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Resumo

O presente estudo tem como objetivo principal avaliar a satisfacdo e bem-estar no trabalho
dos trabalhadores da empresa Infraquinta, E.M. Assente no pressuposto de que o0s
recursos humanos sdo o principal ativo de uma organizacdo e que estas devem
desenvolver estratégias que potenciem a qualidade de vida e bem-estar dos seus
trabalhadores, este estudo definiu satisfagdo no trabalho e analisou os seus principais
motivos (intrinsecos e extrinsecos), tendo como objeto de estudo os trabalhadores da
empresa de manutencdo e gestdo de infraestruturas da Quinta do Lago — Infraquinta, E.M..
Recorrendo a uma metodologia mista, onde se utilizou questionarios de caracter
quantitativo e questdes qualitativas, o estudo analisou a resposta de 54 trabalhadores da
empresa em causa relativamente a satisfacdo no trabalho e ao seu bem-estar. Os resultados
revelaram que os colaboradores ndo percecionam o local de trabalho como um espaco
negativo e causador de mal-estar, pelo contrario, consideram que é um local onde se
sentem bem de uma forma geral. Os resultados revelaram também que os principais
fatores que contribuem para uma satisfacdo no trabalho relacionam-se com o nivel do
ambiente geral da organizacao (relacdo com os colegas, trabalho que realiza, relagdo com
superior). Os principais fatores que contribuem para a insatisfacdo relacionam-se com as
compensagOes (remuneraces e promogdes) e o local de trabalho parece ter alguma
influéncia, sendo que, os trabalhadores que trabalham fora do escritorio apresentam niveis
mais positivos de satisfacdo no trabalho. Este trabalho permite que as organizacbes
possam desenvolver estratégias no sentido de melhorar a satisfacdo e bem-estar dos seus

colaboradores e, consequentemente, melhorar o seu desempenho organizacional.

Palavras-Chaves: Recursos Humanos; Atitudes; Satisfacdo no Trabalho; Bem-estar
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Abstract

This study has as main objective to assess the satisfaction and well-being of Infraquinta
E.M. employees. Based on the assumption that the human resources are the main asset of
an organisation and that the organisations should develop strategies to enhance life’s
quality and well-being to its employees, this study defined work satisfaction and analysed
its main causes (extrinsic and intrinsic), having as an object of study the employees of the
maintenance and infrastructure management company of Quinta do Lago — Infraquinta,
E.M.. Using a mixed methodology, which used quantitative questionnaires and qualitative
questions, the study analysed the response of 54 employees of the company in question
regarding job satisfaction and their well-being. The results revealed that employees do
not perceive the workplace as a negative space that causes discomfort, on the contrary,
they consider it to be a place where they generally feel good. The results also revealed
that the main factors that contribute to job satisfaction are related to the level of the
organisation's general environment (relationship with colleagues, work performed,
relationship with supervisors). The main factors that contribute to dissatisfaction are
related to compensation (remuneration and promotions) and the workplace seems to have
some influence, once that the employees working outside the office have more positive
levels of job satisfaction. This work allows organisations to develop strategies to improve
the satisfaction and well-being of their employees and, consequently, to improve their

organisational performance.

Keywords: Human Resources; Attitudes; Job satisfaction; Well-being
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Introducéo

Os recursos humanos sdo provavelmente o ativo mais valioso das organizacgoes e, por iSso
mesmo, estes devem ser geridos de forma estratégica. A area de gestdo de recursos
humanos tem ganhado cada vez maior relevancia na vida das empresas, constituindo peca
fundamental para a construcdo da competitividade e, também, da qualidade de servico
que as organizacGes ambicionam alcangar.
Um dos maiores desafios postos a Gestdo de Recursos Humanos nos dias de hoje é
maximizar o desempenho dos seus trabalhadores ao mesmo tempo que promovem
melhorias na sua qualidade de vida. Para tal, e para que se consiga ultrapassar com
sucesso todos os desafios e obstaculos que vao aparecendo em contexto de trabalho, é
necessario que os trabalhadores se encontrem satisfeitos com o seu trabalho.
Tendo em conta que existem varios fatores que influenciam o comportamento humano
dentro das organizac@es, constitui-se um verdadeiro desafio para os responsaveis pelos
Recursos Humanos conseguirem proporcionar aos seus colaboradores um contexto de
trabalho que promova a realizacdo pessoal e profissional, com oportunidades de
crescimento e progressao da carreira, bem-estar e qualidade de vida no seu global de
modo a que estes se sintam estimulados e interessados em atingir o seu potencial maximo
em prol da sua organizagdo empregadora.
A satisfacdo com o trabalho, atualmente, é considerada um dos principais fatores de
retencdo dos trabalhadores na sua entidade empregadora (Lourenco & Alves, 2012), o
que faz com que as organizacBes devam investir em programas de melhorias e de
desenvolvimento profissional com o objetivo de se manterem sempre mais competitivas
ao nivel de mercado. Neste sentido, a presente dissertacdo parte do pressuposto de que 0s
recursos humanos séo o principal capital das organizagdes, que as diferencia e as torna
melhores. Assim, é fundamental que as organiza¢Ges procurem manter os niveis de
satisfacdo dos seus funcionarios em niveis elevados.
O objeto central deste estudo séo os trabalhadores da empresa Infaquinta, E.M., empresa
responsavel pela manutencéo das infraestruturas da Quinta do Lado, situada em Loulé,
Algarve. Tragaram-se, entdo 0s seguintes objetivos para a presente dissertacao:

1. Analisar a satisfacdo dos trabalhadores na empresa em questdo, por forma a

verificar se os trabalhadores estdo ou ndo satisfeitos;
2. ldentificar os fatores de satisfacéo intrinseca e os fatores de satisfacdo extrinseca;
3. Analisar o bem-estar dos trabalhadores na empresa em questao.



Assim, serd realizada uma revisdo da literatura para enquadrar os principais aspetos
tedricos, comecando por definir e apresentar a estrutura das atitudes; a intera¢cdo com o
comportamento. Seguidamente, ir4 definir-se o conceito de satisfacdo no trabalho, os
modelos e as consequéncias da mesma e, para finalizar o enquadramento tedrico, iremos
debrucar-nos sobre a definicdo geral do bem-estar e do bem-estar no trabalho.
Posteriormente, na metodologia serdo descritos os métodos e as técnicas de recolha de
dados, seré organizada toda a informac&o para arquitetar o plano de recolha de dados de
forma a permitir aferir a veracidade dos dados. Ja na analise e discussao dos resultados
sera realizada a analise dos dados, discutido os mesmos face aos resultados obtidos em
estudos anteriores. Por fim, na concluséo serdo apresentadas as conclusdes sobre o estudo
realizado, as limitagdes da investigacdo realizada, assim como as recomendacfes e
sugestdes para futuras investigacoes a realizar e explorar sobre a presente tematica.

Em termos praticos esta dissertacdo tera relevancia na medida que a empresa em estudo
poderd, depois de todos os dados analisados, atuar sobre os aspetos que considere
importantes para melhorar a satisfagdo dos seus trabalhadores. Os resultados podem
servir, também, de exemplo para outras organizacdes para desenvolverem estratégias de

satisfacdo dos seus colaboradores.



Capitulo 1 - Enquadramento Tedrico

Neste capitulo ira abordar-se o conceito das atitudes de satisfagdo no trabalho e o bem-
estar nas organizacgdes, pelo que iniciar-se-4 com uma breve defini¢do do que séo atitudes,
a sua estrutura e funcdes. Seguidamente, serd abordada a definicdo da satisfacdo no
trabalho, os seus modelos e as consequéncias. Para finalizar, serd abordada a definigcdo
do bem-estar geral, seguindo-se e do bem-estar no trabalho e a ligacdo entre este com a
satisfagdo no trabalho.

1.1. Atitudes

1.1.1. Definigo de atitudes.

O conceito de atitude é cada vez mais reconhecido como sendo uma importante variavel
para avaliagdo psicoldgica, uma vez que envolve uma tomada de posicéo relativamente a
uma determinada situacdo (Ajzen & Fishbein, 2005).
A primeira definicdo foi avancada por Allport (1954, citado por Garrett, 2010), definindo
atitude como sendo “uma disposicdo apreendida para pensar, sentir e comportar de
maneira particular relativamente a uma pessoa ou a um objeto.” (p.19).
As atitudes sdo produzidas socialmente — sdo o produto de sucessivas comparacoes,
identificacOes e diferenciacdes. Estas vao-se desenvolvendo internamente e fazem com
que os individuos se posicionem relativamente a um determinado objeto e a um
determinado momento. Por serem construidas socialmente, as atitudes podem sofrer
mudancas e transformac0es, através da aquisicdo de novas informacdes e de novas
experiéncias (Cossermelli, 2007).
Segundo Fazio (1990, citado por Lima, 2004), as atitudes podem ser expressas através de
um julgamento que se manifesta de trés formas:

e direcdo, pode ser um julgamento favoravel ou desfavoravel,

e intensidade, pode ir desde posi¢Oes extremas e fundamentalistas até a posicdes

mais fracas e superficiais;
e acessibilidade, isto é, a probabilidade associada a ativacdo automatica da memoria
quando o individuo se encontra perante o0 objeto de onde recai atitude.

Hé& que dizer que a acessibilidade da atitude esta ligada com o modo, com a forca e como
foi a atitude apreendida.



Brown (2006) considera que as atitudes possuem quatro funcdes principais com utilidade

para a vida humana, a saber:

Funcdo de Conhecimento: as atitudes permitem o conhecimento do mundo e do
contexto em que um individuo se encontra inserido. Estas tém a capacidade de
fornecer informacdes sobre pessoas, objetos, situacdes, entre outros. Tendo como
base essas informacdes, os individuos podem inferir factos, interpretar ou explicar
novas situacdes em que se encontram;

e Funcdo de Ajuste: as atitudes tém a capacidade de regular o comportamento, uma
vez que levam a que os individuos ajam de forma que é aceitavel pela sociedade,
pelo menos, ao nivel pablico. Por exemplo, algumas pessoas apenas consomem
alcool socialmente, ou seja, em contexto de celebracéo;

e Funcdo Social: as atitudes expressam os valores de cada um, que traduzem a
identidade de cada individuo. E relativamente facil saber os valores de alguém
através da sua ideologia politica ou da sua religido.

e Funcdo Defensiva: as atitudes tém também a capacidade autoprotetora, ou seja,

protege a nossa autoestima de modo a evitar verdades pessoas desagradaveis. Por

exemplo, um homossexual que viva num meio conservador e fechado, como medo
de se assumir, vai ter atitudes contra a homossexualidade, tornando-se até,

aparentemente, homofdbico.

As atitudes sdo encaradas como construgdes mentais e abstratas, por isso tém sido dificeis
conceitua-las de forma clara e objetiva. Porém, é amplamente aceite que as atitudes sdo
vistas como um conceito multidimensional, sendo constituidas por trés componentes: a
componente cognitiva, a componente afetiva e componente comportamental (Garrett,
2010).

A componente cognitiva corresponde as crengas e aos pensamentos que o individuo
apresenta relativamente ao objeto atitudinal, resultando dai as suas experiéncias e
vivéncias. J4 a componente afetiva de uma atitude envolve os sentimentos basicos que o
individuo tem sobre o objeto de atitude. Estes sentimentos podem ser favoraveis ou
desfavoraveis. Por fim, o aspeto comportamental esta relacionado com os aspetos ativos
que vao formar a estrutura comportamental, levando o individuo a estar preparado para

agir de acordo com as suas cognicdes e 0s seus afetos (Brown, 2006).



1.1.2. As atitudes nas organizacoes.

Ao nivel organizacional, as atitudes constituem avalia¢cGes positivas ou negativas dos
colaboradores em relacéo a aspetos do ambiente de trabalho, sdo elas (Robins & Judge,
2013):

e Satisfacdo com o trabalho, refere-se ao sentimento positivo face ao trabalho e
advém da avaliacdo das caracteristicas do trabalho;

e Envolvimento com o trabalho, determina até que ponto o colaborador participa
ativamente no trabalho, identifica-se com o trabalho e considera o desempenho
importante para a autoestima;

e Compromisso organizacional relaciona-se com a medida em que o colaborador se
identifica com a organizacdo e 0S seus objetivos e pretende manter-se na
organizacéo;

e Suporte organizacional percebido relaciona-se com o0 grau em que 0S
colaboradores acreditam que a organizacdo valoriza o seu contributo e preocupa-
se com o bem-estar do colaborador;

e Engagement dos colaboradores representa o envolvimento do colaborador com a

satisfacdo e o entusiasmo pelo trabalho que realiza.

Das atitudes acima mencionadas, o foco deste trabalho incidira sobre a satisfacdo com o
trabalho.

2. Satisfagdo no Trabalho

2.1. Defini¢do — um conceito multivariado.

Antes de se definir especificamente o que ¢ a satisfacdo no trabalho, torna-se pertinente
fazer uma pequena introducdo para se definir o conceito de satisfacdo no geral.

De acordo com Hespanhol (2008), a satisfagdo pode ser definida como sendo a avaliacdo
que um individuo faz, em jeito de balangco, em relagdo ao cumprimento das suas
necessidades e adequacdo as suas preferéncias, valores e expetativas. De uma forma
simplista, € 0 modo como uma pessoa sente ou percebe que aquilo que recebe vai de

encontro aquilo que esperava alcancar. Tendo em conta esta definicdo, pode dizer-se que



0 conceito de satisfacdo é altamente subjetivo, dependendo do contexto onde o individuo
se encontra inserido e da sua cultura.

A satisfagédo pode ser vista como sendo uma atitude, um sentimento ou uma emocéo. Esta
pode ser facilmente comunicada e medida através de uma opinido, sendo, portanto,
constituida por dimensdes afetivas, comportamentais e cognitivas (Hespanhol, 2008).
Importa mencionar, antes de prosseguirmos, que a satisfacdo pode ser extrinseca (fatores
relacionados com o local onde é realizada a atividade profissional) ou intrinseca (fatores
ligados com o contetdo do proprio trabalho) (Carrillo-Garcia, Solano-Rui, Martinez-
Roche & Gomez-Garcia, 2013).

No seio das organizaces € pertinente a satisfagdo no trabalho. Esta relevancia contrasta
com a preocupagdo anterior, que se limitava em incidir na gestdo e no controlo dos
recursos materiais e humanos — o principal objetivo era a producéo de bens e a prestacao
de servicos (Ferreira, 2012). Pode afirmar-se que existiu uma mudanca de paradigma, em
que se comegou a olhar para os recursos humanos como sendo os principais ativos das
organizagOes, contribuindo para o crescimento e para 0 sucesso das mesmas (Bilhim,
2001).

De acordo com Tavares (2008), a preocupacdo com a satisfacdo com o trabalho surge
com a ideia de que o Homem, enquanto profissional com funcbes e tarefas numa
determinada organizacdo, ndo é indiferente as suas motivagdes e preocupacdes pessoais,
muitas delas relacionadas com o seu trabalho (funcGes, responsabilidades, riscos,
condicdes de trabalho e possiveis conflitos).

A interacdo entre as caracteristicas fisicas, psicoldgicas, culturais e sociais do individuo
com as condicdes do trabalho que tem, véo ter uma grande influéncia na forma como as
tarefas e as funcgdes associadas ao seu trabalho sdo desempenhadas, assim como na
satisfagdo geral do individuo e na sua qualidade de vida. Todos os quadrantes de vida do
trabalhador encontram-se ligados e associados entre si, nomeadamente a vida pessoal e
emocional, o bem-estar fisico, a qualidade de vida e o trabalho que executa (Batista,
Santos, Santos & Duarte, 2010).

