo se integrou plenamente na
organizagdo e, talvez por isso, tende a percepcionar esta
realidade de uma forma diferente daquela que um conjunto
de pessoas, mais velhas e com mais tempo na instituicio,
faria.

Finalmente, analisadas todas as variaveis concluimos,
para esta populagdo, que apenas a atitude dos trabalhadores
face as caracteristicas do trabalho e a categoria poderao
predizer a satisfagao no trabalho.

Como foi anteriormente referido, o objectivo deste estudo
visa analisar os efeitos das caracteristicas do trabalho e das
varidveis socio-demograficas na satisfagao no trabalho. Se, por
um lado, foi possivel reconhecer a influéncia de algumas das
determinantes e, por esse motivo, confirmar alguns resultados
concluidos pelos autores referidos ao longo da revisao de
literatura efectuada, considera-se, por outro lado, que subsiste
a necessidade de aprofundar, tedrica e empiricamente, os
conhecimentos sobre as determinantes em estudo.

Deste modo, seria interessante conhecer os diferentes
impactos das caracteristicas do trabalho reproduzidas pelo
modelo de Hackman e Oldham na satisfagao no trabalho, isto
¢, em que situagdes ou em que tipo de universo se salientam
determinadas caracteristicas e anulam outras. Esta situacao,
aliada ao facto de que esse modelo em causa pressupde que a
ocorréncia de alteracoes no contelido das caracteristicas do
trabalho terdo uma influéncia na satisfacao quanto maior for
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a necessidade de desenvolvimento apresentada pelo sujeito,
ird contribuir para a realizagio de uma melhor gestdo da
satisfagao dos trabalhadores.
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