PARA UMA ANALISE DA SATISFACAO COM O TRABALHO

Rui Brites Silva

Resumo A perspectiva que enforma este trabalho é a de considerar que,

ndo sendo possivel, na sociedade actual, entender a satisfagdo com o trabalho
desenquadrada da satisfacdo geral, uma vez que estdo indissociavelmente
ligadas, importa deslocar a anélise da satisfacio com o trabalho em si para

a satisfacdo geral com a vida. Paralelamente, inspirados no “processo

de personalizacdo” teorizado por Lipovetsky, que julgamos configurador

da reemergéncia de valores individualistas que caracterizam a sociedade actual,
pretendemos dar conta da sua importancia para a analise da satisfacdo com

o trabalho, incluindo no nosso modelo varidveis como as “emoc¢Ges

com o trabalho”, “satisfacdo com a vida”, “norma subjectiva” e “estatuto social”,

que sdo, a nosso ver, suas tradutoras.

Palavras-chave satisfacdo com ¢ trabalho; motivagdo; atitudes; norma subjectiva;
emogoes

Enquadramento da problematica

A satisfacdo com o trabalho ¢ definida por Locke (1969) como uma resposta afectiva
resultante de uma situacao de trabalho. A par da motivacdo, com que se confunde
muitas vezes, tem merecido grande énfase por parte dos tedricos e investigadores
das ciéncias sociais, entendida que é como elemento preponderante na organizagéo
— no binémio explicitado pela produtividade da empresa e pela realizagdo pessoal
dos empregados. No entanto, como sugere Michel (s/d), talvez seja conveniente
separar os dois conceitos, que, embora relacionados, medem coisas diferentes,
como demonstrou Lawler (citado por Michel, op.cit.), que, tendo feitc a sintese
de 5000 trabalhos sobre psicologia do trabalho industrial, desenvolveu duas for-
mulas:

— asatisfacdo é um indicador da motivacéo;
— asatisfacdo ndo é uma causa de motivagao.

A satisfacdo derivaria da experiéncia, enquanto a motivacao se situaria a montante
da experiéncia.

Do mesmo modo, como nota Locke (1976), confirmando aquilo que Vroom
dissera em 1964, n&o deverd inferir-se que exista uma correlagéo entre satisfacao
¢ empenho, confirmando alguns resultados empiricos que aquela ndo é uma
determinante deste. Como argumentou Thomas (Michel, s/d: 161-162): “Estar
contente com a sua sorte ndo se faz acompanhar obrigatoriamente de um compor-
tamento activo marcado pela procura de um melhor rendimento no trabalho... No

SOCIOLOGIA — PROBLEMAS E PRATICAS, 1.2 26, 1998, pp. 149-178



Juy
193]
[

Rui Brites Siiva

limite, e pelo absurdo, podemos imaginar um trabalhador satisfeito que seja ao
mesmo tempo perfeitamente ineficaz, testemunhando assim o seu bem-estar
sentido face as condi¢des que sdo as suas (saldrio, hordrios, quadro de trabalho,
relacdes, etc.}, mas ao mesmo tempo uma auséncia total de atraccdo por aquilo que
lhe ¢ exigido que faga.”

A satisfagdo na situacdo de trabalho é, na verdade, das varidveis dependentes
que acolhem maior interesse por parte dos tedricos da literatura organizacional.
Contudo, as posi¢des tedricas propostas manifestam grande divergéncia, nomeada-
mente no que respeita as razdes que a determinam. Para Lima, Vala e Monteiro
(1994), a divergéncia de posi¢des deve-se essencialmente a uma auséncia de
modelos tedricos consistentes nessa drea mais do que a uma auséncia de pesquisa
empirica.

Locke (1976), citado por Frances (1982), distingue trés etapas na evolugéo
histérica do conceito de satisfacdo/motivacdo, coincidentes com outras tantas
escolas.

Escolg psicoeconémica, remontada a Taylor (1912), assente na organizagdo cientifica
do trabalho (OCT), que conduzird a uma “revolucdo mental” nas atitudes capaz
de produzir uma elevacdo generalizada da satisfacdo, que é determinada pelo
saldrio. Taylor afirmava (Scheid, 1980:82) “que o principal objectivo do managenient
devia ser o de assegurar o maximo de prosperidade tanto para o empregador, como
para cada um dos empregados”. A OCT deveria permitir a descoberta dos métodos
mais eficazes para desempenhar uma tarefa e dirigir os operdrios. A gestdo
cientifica assentava em quatro principios:

— o estudo cientifico do trabalho, que deveria ser realizado por uma equipa de
especialistas devido a sua complexidade;

— a seleccdo cientifica e a formacdo do operdrio, j& que, como defendia Taylor,
todo o trabalhador pode tornar-se excelente, pelo menos num posto de
trabalho;

— articulacdo do estudo cientifico do trabaiho com a seleccdo cientifica do
trabalhador;

— cooperagdo estreita entre o gestor e 0s operarios.

Escola psicossocioldgica, remontada aos trabalhos de Elton Mayo, em Hawtorne, que
dd origem ao designado movimento das relages humanas, para quem a pertenca
a um grupo social, que desempenha o papel de definicdo de normas e de apoio,
constitui o factor de motivagdo. No essencial, a escola de relagdes humanas pos-
tulava o seguinte (Scheid, 1980:176):

— asoma do trabalho realizado por um trabalhador ndo é determinada pela sua
capacidade fisica, mas pela sua capacidade social;

— as remuneragOes ndo econdmicas jogam um papel capital na motivacdo e
felicidade do trabalhador;
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— amais elevada especializacdo ndo é a forma mais eficaz da divisdo do trabalho;
— os trabalhadores ndo reagem a direc¢do da organizacdo, as suas normas e
recompensas de forma individual, mas enquanto membros de um grupo.

Escola do desenvolvimento, remontada ao estudo pioneiro de Herzberg, Mausner e
Snyderman (1959), que demonstrava que a satisfacdo dos trabalhadores nao
dependia apenas de factores extrinsecos, como o salério, as relacdes com os
superiores e/ou colegas, etc., mas também da sua personalidade, mais precisa-
mente da representacdo que tém das suas relagdes com o seu papel no trabalho e
das possibilidades de desenvolvimento daf decorrentes.

De uma forma mais ou menos indirecta, estas escolas deram origem a um
grande conjunto de teorias sobre a motivagdo, cada uma delas com a sua validade,
ja que, como é sabido, o corpus teoricus “encarrega-se” de definir os seus para-
metros. Toulouse e Poupart {citados por Bertrand ef al., 1994) referem como contri-
buicbes particularmente importantes para as teorias da motivacdo, as de:

— Carl Rogers, para quem a motivacao reside essencialmente na experiéncia
subjectiva dos individuos; tem como origem a sua experiéncia pessoal e tnica;
ninguém pode motivar uma pessoa do exterior;

—  Kurt Lewin, que acrescenta a nocao de necessidade experimentada a do valor,
da prioridade ligada & necessidade, insistindo na importancia da retroaccio
na relacdo entre a accéo e o objectivo;

— J. Adams, para quem a motivagdo resulta da pesquisa por parte do individuo
de um certo equilibrio e de uma equidade em relagao aos outros.

O quadro 1 sintetiza, segundo aqueles autores, aquilo que designam de “selva” de
teorias sobre a motivacgdo.!

As diferentes teorias sobre a motivacédo/satisfacdo no trabalho tém a sua
origem, como todas as teorias, alids, nas diferentes perspectivas dos seus autores.
Como notava Keneth Burke, “um certo modo de ver é também um certo modo de
ndo ver”. A histéria da ciéncia néo se cansa de demonstrar isso mesmo. E assim
que, enquanto para uns autores o que é importante € o passado, a experiéncia
individual que condiciona a ac¢do (Skinner), para outros o que é importante ¢é o
célculo racional probabilistico e uma avaliagdo das consequéncias (Vroom). Uns
consideram unicamente o individuo e as suas caracteristicas préprias, capazes de
definirem, por exemplo, uma hierarquia de necessidades (Maslow), outros insistem
sobretudo no contexto, a definicdo do trabalho (Locke) ou 0 meio social envolvente
(Adams). Cada uma destas teorias constitui uma ajuda e clarificacdo que permitem
uma melhor compreensao da motivagdo dos individuos no trabalho.