Assim, a satisfacdo com o trabalho aparece como sendo de grande importancia, devido a
sua influéncia na produtividade, desempenho e na realizacdo pessoal dos trabalhadores
de uma determinada empresa (Tavares, 2008).

Para que os trabalhadores apresentem um bom desempenho é primordial que a
organizacao promova e possibilite a mudanca comportamental do individuo, sempre que

necessario, de uma forma positiva, de acordo com os valores deste. Também os valores
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da organizagdo deverdo ser assegurados, como forma de integracdo do trabalhador e
transmitindo os valores da cultura e do comportamento organizacional a0 mesmo. Assim,
é essencial que sejam criadas boas condic6es de trabalho, de aprendizagem e estimulos,
que permitam que os trabalhadores persigam a sua realizacdo pessoal através da
realizacdo de relaces satisfatorias. A “organizagdo do trabalho deve oferecer aos
trabalhadores a possibilidade de realizar algo que tenha sentido, de praticar e de
desenvolver suas competéncias, de exercer seus julgamentos e o seu livre-arbitrio, de
conhecer a evolugdo de seus desempenhos e de se ajustar.” (Morin, 2001, p. 9).

Os processos emocionais e psicoldgicos de um individuo tém uma grande influéncia na
satisfacdo, nomeadamente através do sentido de responsabilidade relativamente ao
trabalho. Um trabalho s6 tem sentido para um individuo quando este o acha importante,
legitimo e Gtil. A satisfacdo com o trabalho tanto pode ser desenvolvida devido a relacao
estabelecida com os colegas, com os clientes ou com a prépria natureza das tarefas
realizadas (Morin, 2001).

A satisfacdo no trabalho é uma varidvel que facilmente pode influenciar o funcionamento
de uma organizacdo, contribuindo para 0 aumento da sua produtividade (Alcobia, 2001).
O conceito de satisfacdo no trabalho € de dificil definicdo, pois diz respeito a um estado
subjetivo que varia de pessoa para pessoa. As pessoas reagem de formas diferentes e
valorizam diferentes aspetos quando inseridas nas mesmas situacfes (Martinez &
Paraguay, 2003).

Happock (1935, citado por Scott, Swotzel & Taylor, 2005) foi um dos pioneiros a definir
o conceito. Ele define como a combinacdo de fatores psicoldgicos, circunstanciais,
fisioldgicos e ambientais levam um individuo a sentir-se satisfeito com o seu trabalho.
Locke (1967, citado por Marqueze & Moreno, 2005), define a satisfacdo no trabalho
como o resultado da avaliagdo do individuo sobre o seu trabalho ou a realizacdo de valores
pessoais por meio da atividade profissional. Os valores sdo diferentes de pessoa para
pessoa, atendendo ao que o individuo deseja ou perceciona como benéfico. Para este
autor, a satisfacdo no trabalho compreende dois fendmenos: a alegria (a satisfacdo) e o
sofrimento ou desprazer (insatisfacdo). O fendmeno influencia diretamente tanto o
comportamento como o estado fisico e emocional do individuo e, por consequéncia, pode
gerar consequéncias para a organizacao.

Thierry e Koopman-lwena (1984) definem a satisfagdo no trabalho como o grau de bem-

estar sentido durante o trabalho ou numa situacdo de trabalho. Estes autores procuram



operacionalizar este tipo de definicdes relativamente consensuais e distinguem trés
perspetivas sobre o conceito de satisfagéo no trabalho:

e A satisfagcdo como o resultado de um ciclo comportamental e que reflete 0 modo
como o individuo lida com os resultados que para ele sdo “mais atraentes”;

e A satisfacdo como causadora das mudancas no ciclo comportamental, a curto ou
a longo prazo;

e A satisfacdo como uma cognicao do individuo, isto €, relativa aos resultados que
possuem alguma valéncia para ele, ou seja, aquilo que ele pretende atingir ou
evitar no futuro.

A satisfacdo no trabalho é vista como uma emoc¢édo ou uma atitude que traduz um estado
emocional ou uma atitude positiva perante o trabalho e as experiéncias que dele derivam
(Alcobia, 2001). No entanto, é importante referir que uma pessoa pode estar satisfeita no
seu trabalho sem que tenha um comportamento ativo, caracterizado pela perseguicao de
um melhor rendimento no trabalho. Podem existir trabalhadores satisfeitos sem que facam
0 que lhes é exigido ou sem que tenham ambicdo para mais.

Graga (2000), aponta a satisfacdo do trabalho como sendo resultante da avaliagdo
periddica que cada uma das pessoas faz relativamente ao grau de realizacdo das suas
necessidades, preferéncia e expetativas profissionais. O mesmo autor vai mais longe e
refere que a satisfacdo no trabalho diz respeito ao que o individuo sente ou percebe justo,
0 que recebe ou se esta de acordo com aquilo que espera obter.

Reboucas, Legay e Abelha (2007), seguem a mesma linha de Locke, mantendo o
entendimento da satisfacdo com o trabalho como um estado emocional, que resulta da
interacdo entre as esferas pessoais, de valores e expectativas com a organizacdo e
ambiente no trabalho.

Numa outra corrente, autores como Gongalves (1998), Rego (2001) e Robbins (2002),
definem satisfagéo no trabalho como uma atitude.

Gongalves (1998), defende que a satisfagdo no trabalho é uma atitude global do individuo
perante 0 cargo ocupado na organizagdo. Esta é dindmica e mutavel ao longo do tempo,
condicionada pela fluéncia de informacdo no ambiente de trabalho, assim como o
sentimento de satisfacdo global do individuo com a sua vida.

Para Rego (2001), o respeito e justica com que o individuo é tratado na organizacao
influencia a satisfacdo no trabalho. Os individuos que se sentem tratados com justica e

respeito no seio da organizacdo sdo mais empenhados, mais confiantes, tém maior



desempenho individual, ttm menor absentismo, assim como apresentam maior incluséo
e desenvolvimento de valores organizacionais.

Jé& para Robbins (2002), a atitude geral do individuo em relacdo ao trabalho traduz-se na
satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho. Esta atitude geral é refletida nas relagdes com os
colegas e a organizacéo, as tecnologias, 0 ambiente, as politicas e programas de gestdo,
as metas e objetivos da organizacéo.

Vroom (1964, citado por Santos & Sustelo, 2009), tem uma das definigfes mais aceites.
Ele define satisfacdo no trabalho como um conjunto de orientacdes afetivas do individuo
em relacdo aos papéis profissionais que desempenha no momento. As atitudes podem ser
positivas ou negativas, sendo estas equivalentes respetivamente, a satisfagdo e
insatisfacdo no trabalho.

De acordo com Alcobia (2001), ha que ter em conta pelo menos dois aspetos para se
conseguir definir a satisfacdo no trabalho. Em primeiro lugar, deve-se especificar os
processos psicolégicos que estdo relacionados com a experiéncia subjetiva da satisfacdo
no trabalho. Em segundo lugar, deve-se ser capaz de identificar as caracteristicas que se
encontram relacionadas ao trabalho, que sdo capazes de produzir as experiéncias
subjetivas que originam satisfacdo. Assim, a satisfacdo no trabalho pode ser estudada
como uma varidvel independente ou como uma variavel dependente.

Tendo em conta a subjetividade da satisfagdo do trabalho, defende-se que esta vai
depender amplamente dos valores de cada individuo, mais precisamente, os seus valores
de trabalho — principios ou as crencas sobre metas ou recompensas desejaveis,
organizados de forma hierarquica. Estas recompensas sao atingidas por meio do trabalho,
assim como pelo seu comportamento no trabalho e pelas escolhas tomadas no trabalho
(Porto & Tamayo, 2003).

Ferreira, Neves e Caetano (2001), ao referir Locke (1976), apresentam nove dimensdes
(vide tabela 2.1) relativas a satisfagdo com o trabalho, de forma a se conseguir avaliar se
se esta ou ndo efetivamente satisfeito com o trabalho. As seis primeiras dimensdes séo

referidas pelo autor como sendo eventos (ou condigdes) e as restantes agentes.



Tabela 2.1 Dimensoes de Locke

Interesse intrinseco com o trabalho; Variedade
do trabalho; Oportunidades de aprendizagem;
Dificuldade Quantidade de trabalho;
Possibilidade de éxito ou controlo sobre métodos
Componente quantitativa da remuneragéao
(equidade)
Satisfacdo com as promogdes | Oportunidade de formacéo
Satisfagdo com o
reconhecimento
Satisfacdo com os beneficios Elogios ou criticas ao trabalho realizado
Satisfacdo com a chefia Pensdes, seguros, férias.
Estilo de lideranca, capacidades técnicas e
administrativas, qualidades de relacionamento

Satisfagdo com o trabalho

Satisfacdo com o salario

Outros aspetos de base que suportam a promogéo

Satisfagdo com os colegas de

trabalho .
interpessoal
Satisfacdo com as condicOes de | Horéarios, periodos de descanso, local de
trabalho trabalho, aspetos ergondmicos
Satisfacdo com a organizacéao e - - L
¢ . g ¢ Politicas de beneficios e salarios.
direcéo

(fonte: adaptado de Ferreira, Neves & Caetano, 2001, p.290)

As definicdes sobre o conceito de satisfacdo do trabalho foram desenvolvidas ao longo
dos anos. Introduziram-se novas perspetivas ou acrescentaram-se conceitos para melhor
conseguir explicar a relacdo entre a satisfagdo com o trabalho e as diferentes esferas da
vida de um individuo — enquanto alguém que tem os seus proprios valores, ambicdes,
objetivos, expectativas — e a organizagdo e as suas proprias metas, conceitos, objetivos e
valores.

Trata-se de uma constante avaliacdo comparativa para o individuo, para além do estado
emocional do mesmo e da sua percecdo na avaliacdo da situacdo, que se traduzira em

satisfacéo.

2.2. Modelos da satisfacédo no trabalho.

Relativamente aos referenciais tedricos explicativos dos fatores e mecanismos
subjacentes a Satisfacdo no Trabalho, € importante referir que as teorias que se tém
mobilizado aparecem, muitas vezes, como referéncia a motivacdo humana (Pedro &

Peixoto, 2006). Devido a isto, pode destacar-se dois principais tipos de modelos:
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e 0s modelos de conteudo da satisfacdo, como a Teoria da Hierarquia das
Necessidades Humanas (Maslow, 1954) e a Teoria Bifactorial (Herzberg, 1966),
pressupdem que os individuos s&o motivados por fatores internos — necessidades
que procuramos a todo o custo satisfazer para que nos sintamos satisfeitos e
realizados no trabalho (Ferreira, Abreu & Caetano, 1996);

e modelos processuais da satisfacdo, como a Teoria da Expectativa (Vroom, 1967)
e 0 Modelo das Caracteristicas da Funcdo (Hackman & Oldham, 1980), que
enfatizam os objetivos pelos quais os individuos se motivam e fazem uso da
racionalidade humana, suportada por processos de escolha entre alternativas
diferentes (Ferreira, Abreu, & Caetano, 1996).

Assim, pode afirmar-se que a Satisfacdo no Trabalho depende da percecdo que o
individuo tem sobre o seu desempenho e 0 modo como este concretiza 0s seus objetivos

e valores.

2.2.1 Modelos de contetdo de satisfacdo — Maslow e Herzberg.

A relacdo que se estabelece entre as necessidades dos individuos, o trabalho que
desempenham e o ambiente em que o realizam resulta na satisfagdo no trabalho (Pina
Cunha et al., 2006).

De acordo com Maslow (1954), a medida que os primeiros niveis de necessidades vao
sendo satisfeitos, vao surgindo as necessidades dos niveis seguintes, até se atingir aquelas
mais elevadas. No entanto esta ndo é uma hierarquia rigida, sendo que as necessidades
mais elevadas podem ser satisfeitas antes que as necessidades basicas.

No seguimento da teoria de Maslow, segundo os autores Camara, Guerra e Rodrigues
(1998), surge o modelo teorico Bifactorial de Herzberg (em 1966). Este modelo classifica
dois fatores relacionados com o trabalho:

e Fatores higiénicos - contexto de trabalho;

e Fatores motivacionais - contetdo do trabalho.
Os fatores higiénicos dizem respeito a generalidade dos beneficios que a empresa

consegue oferecer, nomeadamente o ambiente de trabalho, a relacdo com os superiores, a

seguranga no emprego, a remuneracdo e os beneficios sociais. Estes fatores podem
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originar insatisfacdo junto do individuo, mas quando sdo apropriados sdo geradores de
uma satisfacdo significativa (Ferreira, Neves & Caetano, 2001).
Relativamente aos fatores motivacionais, estes prendem-se com o cargo que € ocupado
pelo individuo dentro da empresa. Aqui encontram-se incluidos o reconhecimento, a
possibilidade de progressdo de carreira, a responsabilidade e realizacdo pessoal.
Dependendo da situagdo em que se encontram inseridos, levam os trabalhadores a estados
de satisfagdo ou insatisfacdo relativamente ao trabalho (Ferreira et al., 2001).
Martinez e Paraguay (2003) entendem que a satisfacdo e a insatisfacdo neste modelo sdo
fendmenos de natureza multivariada. No que toca a satisfacdo, os fatores motivadores séo
vistos como importantes, para que o trabalhador se esforce mais e que apresente um
desempenho superior. Aqui estdo incluidos fatores como a realizacdo, o reconhecimento,
a responsabilidade e o crescimento profissional. Relativamente a insatisfacdo, esta €
determinada pela deficiéncia ou caréncia dos fatores higiénicos — particularmente os
relacionados com a supervisao, ambiente de trabalho, remuneracéo, politicas da empresa,
condigdes de trabalho e as relagdes pessoais que se desenvolvem em contexto de trabalho.
A Teoria das Expetativas de Vroom (1967, citado por Cunha, 2004) assenta em trés
conceitos fundamentais:

e Expectativa;

e Valéncia;

e Instrumentalidade.
O comportamento e o desempenho do individuo sdo uma escolha consciente, sendo mais
importantes que as necessidades inconsciente e impulsos. A motivacgdo é determinada por
um processo cognitivo na tomada de decisoes.
Analisando os trés conceitos fundamentais, a expectativa é sempre um fator subjetivo
dependente da execugdo de um esforgo que resultard num desempenho bem-sucedido e
num determinado resultado. A percec¢do da satisfagdo para o individuo tendo em conta o
resultado é a valéncia, ou seja, € uma orientacdo afetiva em relagdo a um resultado
especifico. O resultado avaliado por grau, faz uso da instrumentalidade para facilitar o
acesso a um outro grau de resultado (Chiavenato, 2003).
Assim, o alcance de objetivos e resultados atrativos e valiosos para o individuo esta
diretamente relacionado com a instrumentalidade do trabalho e, desta forma, influenciam

a extensdo da satisfac@o no trabalho (Chiavenato, 2003).
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2.3. Consequéncias da Satisfacdo no Trabalho

Quando se fala em consequéncias da satisfacdo no trabalho, quase de imediato se pensa
na produtividade e no desempenho profissional, na rotatividade, no absentismo, nos
comportamentos de cidadania organizacional, burnout, bem-estar fisico e psicologico e
satisfacdo com a vida (Ferreira et al., 2001).