A piranide das necessidades de Maslow. Embora a primeira teoria das necessidades
tivesse sido desenvolvida por Murray (1938), que parte da teoria do instinto,
utilizada para descrever o comportamento animal, introduzindo-lhe os conceitos
de aprendizagem e de necessidades induzidas pelo conhecimento, foi Maslow
quem, mais tarde (1954), apresentou uma teoria geral da motivacio humana
fundamentada nas necessidades humanas. Desenvolve o seu modelo com base
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numa pirdmide, considerando que o homem tem cinco categorias basicas de
necessidades, hierarquizadas do seguinte modo:

necessidade
de auto-realizagéo

necessidade de estima
necessidade de pertenca
necessidade de seguranca
necessidades fisiologicas

Figura 1 Piramide das necessidades (Maslow, 1854).

As necessidades fisioldgicas, tais como as ligadas a alimentagdo e reproducéo,
sdo as mais fortes, seguindo-se a necessidade de seguranga, que compreende
a estabilidade e proteccado; seguem-se as necessidades de pertenca (a uma comu-
nidade, grupo); de estima (quer por terceiros quer a auto-estima); e de auto-
-realizacdo, que culmina a pirdmide.

A teoria pressupée que sempre que uma necessidade deixa de ser moti-
vacional quando estiver satisfeita, surge entdo uma necessidade de nivel superior
que se torna factor de motivacdo. Frisa, no entanto, que, embora ndo exista uma
sequéncia rigida entre as cinco necessidades, cuja ordena¢do, em termos de
prioridade, pode variar de individuo para individuo, elas estdo frequentemente
presentes em simultaneo.

Teoria bifactorial de Herzberg (1959): o autor alicerca a sua teoria no ambiente externo
e no trabalho do individuo, apresentando em Motivation to Work uma pesquisa
original que gera uma nova hip6tese sobre a motivacdo no trabalho, desen-
volvendo a teoria da “higiene-motivacdo”. De acordo com Locke e Henne (1986),
que incluem a teoria bifactorial de Herzberh nas teorias das necessidades, Herzberg
nota que existem duas categorias bdasicas de necessidades: as de crescimento,
que quando satisfeitas produzem satisfagdo e quando frustradas produzem nao
satisfacdo; e as fisicas, que quando frustradas produzem insatisfagdo e quando
satisfeitas produzem ndo insatisfagao.

O mérito da pesquisa de Herzberg foi, segundc Coradi (1986), o de ter
revelado que os factores que geram satisfagao e insatisfacdo sao distintos. A estes
altimos, chamou o autor “factores de higiene”, que ndo garantem satisfagao sendo
por pouco tempo, sendo rapidamente assimilados. O salario € um bom exemplo.
Com efeito, os trabalhadores acalentam certas expectativas em aceder a um
determinado nivel econémico, que o saldrio deve permitir. Podem verificar-se duas
situacdes distintas:

— o salario ndo ser suficiente e causar frustracdo;

— o salario ser suficiente e causar nao insatisfacdo num primeiro momento,
rapidamente diluida se intervierem mecanismos de comparacdo (privacdo
relativa), que tornem injusto o pagamento que se recebe em relacdo a refe-
renciais estabelecidos.
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Os factores de higiene actuam principalmente ao nivel da insatisfagao,
enquanto os “factores motivadores”, que derivam directamente do trabalho rea-
lizado, permitindo o “crescimento” do trabalhador na organizacao, operam como
factores positivos, gerando a satisfa¢do. Herzberg (1966) demonstra que a satisfagéo
e a insatisfagdo sao duas escalas distintas porque os “factores motivadores” sdo os
que estimulam psicologicamente os individuos, enquanto os “factores de higiene”
sdo puramente ambientais. Em linguagem simples dirfamos que, se ndo estiverem
bem, daremos pela sua falta, se estiverem, passam despercebidos. Em esséncia, a
satisfacdo e a insatisfagdo ndo sdo extremos de uma mesma varidvel, mas varidveis
distintas.

McClelland e a realizagdc, o poder e a afiliagio: McClelland criou um modelo
explicativo da motivacao humana assente em trés tipos de necessidades:

— necessidade de realizacao (achievement);
— necessidade de poder (potwer);
— necessidade de afiliacdo (affiliation).

A primeira expressa-se através de desejos e vontades de éxito, que se comparam
com um determinado padrao de referéncia; a segunda revela-se através da vontade
que o individuo tem de manter o controlo das situa¢des e influenciar outros
individuos, grupos ou organizacdes; a tiltima exprime o conjunto de impulsos que
se desenvolvem e levam o individuo a procurar e manter um conjunto de relagdes
com outras pessoas e/ou grupos. A maior ou menor satisfacdo destas necessidades
proporcionada pelo trabalho determinara, como se depreende, uma maior ou
menor motivacao.

Teoria da equidade de Adams. Tal como o préprio nome deixa perceber, baseia-se em
processos comparativos que os individuos percepcionam em situagdes de trabalho.
Como referem Locke e Henne (1986), “postula que as pessoas em geral preferem
uma condicdo de ‘equidade’ na sua relagdo pessoal com outras pessoas e organi-
zagdes”. A satisfacdo no trabalho deverd ser tanto menor quanto mais os traba-
lhadores considerarem, isto é, calcularem, que hd uma desigualdade entre o seu
contributo pessoal e a remuneracdo que auferem quando se comparam com outros
trabalhadores, especialmente colegas. A base da teoria situa-se nas comparagdes
que os individuos fazem, por um lado, com os esforcos que realizam (investi-
mentos) para obter determinados fins ou para executar trabalhos, esfor¢os que
podem ser o proprio trabalho, o nivel autopercebido de dedicacido, a avaliagdo
pessoal do empenho, tempo dedicado, etc.; e, por outro, com as recompensas
recebidas, sejam eias o salario, o reconhecimento ou o status obtido.

O interesse por esta teoria declinou desde a década de 60, provavelmente
porque, segundo Locke e Henne (1986: 11), era muito flexivel, restrita e pouco
operativa. A equidade ¢é apenas um dos muitos valores capazes de explicar o
comportamento.
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Teoria das expectativas de Vioom: a motivacdo humana, segundo Vroom, assenta na
“forca motivadora” (FM) que impele um individuo para um determinado
comportamento e € uma funcdo multiplicativa da “expectativa” (E), entendida
como probabilidade subjectivamente sentida de que o resultado esperado ira
ocorrer, pela “valéncia” (V) entendida como a importancia ou valor subjectiva-
mente atribuido ao resultado. Quanto maior for a expectativa que a pessoa tem de
que o resultado esperado seréd obtido pelo comportamento determinado, maior sera
a for¢a motivadora; analogamente, quanto mais importante for o resultado, maior
a for¢a motivadora. Esquematicamente teremos:

(FM)=t(ExV),com(0<E<1

Vroom acrescenta ainda ao seu modelo o conceito de instrumentalidade, uma vez
que, podendo os resultados ndo ser encarados pelo sujeito como totalmente
desejaveis, podem, no entanto, influenciar, mais ou menos positivamente, o alcance
dos objectivos subjectivamente pretendidos. Ou seja, podem motivar um melhor
desempenho se o sujeito considerar que, nessas circunstancias, obtera com maior
probabilidade as coisas que, para si, tém maior valéncia. Assim a valéncia Vj de
uma determinada ac¢do a desencadear (j) ou de um resultado esperado € uma
fungdo crescente da soma algébrica dos produtos das valéncias VK de todos os
outros resultados pelas suas instrumentalidades Ij, k, onde Ij, k representa a
instrumentalidade da accdo a desencadear (j) para atingir o objectivo ou resultado
pretendido (k), onde K varia de 1 a n, segundo a expressao:

Vi =f1(Vilyp) + (Valp) + (Valip) + ...(Vili)]

sendo [ x compreendido entre -1 e +1

Nao obstante, apesar da vasta produgie teérica centrada nas problematicas da
satisfacdo e da motivacao com o trabalho, nem os conceitos de satisfacao e de
motivacdo nem as caracteristicas das causas que os determinam merecem ainda
uma avaliacdo consensual por parte dos investigadores. De facto, sendo a satisfagao
organizacional uma das varidveis dependentes que acolhem maior interesse por
parte dos tedricos da literatura organizacional, as posigdes tedricas propostas
manifestam grande divergéncia, nomeadamente no que respeita as razdes que a
determinam. Para Lima, Vala e Monteiro (1994), a divergéncia de posi¢cdes deve-
-se essencialmente a uma auséncia de modelos tedricos consistentes nessa drea mais
do que a uma auséncia de pesquisa empirica, enquanto para Locke e Henne (1986)
tal facto poderd dever-se a que algumas das teorias estejam simplesmente erradas
e envolverem diferentes niveis de andlise reportados a diferentes etapas do pro-
cesso de motivagdo. Argumentam entretanto, baseados no trabalho de Locke (1976),
que, no que respeita a insatisfagao no trabalho, os estados emocionais individuais
originam formas de reac¢do individuais.
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Construcdo de um modelo de analise da satisfagdo com o trabalho

Lima, Vala e Monteiro (1988) no dmbito de uma pesquisa empirica que envolveu
186 quadros técnicos de uma mesma empresa, elaboraram uma tipologia da
satisfagdo organizacional que decorre dos tipos de varidveis independentes pon-
deradas para a explicagio da satisfacdo organizacional — varidvel dependente —
com o objectivo de contrastarem a capacidade explicativa de algumas das abor-
dagens mais frequentemente utilizadas na medida da satisfagdo organizacional,
distinguindo os seguintes trés modelos de satisfacao: “situacional”, “individual”
e “interaccdo social”.

Na definicdo do modelo situacional privilegia-se, embora sem perder de vista
pressupostos motivacionais ou cognitivos, a explicagdo da satisfagdo dos trabalha-
dores pela via das caracteristicas da propria situagéo de trabalho. Nesta perspectiva
enfatizam-se as varidveis que valorizam: as caracteristicas da fungao, os processos
de tomada de decisdo na organizagao e as formas de refor¢o existentes na empresa.

Quanto ao modelo individual, as explicagGes para a satisfagdo centram-se
sobretudo em aspectos de cariz motivacional, ou seja, referentes aos valores dos
sujeitos. As posi¢des individuais verificam-se ao nivel das diferengas entre as
expectativas individuais e as respostas que a organizagao faculta para a realizagdo
dessas mesmas expectativas.

Por sua vez, o modelo de interacgiio social coloca o seu enfoque na explicagdo
da satisfagdo nos seguintes aspectos: comparagao social, processamento social da
informacédo e cultura organizacional.

Os resultados desta pesquisa permitiram concluir o seguinte: por um lado,
verificaram-se as hip6teses decorrentes de todas as abordagens consideradas e, por
outro, a varidncia total explicada era baixa. Tal facto levou os autores a consi-
derarem que, nio obstante a intimera produgdo tedrica com vista & explicagdo e a
medida da satisfacdo na situagdo de trabalho, a clarificacdo do conceito e a sua
riqueza tedrica aumentariam se fossem complementarmente analisadas a luz das
teorias estabelecidas na literatura para a abordagem das eniocdes ou das atitudes.

Embora a satisfa¢do organizacional tenha ja sido definida por referéncia a
estas duas variaveis, os modelos que a enquadram nao tém sido suficientemente
consisterntes, descurando mesmo as produgdes anteriores existentes no &mbito da
psicologia social.

Havera certamente, por outro lado, que ter em conta que um dos maiores
contributos das diversas teorias sobre a satisfagdo/motivagdo é o de paulatina-
mente, mostrarem a importancia de novas variaveis para a satisfagdo. Os modelos
vao-se complexificando cada vez mais e, ndo raro, verifica-se uma das caracte-
risticas da actividade cientifica: a realimentagdo da teoria. Parece que, no que se
refere a satisfacdo/motivacao, é frequente o aparecimento daquilo a que Merton
chamou o “padrédo de serendipidade”, capaz de orientar a pesquisa num sentido
nao previsto. Tal dever-se-4, na maior parte das vezes, ndo a emergéncia de factos
inesperados, mas sim... a insuficiéncia das teorias. Alids, parece-nos que a recor-
réncia constante, tanto por parte da psicologia social como da sociologia, a pro-
blemadtica da satisfagdo/motivacdo se deve precisamente a auséncia da teorias/
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/teorias definitivas. Situando-se a satisfa¢do e a motivagdo no campo das inter-
subjectividades, serd muito dificil, se nao impossivel, encontrar padrdes expli-
cativos universais. Essa é precisamente a maior dificuldade, mas também o maior
aliciante, das ciéncias sociais, como parece depreender-se das trés premissas que
constituem a base epistemoldgica das disciplinas sociais, enunciadas por Weber
(cfr. Silva, 1988:48-49):

a) “a cultura é sempre o produto de um ser cultural, ou seja, do homem
enquanto ser consciente, animado de motivagdes e intengdes que repousam,
em tltima insténcia, sobre escolhas axiologicas;

b)  osactores atribuem sentido a certos fendmenos, e consequentemente avaliam-
-nos, tornando-os axiologicamente relevantes;

¢) os fendmenos que adquirem uma significacdo cultural sdo exactamente
aqueles em que foram investidos sentidos subjectivos”.

A atribuicdo/produgdo de sentido é precisamente a capacidade que os individuos
tém de se apropriar do real e transforma-lo de acordo com os quadros conceptuais
que orientam a sua acgdo. Como refere Verdn (1980:201): “Qualquer que seja o nivel
da produgdo em que nos coloquemos, qualquer que seja o lapso de tempo historico
que recortemos, gramdticas de producdo e gramaticas de reconhecimento néo
coincidem jamais exactamente.” F nesta perspectiva que ancora o conceito de
representacdo social, definido como “um sistema de valores, de no¢des e de pré-
ticas relativas a objectos sociais, permitindo a estabilizacdo do quadro de vida dos
individuos e dos grupos, constituindo um instrumento de orienta¢do da percepgao
e de elaboracdo das respostas e contribuindo para a comunica¢do dos membros
de um grupo ou de uma comunidade” (Vala, 1986). Por outro lado, ha que néo
esquecer que, como sublinharam Crozier e Friedberg (1977), que, por mais estru-
turado que seja o contexto, o “actor” tem sempre uma margem de liberdade que
s0 ele pode gerir. Ou seja: “O actor néo existe fora do sistema que define a liberdade
que € a sua e a racionalidade que pode utilizar na sua ac¢do. Mas o sistema s¢ existe
em fungao do actor que é o tnico que o pode usar, dar-lhe vida e muda-lo.”

O nosso objectivo € o de contribuir para a criacdo de um modelo compésito
de anélise da satisfagdo com o trabalho que entre em linha de conta com a proposta
formulada por Vala ef al. (1994: 122) de considerar potencialmente heuristicas as
teorias estabelecidas para a abordagem das emogdes e das atitudes.

Para esta ultima, parece-nos particularmente fecundo o modelo de andlise
desenvolvido por Ajzen e Fishbein (1980) no ambito da sua teoria da acgao reflec-
tida (reasoned action). O seu objectivo é a predicdo do comportamento humano e
a intengao da sua realizagdo, cujos predictores sdo a atitude e a influéncia social
(subjective norm). O modelo, que nao procura estudar as atitudes face a objectos,
mas sim face a comportamentos tem merecido grande aceitacdo no campo da
pesquisa empirica, mesmo fora do contexto original, especiaimente no campo do
marketing comercial e social.?
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Teoria da accao reflectida

O objectivo principal dos autores €, como dissemos, compreender e predizer o
comportamento humano no pressuposto de que este € deliberado (reasoned action).
A teoria de acgao reflectida visa a explicacdo virtual de todos os comportamentos
humanos, independentemente da sua natureza, impondo-se para isso a iden-
tificacdo e medicdo do comportamento que interessa analisar. Definido esse
comportamento, sera possivel, segundo os autores, aferir das razdes que o deter-
minam, j& que os individuos exercem um controlo voluntéario sobre as acgdes que
consideram relevantes socialmente, sendo a determinante imediata da ac¢do a sua
intencao da realizacdo do comportamento.