Apesar da relagdo entre a satisfacdo no trabalho e o desempenho profissional ndo se
encontrar de forma consistente nos estudos, ndao é de espantar que esta seja uma relacdo
extremamente atrativa para qualquer organizacdo. Alguns autores defendem que os
trabalhadores mais satisfeitos ndo sao necessariamente 0s mais produtivos, como referem
Iffaldano e Muchinsky (1985). No entanto, € l6gico que se aceite que os trabalhadores
mais produtivos sdo mais satisfeitos, uma vez que, aliado a uma melhor producgédo se
encontra uma melhor recompensa. No estudo realizado por Staw e Barshade (1993),
individuos com maiores niveis de afetos positivos apresentam melhores resultados nas
tarefas inerentes ao seu trabalho e, consequentemente, apresentam niveis melhores de
desempenho. Também Locke e Latham (1990) consideram que desempenhos
relacionados com recompensas gratificantes estdo associados a uma maior satisfacao
relativamente ao trabalho.

A rotatividade é também influenciada pela satisfacdo no trabalho. De um modo geral, a
insatisfacdo no trabalho encontra-se relacionada com a grande rotatividade associada a
um determinado posto de trabalho, existindo uma relacédo evidente entre a satisfacéo e o
abandono da organizacédo (Lee & Mowday, 1987).

Tal como a rotatividade, a satisfacdo com trabalho esta relacionada com o absentismo.
De acordo com Cunha et al. (2004) existe uma relacdo inversa entre a satisfacdo e o
absentismo, ou seja, quanto menor for a satisfagdo com o trabalho maior vai ser o
absentismo, nomeadamente o absentismo voluntario, que é aquele que é caracterizado
pela vontade do trabalhador em faltar ao seu trabalho.

Relativamente aos comportamentos de cidadania organizacional, Cunha et al. (2004)
revelam que individuos mais satisfeitos e com afeto mais positivo demonstram com mais
frequéncia comportamentos de cidadania organizacional, mesmo quando esses
comportamentos ndo fazem parte das suas funcgdes profissionais. O comportamento de
cidadania organizacional pode definir-se como sendo 0os comportamentos espontaneos,
inovadores e ndo prescritos que o trabalhador tem dentro de uma organizacéo, essencial

a sua sobrevivéncia neste tipo de contexto (Barnard, 1983 citado por Santos, 2011).
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O burnout € um termo muito em voga nos ultimos tempos e pode ser definido como sendo
o “...um estado de fadiga ou de frustragdo surgido pela devog¢ado por uma causa, por uma
forma de vida ou por uma relagdo que fracassou no que respeita a recompensa esperada”
(Freudenberger, 1974, citado por Vara, 2007, p. 29). Ferreira et al. (2001) consideram o
burnout como uma situacao de extrema exaustdo emocional que tem como uma das suas
consequéncias principais a falta de produtividade do individuo, podendo-se, por isso,
correlacionar de forma significativa com os niveis de (in)satisfacdo no trabalho.

O bem-estar fisico e psicologico também apresenta uma importante relacdo com a
satisfacdo com o trabalho, uma vez que se encontra associada a satde do trabalhador. Por
iSs0, quanto mais satisfeitos os individuos forem com seu trabalho, melhor qualidade com
a saude, menor ocorréncia de doengas, tanto ao nivel como como psicoldgico serdo
apresentadas (Martinez & Paraguay, 2003). Numa revisdo bibliografica sobre esta
consequéncia especifica, Henne e Locke (1985), afirmam que o nivel de satisfacdo pode
originar stress, atuando sobre o individuo e provocadas rea¢des organicas involuntarias.
Por fim, a satisfacdo com a vida relaciona-se, como é I6gico, com a satisfacdo com o
trabalho. Pacheco (2012) define satisfagdo com a vida como sendo “um processo de
julgamento, onde as pessoas avaliam a qualidade da sua vida através dos seus proprios
critérios. A satisfacdo com a vida é um julgamento cognitivo consciente segundo 0s
critérios de julgamento da propria pessoa, sendo assim um conceito subjetivo” (p.13).
Para este autor a satisfacdo com o trabalho tem implicacdes ndo s6 com a produtividade

e 0 desempenho ao nivel do trabalho como contribui para a satisfacdo com a vida.

3. O Bem-Estar no Trabalho

3.1. Definicéo geral.

A felicidade é conhecida como uma das componentes integrantes para uma vida saudavel
(Diener, Scollon & Lucas, 2003, citado por Siqueira & Padovam, 2008). Sdo inUmeros 0s
investigadores em todo 0 mundo em que o seu campo de estudo se debruca em descobrir
quanto € que as pessoas se consideram felizes e em que medida estdo a utilizar em pleno
as suas capacidades e potencialidades para serem felizes (Siqueira & Padovam, 2008).

O estudo da felicidade ja remota desde a Antiguidade Classica, onde Aristoteles e Santo
Agostinho, entre outros, se preocupavam em encontrar a origem e a natureza da

felicidade. Demdcrito acreditava que a vida feliz era agradavel ndo s6 por causa da

14



felicidade que a pessoa possuia mais também devido ao modo como reagia perante
diferentes acontecimentos e circunstancias da sua vida, sendo assim um dos primeiros a
dar énfase a ideia da subjetividade da felicidade (Santos, 2011).

No entanto, o conceito de “felicidade” ¢ pouco utilizado na literatura atual, sendo o
conceito “bem-estar” mais utilizado, uma vez que “felicidade” ¢ um termo com um
significado muito diversificado no vocabulério popular, de altissima complexidade e
ressonancia emocional (Diener, 1994, citado por Santos, 2011). Assim, quando se estuda
a felicidade estamos a estudar o Bem-Estar.

O Bem-Estar é um conceito de dificil definicdo devido a sua grande complexidade. No
entanto, a sua investigacdo segue duas correntes: a corrente heddnica, que considera o
bem-estar como sendo a procura de prazer e o evitamento da dor, originando, assim, o
bem-estar subjetivo (Albuquerque & Troccoli, 2004; Siqueira & Pavodam, 2008). A outra
corrente é conhecida pela perspetiva eudemonica, centrando-se na autorrealizacao e no
funcionamento pleno as capacidades do individuo, dando origem ao bem-estar
psicologico (Keyes et al., 2002; Ryan & Deci, 2001).

De acordo com Diener, Oishi e Lucas (2003), o bem-estar subjetivo pode ser definido
como sendo a avaliagdo emocional e cognitiva que os individuos fazem das suas vidas,
incluindo aquilo que as pessoas normalmente designam por felicidade, paz realizagéo ou
satisfacdo com a vida.

O estudo do bem-estar subjetivo diz respeito a andlise das respostas emocionais dos
individuos e determinados eventos de vida, a julgamentos e apreciacao global com avida,
entre outros (Diener et al.., 1999). Assim, e tendo em conta com a perspetiva heddnica da
felicidade no qual se apoia, os indicadores do bem-estar subjetivo séo: a satisfacdo com
a vida, ou seja, aos julgamentos feitos pelos individuos acerca da sua propria vida de
acordo com os seus valores e 0s seus padrdes; a afetividade positiva, onde se incluem
emoc0Oes como a alegria, orgulho, entusiasmo, entre outros; e afetividade negativa, onde
se incluem emoc¢Ges como a culpa, depresséo, ansiedade, stress, ente outras (Diener et al.,
2003).

O bem-estar psicoldgico € um construto multidimensional e amplo que tem como objetivo
representar o funcionamento psicolégico positivo do individuo. Tendo em conta a
perspetiva eudemonica da felicidade, o bem-estar psicologico é o produto do
desenvolvimento e da realizacdo do potencial humano (Ryan & Deci, 2001). O modelo
do bem-estar psicoldgico preconizado por Ryff (1989) considera que este é acedido

através de um conjunto de seis dimensdes:
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i.  Autonomia: diz respeito a independéncia, autodeterminagéo e autorregulacéo do
comportamento o que permite que o individuo responda a pressdes externas ou
sociais de uma determinada maneira;

ii. Aceitacdo de si: diz respeito a avaliagdo positiva que o individuo faz de se
préprio;

iii.  Crescimento pessoal: tal como o proprio nome indica, esta dimens&o diz respeito
ao crescimento e desenvolvimento da pessoa enquanto ser humano e também a
abertura a novas experiéncias;

iv.  Relacgdes positivas com os outros: Diz respeito a preocupa¢do genuina com 0 0s
outros, por exemplo, relativamente ao seu bem-estar e satde;

v.  Objetivos de vida: diz respeito ao proposito e ao significado que a vida tem para
os individuos;

vi.  Dominio do meio: refere a capacidade que o individuo tem em gerir e interagir

corretamente com 0 meio onde se encontra inserido.

3.2. O bem-estar no trabalho.

De acordo com Moretti (2009), o trabalho pode ser definido como sendo uma atividade
criada e organizada pela sociedade, onde o individuo obedece a determinadas normas,
mas também onde produz, cria e torna possivel o desenvolvimento da organizacdo onde
se encontra inserido e dos objetivos desta, sendo remunerado em conformidade.

O trabalho tem um grande impacto no ser humano, participando na organizacdo da
identidade e dos tracos de personalidades e constituindo-se como uma ponte para que
outras componentes importantes da vida sejam consolidadas (Gouveia et al.., 2009).
Quando a avaliagdo que um individuo faz do seu trabalho como sendo positiva,
normalmente existe repercussdes no seu estado emocional, especialmente no que toca a
geracdo de um estado de satisfacdo. Fala-se, entdo, em bem-estar no trabalho, ou seja, um
estado emocional positivo que aparece sempre que o individuo faz uma apreciagéo
positiva da sua ocupacdo profissional ou das experiéncias ou dos resultados derivados
deste (Covacs, 2006; Gouveia et al.., 2009).

O bem-estar no trabalho é influenciado por varios fatores. O primeiro diz respeito a

percecdo que o individuo tem acerca da relacdo que a organizacdo empregadora com 0S
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seus funcionarios (Pérez, 2010). Aspetos como 0 apoio e suporte, possibilidade de
desenvolvimento e aperfeicoamento de competéncias, oferta de formacéo, uma seguranca
adequada e de acordo com a funcdo desempenhada, partilha de informacéo, uma boa
comunicacdo interna e o envolvimento nas questdes da organizacdo sao fatores
importantes que contribuem para o bem-estar do individuo no seu trabalho (Almeida &
Ferreira, 2010; Kramer & Faria, 2007; Warr, 2007).

A relacdo com os colegas de trabalho é também um fator preponderante para o bem-estar
no trabalho. De um modo geral, é no trabalho onde os individuos passam a maior parte
do seu tempo, estabelecendo-se, por isso, vinculos com as pessoas com quem diariamente
se lida (Fonseca & Moura, 2008). Uma boa qualidade nos relacionamentos €, por isso,
um fator determinante para o bem-estar neste contexto. Como refere Ribeiro e Siqueira
(2008), uma boa relacdo de trabalho pode influenciar amplamente a salde a motivacao
para se realizar uma determinada funcao.

A autonomia na realizacdo de tarefas é também um fator importante para o bem-estar no
trabalho. De acordo com Paschoal (2008), quando um individuo ndo possui controlo sobre
0 seu trabalho ou sobre possiveis situacdes adversas que ocorrem no seu local de trabalho
da-se um estado emocional negativo, diminuindo assim a motivacao e, consequentemente
0 seu desempenho. Portanto, colaboradores com uma maior percecdo de autonomia
desenvolvem um maior bem-estar relacionado com o seu trabalho do que aqueles que néo
sentem (Patterson, Warr & West, 2004).

Outro fator que € relevante para o bem-estar no trabalho relaciona-se com a questdo
financeira. O salario e possiveis bonus sdo uma fonte de bem-estar uma vez que o
funcionario se sente recompensado pelo seu esforco (Warr, 2007). Ainda relativamente a
questdo financeira, o individuo vai comparar-se com 0s outros no que respeita ao salario
obtido e as capacidades e esforco realizado. Quando um colega recebe mais, mas nao é
tdo capacitado nem trabalha tanto, este vai sentir-se desmotivado, gerando mal-estar
associado ao trabalho (Paschoal, 2008).

Van Horn et al. (2004) estudaram o bem-estar em contexto de trabalho, tendo
desenvolvido um modelo das componentes do bem-estar no trabalho, constituido por 5
elementos: componente afetiva, bem-estar profissional, bem-estar social, cansacgo
cognitivo e a componente psicossomatica. Este modelo tem como base os estudos
realizados por Ryff (1989) e Ryff & Keyes (1995) sobre o contexto de bem-estar e Warr
(1987; 1994) sobre a satde mental.
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De acordo com os autores, a componente afetiva é constituida pelo afeto, pela exaustao
profissional, a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional. J4 o bem-
estar profissional inclui a aspiracéo, a autonomia e a competéncia. O bem-estar social diz
respeito a qualidade de relacionamentos interpessoais desenvolvidos no local de trabalho.
O cansaco cognitivo diz respeito a atencdo no desempenho de tarefas e ao processamento
de informagdo e por fim a componente psicossomatica refere-se a existéncia de queixas
fisicas (Van Horn et al., 2004).

Ja Warr (2007), considera que o bem-estar no trabalho é constituido por um grande
conjunto de componentes, nomeadamente: a oportunidade de controlo pessoal, a
oportunidade de uso das suas competéncias; metas proporcionadas pelo contexto laboral,
a variedade e diversidade de tarefas, clareza do ambiente, contato social, disponibilidade
de dinheiro, seguranca fisica, posi¢cdo social, suporte do supervisor, oportunidades de
progressao de carreira e por fim igualdade de oportunidades dentro da organizacao.
Ferreira (2012), afirma que o bem-estar no trabalho é indissociavel de quatro elementos
essenciais: do prazer no trabalho, em que o individuo sente que o seu trabalho é Util ao
nivel pessoal e social; possibilidade de crescimento profissional, onde existe a liberdade
para criar no trabalho, crescer intelectualmente, ter novas oportunidades; relacbes
socioprofissionais harmoniosas, ou seja, ter uma boa relacdo com os colegas mas também
com as chefias, podendo expressar as suas ideias e opinides livremente e onde prevaleca
0 espirito de cooperacao e por fim existirem condic@es de trabalho de trabalho, dispondo

de um local de trabalho confortavel e seguro.

3.3. A satisfacdo e o bem-estar no trabalho — que ligacédo?

Para Locke (1969, citado por Marqueze e Moreno, 2005), a satisfacdo no trabalho é uma
“emo¢ao positiva de bem-estar” (p.70) e pode ter consequéncias para o individuo e para
a organizacdo. Para Silva (1998, citado por Cunha et al., 2016) a “satisfagdo com o
trabalho resulta da avaliacdo que as pessoas fazem do seu trabalho e da sua vida em geral”
(p.117) — 0 que € experienciado em contexto de trabalho influencia os individuos fora do
contexto de trabalho e vice-versa. Cunha et al. (2016) acrescentam que os individuos
pretendem ser felizes e que € possivel que individuos mais felizes conquistem ganhos
pessoais e sejam mais prolificos.

Num estudo realizado junto funcionarios a trabalhar na industria farmacéutica por Parvin

e Kabir (2011), ficou patente que a justica de tratamento, a promocao e progressao de
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carreira e a remuneracdo sdo fatores chave que afetam a satisfacao no trabalho. De facto,
o dinheiro aparece como um bom motivador, sendo que um salario bom e justo e boas
compensacoes, além de possuirem uma grande importancia ao nivel da motivacédo junto
do trabalhador, permite que este tenha um desempenho organizacional mais positivo
acarretando ganhos junto da organizagdo. Num outro estudo realizado por Neog e Barua
(2014) junto de 100 trabalhadores do setor automovel indiano, identificaram que 0s
principais fatores que influenciam a satisfagdo de trabalho sdo a remuneragéo, a
promocdo, recompensas e conhecimento, a formacgdo, o ambiente de trabalho e o
equilibrio entre a vida profissional e profissional.

Outro estudo feito junto de empregados de uma fabrica localizada na Malésia, revelaram
uma relacdo significativa entre o salario, o ambiente de trabalho, possibilidades de
promocdao e progressdo na carreira com o nivel de satisfacdo no trabalho (Hong, Hamid
& Salleh, 2013). Estes fatores devem ser, entdo, considerados por qualquer organizagédo

para aumentar, junto dos funcionarios o nivel de satisfagdo relativamente ao trabalho.

Capitulo 4 — Caracterizacdo da Empresat

A Infraquinta é a empresa gere o conjunto de infraestruturas e espacos publicos da Quinta
do Lago, zona residencial e turistica de luxo situada em Loulé, Algarve. Esta surgiu em
1995 fruto da parceria levada a cabo pela Camara Municipal de Loulé e a Quinta do Lago,
S.A, tendo iniciado a sua atividade a 1 de janeiro de 1996.

A missdo da Infraquinta, E.M. prende-se com a promocao da qualidade da boa gestdo do
espaco urbano e das infraestruturas publicas da Quinta do Lago. Neste seguimento, 0s

objetivos estratégicos da empresa sdo 0s seguintes:

e Realizar, no quadro das suas competéncias, todos e quaisquer trabalhos de
manutencdo e adaptacdo das infraestruturas, nos limites da Quinta do Lago, de
forma a permitir uma exploracdo e gestdo sustentavel de toda a rede de

infraestruturas;

! Informacio disponibilizada pelo site oficial da Infraquinta www.infraquinta.pt e por funcionarios
ligados a empresa.
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e Garantir, no quadro das suas competéncias, o cumprimento pelas regras e
regulamentos internos a Quinta do Lago e da Camara Municipal de Loulé,
procurando assim manter a qualidade urbanistica do espaco;

e Garantir um saudavel relacionamento com os proprietarios, residentes, utentes e

diversos organismos privados e publicos.

Relativamente as principais areas de intervencdo e competéncias, a Infraguinta, E.M. €
responsavel por:
e Gestdo do sistema de recolha e deposicéo de residuos urbanos;
e Manutencao e gestdo da rede de infraestruturas de saneamento (rede de pluviais,
rede de esgotos, centrais e estacdes elevatdrias);
¢ Rede de abastecimento de agua;
e Manutencdo e gestdo dos espacos e equipamentos publicos (acessibilidades,
espacos verdes e floresta, iluminacdo publica, rede viria, licenciamento de

publicidade e ocupacao da via publica.

A Infraquinta, E.M., no final de 2018, contava com 73 funcionarios, divididos em 6
departamentos: administracdo, departamento financeiro, departamento de paisagismo e
jardinagem, departamento de manutencdo, departamento do ambiente e qualidade e
departamento de planeamento e gestéo patrimonial. Esta diviséo e subdivisfes associadas

pode ser observada na figura 1, correspondente ao organigrama da Infraquinta, E.M..

Secretariado

Informdtica Assessorias Externas

Fiscalizacdo

Departamento Departamento Departamento Departamento Departamento
Financeiro Paisagismo e Manutencdo Ambiente e Planeamento e
Jardinagem Qualidade Gestdo Patrimonial

Contabiidade/Tesouraria Gestéio de Espagos Aguas e sistema de Gestdo Gestao Patrimonial de
CostEo de Clontes verdes saneamento integrado Infraestruturas
Oficinas Recolha de RU Comunicagao sistema de Informagao

Recursos Humanos P
Geografica

Gestdo de Espagos Seguranca e Satde
urbanos no Trabalho

Projetos e Obras

(@]
infraquinta

Figura 1- Organograma da Infraquinta (fonte: www.infraquinta.pt)
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Capitulo 5 - Metodologia

Para a presente investigagdo foi escolhida como estratégia de investigacdo o estudo de
caso, uma vez que se pretende uma reflexdo em torno da satisfacdo em contexto de
trabalho, procurando compreender os processos inerentes a este fenémeno. Para tal,
proceder-se-4 ao estudo da satisfacdo e bem-estar no trabalho dos funcionéarios da
empresa Infraquinta - Empresa de Infraestruturas da Quinta do Lago E.M..

Neste capitulo, analisar-se-4 o bem-estar, a satisfagdo e identificar-se-a os seus fatores

(intrinsecos e extrinsecos).

5.1. Paradigma Metodologico

Para o presente trabalho optou-se por uma metodologia mista, ou seja, num momento da
andlise recorrer-se-a a metodologia quantitativa e noutro momento a metodologia
qualitativa. De acordo com Serapioni (2000) existe um debate e uma oposicao entre 0s
métodos quantitativos e os métodos qualitativos por parte dos tedricos de ambas as
abordagens.

A realidade no terreno demonstra resultados positivos no que concerne a combinacgéo das
duas metodologias tendo em conta as vantagens e desvantagens de cada umas das
abordagens. Assim, a sua combinacdo permite atingir um grau de validade externa e
interna positivo, assegurando assim que possam ser tomadas politicas adequadas a todos
0s setores sociais que se pretendem atingir (Serapioni, 2000).

Segundo Almeida e Freire (2000), a metodologia quantitativa tem como objetivo explicar,
predizer e controlar os fendmenos que se pretendem estudar, buscando leis e
regularidades, atraves de procedimentos de caracter objetivo e da quantificacdo de
medidas.

Para Fortin (2009), o objetivo desta abordagem de investigacdo é o desenvolvimento do
conhecimento, descrevendo-o e/ou interpretando-o, mais do que proceder a sua avaliacao,
sendo uma extensdo da capacidade do investigador em dar sentido ao fenémeno.

Os estudos gquantitativos admitem que tudo pode ser quantificavel, ou seja, que é possivel
traduzir em numeros as opinides e as informacdes para, de seguida, poderem ser

classificadas e analisadas. Estes estudos visam a apresentacao e a manipulagdo numérica
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de observagdes com vista a descricdo e a explicacdo do fendmeno sobre qual recaem as
observacgoes (Vilelas, 2009).

Serapioni (2000) refere que as principais caracteristicas da metodologia quantitativa s&o:
a orientacdo para a quantificacdo e a causa dos fendmenos, a auséncia de preocupacgéo
com a subjetividade, a utilizacdo de métodos controlados, a objetividade procurada
através de um distanciamento em relacdo aos dados, a orientacdo para a verificagdo, a
natureza hipotético-dedutiva, a orientacdo para os resultados, a replicabilidade e
possibilidade generalizacéo, e a assuncéo da realidade como estética.

A abordagem quantitativa da énfase aos factos, comparacGes, relacdes, causas, produtos
e resultados do estudo, sendo que a investigacdo é baseada na teoria, 0s conceitos,
variaveis e hipoteses ndo sofrem alteracGes ao longo da investigagdo. Coutinho (2011)
destaca o facto de a abordagem quantitativa desenvolver, habitualmente, generalizacGes
de forma a contribuir para o aumento do conhecimento e permitir prever, explicar e
controlar determinados fendmenos.

A metodologia qualitativa ja é reconhecida como sendo um campo de investigacdo com
direito préprio, que é transversal a varias disciplinas. O termo qualitativo implica um
destagque nas qualidades das entidades e nos processos e significados: um estudo
qualitativo valoriza a qualidade socialmente construida da realidade, tendo em conta um
quadro construtivista, a relacdo mais intima entre o investigador e o objeto de estudo e o0s
constrangimentos situacionais que dao forma a investigacdo (Denzin & Lincoln, 2000).
De acordo com Creswell (2010) a metodologia qualitativa é vista como sendo um meio
para explorar e para entender o significado que os individuos ou os grupos atribuem a um
problema social e humano.

Serapioni (2000) refere como principais caracteristicas dos métodos qualitativos a analise
do comportamento humano do ponto de vista do ator, a observacdo naturalista, a
subjetividade, a orientacdo para a descoberta e para 0 processo, O Seu caracter
exploratdrio, descritivo e indutivo, e a ndo generalizagéo de resultados.

Ao usar uma metodologia qualitativa num estudo espera-se que seja feita uma analise em
profundidade relativamente a significados, conhecimentos e atributos de qualidade dos
fenomenos em estudo. Como refere Fortin (2009) os dados sdo “enquadrados e
interpretados em contextos holisticos de situages, acontecimentos de vida ou
experiéncias vividas, particularmente significativos para pessoas implicadas.” ( p. 178).
Assim o investigador qualitativo vai estudar os fendmenos no seu contexto natural com o

intuito de interpreta-los, tendo em conta os diferentes significados atribuidos pelas
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pessoas. Para tal, é necessario que sejam recolhidos materiais que descrevam certos
momentos da vida dos individuos que irdo ser interpretados na tentativa de aumentar a
compreenséo sobre alvo de estudo (Denzin & Lincoln, 2000).

Na definicdo da metodologia, a escala do questionario foi aumentada para 20 itens (escala
de 1 a20)?, proxima do “modelo escola”, facilitando a resposta por parte de colaboradores

com habilitagdes literarias mais baixas.

5.2. Objetivos do estudo

O estudo em questdo tem como objetivo a afericdo do bem-estar e satisfacdo dos
colaboradores da Infraquinta, E.M., com intuito de verificar se os trabalhadores estdo ou
ndo satisfeitos, identificar os fatores de satisfacdo intrinseca e extrinseca e analisar o bem-

estar dos trabalhadores na empresa em questéo.

5.3. Caracterizacdo da Amostra

O presente estudo foi realizado na empresa Infraquinta - Empresa de Infraestruturas da
Quinta do Lago, E.M., sendo que todos os funcionarios foram convidados a participar.
Os questionarios foram disponibilizados aos funcionarios da Infraquinta, E.M, via
GoogleForms, sendo que todos os funcionarios foram convidados a participar. Para 0s
funcionarios que ndo dispunham de acesso a Internet, os questionarios foram impressos.
A amostra corresponde a 50 individuos, que laboram dentro e fora do escritério e que
aceitaram responder aos questionarios. Estdo incluidas chefias e ndo chefias, a grande
maioria do género masculino (36 individuos) e 11 individuos do género feminino. As
idades estdo compreendidas entre os 18 e 67 anos, maioritariamente a viverem
acompanhados (35 inquiridos). Quanto as habilitacGes literarias, existe uma distribuicédo
bastante heterogénea, sendo que 9 inquiridos possuem o ensino primario, 13 inquiridos
possuem 0 ensino basico, 12 inquiridos possuem ensino secundario, 9 inquiridos sdo

licenciados e apenas 3 possuem mestrado.

2 Na Parte | do questiondrio, o 1 corresponde a “Nenhuma vez” e 20 corresponde a “Todos os dias” e na
Parte Il do questiondrio, o 1 corresponde a “Extremamente Insatisfeito” e 20 corresponde a
“Extremamente Satisfeito”.
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5.4. Instrumentos de Recolha de Dados

Tendo em conta o objetivo da presente dissertacdo e, tendo em conta a opgdo pela

metodologia mista, foram utilizados vérios instrumentos e técnicas de analise.

Relativamente a parte quantitativa elaborou-se um questionario tendo como base o0s

seguintes instrumentos: Questionario do Bem-Estar e Trabalho (UWES) de Schaufeli e
Bakker (2004); a Escala de Satisfacdo Profissional de Lima, VVala e Monteiro (1994) e a

Escala de Bem-Estar de Warr (1990).

O UWES tem como objetivo avaliar a satisfacdo, a motivacdo e o0 engagement

relativamente ao trabalho. Este questionario consiste num conjunto de 17 itens medidos

através de uma escala de resposta do tipo Likert, classificada de 0 a 6 pontos, em que 0

diz respeito a “Nunca/Nenhuma vez” e 6 a “Sempre/Todos os dias”. Os 17 itens

encontram-se divididos em trés dimensdes relativamente ao engagement com o trabalho,
conforme tabela 5.1: 1) vigor; 2) dedicacéo e 3) absorcdo (Schaufeli & Bakker, 2004).

Tabela 5.1: Dimens0es e Itens da UWES (fonte: Schaufeli & Bakker, 2004).

Dimenséo/Fator | Ordem | Itens Descricdo
L L No meu trabalho sinto-me repleto (cheio) de
energia
No meu trabalho sinto-me com forga e vigor
g ) (vitalidade)
Quando me levanto pela manhd, tenho vontade
) 3 ° de ir trabalhar
Vigor
Posso continuar a trabalhar por longos
) e periodos
No meu trabalho sou uma pessoa mentalmente
° = resiliente (versatil)
No meu trabalho, sou persistente mesmo
° L quando as coisas ndo vao bem
Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de
! ° significado e propdsito
Dedicacéo
2 5 Estou entusiasmado com o meu trabalho
3 7 O meu trabalho inspira-me

24



Dimensao/Fator | Ordem | Itens Descricéo

4 10 Estou orgulhoso com o trabalho realizo
5 13 Para mim, o meu trabalho é desafiador
1 3 O “tempo voa” quando estou a trabalhar
5 6 Quando estou a trabalhar esquego tudo o que
se passa ao meu redor
Absorgéo 3 9 Sinto-me feliz quando trabalho intensamente
4 11 Sinto-me envolvido com o trabalho que fago
5 14 “Deixo-me levar” pelo meu trabalho
6 16 E dificil desligar-me do trabalho

A primeira dimensdo, vigor, é, entdo, avaliada por seis itens, correspondentes a elevados
niveis de resiliéncia e de energia, de persisténcia perante aos obstaculos, capacidade de
combater a exaustdo e a fadiga e a determinacéo na realizacdo das tarefas associadas ao
trabalho. Quanto maior a pontuacgdo nesta dimensdo maior a energia aplicada no trabalho
dos individuos. Em contraste, uma baixa pontuacao corresponde a uma baixa energia e a
grandes niveis de exaustdo na realizacdo do trabalho por parte dos individuos (Schaufeli
& Bakker, 2004).

Ja a dimensdo dedicacdo corresponde a medida da importancia que o trabalho tem para o
individuo, aliado a um sentimento de entusiamo e orgulho na realizacdo da sua préatica
laboral. Individuos com pontuacdes elevadas nesta dimenséo identificam-se intensamente
com o seu trabalho porque encontram sentido, inspira¢do e estimulos na experiéncia.
Aqueles que apresentam uma pontuagdo baixa ndo se identificam com o seu trabalho
porgue eles ndo o vivenciam como significativo, inspirador ou desafiador, e ndo se sentem
estimulados nem orgulhosos do seu trabalho (Schaufeli & Bakker, 2005).

Por fim, a dimensdo absorcao pretende avaliar o grau de imerséo do individuo do trabalho,
ou seja, 0 seu envolvimento, e as dificuldades que este pode ter em parar de trabalhar,
esquecendo-se de tudo a sua volta. Aqueles que apresentam elevada pontuacdo na
dimenséo absorc¢do sentem que estdo geralmente envolvidos e imersos no seu trabalho, e
tém dificuldades em desprender-se dele. Aqueles que apresentam baixa pontuacdo na
dimensdo absorcdo ndo se sentem envolvidos ou imersos no seu trabalho, néo
demonstram dificuldades em desprenderem-se do seu trabalho (Schauffeli & Bakker,
2005).
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Esta escala apresenta uma consisténcia interna adequada apresentando valores de alfa de
Cronbach entre 0,80 e 0,90 (Schauffeli, Bakker & Salanova, 2006).

Relativamente a satisfacdo profissional, a escala escolhida foi a escala criada por Lima,
Vala e Monteiro (1994). Esta escala permite que avaliacdo global do trabalho, assim como
de diferentes aspetos que podem afetar a satisfacdo relativa ao trabalho. S&o apontados
alguns aspetos particulares, tais como; a satisfagdo com a perspetiva de promogéo com a
organizagdo e o funcionamento dos setores, com os colegas de trabalho, com a
remuneracdo, com a competéncia e funcionamento do superior hierarquico, com o
trabalho que se realiza e a com a competéncia e funcionamento dos subordinados.