De acordo com o seu modelo, os comportamentos nédo so dificeis de predizer,
uma vez que, embora ndo exista uma correspondéncia directa entre intengédo e
comportamento, desde que se identifiquem as determinantes das intengdes
é possivel compreender aquele e, por censeguinte, prevé-lo. De facto, segundo os
autores, a intencao de um individuo é funcdo de duas determinantes principais:
uma de natureza pessoal e outra que reflecte a influéncia social. A primeira
expressa-se na avaliagio positiva ou negativa face ao comportamento em si mesmo
e denomina-se atitude em relagéo ao comportamento; a segunda ¢ a percepcado das
pressdes sociais para a execucdo ou nio do comportamento em causa e denomina-
-se norma subjectiva.’ Como notam, os individuos terdo tendéncia a executar um
comportamento quando o avaliarem positivamente e quando acharem que outros
que sdo importantes para eles pensarem que eles o devem fazer (Ajzen e Fishbein,
1980: 26-27).

A novidade desta abordagem reside no facto de, apesar de vdrias pesquisas
no ambito da psicologia social terem demonstrado a fraca consisténcia empirica
entre atitudes e comportamentos, medigdes adequadas da atitude estdo fortemente
relacionadas com a acgdo. “(...) as atitudes em relacdo a um objecto podem predizer
apenas um padrdo geral de comportamento; elas tém pouco valor se o que nos
interessa é prever e compreender alguma ac¢io em particular relativa ao objecto.
Para predizer um comportamento singular temos de avaliar a atitude da pessoa
em relagdo ao comportamento e ndo a sua atitude em relacdo ao alvo a que o
comportamento ¢ dirigido” (Ajzen e Fishbein, 1980: 62).

Ou seja, a fraca consisténcia detectada entre a atitude e o comportamento
residia no facto de se tomar por objecto o alvo do comportamento e nao o com-
portamento em si. O modelo proposto pelos autores visa precisamente ultrapassar
este problema ao relacionar atitudes com comportamentos concretos. Os comporta-
mentos serdo determinados por intengdes e estas por atitudes face ao comporta-
mento estudado e pela norma subjectiva. Como referem: o comportamento de um
individuo é determinado pela sua intencdo de realizar esse comportamento e a
intengdo €, por sua vez, uma funcdo da sua atitude em relagdo a esse compor-
tamento e da sua norma subjectiva (idem: 62).

Enquanto isto, a atitude é um indice do grau em que a pessoa gosta ou ndo
do objecto, sendo o “objecto” considerado no sentido lato de se referir a qualquer
aspecto do mundo do individuo (idem: 64). De facto, a probabilidade de uma
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Figura 2 Teoria da accao reflectida: modelo de Ajzen e Fishbein (1980)

pessoa adoptar um determinado comportamento serd tanto maior quanto mais ela
acreditar que ele levard a resultados na sua maior parte positivos. Ao contrério, as
possibilidades serdo minimas se acreditar que ele leve a resultados negativos. Ou
seja, a atitude face a um comportamento serd positiva ou negativa consoante o
individuo acredite que a sua execugido conduza a resultados positivos ou negativos,
respectivamente. Dai a necessidade de medir o comportamento que interessa
analisar.

Este conjunto de varidveis estd, por sua vez, directamente relacionado com
um conjunto de factores considerados externos ao modelo, ja que, como referem
o0s autores, a sua andlise ndo tem em conta variados factores que os cientistas
sociais e comportamentais tém invocado para explicar o comportamento. Estdo
neste caso as caracteristicas de personalidade, tais como o autoritarismo, a intro-
versdo — extroversao, e a necessidade de sucesso; varidveis demogrificas, como o
sexo, a idade, a classe social e a raca; e factores tais como a fungédo social, o status,
a socializacdo, a inteligéncia e os padroes de parentesco (idem: 8-9).

Definicao das componentes do modelo

Intengdes: as intengdes revelam factores motivacionais que influem no comporta-
mento, assumindo a caracteristica de disposi¢des comportamentais até ao momento
em que se passa a acgdo. De acordo com o modelo, sdo determinadas por duas
varidveis independentes: a “atitude” relativa ao comportamento, e a “norma
subjectiva”.
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Atitude face ao comportamento: esta varidvel exprime o grau com que uma pessoa faz
uma avaliagdo favoravel ou desfavoravel do comportamento em questdo. A sua
medig¢do consiste em medir as crencas sobre o objecto, por um lado, e a forga dessas
crengas, por outro, multiplicando-se os respectivos resultados. A soma destes
traduz aquela medida.

Crengas comportamentais e avaliagdes: a atitude € funcdo de crengas comportamentais
e da respectiva avaliacdo de resultados. As primeiras reportam-se ao facto de a
pessoa acreditar, ou ndo, que a realizagdo de um determinado comportamento lhe
trard resultados positivos (atitude favordvel) ou negativos (atitude desfavordvel);
a avaliacdo de resultados traduz a forga ou o valor que o sujeito atribui aos resul-
tados desse comportamento.

Norma subjectiva: refere-se & presséo social percebida pelos sujeitos no sentido da
realizacdo, ou ndo, de um comportamento. A sua medigdo faz-se de modo andlogo
ao utilizado na medida da atitude, substituindo-se as crengas comportamentais e
a respectiva avaliacdo de resultados pelas crengas normativas e motivagéo.

Crengas normativas e motivagdo: a norma subjectiva é funcdo de um conjunto de
crencas normativas, assim chamadas por terem a ver com as crengas que o indi-
viduo tem sobre se outras pessoas ou grupos salientes para ele pensam que deve
realizar um determinado comportamento e da sua motivagdo para agir de acordo
com a sua opiniao.

Operacionalizacio e medida das varidveis: como nota Antdnio Caetano, “na sua forma
original, o modelo de Fishbein e Ajzen operacionaliza as varidveis referentes as
crengas relativas aos resultados do comportamento, as avaliagdes desses resultados
e as crengas normativas através de escalas bipolares com uma amplitude de -3 a
+3, correspondendo os extremos a expressdes como nada ou muito negativo e
muito ou pouco positivo, respectivamente. A motivacdo para agir de acordo com
pessoas ou grupos de referéncia especificos é, por sua vez, medida através de uma
escala com amplitude de 0 a +3, correspondendo 0s seus extremos a expressoes
como nao é nada verdade e € totalmente verdade, respectivamente” (Caetano, 1990:
62 e segs.).

Esta utilizagdo tem sido objecto de discussdo tanto pelos proponentes do
modelo, como por outros autores,* incidindo os reparos no facto de a utilizacdo de
escalas bipolares na medida das crengas relativas aos resultados do comportamento
(crengas comportamentais) ser bastante problemadtica, uma vez que o modelo
postula a sua multiplicacdo pelas avaliacoes desses resultados igualmente medidas
através de uma escala bipolar. O resultado final obtido por um sujeito cuja pon-
tuagdo fosse, tanto nas crencas como nas avalia¢Ges, igual a -3, seria idéntica ao de
oufro cuja pontuagdo fosse igual a +3, ou seja, seria em ambos os casos +9.

Esta dificuldade seria facilmente ultrapassada, alids como foi na medi¢do da
norma subjectiva, com a utilizacdo de uma escala unidimensional na medigéo das
crengas comportamentais. Isso mesmo sugeriram Hewstone, Pagel e Davidson



PARA UMA ANALISE DA SATISFACAO COM O TRABALHO 161

Atitude
face ao
comportamento

Norma — (Comportamento
subjectiva

Controlo
comportamental
percebido

Figura 3 Teoria do comportamento planeado (Ajzen, 1988)

(Caetano, idem: 64) ao proporem a utilizacdo de uma escala unidimensional com
uma amplitude de, por exemplo, 0 a 5, exprimindo os seus extremos, respectiva-
mente, nada e muito.

Ajzen (1988) tem vindo a propor um modelo adaptado, que designa de modelo
do comportamento planeado (figura 3), apresentando-o como mais vasto do que o
modelo da accéo reflectida {Caetano, 1990: 62), cuja diferenca fundamental estd na
inclusdo de uma nova variavel — Perceived behavioral control® — que influencia
directamente a intencdo de modo a poder dar conta dos comportamentos que nao
dependem totalmente da vontade dos sujeitos. Como refere Ajzen (o actual quadro
conceptual da teoria do comportamento planeado), “é uma extensao da teoria da
accdo reflectida. No modelo original, o factor central da teoria do comportamento
planeado é a intengéo individual para realizar o comportamento em aprego. Con-
tudo, ao contrdrio da versao original, a teoria do comportamento planeado postula
trés, em vez de duas, determinantes conceptualmente independentes da intencio.
As primeiras duas — atitudes face ao comportamento e norma subjectiva — sdo
idénticas ao modelo original. A terceira e nova antecedente da intencido é o grau
de controlo comportamental percebido. (...) Refere-se a facilidade percebida ou
dificuldade de realizagdo do comportamento e assume-se como reflexo de expe-
riéncias passadas, bem como dos impedimentos e obstaculos antecipados” (Ajzen,
1988: 132).
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Modelo compdsito para andlise da satisfacdo com o trabalho

O modelo compésito de andlise da satisfacdo com o trabalho, que aqui propomos,
representado graficamente na figura 4, considera a existéncia de uma tnica variavel
dependente — a satisfacdo com o trabalho, afectada directamente pelas seguintes
variaveis independentes:

— crengas e valores sobre o trabalho;
—  controlo sobre o trabalho;

— norma subjectiva;

— emocdes sobre o trabalho;

— satisfagdo com a vida;

—  estatuto social;

— importancia do trabalho para o estatuto social;
—  privagdo relativa;

— conhecimentos de informatica;

—  expectativas profissionais;

— identidades profissionais.

As varidveis crencas sobre o trabalho; valores sobre o trabalho; norma subjectiva;
crencas normativas/grupos de referéncia e motivagdes para agir de acordo com
individuos/grupos de referéncia so idénticas, respectivamente, as crengas de que
o comportamento provoca certos resultados e respectivas avaliagdes de resultados,
norma subjectiva e crengas de que individuos ou grupos especificos pensam que
o individuo deve ou ndo exibir certo comportamento e respectivas motivagdes,
propostas no modelo de Ajzen e Fishbein (1988), sendo aqui utilizado procedi-
mento igual para a sua medida. A satisfacdo com o trabalho ocupa a posigao que
ocupava a atitude face ao comportamento, no modelo da teoria da acgdo reflectida,
sendo directamente afectada pelas crencas e valores e pela norma subjectiva.
Anorma subjectiva, por sua vez, é afectada pelas crencas normativas e respectivas
motivagdes de acordo com a proposta dos autores.

Os indicadores respeitantes as crencas e valores foram definidos com o auxilio
da literatura cldssica mais relevante sobre o significado e a relacdo do individuo
com o trabalho, nomeadamente o conjunto de valores considerados por Mumford
(1981) e as dimensdes do trabalho consideradas por Hackman e Oldham (1975):
variedade, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback, bem
como o “desenvolvimento profissional”, a “importancia do trabalho” e a dimensdo
“econémica”.

De acordo com o procedimento proposto por Ajzen e Fishbein e seguido por
Caetano (1990), criou-se, para cada questao, uma medida combinada que exprime
o produto da crenca pelo respectivo valor.

A norma subjectiva, que na proposta de Ajzen e Fishbein traduz a presséo
social (geral) percebida pelos individuos no sentido de realizarem ou ndo um
comportamento, € entendida no nosso modelo como a pressdo social para sentir
ou ndo satisfacdo com o trabalho.



PARA UMA ANALISE DA SATISFACAO COM O TRABALHO 163

O controlo percebido sobre o trabalho é inspirado no modelo do comportamento
planeado, de Ajzen (figura 3), afectando directamente a satisfagdo com o trabalho
e as emog¢des. Utilizamos na construcdo desta varidvel (composta pela média
aritmética dos seis indicadores que a compdem) os indicadores propostos por Vala
et al. (1994: 169), com excepcdo do “controlo sobre o montante do salério recebido”,
por ndo nos parecer adequado no contexto organizacional da nossa pesquisa. Os
autores notaram, num trabalho sobre a satisfa¢gdo com o trabalho em que proce-
deram ao confronto de diversos modelos de andlise (idem.: 101-137), que esta
variavel era uma das que-apresentavam maior poder preditivo.

A utilizacdo das emoc¢des na nossa proposta de andlise da satisfagdo com o
trabalho tem a sua ancoragem conceptual em Locke e Henne (1986), que justamente
assinalam a sua importancia como determinantes da motivac¢do no trabalho. De
acordo com os autores, contém tendéncias implicitas de acgdo e resultam de
avaliagoes valorativas. Como notam: quando uma pessoa, por exemplo, sente
emocdo ou satisfacdo quer dizer que ela acredita que obteve algum valor ou valores
que esperava. Assim, a accdo ou o seu resultado é comparada com um valor stand-
ard. Se este valor é alcangado, é experimentada uma emocdo positiva. Se ndo o for
¢ experimentada uma emocdo negativa.

Nesta perspectiva, as emocdes sobre o trabalho sdo entendidas no nosso modelo
como estados emocionais respeitantes ao trabalho realizado. Tendo em atengdo que
o indice total das crencas vezes os valores reflecte 0 modo como percepcionamos
0 nosso trabalho, este devera correlacionar-se no mesmo sentido com as emog¢des
sobre o trabalho. O mesmo deverd passar-se com a satisfagdo com a vida entendida
como condicionadora dos estados emocionais. A intensidade destas correla¢ées
pode alterar o padrdo de avaliacdo valorativa e produzir uma avalia¢do dos
resultados com o trabalho que afectard, por sua vez, em maior ou menor grau a
satisfacdo com o mesmo.

Os indicadores que compoem esta variavel foram construidos com base num
conjunto de “emocdes bésicas” apresentado por Parkinson (1994), tendo sido esco-
lhidos as oito que, a nosso ver, mais se adequam a situagdo de trabalho: tristeza,
medo, animo, incémodo, actividade, agradabilidade, felicidade e interesse. Quanto
aos problemas relacionados com o trabalho, sdo entendidos como sendo capazes
de produzir alteragdo no estado emocional dos inquiridos, afectando, por conse-
guinte, o mesmo.

A satisfacdo com a vida é entendida como um estado emocional que resulta
de uma avalia¢do subjectiva da satisfacdo com aspectos concretos da vida quoti-
diana, como sejam a familia, os amigos, o estatuto profissional e o estatuto social.
Pressupde-se que quanto maior for a satisfacio relativamente a estes aspectos, maior
€ a predisposicao para percepcionar positivamente a satisfagdo com o trabatho.

O estatuto social — entendido no nosso modelo em duas vertentes: estatuto
social hetero-atribuido e estatuto social auto-atribuido — afecta directamente a
satisfaciio com a vida e a satisfagdo com o trabalho e deverd correlacionar-se com a
percepgdo da importancia do trabalho para o estatuto social. Pressupde-se, por
conseguinte, que quanto maior for a importancia do trabalho para o mesmo e mais
elevado for o posicionamento social nas duas vertentes, maior serd a satisfacdo com
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o trabalho. Os indicadores utilizados para medir as duas variaveis foram cons-
truidos a partir do “Questiondrio aos Estudantes Universitarios”, da autoria de
Jodo Ferreira de Almeida, Anténio Firmino da Costa e Fernando Luis Machado
(CIES/ISCTE).

Considera-se que quanto maior for a percep¢do da importancia do trabalho
para o estatuto social, maior serd a satisfagdo com o trabalho. A média das respostas
aos dois indicadores que compdem a variavel constitui o indice de importancia do
trabalho que pressupomos afectar o estatuto social e a satisfagdo com o trabalho.

A privagio relativa é incluida no nosso modelo devido ao facto de se referir,
como nota Berry, “a privacdo sentida em relacdo a grupos especificos de pessoas,
ou a outros generalizados” (1976: 71-73), sendo, por conseguinte, determinada pela
escolha dos grupos de referéncia feita pelos sujeitos com os quais se comparam.