As questdes estdo apresentadas numa escala do tipo Likert de 7 niveis em que 1
corresponde a extramente insatisfeito e 7 a extremamente satisfeito. Esta escala apresenta
uma boa consisténcia interna, em que a=0,807.

Por fim, foi ainda utilizada o Inventario do Bem-Estar Afetivo no Trabalho, desenvolvido
por Warr (1990). O bem-estar afetivo é avaliado tendo em conta dois eixos:
Ansiedade/Conforto e Depressao/Entusiasmo. Assim, e relativamente ao eixo
Ansiedade/Conforto correspondem os estados emocionais Tenso, Ansioso, Preocupado,
Calmo, Confortavel e Descontraido e ao eixo Depressdo/Entusiasmo correspondem o
Deprimido, Melancélico, Infeliz, Motivado, Entusiasmado e Otimista. A pontuacdo é
realizada de acordo com uma escala de Likert de 1 a 6 pontos para cada um dos itens,
sendo 1= “Nunca”; 6= “Todo o Tempo” (“No ultimo més, avalie quanto do seu trabalho
o fez sentir-se tenso”). A analise das caracteristicas de natureza psicométrica deste
inventario, revela uma elevada consisténcia interna, revelando um 0=0,89 para a
dimensdo Ansiedade/Conforto e 0=0,93 para a dimensao Depressao/Entusiasmo (Warr,
1990).

A componente qualitativa corresponde a inclusdo de trés questdes abertas, em jeito de
entrevista semiestruturada, para que os entrevistados tivessem uma grande liberdade na
abordagem da tematica em questdo. De facto, o recurso as perguntas abertas possibilita
que o discurso do entrevistado decorra com liberdade, que seja criativo, que reformule as
suas respostas e a0 mesmo tempo, permite orientar o entrevistado no sentido de dar
resposta aos objetivos e a questdo de investigacdo. Ou seja, permite que o entrevistado
tenha alguma liberdade para desenvolver as respostas segundo a direcdo que considere
adequada, permite-lhe abordar os aspetos que considera mais relevantes, de uma forma

flexivel e aprofundada (Quivy & Campenhoudt, 1992).
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5.5. Analise dos Dados

Para se proceder a andlise dos resultados provenientes do questionério recorreu-se a
métodos estatisticos, utilizando o programa IBM SPSS Statistics, na sua versdo n.° 25.

O principal objetivo da Estatistica é fornecer técnicas e métodos para se trabalhar de
forma racional com situacBes incertas. A estatistica é considerada um conjunto de
métodos e técnicas de pesquisa que envolve a planificacdo de experiéncias, a recolha e a
organizacdo de dados, a inferéncia, o processamento, a andlise e a divulgacdo de
informacdo (D Hainaut, 1990).

Para a interpretacdo dos dados quantitativos oriundos do questionario recorreu-se a
estatistica descritiva e a testes estatisticos. Em termos de testes estatisticos os escolhidos
foram: o teste de consisténcia Alfa de Cronbach, a ANOVA, o Teste Ndo Paramétrico
Kruskal Wallis, Teste Paramétrico de T-Student, e o Teste Mann-Whitney.

O alfa de Cronbach mede a correlacdo das respostas de um questionario através da analise
das respostas dadas pelos inqueridos, apresentando uma correlacdo média entre as
questBes. Este € um método muito utilizado para testar a fiabilidade de um questionério,
ou seja, verificar se o instrumento (neste caso 0s questionarios) é consistente na medida
que dara sempre 0s mesmos resultados se aplicado mais do que uma vez a uma amostra
estruturalmente igual (Maroco & Garcia-Marques, 2006).

A ANOVA (Analise de Variancia) € um método para testar a igualdade de trés ou mais
médias populacionais, baseado na andlise das variancias amostrais. Os dados amostrais
sdo separados em grupos segundo uma caracteristica (fator), sendo que o fator diz respeito
a uma caracteristica que permite distinguir diferentes popula¢cdes umas das outras. Cada
fator contém dois ou mais grupos (classificagdes).

O teste de Kruskal-Wallis (KW) é um teste ndo paramétrico utilizado para comparar trés
ou mais populagdes. Ele vai testar a hipotese nula de que todas as popula¢Ges possuem
funcbes de distribuicdo iguais contra a hipotese alternativa de que ao menos duas das
populacdes possuem funcdes de distribuicdo diferentes.

O teste T-Student, ou apenas teste t, € um teste de hipotese que usa conceitos estatisticos
para rejeitar ou ndo uma hipotese nula quando a estatistica de teste segue uma distribuigdo
T-Student.

Por fim, aplica-se o teste U de Mann-Whitney para comprovar se dois grupos

independentes foram ou ndo extraidos da mesma populacdo. Esta é um dos testes nao
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paramétricos mais viaveis quando se pretende uma alternativa extremamente util do teste
paramétrico t (Guimardes & Cabral, 2010).

No que concerne a analise dos dados da parte qualitativa, realizou-se uma anélise de
conteudo recorrendo a técnica de Bardin. De acordo com Bardin (2009, p.45), o objeto
da analise de conteudo “¢ a fala, isto €, o aspeto individual e atual (em ato) da linguagem”.
Ou seja, a andlise de contetdo tem como objeto de estudo a informacédo revestida de
sentido, pelo que foi através desta técnica que conseguimos compreender os significados
que, subjetivamente, se encontram no discurso dos participantes.

A técnica da analise de conteudo caracteriza-se pela procura de explicacdo e
compreensdo, permitindo fazer inferéncias, que de forma sistematica e objetiva, identifica
caracteristicas singulares e implicitas do discurso, ja que “procura conhecer aquilo que
estd por tras das palavras sobre as quais se debruca”, “é a busca de outras realidades
através das mensagens” (Bardin, 2009, p.45).

Na perspetiva de Bardin (2009), “a analise de contetido ¢ um conjunto de técnicas de
analise das comunicacBes. Ndo se trata de um instrumento, mas de um leque de
apetrechos; ou, com rigor, serd um unico instrumento, mas marcado por uma grande
disparidade de formas e adaptavel a um campo de aplicacdo muito vasto: as
comunicagdes” (p.33). Ao recorrer a esta técnica, ndo se utilizou um programa
informético especifico para o efeito, tendo a analise de conteudo sido realizada

manualmente com o auxilio da ferramenta Microsoft Office Excel (v. 2002).

Tabela 5.2: Tabela de codificacdo da analise de contetdo de Bardin
Categoria Subcategoria Unidade de
Registo

Unidade de
Contexto

Aqui sdo agregados
0s grandes temas
da entrevista.

Subtemas mais
importantes dentro
de um determinado

grande tema da

entrevista.

Fragmentos de
texto que se tomam
por indicativo de
uma caracteristica
(categoriae
subcategoria).

Encontram-se
fragmentos do
texto que englobam
a unidade de
registo,
contextualizando a
unidade de registo
no curso da
entrevista.

(fonte: Bardin, 2009)
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Capitulo 6 — Apresentacdo dos Resultados

6.1. Analise Estatistica

Antes de se iniciar a analise dos resultados obtidos, é necessario referir que as respostas
obtidas com a primeira parte do questionario (UWES-9) foram descartadas, uma vez que
as respostas obtidas foram contraditorias. Assim, apenas foram apresentados e serdo

discutidos os resultados relevantes para o presente estudo.

6.1.1. Consisténcia interna das escalas.

Tendo por base os modelos revistos na literatura, foram criadas variaveis compositas
usando as respetivas escalas. A sua consisténcia interna foi avaliada atraves do Alfa de

Cronbach, conforme se apresenta na tabela 6.1.

Tabela 6.1: Consisténcia Interna das Escalas

# ltens Chrf)\lr:gach Mlglm Ma())(lm M DP
Bem Estar Negativo 6 0,88 1,00 20,00 7,19 4,17
Bem Estar Positivo 6 0,84 3,83 20,00 14,02 3,62
Satisfacdo Intrinseca 5 0,92 3,50 20,00 14,85 3,78
Satisfacdo Extrinseca 2 0,68 1,00 20,00 11,06 5,29

M = Média, DP = Desvio Padrao

Pode-se observar na tabela 6.1 que as escalas Bem Estar Negativo, Bem Estar Positivo e
Satisfacdo Intrinseca, apresentam Alfas de Cronbach entre 0,84 e 0,92. De acordo com
Pestana e Gageiro (2005), estes indices correspondem a escalas com uma consisténcia
interna boa e muito boa, respetivamente. Ja a escala da Satisfacdo Extrinseca apresenta
um indice de 0,68, o que corresponde uma consisténcia interna fraca, mas ainda aceitavel

para se prosseguir com a analise de dados (Pestana & Gageiro, 2005).

6.1.2. Analise descritiva das escalas.

No que diz respeito aos parametros descritivos das escalas de bem-estar, pode-se observar
na tabela 6.1 que o bem-estar positivo apresenta uma média (14,02) muito mais elevada
que o bem-estar negativo (7,19). E de sublinhar, ainda, que a primeira se situa muito

acima do ponto médio da escala de 1 a 20, enquanto a segunda situa-se muito abaixo. De
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facto, na tabela 6.2, pode verificar-se que os itens da escala do bem-estar positivo
apresentam médias elevadas, como sdo os itens otimista (14,90), alegre (14,76) e
satisfeito (14,64). Por outro lado, os itens do bem-estar negativo, como triste (5,43),
infeliz (5,53) e deprimido (5,80), apresentam as médias mais baixas do questionario.
Deste modo, podemos afirmar que os colaboradores ndo percecionam que o local de
trabalho seja um espaco negativo e causador de mal-estar, pelo contrario, consideram que
é um local onde se sentem bem de uma forma geral.

Quanto as escalas de satisfacdo, verifica-se que a satisfacdo intrinseca apresenta uma
média mais elevada (14,85) que a satisfacdo extrinseca (11,06). Com efeito, observa-se
que a primeira apresenta um item com a média mais elevada do questionario, como € o
caso da satisfagdo com o trabalho que realiza (15,90), seguida do item colaboracao, clima
e relacdo com os colegas (14,82). Por seu lado, a satisfacdo extrinseca tem médias mais
baixas, situando-se estas ao nivel do ponto médio da escala, sendo os itens de
remuneracao (11,26) e perspetivas de promogéo (10,94). Estes dados mostram que 0s
colaboradores sentem uma maior satisfacdo ao nivel do ambiente geral da organizacdo
(relacdo com os colegas, trabalho que realiza, relacdo com superior) e menos ao nivel das

compensacoes (remuneracbes e promocaoes).

Tabela 6.2: Analise descritiva das escalas

Variaveis M DP | Min | Max
Bem Estar Negativo
Tenso(a) 8,86 | 5,19 1 20
Inquieto(a) 8,34 | 4,90 1 20
Preocupado(a) 9,12 | 581 1 20
Deprimido(a) 580 | 5,40 1 20
Triste 543 | 5,00 1 20
Infeliz 553 | 5,32 1 20
Bem Estar Positivo
Calmo(a) 13,56 | 5,36 1 20
Satisfeito(a) 1464 | 4,35 1 20
Relaxado(a) 12,22 | 5,06 1 20
Alegre 14,76 | 4,44 2 20
Entusiasmado(a) 14,31 | 4,83 1 20
Otimista 14,90 | 5,00 1 20
Satisfacao Intrinseca
Funcionamento da empresa 13,51 | 5,33 1 20
Colaboracéo e clima de relacdo com os 1482 | 472 1 20
colegas
Competéncia e funcionamento do superior 1456 | 495 3 20
imediato
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Trabalho que realiza 15,90 | 3,66 4 20
Competéncia e funcionamento dos colegas 14,36 | 4,03 2 20
Satisfacdo Extrinseca

Perspetivas de Promogéo 10,94 | 6,27 1 20
Remuneracéo 11,26 | 5,81 1 20

6.1.3. Regressao linear multipla com método stepwise.

A Regressao Linear Multipla com selecdo de varidveis stepwise foi utilizada para obter
um modelo parcimonioso com vista a predizer a satisfagdo no trabalho em funcéo das
variaveis independentes bem-estar positivo, bem-estar negativo, satisfacdo intrinseca e

satisfacdo extrinseca. Os resultados sdo apresentados na tabela 6.3.

Tabela 6.3: Regressdo Linear Método Stepwise — Efeito do Bem Estar Positivo e
Satisfacdo Intrinseca na Satisfacdo no Trabalho

Betas Ndo Betas Valor-

Estandardizados  Estandardizados p Tolerancia
Modelo 1: R? Ajustado=0,558; F(1,42)=55,341; p=0,000
(Constante) 5,266 3,636 0,001
Bem Estar 0,735 0,754 7439 0,000  1.000
Positivo
Modelo 2: R? Ajustado=0,669; F(2,41)=44,480; p=0,000
(Constante) 2,629 1,844
Bem Estar 0,476 0,488 4384 0,000 0621
Positivo
Satisfagao 0,418 0,432 3833 0000 0,621
Intrinseca

Durbin-Watson: 1,925; Média dos Residuos Estandardizados =0,023

Pela analise dos dados, podemos identificar as variaveis bem-estar positivo (t=4,384;
p<0,01) e satisfacdo intrinseca (t=3,833; p<0,01) com preditores da satisfagdo no
trabalho. As duas variaveis ttm uma influéncia direta e positiva na variavel dependente,
sendo que o bem-estar positivo apresenta maior influéncia (B=0,476) do que a satisfacéo
intrinseca (B=0,418).

O modelo é globalmente significativo (F=44,480; p<0,01) e apresenta uma qualidade boa
(Pestana & Gageiro, 2005). De facto, pela analise do R? ajustado constata-se que 66,9%

da variabilidade total da satisfacéo no trabalho € explicada pelas duas variaveis preditoras.
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Quanto aos pressupostos do modelo (Pestana & Gageiro, 2005), os mesmos foram
validados. No que diz respeito aos erros, a distribuicdo normal foi validada através do
teste Kolmogorov-Smirnov (KS=0,058; p>0,05) (apéndice Il), a independéncia com a
estatistica de Durbin-Watson (d=2.158), a média como estando muito proxima de zero
(M=0,023) e a homocedasticidade graficamente (Maroco, 2011) (apéndice I).
Relativamente a multicolinearidade das varidveis, foi validada com a estatistica da

Tolerancia.

6.1.4. Comparacdo de médias entre os grupos etarios - teste Kruskal-Wallis.

Com o objetivo de perceber se 0 bem-estar positivo, bem-estar negativo, satisfacdo
intrinseca e extrinseca variam em funcédo da idade, pretendeu-se aplicar o teste ANOVA
a um fator. No entanto, os pressupostos de normalidade ndo foram validados (apéndices
Il e 1V). Em alternativa efetuou-se o teste ndo paramétrico Kruskal-Wallis (Laureano,
2011), conforme tabela 6.4.