E nestes pressupostos que assenta a teoria da equidade de Adams, de que
faldamos anteriormente, que consiste na comparacao dos resultados entre ganhos/
/investimentos do préprio e os ganhos/investimentos de outro(s) relevantes(s)
segundo a férmula (Vala et al., 1994: 107-108):

Ganhos do préprio __ Ganhos de outro

Investimentos do préprio  Investimentos de outro

Quando o resultado desta comparagdo nédo é equitativo, a situagdo é percebida
como injusta e os individuos experimentardo um estado de desagrado ou insa-
tisfacdo e procurardo anular ou reduzir a injustica percebida através do aumento
ou diminuicdo dos seus investimentos.

A definicdo do outro referencial tem sido o principal obstaculo a operaciona-
lizagdo do modelo proposto por Adams. Na mesma perspectiva, Runciman (1966)
reformula o conceito de privacio relativa, entendendo-a como o sentimento de
injustica resultante da comparacgdo desfavoravel da situacdo do individuo ou do
seu grupo com a situagdo de outro individuo ou de outro grupo (Vala et al., 1994).
No essencial, pressupde-se que os individuos percepcionardo tanto mais satisfagdo
com o trabalho quanto menor for o sentimento de privagéo relativa em relagéo a
outros relevantes.

No nosso modelo, a privagdo relativa é determinante da satisfacdo com o
trabalho, correlacionando-se com a antiguidade na empresa e na funcéo, a categoria
profissional e o nivel de remuneragdo, uma vez que supomos que estas varidveis
podem influenciar os termos de comparagdo e, por conseguinte, os niveis de
satisfacéo.

Embora as identidades profissionais estejam associadas a estratégias de
actuagdo organizacional e ndo tenham sido, regra geral, encaradas como deter-
minantes da satisfacdo com o trabalho, o nosso modelo pressupde essa ligacao.
Utilizamos trés tipos de identidades profissionais: com o “grupo profissional”, com
0 “departamento” e com a “empresa”, avaliados, cada um deles, através da res-
posta dada a duas questdes formuladas da seguinte forma (idem: 182-183):

a) eusou uma pessoa que se identifica com esse...
b) eu sou uma pessoa que se vé como pertencente a esse...
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Figura 4 Modelo compésito para andlise da satisfagdo com o trabalho

A nossa hipétese é que a identidade com o grupo profissional seja a que menos
se correlaciona com a satisfagdo com o trabalho, seguindo-se-lhe a identidade com
o departamento e a identidade com a empresa. Esta dltima, com efeito, devera ser
a que produz mais influéncia na satisfagdo, uma vez que se pressupde estar
associada a uma ideia de “lealdade” para com a empresa. Ao invés, uma maior
identificagdo com o grupo profissional conduzird, certamente, a uma menor
“lealdade” para com a empresa, que se traduzird numa influéncia menor na
satisfacdo com o trabalho. Nesta perspectiva, uma maior identidade com o departa-
mento devera produzir uma influéncia média na satisfagdo com o trabalho.

Potencialidades heuristicas do modelo compésito para analise
da satisfacdo com o trabalho

Uma primeira aplicacdo do modelo compésito para analise da satisfacdo com o
trabalho (figura 4) levada a efeito em quatro grupos profissionais de uma grande
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empresa do ramo financeiro — pessoal administrativo sem fungdes de enquadra-
mento, gerentes de dependéncia, técnicos e gerentes de zona permitiu-nos testar
as suas potencialidades heuristicas.® Descrevem-se a seguir as principais
conclusdes.

De acordo com a proposta de Ajzen e Fishbein atrds referida, cridmos uma
medida combinada para os itens relativos as “crengas sobre o trabalho” e res-
pectivas “avaliagdes”, que exprime o produto da crenga com a respectiva avaliacdo,
itens esses que foram submetidos a uma andlise factorial em componentes
principais,” com rotacdo varimax. Extrairam-se quatro factores com valores
proprios superiores a 1, que explicam 63,8% da variancia total. Os trés primeiros
tém valor préprio superior a 1,5, explicam 56,3% da variédncia e sjo facilmente
interpretados (quadro 2).

Assim, além do indice total (crengas vezes avaliagdes) proposto pelos autores,
igual a média aritmética dos produtos referidos, que serd tomado como deter-
minante da satisfacdo com o trabalho, constituiram-se trés novas variaveis,
correspondentes aos trés primeiros factores, através da média aritmética de cada
um dos indicadores que saturavam os factores com um peso superior a 0,5, e ndo
apresentassem ambiguidade. Os rectdngulos indicam o procedimento seguido,
apresentando os respectivos alfas de Cronbach, que medem a consisténcia interna
das variaveis, os seguintes valores, respectivamente: 0,8298, 0,7027 e 0,7421.

O quadro 3 mostra a diferenca da média dos indicadores de satisfacdo entre
0s quatro grupos profissionais. Como podemos observar, apenas a satisfagdo com
a remuneracao recebida regista um valor abaixo da média, no caso dos adminis-
trativos, registando os restantes um resultado médio acima da média. Ndo
obstante, enquanto o pessoal administrativo e os técnicos registam valores médios
abaixo dos resultados globais em quase todos os indicadores, os gerentes de
dependéncia e os gerentes de zona apresentam um valor superior.

A analise factorial de correspondéncias multiplas (figura 5) permite verificar
que os gerentes e os gerentes de zona sentem uma satisfagdo elevada nos indi-
cadores de satisfacdo, os técnicos sentem uma satisfagdo moderada e os adminis-
trativos sentem insatisfacao.

No que se refere aos indices de estatuto social (heterc-atribuido e auto-
atribuido), também os resultados médios sdo superiores a média (5) nos quatro
grupos, embora com menor expressao nos administrativos, que registam valores
inferiores a média global, enquanto os outros trés grupos apresentam valores
superiores, com destaque para os gerentes de zona.

Quanto a privagdo relativa, dado que a construcdo dos indices, supde que a
mesma serd tanto maior quanto menor for o racio entre os recebimentos e os inves-
timentos, registe-se o facto de ela ser negativa em todos os indices, significando
com 1880 que os inquiridos percepcionam privacao de facto, ou seja, sentem que
recebem menos do que aquilo que investem, e ser mais elevada, novamente com
valores superiores a média, entre os administrativos.

Como podemos observar, as correla¢des entre as medidas especificas de
satisfacdo e a satisfacao geral sao todas elevadas e significativas. As que mais
contribuem, no entanto, para a satisfacdo geral so a satisfacdo com o trabalho que
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Quadro 2 Crencas e avaliacbes sobre o traba‘ho

- - - - Andlise factorial - - - -

Estatisticas finais:

Varidvels Comunalidade *
R1XR16 B7717 *
R2XR17 49505 *
R3XR18 62304 *
R4XR19 .58810 *
R5XR20 41676 *
R6XR21 50756 *
R7XR22 59675 *
R8XR23 67576 *
R9XR24 71842 *
R10XR25 72334 "
R11XR26 73507 *
R12XR27 76843
R13XR28 62329 *
R14XR29 73261 *
R15XR30 78716 *

Rotacéo Varimax 1,

Extraccéo 1,

Matrix com a rotagdo dos factores

Factor

AWM=

FACTOR 1

AUTO-REALIZACAO

TOMADA DECGISAO R11XR26 82510
DESENV. CARREIRA R10XR25 .81647
OPORT. FORMAGAQO R12XR27 80593
IMPAGTE TRABALHO R6XR21 66206
COMPETENCIA R9XR24 55555
VARIEDADE ~ R5XR20 55160
AUTONOMIA  R8XR23 -.08290
ACOMPANH. TAREFAS R13XR28  .18601
FEEDBACK R7XR22 21313
INTERESS/ESTIMUL R15XR30 49767
IDENTIFICAGAO R14XR29 44647
ESTRUTUR/ESTABIL R1XR16 .00754
HIERARQUIZAGAQ R2XR17 -.04059
DIM. ECONOMIA R3XR18 -.4453
CONTR./DISC. R4XR19 11031

Valor préprio Var %
4,70449 31,4
2,04623 13,6
1,68913 11,
1,12863 7.5

Analise 1 - Normalizagao Kaiser
FACTOR 2 FACTOR 3
IDENTIFICAGAO
AUTONOMIA  COM O TRABALHO
10579 -.06269
-.08772 21711
-.08051 .32839
23487 11069
36519 -.13136
27097 .14090
79729 14408
74412 12717
72031 -.05854
-.10327 72719
.10580 71904
17324 .68938
12212 49810
30177 12771
-.24059 20911

19788
.04342
08774
-.04257
50909
-.13861

-.11158
13710
17047

-.00341
07117
.26806

47999

71672
.68871

% acum.