Tabela 6.4: Diferenca de Médias das Ordenacdes no Bem Estar Positivo e Negativo,
Satisfacdo Intrinseca e Extrinseca Entre os Escales Etarios - Teste Kruskal-Wallis
18-35 | 36-45 | 46-55 >55
(n=16) | (n=9) | (n=12) (n=4) Qui-
Média | Média | Média | Média | quadrado
Ordena. | Ordena. | Ordena. | Ordena.
Bem Estar Positivo 17,19 | 25,00 19,00 33,25 7,150 0,067
Bem Estar Negativo | 19,44 | 21,44 | 19,58 27,00 1.193 0,755
Satisfacdo Intrinseca | 17,41 | 22,50 21,23 26,38 2,439 0,486

Satisfacdo Extrinseca | 16,57 | 26,00 19,54 25,75 4,607 0,203

Valor-p

Como se pode observar, ndo existem diferencas estatisticamente significativas na média
de pelo menos um grupo etario, quer para o bem-estar positivo (Hz=7,150; p>0,05), bem-
estar negativo (Hp)=1,193; p>0,05), satisfacdo intrinseca (Hp= 2,439; p>0,05) e
satisfagdo extrinseca (H(»)=4,607; p>0,05). Deste modo, podemos afirmar que ndo existe
associacdo entre a idade e o bem-estar positivo, negativo, a satisfacdo intrinseca e

extrinseca no trabalho.
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6.1.5. Comparacdo de médias entre as habilitacdes literarias — teste Kruskal-Wallis.

Com o objetivo de perceber se 0 bem-estar positivo, bem-estar negativo, satisfagéo
intrinseca e extrinseca variam em funcdo das habilitacdes literérias, aplicou-se o teste
ANOVA a um fator. No entanto, apenas na comparacao de médias da variavel satisfacéo
extrinseca os pressupostos de normalidade foram validados (apéndices Il e V). Assim,
para as outras variaveis efetuou-se o teste alternativo ndo paramétrico Kruskal-Wallis
(Laureano, 2011).

Tabela 6.5: Diferenca de Médias das Ordenac¢des no Bem Estar Positivo, Negativo,
Satisfacdo Intrinseca e Extrinseca Entre as HabilitacGes Literarias - Teste Kruskal-
Wallis

- Secun- .

Basico dario Superior _

(n=22) (n=12) (n=12) US durla- do Valor-p

Média Média | Média |

Ordena. Ordena. | Ordena.
Bem Estar Positivo 28,14 21,83 16,67 5,925 0,052
Bem Estar Negativo 20,05 26,08 25,08 2,027 0,363
Satisfacdo Intrinseca 25,69 26,00 15,29 5,646 0,059

Como se pode observar, ndo existem diferencas estatisticamente significativas na média
de pelo menos um grupo de habilitacdes literarias, no que concerne ao bem estar positivo
(H2)=5,925; p>0,05), bem estar negativo (H2=2,027; p>0,05) e satisfagdo intrinseca
(H2)= 5,646; p>0,05). Assim, ndo existe associacdo entre as habilitaces literarias e o

bem-estar positivo, negativo, e a satisfacdo intrinseca no trabalho.

Tabela 6.6: Diferenca de Médias na Satisfacdo Extrinseca Entre as Habilitagdes
Literarias - ANOVA

- Secun- .
Basico dario Superior
(n=21) (n=12) (n=12) F Gl | Valor-p
Média Média Média
\Satisfa(;éo Extrinseca | 11,85 12,33 7,29 4,096 39 0,024

gl: graus de liberdade

Pode observar-se que existem diferencas estatisticamente significativas na media de pelo

menos um dos grupos de habilitacdes literarias, no que diz respeito a satisfagdo extrinseca
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no trabalho (F=4,096; p<0,05). Deste modo, verifica-se que existe associacdo entre as
habilitacOes literérias e aquela variavel.

Para compreender em que grupos de habilitacbes literarias essa diferenga é
estatisticamente significativa, foi feito um teste post-hoc de Scheffe para comparagdes

maultiplas, conforme tabela 6.7.

Tabela 6.7: Teste Post Hoc de Comparacbes Mdltiplas das Médias das Habilitacbes
Literarias Relativamente a Satisfacdo do Trabalho

Diferenca
Médias | Valor-p
Basico Secundario -0,47 0,965
Superior 4,56 0,048
Secundario  Basico 0,47 0,965
Superior 5,00 0,054
Superior Basico -4,56 0,048
Secundario -5,00 0,054

Pode observar-se que existe uma diferenca estatisticamente significativa entre as médias
do ensino bésico e superior (p<0,05). Com efeito, a diferenca de médias entre as duas
amostras € de 4,56 pontos, sendo que os inquiridos com o ensino basico apresentam uma
média mais elevada (M=11,85) comparativamente aos individuos com o ensino superior
(M=7,29). Verifica-se que os individuos com o ensino basico apresentam uma maior

satisfacdo extrinseca no trabalho.

6.1.6. Comparacao de médias entre os dois grupos de local de trabalho — teste t e
teste Mann-Whitney.

Quanto ao objetivo de avaliar as diferencas de médias do bem-estar positivo, bem-estar
negativo, satisfagdo intrinseca e satisfacdo extrinseca entre as duas amostras do local de
trabalho (dentro e fora do escritério), aplicou-se o teste t para duas amostras
independentes. Avaliou-se o pressuposto de normalidade com o teste de Shapiro-Wilk
para pequenas amostras, tendo-se verificado que as mesmas seguem uma distribuicdo
normal apenas nas varidveis bem-estar positivo e satisfagcdo extrinseca (apéndice V).
Assim, para as outras variaveis efetuou-se o teste alternativo ndo paramétrico Mann-
Whitney (Laureano, 2011).
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Tabela 6.8: Diferenca de Médias do Bem Estar Positivo e Satisfacdo Extrinseca nos
Locais de Trabalho Dentro e Fora do Escritorio - Teste t

Escritdrio N&o Escritorio Valor-p
t gl (teste

M DP M DP bilateral)
Bem Estar Positivo 129 | 3,36 15,0 360 |-2101| 46 0,41
Satisfacdo Extrinseca 9,73 | 452 | 12,28 572 |-1695| 46 0,97

M = Média, DP = Desvio Padrdo; gl= graus de liberdade

Os resultados mostram que existem diferencas estatisticamente significativas nas médias
do bem-estar positivo dentro e fora do escritdrio (t=-2,101; p<0,05). De facto, a média
amostral do bem-estar positivo € mais baixa no escritério (M=12,29; DP=3,36) do que
fora do escritério (M=15,0; DP=3,60). Deste modo, conclui-se que existe uma associacao
entre o local de trabalho e o bem-estar positivo, sendo gque esta é mais elevado fora do
escritrio.

Relativamente & satisfacdo extrinseca ndo se verificam diferencas estatisticamente
significativas (t=-1,695; p>0,05). Assim, ndo existe uma associacdo entre a satisfacdo

extrinseca e o local de trabalho.

Tabela 6.9: Diferenca de Médias das OrdenacBes do Bem Estar Negativo e Satisfacdo
Intrinseca nos Locais de Trabalho Dentro e Fora do Escritério - Teste Mann-Whitney

L Né&o
Escritorio N
(n=23) escritorio U Val
(n=26) alor-p
Meédia Média
Bem Estar Negativo 28,35 20,96 199,000 0,068
Satisfacdo Intrinseca 22,85 26,90 249,500 0,321

Pode observar-se que ndo existem diferencgas estatisticamente significativas entre as
médias das ordenacdes dentro e fora do escritorio para as variaveis bem-estar negativo
(U=199,00, p>0,05) e satisfacdo intrinseca (U=249,500; p>0,05). Assim, pode afirmar-se
que ndo existe associacdo entre 0 bem-estar negativo, a satisfacdo intrinseca e o local de
trabalho.
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6.2. Analise de Conteudo

Como foi referido na metodologia, no final dos questionarios foram acrescentadas trés

questBes abertas. Para analisar as respostas obtidas recorreu-se & anélise de conteudo

segundo Bardin (2009). A primeira questdo interrogava o que € que mudariam na

empresa, estando os resultados apresentados na tabela 6.10.

Tabela 6.10 Analise da Questdo “O que mudaria na empresa?”’

Categoria Subcategoria Unidade de registo Frequéncia
Comunicacdo | Comunicacdo em geral | Comunicacdo na empresa 3
Comunicacéo entre 2
departamentos
Ambiente Trabalho em equipa Apoio entre 2
organizacional departamentos
Marketing pessoal Menos “show off” 1
Organizacao Organizacgao 3
Decisdes dentro da 2
empresa
Definicdo de 1
responsabilidades
Abordagem de situacdes 1
Cumprimento Exigéncia e rigor 1
Horas de trabalho 1
Penalizacbes 1
Feedback a Reforco positivo 1
colaboradores
Comportamento Comportamentos 1
desviantes
Maneira dos chefes 1
Recursos Beneficios concedidos | Incentivos 1
Humanos Prémios 1
Transporte 1
Remuneragéo Salarios 8
Percecédo de Igualdade entre Diferentes departamentos 1
igualdade/ departamentos
Equidade Antiguidade dos Desmotivacéao 1
colaboradores
Tabela Salarial Justo 1
Igualdade salarial 1
Valores e Justica Valores e Justica 1
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Tratava todos de igual 1
modo
Nem todos séo tratados 1
de maneira igual

Ascensao na carreira Promocéo 1

Quando questionados o que mudariam na empresa, através das respostas dadas, foi
possivel identificar quatro grandes categorias onde eram aplicadas mudancas: na
comunicacdo e no ambiente organizacional, ao nivel dos recursos humanos e na perce¢éo
de igualdade e equidade.

No que concerne a comunicagdo, as principais mudangas eram ao nivel da comunicacao
na empresa, ou seja, a forma como as informagdes sdo comunicadas aos trabalhadores e
0 modo como a comunicacdo é feita entre departamentos, verificando-se a necessidade
de um fortalecimento e comunicacdo entre os diferentes departamentos de modo a que
trabalhem de uma maneira mais integrada.

Relativamente ao ambiente organizacional, foram identificados varios pontos passiveis
de serem mudados na opinido dos inquiridos. O primeiro diz respeito ao trabalho em
equipa, que se resume no melhoramento do apoio (tal como a comunicagdo) entre 0s
diferentes departamentos da empresa. E visivel que, neste momento, os departamentos da
empresa trabalham de forma relativamente independente entre si. Outro dos aspetos a
serem modificados prende-se com o marketing pessoal, nomeadamente, agirem mais e
menos “show off”, exigindo-se penalizagbes mais rigorosas para quem ndo cumpre
corretamente as suas funcoes. Neste sentido, surge a categoria de cumprimento, em que
o0s inquiridos referem que os trabalhadores devem ser tratados do mesmo modo, sendo
que tal ndo acontece e isso reflete-se no comportamento destes. Mais uma vez, referem
que deve existir penaliza¢fes mais rigorosas para quem ndo cumpre as fungdes. Também
é referido que deve existir uma maior capacidade de reacdo no que toca aos
comportamentos desviantes de alguns dos trabalhadores. Ao mesmo tempo deviam ser
implementadas estratégias de reforgo positivo relativamente ao bom trabalho realizado e
ndo apenas censura e ndo valorizagcdo do trabalho. Por fim, e ainda relacionado ao
ambiente organizacional, é referido que se mudava 0 modo das pessoas agirem para com
0s restantes trabalhadores.

Em relacdo aos Recursos Humanos, os inquiridos consideram que deveriam existir
incentivos, prémios e ajudas ao nivel do transporte. Relativamente aos prémios,

consideram que estes ndo sdo dados de modo equitativo a todos os trabalhadores, sendo
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que sé alguns sdo beneficiados. Ha que também ter em atencéo as questdes salariais, que
se encontram relacionadas com a desmotivacdo dos trabalhadores. Na opinido dos
inquiridos, deve ser elaborada uma tabela salarial para que néo se atribuisse remuneracgdes
superiores a elementos com menos tempo de casa e menos formagdo, 0 que causa
desmotivacao a quem trabalha ha mais anos e néo é recompensado por isso. Desta forma,
promovia-se a igualdade salarial, algo que, de acordo com o que é referido pelos
inquiridos, nédo se verifica.

Por fim, e relativamente a percecédo da igualdade e equidade e tendo em conta tudo o que
foi referido anteriormente, aspetos como o salario, o tratamento igual dos diferentes
departamentos, a consideracdo pela antiguidade dos colaboradores, assim como as
promoc¢des e nomeagOes por mérito, sdo aspetos que melhorariam a justica e a equidade
da empresa para com os seus trabalhadores.

A segunda questdo é relativa a opinido que os inquiridos tém relativamente ao seu

trabalho em termos gerais. A andlise de contetdo das respostas encontra-se na tabela 6.11.

Tabela 6.11: Anélise da questdo “O que pensa do seu trabalho em termos globais?”
Categoria Subcategoria Unidade de registo Frequéncia
Trabalho bom/excelente 3
Satisfacdo com | Desafiante e entusiasmante 1
. o trabalho Trabalho bem estruturado 1
Trabalho realizado - -
Trabalho como uma mais valia 2
Reconhecido/ | Valorizado 2
Gratificante N&o reconhecido/valorizado 3
Visdo futura em Progressdo da | Impossibilidade de progressédo 1
relacdo ao trabalho carreira da carreira
Stress Altos niveis de stress 1
Stress, conflito Conflito Trabalho com grande
- P A . 1
trabalho-familiae | trabalho-familia | influéncia na vida pessoal
doencas laborais Doencas Desenvolvimento de doengas 1
laborais devido ao stress

De um modo geral, os trabalhadores da Infraquinta, E.M. est&o satisfeitos com o trabalho,
considerando-o bem estruturado, uma mais valia, desafiante e entusiasmante. Apesar de
indicarem o trabalho como gratificante, consideram que apensar da importancia das
tarefas que executam, este é pouco reconhecido. Aponta-se como sendo quase
inexistentes 0s momentos em que se elogia um bom trabalho, sendo muito mais normal

ouvirem-se criticas quando existe algum tipo de contratempo.
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Ficou patente que as tarefas realizadas podem ser altamente stressantes, havendo a
necessidade de resiliéncia e resisténcia tanto ao nivel fisico como psicoldgico. O stress é
um grande fator de risco no que toca ao desenvolvimento de doencas, como ficou evidente
na resposta de um dos inquiridos que, devido aos altos niveis de stress, sofreu um
agravamento de um problema de saude, ainda que pré-existente. O mesmo inquirido
considera que o seu trabalho afeta em grande medida a sua vida pessoal.

Por ultimo, foi questionado como € que se sentiam relativamente ao trabalho. As respostas

encontram-se analisadas na tabela 6.12.

Tabela 6.12: Analise da questdo “como se sente em relag¢do ao seu trabalho?”

Categoria Subcategoria Unidade de registo Frequéncia
Sentir-se bem/feliz
. 26
Satisfacio relativamente ao trabalho
eral os?i tiva Positiva Realizacéo 2
geralp Tranquilo 1
Otimismo 1
Cansago/ Cansaco/ 9
Desgaste Desgaste
Stress Stress 1
Conflito trabalho- L .
- Implicagdes na vida pessoal 1
familia
e Injustica ao nivel da
Sat|sfa(;a(_) remuneracao !
geral negativa A — -
Injustica Injustica ao nivel da 1
progressao da carreira
Injustica ao nivel de prémios 1
Desmotivacao 2
Tristeza Sobrevalorizacédo 1
Depresséo 1

Por fim, pode-se afirmar que, quando a satisfacdo geral dos trabalhadores € positiva estes
encontram-se mais realizados, tranquilos e otimistas com o trabalho e fungdes realizadas,
contribuindo assim para o seu bem-estar Por outro lado, muitos foram aqueles que
indicaram satisfacdo negativa, devido ao stress, ao cansaco e desgaste associado ao
trabalho, a uma ma gestdo entre a vida profissional e a vida pessoal, a injusticas ao nivel
de prémios, de progressdo de carreira e de salario. Também a sobrevalorizacdo do
trabalho feito é visto como um fator que afeta negativamente a satisfagdo com o trabalho.
A satisfacdo negativa com trabalho pode dar origem a situac6es de desmotivacdo, tristeza

e depresséo.
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Capitulo 7 — Discussdo dos Resultados

Atraveés dos resultados obtidos foi possivel concluir que os colaboradores da empresa
Infraquinta, E.M. percecionam o seu trabalho como um espago positivo, onde de uma
forma geral se sentem bem, ndo sendo causador de mal-estar. Pode afirmar-se que existe
uma satisfacdo global positiva com o trabalho realizado na Infraquinta, E.M.. Como se
verificou, a satisfacdo global com o trabalho € vista como uma atitude perante os varios
cenarios laborais que lhe é apresentado. De acordo com Martinez e Paraguay (2003), a
satisfacdo com o trabalho surge da associacdo entre o que o trabalhador sente com a
opinido gue tem relativamente ao trabalho. Quanto maior é a satisfacdo no trabalho, mais
positiva s&o as atitudes perante as tarefas que desempenha.