31,4
45,0
56,3
63,8

FACTOR 4

AMBIGUO
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Quadro 3 Indicadores de satisfagao e grupos profissionais: diferenga de médias

Categorias profissionais

Total Administrativos Gerentes  Técnicos  Gerentes

inquiridos de zona
Indicadores de satisfagéo (N=117) (N=34) (N=30) (N=31) (N=22)
(minimo = 1; méaximo = 6) X s X s X ] X s X s
Sat.c/perspectivas promogao* 371 133 312 130 4.03 1.30 3.52 1.34 445 091

Sat.c/organizagdo funcion. direcgdo* |3.97 1.13 374 124 440 097 352 1.05 4.64 0.8
Sat.c/colaboragdo clima relagdo

colegas 485 0.89 4.88 073 497 0.67 452 126 509 061
Sat.c/remuneragdo recebida* 344 122 276 1.18 3.83 129 3.29 097 4.18 0.91
Sat.c/competénc. func. superiores* |4.52 110 438 128 490 0.71 3.87 1.18 5.14 0.47
Sat.c/trabatho que realiza* 448 108 397 131 497 056 4.06 1.03 518 0.50
Sat.c/competéncia funcion. colegas* |4.53 0.81 427 091 4.67 0.76 4.45 0.77 4.86 064
Satisfagdo (tudo somado)* 435 094 403 117 473 074 3.87 0.67 500 0.44

[Média (X) e desvio-padrao(s) dos indicadores de satisfacdo]
" Diferencas estatisticamente significativas entre os grupos (p < 0.05)

Quadro 4 Estatuto social e categorias profissionais

Categorias profissionais

Total Administrativos Gerentes  Técnicos  Gerentes

inquiridos de zona

indices de estatuto social (N=117) (N=34) (N=30) (N=31) (N=22)
(minimo = 1; maximo = 10) X s X ] X s X s X s
Hetero-atribuido* 6.45 1.36 596 124 669 137 646 095 6.77 1.83
Auto-atribuido*~ 6.56 1.07 5.70 112 6.73 084 6.86 0.76 7.26 0.79
Imp. trab. p/ estatuto social* 829 181 829 185 873 153 845 191 745 177
imp. da CGD p/ estatuto social** 697 1.89 6.00 197 813 1.48 653 1.74 7.45 153

[Média (X) e desvio-padrio(s)
** Diferencas estatisticamente significativas entre os grupos (p < 0.05)
* Diferencas estatisticamente significativas entre os grupos (p < 0.10)

Quadro 5 Privagao relativa e categorias profissionais

Categorias profissionais
Total Administrativos Gerentes  Técnicos  Gerentes

inquiridos de zona
indices de estatuto social (N=117) (N=34) (N=30) (N=31) (N=22)
(minimo = -1; maximo = 1)
Intradepart. (reconh. + salario)... -0.13 -0.16 -0.09 -0.13 -0.14
Interotganiz. (reconh. + salario)* -0.30 -0.38 -0.25 -0.34 -0.22
Intradepartamento (s6 salario) -0.13 -0.13 -0.09 -0.14 -0.16
Intradepartam. (s6 reconheciam.) -0.13 -0.19 -0.08 -0.13 -0.11
Interorganizacional (s¢ salario)... -0.33 -0.39 -0.30 -0.35 -0.28
Interorganiz. (sé reconhecim.)™ -027 -0.37 -0.19 -0.32 -0.17

[Média (X) e desvio-padrao(s)
** Diferencas estatisticamente significativas entre os grupos {p < 0.05)
* Diferengas estatisticamente significativas entre os grupos (p < 0.10)
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Quadro 6 Satisfacéo especifica e satisfag@o geral: correlagao entre os indicadores

Satisfagc@o com o trabalho

Indicadores especificos de satisfagdo com o trabalho r p

Satisfagao c/ perspectivas de promogéo 0.63 < 0.001
Satisfaca@o ¢/ organizagao e funcionamento direc¢ao 0.63 < 0.001
Satisfagao ¢/ colaboragao e clima relagbes ¢/ colegas 0.31 < 0.001
Satisfagdo ¢/ a remuneracéo que recebe 0.66 < (.001
Satisfag@o ¢/ competéncia/funcionamento superiores 0.65 < 0.001
Satisfagéo ¢/ o trabalho que realiza 0.63 < 0.001
Satisfagéo ¢/ competéncia e funcionamento colegas 0.56 < 0.001

Quadro 7 Satisfacéo especifica e satisfacao geral: regressao mditipla entre os indicadores

{

Satisfagdo com o trabalho

Indicadores especificos de satisfacdo com o trabalho ) Beta p
Satisfaca@o ¢/ perspectivas de promogao 0.16 0.026
Satisfacd@o ¢/ organizagao e funcionamento direcgao 0.03 n.s.
Satisfag@o ¢/ colaboracgao e clima relagdes ¢/ colegas 0.04 n.s.
Satisfagdo ¢/ a remuneragdo que recebe 0.20 0.006
Satisfagdo ¢/ competéncia/funcionamento superiores 0.24 0.010
Satisfagao ¢/ o trabalho que realiza 0.30 0.000
Satisfagédo ¢/ competéncia e funcionamento colegas 0.16 0.023

R? ajustado = 0.66

Quadro 8 Grupos de referéncia e a norma subjectiva

Norma subjectiva

Grupos de referéncia (*) [ r P

indice total dos grupos de referéncia 0.46 < 0.001
Familiares 0.42 < 0.001
Amigos mais proximos 0.43 < 0.001
Colegas de trabalho 0.38 < 0.001
Superiores hierarquicos 0.38 < 0.001

{*) Identificados num pré-teste.

Quadro 9 Emocdes sobre o trabalho (andlise das correlagdes)

Emogdes sobre o trabalho

r p
fndice total dos produtos das crengas x valores 0.61 < 0.001
Satisfacdo com a vida 0.64 < 0.001
Problemas relacionados com o trabalho -0.2 n.s.
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Quadro 10 Satisfacdo com o trabalho (andlise das correlagdes)

Satisfagao geral fndice de satisfago

Varidveis independentes r p r p
indice total das crengas X valores 0.44 <0.001 0.44 <0.001

Factor de auto-realizagdo com o trabalho 0.37 <0.001 041  <0.001

Factor de autonomia no trabalho -0.004 n.s. -0.02 n.s.