Também através da analise de contetdo, foi possivel verificar que os trabalhadores se
sentem bem na empresa em estudo, considerando o trabalho bastante estruturado,
tranquilo. O bem-estar no trabalho dos trabalhadores da Infraquinta, E.M. aparece aqui
reforcado. Como foi apresentado no Capitulo 2, o bem-estar do trabalho é influenciado
por varios fatores, como por exemplo, a percecdo que a organizacdo empregadora tem
com os seus colaboradores, onde se incluem o apoio e suporte, possibilidade de
desenvolvimento e aperfeicoamento de competéncias, oferta de formacdo, uma seguranca
adequada e de acordo com a funcdo desempenhada, partilha de informacéo, uma boa
comunicacéo interna e o envolvimento nas questdes da organizagdo (Almeida & Ferreira,
2010; Pérez, 2010; Kramer & Faria, 2007; Warr, 2007).

No entanto, apesar das respostas revelarem bem-estar geral, na analise de contetdo foram
também referidos fatores associados ao mal-estar relacionado com o trabalho,
nomeadamente, 0 stress, cansaco e desgaste, uma ma gestdo entre a vida profissional e a
vida pessoal, as injusticas ao nivel de prémios, de progressao de carreira e de salério. De
facto, no seu trabalho, Ferreira e Mendes (2003) corroboram estes resultados indicado a
precariedade do local de trabalho, a falta de reciprocidade institucional, o baixo salario e
incompativel com as responsabilidades do cargo e a falta de perspetiva de crescimento na
carreira como fontes de mal-estar associadas ao trabalho.

Relativamente a satisfacdo, analisou-se os niveis de satisfagdo intrinseca e extrinseca e 0s
fatores associados a cada um dos tipos. Os resultados revelaram que a satisfagcdo
intrinseca tem um peso maior que satisfacdo extrinseca no que toca a satisfacdo no
trabalho. Pode afirmar-se que, no caso dos trabalhadores da Infraquinta, E.M., fatores
como a relacdo com os colegas, o trabalho que realiza e a relagdo com as chefias
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contribuem mais para a satisfacdo no trabalho do que aspetos relacionados com as
promocdes, prémios e remuneracdes. Este aspeto foi apoiado pelas respostas as questdes
abertas, em que fatores como um salario adequado as funces realizadas, possibilidade
de progressao na carreira e também prémios de produtividade eram tidos como as queixas
mais frequentes, havendo mesmo quem afirmasse que ndo havia justica ou equidade no
modo como os trabalhadores eram tratados. Pode-se afirmar, entdo, que na empresa em
estudo estes sdo os principais fatores de insatisfagéo no trabalho.

Apesar de ndo se terem sido identificadas associages estatisticamente significativas entre
a idade e as habilitacGes literarias, o bem-estar positivo, 0 bem-estar negativo, a satisfacdo
intrinseca e extrinseca relativamente ao trabalho, verificou-se uma associacdo entre as
habilitacOes literarias e a satisfacao extrinseca, sendo que os individuos com ensino basico
apresentam uma maior satisfacdo extrinseca no trabalho.

Detetou-se uma associa¢do entre o local de trabalho e o bem-estar positivo. Este resultado
vai de encontro ao que é referido por Quick (1999), nomeadamente que locais de trabalho
saudaveis sdo aqueles onde os individuos sdo capazes de produzir, crescer e ser
valorizados, e, consequentemente, permitem que os trabalhadores atinjam melhores
niveis de desempenho, de satisfacdo e bem-estar. Atualmente, verifica-se uma crescente
preocupacdo com locais de trabalho saudaveis, de modo a influenciar positivamente a
qualidade de vida dos seus trabalhadores, contribuindo, assim, para uma melhoria ao nivel
de desempenho e no envolvimento destes nos objetivos e valores da empresa (Amponsah-
Tawian & Mensah, 2016). Ainda relativamente ao bem-estar em relacdo ao local de
trabalho, verificou-se que este é mais elevado fora do escritério. Muito do trabalho
desenvolvido pela Infraquinta, E.M. é realizado ao ar-livre. As caracteristicas e a
qualidade do ambiente fisico do local de trabalho sédo aspetos que demonstram ter uma
influéncia na satisfacdo com o local de trabalho e no bem-estar dos colaboradores (Rashid
& Zimring, 2008).
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Concluséao

O tema da satisfacéo e do bem-estar no trabalho é um tema de grande importancia na area
da gestdo dos recursos humanos. Tendo como base a ideia de que os trabalhadores sdo o
principal ativo das organizaces, é essencial que estes se sintam satisfeitos e que se sintam
bem com o seu trabalho, de modo a maximizar o desempenho destes. A ideia de base para
a realizagéo deste trabalho foi compreender o que faz com que os trabalhadores se sintam
satisfeitos com o seu trabalho, tendo como objeto de estudo a empresa Infraquinta, E.M..
Do ponto de vista teorico, a investigacdo desenvolvida e os resultados obtidos, constituem
como uma continuidade e complementaridade de toda a investigacdo ja realizada no
ambito da satisfacdo do trabalho e do bem-estar dos trabalhadores. Em particular, este
estudo permitiu identificar aspetos relacionados com a satisfacdo intrinseca e extrinseca
relativamente a populacdo em estudo.

Relativamente ao aspeto pratico, os resultados obtidos demonstram a importancia deste
tema para a vida profissional e pessoal dos individuos. E desejavel que os trabalhadores
possuam altos niveis de satisfacdo com trabalho e bem-estar, de modo a apresentarem
niveis mais positivos de desempenho profissional e também de qualidade de vida.

Deste modo, é essencial que as organizacdes desenvolvam estratégias de suporte e
motivacionais junto dos seus trabalhadores, por forma a potenciar o bem-estar e a
satisfacdo com o trabalho destes, apostando, assim, nos seus valores mais importantes,
desenvolvendo-se mais valias organizacionais.

No que concerne as limitacdes, pode-se apontar o tamanho da amostra, tendo esta
resultado de um processo de amostragem por conveniéncia, levando a que seja impossivel
saber se todos os individuos incluidos na amostra séo representativos da populagéo.

No futuro e, visto que se verificaram associagdes entre a satisfacdo e o local de trabalho,
seria interessante explorar esta tematica, investigando quais os principais fatores que
fazem um local contribuir mais para a satisfacdo do que outro. Poderia também explorar-
se a possibilidade de estender o estudo as duas empresas que prestam o mesmo tipo de
servicos que a Infraquinta, E.M. no concelho de Loulé, para que se pudesse aferir o bem-
estar e satisfacdo nas mesmas e, consoante os resultados obtidos, desenvolver estratégias

e medidas para melhorar o bem-estar e satisfacédo nos trabalhadores destas empresas.
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Regression Standardized Predicted Value

Teste de Normalidade Kolomogorov-Smirnov aos Residuos Estandardizados

Estatistica de

Teste al Valor-p
Residuos
Estandardizados 0,058 47 0,200
Apéndice 11
Teste de Normalidade Shapiro-Wilk aos Grupos Etarios
Estatistica de Teste gl Valor-p
Bem Estar Positivo  18-35 0,956 15 0,630
36-45 0,941 9 0,592
46-55 0,854 11 0,048
> 55 0,750 3 0,000
Bem Estar 18-35 0,981 15 0978
Negativo
36-45 0,787 9 0,015
46-55 0,900 11 0,183
> 55 0,932 3 0,497
Sat|§fa9a0 18-35 0,844 15 0,014
Intrinseca
36-45 0,862 9 0,102
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46-55 0,945 11 0,586
> 55 0,785 3 0,079
Satls,fagao 18-35 0,040 15 0,378
Extrinseca
36-45 0,899 9 0,248
46-55 0,982 11 0,974
> 55 0,750 3 0,000
Apéndice IV
Teste de Normalidade Shapiro-Wilk aos Grupos de HabilitacGes Literarias
Estatistica de
Teste gl Valor-p
Bem Estar Positivo  Béasico 0,931 19 0,178
iecunda“ 0,947 12 0,600
Superior 0,849 12 0,036
Bem Estar Basico 0,838 19 0,004
Negativo
iecunda“ 0,954 12 0,702
Superior 0,981 12 0,988
Sat|§fagao Baésico 0,845 19 0,006
Intrinseca
Secundar 0,933 12 0416
Superior 0,810 12 0,012
Satlsifagao Basico 0,038 19 0,243
Extrinseca
iecunda“ 0,938 12 0474
Superior 0,904 12 0,176
Apéndice V
Teste de Normalidade Shapiro-Wilk as amostras dentro e fora do escritorio
Estatistica de
Teste gl Valor-p
Bem Estar Positivo  Dc1tr0 do 0,962 23 0,507
Escritorio
Fora do 0,935 21 0174
Escritorio
Bem Estar Dentro do 0,974 23 0,788
Negativo Escritorio

59



Fora do

. 0,876 21 0,013
Escritorio
Satisfagdo Dentro do 0,915 23 0,053
Intrinseca Escritorio
Forado 0,869 21 0,009
Escritorio
Satisfagdo Dentro do 0,927 23 0,094
Extrinseca Escritorio
Fora do 0,938 21 0,203
Escritorio

Apéndice VI
Questionario

Questionario de Satisfacdo, Bem-estar e Trabalho

O presente guestionario insere-se no dmbito da Dissertagdo de Mestrado em Gestio de Recursos
Humanos e & confidencial. Ndo existem respostas certas ou eradas, pretendendo-se apenas que
seja dada a sua opinido pessoal e sincera sobre situagdes relacionadas com o seu trabalho.

Este guestionario destina-se a fins exclusivamente académicos, cujo tfratamento & efetuado de
forma global, ndo sendo sujeite a uma andlise individualizada.

Estimamos cerca de 5 minutos para a sua realizago.
Desde ja o meu cbrigada!

* Required

Parte |

Asg seguintes afifmagbes referem-se a sentimentos em relagio ao seu trabalho.

Escreva, para cada questdo, o nimero de 1 a 20, em que 1 significa "Nenhuma Vez" e 20 significa
"Todos os dias”™

ENERERE

HNenhuma ver

5 [ 6| 7| 8 | o |10 |11 [12]13]1a |15 16| 17| 18| 19 | 20 |
Algurmas vaves por Todos o8
més dras

1. 1. No meu trabalho sinto-me pleno de
energia. *
E=screva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Nenhuma vez" e 20
"Todos os dias".

(123 [a 5 6] 78] o |10 |1 [12]13|1a]15 16|17 18] 19 20 |
Nenhima vez '“"-‘"'“';::“’ par '“‘::"‘”

2. 2. Sou forte & vigoroso no meu trabalho. *
Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Menhuma vez" e 20
"Todos os dias".



3. 3. Estou entusgiasmado com o meu trabalho.

*

Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em

que 1 comesponde a "Menhuma vez" e 20
"Todos os dias".

|1|1|13|4|5|6|:r|u|9|'1|:|||11|1z|1'3|14|15|16|1?|15|19|m|
Algurnas veres par Todos a3
Henhuma vez i dias

4. 4. O meu trabalho inspira-me. *

Escreva, por faveor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Menhuma vez" e 20
"Todos os dias".

(1] 2 3 ]as 6] 78] 6 [0 11 [12]13]1a] 5] 16]17] 8] 18] 20 |
Algurmas vetes por Todos os
MNenhuma vz mb din




5. 5. Quando me levanto pela manha, tenho
vontade de ir trabalhar. *
E=zcreva, por favor, um nimero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Nenhuma vez" e 20
"Todos os dias".

1 ]2 3 ]als 6] 78] 9 [ [31 [12]12]1a]15] 16 17] 18] 18] 20|

Mgurmias veres por Todos o8
Nenhume var més dias

G. 6. Sou feliz quando estou envolvido no meu
trabalho. *
Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comegponde a "Nenhuma vez" e 20
"Todos os dias”.

1] 23 a|s 6] 78] 9 [0 |11 [12]13]1a]15] 16| 17] 18] 19 | 20 |

FPR—— Mm:“::m par Tu::ul

7. 7. Estou orgulhoso com o trabalho que fago.
*

Escreva, por favor, um nimero de 1 a 20, em
gue 1 comesponde a "Nenhuma vez" e 20
"Todos os dias”.

[1 [ 2 325 6] 78] 9 [0 [ [12]13]1a]15]16]17] 18] 9] 0|

Algurmas vases por Todos od
Nenhuma wer mis dias

£. 8. Estou imerso no meu trabalho. *
Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Nenhuma vez" e 20
"Todos os dias”.

(T2 3 [a]5s (6] 78] o |10 |11 |12]13|1a] 151617 18] 19| 20 |

Algurmas vetes por Todos o8
Nenhuma ver mis dise
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9. 9. "Deixo-me levar” pelo meu trabalho. *

E=zcreva, por favor, um nimero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Nenhuma vez" e 20
"Todos os dias".

Parte ll

Escreva, para cada questdo, o nimero commespondents & sua resposta, na escala de 1 a 20, em que
1 significa "Extremnamente Insatisfeito” & 20 significa "Extremamente Satisfeito”.

[t T 2TaJals]elzle] o Jw]nlulialalis]welaz] 18] 13 ] 20 |
Extremamente Mem satisheito Extremamente
Insatisteito mem insatisfeibo Satisfelto

10. 1. Em relagdo as suas perspectivas de
promogio, diria gue esta: *
E=zcreva, por favor, um nimero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a Extremamente Insatisfeito
e 20 comesponde a Extremamente Satisfeito.

[1 7213 lals|el7 8| 9 [1w]|11]12]13]14 15|16 27| 18 | 19 | 20 |
Extremamente Nem satisfeito Extremamente
Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito

11. 2. Em relagiio a organizagio e
funcionamento do departamento onde
trabalha, diria que esta; *

E=zcreva, por favor, um nimero de 1 a 20, em

que 1 comesponde a Extremamente Insatisfeito
e 20 comesponde a Extremamente Satisfeito.

[a T 2zTa3Jals]elz]e] 9 Jw]nnJulalals]we]z] 18] 13 ] a0 |
Extremamente Nem satisfelto Extremamente
Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeita

12. 3. Em relagio a colaboragao e clima de
relagdo com os seus colegas de trabalho,
diria que esta: *

Escreva, por favor, um ndmero de 1 a 20, em
que 1 commesponde a Extremamente Insatisfeito
e 20 comesponde a Extremamente Satisfeito.

v b2l alals a7l 8] 9 [ o123l as]16f[17] 18] 19| 20 |
Extremamenie Nem satisleito Exiremamenie
Insatisteito nem insatisfaito Satisfelto

13. 4. Em relagio a remuneragio que recebe,
diria que esta: *
Escreva, por favor, um ndmero de 1 a 20, em
que 1 commesponde a Extremamente Insatisfeito
e 20 comesponde a Extremamente Satisfeito.



[1 T2 aJals a7 9 Jawo]nnJaaJaalaalas]e[a7] 18 | 19 | 20 |
Extremamente Nem satisfeito Extremamente
insatlsFeito nem Insatlsfeito Satlsfeito

14. 5. Em relagdo a competéncia e
funcionamento do seu superior imediato,
diria que esta: *

Escreva, por favor, um ndmero de 1 a 20, em
gue 1 comesponde a Extremamente Insatisfeito
e 20 comesponde a Extremamente Satisfeito.

[1 T 2zTaJals]elz7]8] 9 Jw]ulzlal1als[16]17] 18] 19 | 20 |
Extremamente Nem satisfelto Extremamente
Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito

15. 6. Em relagdo ao trabalho que realiza, diria
que esta: *
E=zcreva, por favor, um ndmero de 1 a 20, em

que 1 comesponde a Extremamente Insatisfeito
e 20 comesponde a Extremamente Satisfeito.

[1 213 fa]ls|al7]8] 9 [w]nwzl13[]15[16[17] 18 ] 19 | 20 |
Extremamente Nem satisleito Extremamente
Indatiseito nem insatlsloibo Satisfene

16. 7. Em relagio a competéncia e
funcionamento dos seus colegas, diria que
esta: *

Escreva, por favor, um ndmero de 1 a 20, em

que 1 commesponde a Extremamente Insatisfeito
e 20 comesponde a Extremamente Satisfeito.

[1 T 2zT73Jals]elz]e] 9 Jwlulzlialals{e]17] 8] 19 ] a0 |
Extremamenta Nem satisfelto Extremamente
Insatisfeito nem insatlsfeito Satisfeita

17. B. Tudo somado e, considerando todos os
agpetos do geu trabalho e da sua vida nesta
Instituigdo, diria que esta: *

Escreva, por faveor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a Extremnamente Insatisfeito
e 20 comesponde a Extremamente Satisfeito.

Parte Il

Abaixo estdo listados vérios sentimentos e emogdes que pode ter em relagdo 4 instituicdo onde
trabalha. Indique, com que frequéncia, nas Ultimas duas semanas, o seu frabalho o fez sentir e
selecione o nimero comespondente & sua resposta, consoants a escala de 1 (Mada) a 20 (Muito):



18.

148,

21.

24,

1. Tenso(a) *

Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 correzsponde a
“Muito".

2. Inquietofa) *

Escreva, por favor, um niumero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 comresponde a
“Muito".

. 3. Preccupadoja) *

Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 correzsponde a
“Muito".

4. Calmo(a) *

Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 comresponde a
“Muito".

. 5. Satisfeito(a) *

Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 correzsponde a
“Muito".

. 6. Relaxado{a) ©

Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 comresponde a
“Muito".

7. Deprimidof{a) *

Escreva, por favor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comegponde a "Nada" e 20 corregponde a
“Muito".

. 8. Triste *

Escreva, por faver, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 corresponde a
“Muito".

. 9. Infeliz *

Escreva, por favor, um nimero de 1 a 20, em
gue 1 comesponde a "Mada" e 20 comresponde a
“Muito".
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2710, Alegre *
Escreva, por faveor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 corresponde a
"Muito".

28.11. Entusiasmado(a) *

Escreva, por favor, um nimero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 corresponde a
"Muito".

2912, Otimista *

Escreva, por faveor, um numero de 1 a 20, em
que 1 comesponde a "Mada" e 20 corresponde a
"Muito".

As suas respostas as questoes abaixo sao importantes e
serao tratadas de forma confidencial.

30.1. O que mudaria na empresa? *

31. 2. O que pensa do seu trabalho em termos globais? *

32. 3. Como se sente no seu trabalho? *

Dados Sociodemograficos:
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33. Género: *
Mark only one oval.

) Masculino

'-

) Feminino

34 ldade (em anos): *

35. Estado Civil: *
Mark only one oval.

() Vive sozinho(a)?
i_‘l \Vive acompanhadoia)?

3E. Habilitagoes Literarias: *
Mark only one oval.

{ ) Ensino Primario (1° ac 4° ano)
() Ensino Basico (5° ao 9° ano)
() Ensino Secundario (10° ac 12° ano)

() Licenciatura
) Mestrado
p

() Doutoramento

37. Profissdo: *
Exemplo: Jardineiro, Servente, Auxiliar Técnico, Canalizador, Diretor de Servigos, efc...

38. Ha quanto tempo desempenha a sua fungao
atual? *

Exemplo: 3 meses, 6 meses, 1 ano, 5 anos,
efc...

39. Ha quanto tempo esta na empresa? *

Exemplo: 3 meses, 6 meses, 1 ano, 20 anos,
etc...

40. Tipo de Vinculo Contratual: *
Mark only one oval.
:__ ';u Contrato a Termo Certo (ex.: contrato de 6 meses)
f _“j Confrato a Termo Indeterminado {efetivo(a))
(") Contrato a Termo Incerto
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41. Tipoe de Cargo: *
Mark only one oval.

) Chefia
) Néio Chefia

Obrigada pela sua participacao!

Powered by
E Google Farms
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Apéndice VII

Tabela 1. O que mudaria na empresa

CATEGORIA

SUB-
CATEGORIA

UNIDADE
DE
REGISTO

UNIDADE DE
CONTEXTO
(alguns
exemplos)

FREQUENCIA

Comunicacao

Comunicacéo
em geral

Comunicacéo
na empresa

“Maior
comunicacao”
“A comunicagao

deveria
melhorar um

pouco”

Comunicacao
entre
departamentos

“Fortalecer e
comunicacgdo e
apoio entre
todos os
departamentos”

Ambiente
organizacional

Trabalho em
equipa

Apoio entre
departamentos

“Comunicagao e
trabalho de
equipa entre

departamentos”

Marketing
pessoal

Menos show
off

“Menos show
off,
penalizacdes
mais rigorosas
para quem nao
cumpre as
fungdes”

Organizacao

“Comunicacao e
organizagao”
“Organizacao:
introducao de

incentivos”
“O ambiente
entre
departamentos e
pessoas”

Organizagao

Decisdes
dentro da
empresa

“Os diferentes
departamentos
devem ser
igualmente
considerados
nas decisdes da
empresa”
“E essencial a
criagdo de uma
tabela salarial.
Nao deveria

ocorrer a
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CATEGORIA

SUB-
CATEGORIA

DE

UNIDADE

REGISTO

UNIDADE DE
CONTEXTO

(alguns
exemplos)

FREQUENCIA

atribuicéo de
remuneracoes

superiores a
elementos com
menos tempo de

casa e menos
formacéo o que
causa
desmotivacao a
guem trabalha
ha mais anos e
nao é
recompensado
por isso0.”

Definicao de
responsabilida
des

“definicdo de
responsabilidade
s e os salarios”

Abordagem de

situacdes

“a maneira
como a empresa
aborda certos
tipos de
situacbes em
relagéo a
colegas”

Cumprimento

Exigéncia e
rigor

“nem todos sdao
tratados de
maneira igual e
isso reflete-se
no

comportamento
de todos”

Horas de
trabalho

“mais
cumprimento
nas horas de
trabalho”

Penalizagbes

“penalizagoes
mais rigorosas
para quem nao
cumpre as
funcdes”

Feedback a
colaboradores

positivo

Reforco

“Implementava

reforco positivo,

a pratica do

do elogio, do
cumprimento

em vez da
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CATEGORIA

SUB-
CATEGORIA

UNIDADE
DE
REGISTO

UNIDADE DE
CONTEXTO
(alguns
exemplos)

FREQUENCIA

critica, censura
ou ndo
valorizagéo do
trabalho
efetuado”

Comportament
0

Comportament
0s desviantes

“Mais
capacidade de
racédo em
relagdo aos
colaboradores
com
comportamentos
desviantes
(faltas, alcool,
afins)”

Maneira dos
chefes

“alterava a
maneira dos
chefes”

Recursos
Humanos

Beneficios
concedidos

Incentivos

“Introdugao de
incentivos”

Prémios

“tratava todos
de igual modo,
assim como
daria prémios a
todos e ndo a
alguns —s6
promessas”’

Transporte

“transporte
gratuito até ao
local de trabalho
para todos 0s
funcionarios”

Remuneracéo

Salarios

“Criagao de uma
tabela salarial”
“Criaria uma
tabela salarial,
de forma a
tornar mais
justos os
salarios dos
funcionarios da
empresa”
“Igualdade
salarial através
de uma tabela
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CATEGORIA

SUB-
CATEGORIA

UNIDADE
DE
REGISTO

UNIDADE DE

CONTEXTO
(alguns

exemplos)

FREQUENCIA

salarial igual a
CML”
“Aumento do
ordenado”
“Nao deveria
ocorrer a
atribuicdo de
remuneracoes
superiores a
elementos com
menos tempo de
casa e menos
formagéo o que
causa
desmotivacéo a
quem trabalha
ha& mais anos e
nédo é
recompensado
por isso.”

Igualdade
entre
departamentos

Diferentes
departamentos

“Os diferentes
departamentos
deviam ser
igualmente
considerados
nas decisdes da
empresa’

Percecao de
igualdade/
Equidade

Antiguidade
dos
colaboradores

Desmotivagéao

“Nao deveria
ocorrer a
atribuicdo de
remuneracgdes
superiores a
elementos com
menos tempo de
casa e menos
formacao o que

causa
desmotivacdo a
quem trabalha
h& mais anos e
néo é
recompensado
por isso.

Tabela Salarial

Justo

“Criaria uma
tabela salarial,

de forma a
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CATEGORIA

SUB-
CATEGORIA

UNIDADE
DE
REGISTO

UNIDADE DE
CONTEXTO
(alguns
exemplos)

FREQUENCIA

tornar mais justo
os salarios dos
funcionarios da
empresa.”

Igualdade
salarial

“Igualdade
salarial através
de uma tabela
salarial igual a

CML”

Valores e
Justica

Valores e
Justica

“Valores e
justica”

Tratava todos
de igual modo

“Tratava todos
de igual modo,
assim como
daria prémios a
todos e ndo a
alguns. "Sé
promessas"

Nem todos sdo
tratados de
maneira igual

“A exigéncia e o
rigor, pois nem
todos séo
tratados de
maneira igual e
isso reflete-se
no
comportamento
de todos.”

Ascensao na
carreira

Promocéo

“Promocao e
nomeacoes por
mérito”
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Apéndice VIII

Tabela 2. O que pensa do seu trabalho em termos globais

Categoria

Subcategoria

Unidade de
registo

Frequénci
a

UNIDADE DE
CONTEXTO
(alguns
exemplos)

Trabalho
realizado

Satisfacdo com
o trabalho

Trabalho
bom/excelente

“Sou um
excelente
colaborador.
Tudo o que faco,
faco com
competéncia,
responsabilidade
e dedicacdo.”
“trabalho
satisfatério, muito
importante para
toda a empresa”
“Gosto do meu
trabalho”

Desafiante e
entusiasmante

“desafiante e
entusiasmante”’

Trabalho bem
estruturado

“E um trabalho

bem estruturado,
com 6timas
condicoes.’

’

Trabalho como
uma mais valia

“Vejo-me como
uma mais-valia
desta empresa.”
“Penso que
desempenho bem
as minhas
fungoes.”

Reconhecido/
Gratificante

Valorizado

“Vejo-me como
uma mais-valia
desta empresa.”
“Gratificante”

Nao
reconhecido/val
orizado

“Trabalho
satisfatorio, muito
importante para
toda a empresa
apesar de nao ser
valorizado”
“Necessario,
embora as vezes
pouco
reconhecido”
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Categoria

Subcategoria

Unidade de
registo

Frequénci
a

UNIDADE DE
CONTEXTO
(alguns
exemplos)

“Em multiplas
situacgdes ja vi
chamadas de
atencao entre
colegas pelo
motivo que fosse,
mas nao vi no
final um elogio ao
seu trabalho
guando
solucionaram um
problema”

Visdo futura
em relacéo ao
trabalho

Progressdo da
carreira

Impossibilidade
de progressdo da
carreira

“Na posi¢do onde
me encontro nao
acredito na
progressao da
carreira, é 0
maximo cargo
que posso ter na
empresa dentro
da minha area.’

’

Stress, conflito
trabalho-
familia e
doencas
laborais

Stress

Altos niveis de
stress

“Resumindo
numa palavra,
Stressante.
Requer que a
pessoa tenha
resisténcia ao
stress
psicologicamente

Conflito
trabalho-
familia

Trabalho com
grande
influéncia na
vida pessoal

“A grande
responsabilidade
das minhas
funcgdes para o
correto
funcionamento da
empresa no seu
dia-a-dia
impedem que
esteja totalmente
tranquilo apesar
de existirem
sistemas
redundantes e
atinge fortemente
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Categoria

Subcategoria

Unidade de
registo

Frequénci
a

UNIDADE DE
CONTEXTO
(alguns
exemplos)

aminha vida
pessoal.”

Doencas
laborais

Desenvolviment
0 de doengas
devido ao stress

“Requer que a
pessoa tenha
resisténcia ao
stress
psicologicamente,
mas 0 corpo
ressente-se em
pouco tempo e no
Meu caso O stress
agravou
problemas de
saude pré-
existentes. ”
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Apéndice IX

Tabela 3. Como se sente em relagédo ao seu trabalho?

CATEGORIA

SUB-
CATEGORIA

UNIDADE DE
REGISTO

UNIDADE
DE
CONTEXTO
(alguns
exemplos)

Frequéncia

Satisfacao geral
positiva

Positiva

Sentir-se
bem/feliz
relativamente ao
trabalho

“Bem, feliz e
confiante”
“Extremament
e bem”
“Bem”
“Quase
sempre bem”

26

Realizacdo

“Realizada”™
“Gosto de
estar na
Infraquinta, é
a melhor
empresa que
encontrei até
hoje”

Tranquilo

“Tranquilo™”

Otimismo

“Tento ver o
lado positivo
todos os dias
para combater
as injusticas a
nivel de
remunerac¢do’”’

Satisfacao geral
negativa

Cansaco/
Desgaste

Cansaco/
Desgaste

“Cansado... é
bastante
cansativo (...)
em situacoes
extraordinaria
s continuar o
trabalho em
casa(...) e
voltar
novamente no
dia a seguir a
entrar cedo”
“O desgaste é
tanto que me
impede de ter
uma vida
tranquila entre
o profissional
e 0 pessoal”
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Stress

Stress

“Cansado.
Com base
novamente no
stress...”

Conflito
trabalho-
familia

Implicacdes na
vida pessoal

“O desgaste é
tanto que me
impede de ter
uma vida
tranquila entre
0 profissional
e o pessoal”

Injustica

Injustica ao nivel
da remuneracéo

“Tento ver o
lado positivo
todos os dias
para combater
as injusticas a
nivel de
remuneracao,
porém no final
de cada ano
sinto que fica
tudo igual.”

Injustica ao nivel
da progressdo da
carreira

“Sinto-me bem
de um modo
geral mas por
vezes
injusticado
nao
verificando a
possibilidade
de avango na
carreira”

Injustica ao nivel
de prémios

“Triste - a0
fim de tantos
anos nao
recebi prémio
de risco.”

Tristeza

Desmotivacao

“...desmotivad
0 por verificar
a ocorréncia
de problemas
motivados por
picardias
pessoais que
em nada
contribuem
para o avango
da empresa.”
“Ja me senti
melhor (muito
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melhor) e,
mais
apreciado,
mas
concentro-me
nas minhas
tarefas e
responsabilida
des e o resto...

éresto!”
- “subvalorizad
Sobrevalorizagdo 0
Depressdo “deprimido”
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