Factor de identificacdo com o trabalho 0498 <0.001 0.52 <0.001
Norma subjectiva 0.51  <0.001 0.43 < 0.001
Controlo percebido sobre o trabalho 0.29 <0.001 0.46 < 0.001
Emogdes sobre o trabalho 071  <0.001 069 <0.001
Satisfagdo com a vida 0.68 <0.001 0.64 <0.001
Estatuto social auto-atribuido 0.35 <0.001 0.37 < 0.001
Estatuto social hetero-atribuido 041 <0.001 0.37 <0.001
importéncia do trabalho para o estatuto social 0.33 <0.001 032 <0.001
Importancia da empresa para o estatuto social 029 <0.010 0.26 <0.010
Privacao relativa intradepartamental 020 <0.010< 028 <0.010<
Privagéo relativa interorganizacional 0.50 < 0.001 0.48 <0.001
Conhecimentos de informatica 0.05 n.s. 0.004 n.s.
Expectativas de promocéo 0.25 <0.010 0.22 <0.010
Expectativas de mudanca de categoria profissional 0.09 n.s. 0.13 n.s.
Identidade com o grupo socioprofissional 0.33 <0.010 0.29 <0.010
ldentidade com o departamento 0.55 <0.001 0.58 <0.001
Identidade com a empresa 050 < 0.0014} 0.48 < 0.001

Quadro 11 Satisfacdo com o trabalho (regresszo multipla/coeficientes beta estandardizados, B)

e Ajzen Emogdes Privagao Modelos compésitos
variaveis independentes Fishbein sat.vida relativa 1 2 3
indice total das crengas X valores 0.28™ -0.04 0.04 0.08
Norma subjectiva 0.38* 0.13* 0.11* 0.12*
Controlo percebido sobre o trabalho  -0.26 -0.23" -0.24 -0.20™

variagdo explicada (R? ajustado) 0.29
Emocdes sobre o trabalho 0.46*" 0.48" 0.46™ 0.41™
Satistagéo com a vida 0.32* 0.39*  0.31*  0.27*
Estatuto social auto-atribuido -0.08 -0.04 -0.03 -0.03
Estatuto social hetero-atribuido 0.16™ 0.15 0.13* 0.13*
Import. do trab. para o estatuto social -0.03 -0.06 -0.12 -010
Import da emp. para estatuto social 0.04 0.06 0.05 0.02
variacdo explicada (R? ajustado) 0.57 0.62
Privagao relativa intradepartamental 0.02 -0.01 9.8E-04
Privagao relativa interorganizacional 0.46* 0.27* 0.27*
variagdo explicada (R? ajustado) 0.21 0.67
Conhecimentos de informatica 0.08
Expectativas de promocgéo -0.02
Expect. de mud. de cat. profissional -0.06
ldentid. com o grupo socioprofissional -0.09
|dentidade com o departamento 0.08
identidade com a empresa 0.16™
variacdo explicada (R? ajustado) 0.68

* p<0.10; * p<0.05
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realiza, a competéncia e funcionamento dos superiores hierdrquicos, a remune-
ragdo, as perspectivas de promogdo e a competéncia e funcionamento dos colegas,
que explicam 66% da variagdo da satisfagdo geral.

Estes resultados justificam a pertinéncia da escolha dos quatro grupos de
referéncia.

Os valores encontrados confirmam parcialmente a hipétese avangada quanto
a relagdo entre as emog¢des sobre o trabalho e as crencas e os valores e a satisfagdo
com a vida, ndo se verificando, contudo, 0 mesmo quanto aos problemas com o
trabalho, o que talvez se explique pelo facto de a maior parte dos inquiridos ter
respondido que nos tltimos tempos nédo tinha tido problemas relevantes em
nenhum dos indicadores. Variando entre zero e seis, a média das respostas relativas
a esta variavel é 1,62. Nestas circunstincias, apenas estudos ulteriores permitirdo
verificar a existéncia desta relacao.

O quadro 10 permite observar as correlagbes entre todas as varidveis inde-
pendentes e a satisfagdo com o trabalho.

As varidveis que melhor se correlacionam com a satisfagdo com o trabatho sao
as emogdes sobre o trabalho — o que dé razdo a proposta de Locke — e a satisfacdo
com a vida. A natureza eminentemente individualista destas duas varidveis parece
dar alguma consisténcia a reemergéncia dos valores individualistas como confi-
guradoras das intersubjectividades sociais, conforme tém notado alguns autores,
nomeadamente Lipovetsky.

Tendo em atencéo o intuito exploratério deste trabalho, no quadro 11 apre-
sentam-se 0s resultados da regressdo multipla entre as varidveis independentes e
a satisfacao com o trabalho em varios momentos distintos, tendo como base as
varidveis independentes.

Os resultados dos modelos compdsitos evidenciam uma percentagem bas-
tante elevada, para este tipo de estudos, de variagdo explicada da varidvel
dependente. Enquanto isto, a importancia relativa das emogdes sobre o trabalho
e a satisfagdo com a vida em todos os modelos em que intervém, indiciam
claramente o interesse da sua utilizacdo nos estudos sobre a satisfacdo com o
trabalho.

A figura 6 apresenta uma sintese dos principais resultados desta pesquisa,
evidenciando as potencialidades heuristicas do modelo compésito para andlise da
satisfagdo com o trabalho.

Conclusio

A satisfagdo com o trabalho tem sido uma problemaética recorrente quer da
psicologia social, quer da sociologia ao longo das ultimas décadas. As diversas
abordagens de que tem sido alvo e a auséncia de modelos explicativos acabados
permitem entrever a sua complexidade. Na verdade, tratando-se de um fenémeno
que se caracteriza pelo investimento intersubjectivo dos actores, padece do prin-
cipal defeito das ciéncias sociais, que é, a0 mesmo, tempo a sua virtude maior:
a da indeterminacao dos comportamentos sociais e a dificuldade da sua apreensao.
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Predizer o comportamento humano é, como se sabe, um objectivo perseguido mas
jamais conseguido.

O contributo que aqui deixamos ndo pretende ser mais do que uma pequena
achega para uma aproximacao a temaética. Os resultados a que chegdmos parecem-
-nos suficientemente encorajadores, podendo servir, a mais nao aspiramos, de
ponto de partida para outras abordagens que permitam o enriquecimento do
acervo, ja vasto, de estudos centrados nesta problematica. Convém, alids, salientar
a importancia de que a mesma se reveste quando se considera que 0s recursos
humanos sdo a pedra, cada vez mais fundamental, do éxito das organizagdes.
A mundializacdo da economia, a internacionaliza¢do das trocas, a difusdo das
tecnologias e a “padronizacdo” do consumo a que assistimos hoje ndo deixam
grande capacidade de manobra. Estar hoje no mercado é estar numa permanente
avaliacdo da capacidade competitiva que, ao menor desfalecimento, pode levar ao
colapso. Torna-se evidente, neste contexto, a importancia do factor humano e a sua
“implicacdo” nos objectivos da organizagdo. A satisfacdo com o trabalho ganha
assim, se tal fosse possivel, ainda maior acuidade.

Os resultados apresentados levam-nos, por outro lado, a equacionar a questio
dos novos valores, que se dizem emergentes na sociedade da comunicagéo.
Descentrados dos objectivos colectivos, assentes numa moral que prescrevia obri-
gagdes superiores de dever, que caracterizaram a sociedade industrial centram-se
em preocupacdes individualistas, cujos contornos sdo ainda dificeis de perceber.
A importancia que varidveis como as “emogdes sobre o trabalho” e a “satisfacdo
com a vida” apresentam no nosso modelo parecem dar consisténcia a esta tese.
Note-se, no entanto, que a constatacdo deste facto ndo deveré ser, em si, preo-
cupante no que se refere a relagdo dos seres humanos com o trabalho. Como nota
Lipovetsky, as tentativas da gestdo cientifica do trabalho de descurar o factor
humano em detrimento da produtividade e da escola das relagdes humanas no
fomento do “espirito de cooperagdo” conduziram a disciplina mecanica sobre a
interiorizagéo dos valores. “Quanto mais alto a religido do trabalho clamava os seus
imperativos, menos a produgdo se organizava em fungdo dos principios de ini-
ciativa, de responsabilidade, de empenho voluntario dos homens. (...) O movi-
mento dos valores individualistas-hedonistas-consumistas, por um lado, e os novos
paradigmas da gestdo, por outro, foram os impulsionadores do advento de um
novo ‘significado imaginario’ do trabalho, de uma cultura pés-materialista e
pOs-tecnocrética do trabalho™ (Lipovetsky, 1994: 197,198),. Importard assim, antes
de mais, perceber este “significado imaginario” do trabalho que ird certamente
configurar novas atitudes perante o mesmo. Parece-nos que neste contexto as
“emogdes”, enquanto tradutoras dos “estados de espirito” dos actores sociais, tém
um papel cada vez mais relevante. Alids, dando-se hoje particular importancia, em
contexto organizacional, a autonomia e criatividade dos individuos, assentando a
gestdo da carreira ndo nos tradicionais percursos ou estadios, mas na capacidade
individual de “crescer” na organiza¢do, mais claro e determinante se torna o
“processo de personalizagdo” de que faldmos no inicio.

Nesta perspectiva, os modelos tradicionais de analise da satisfacdo com o
trabalho, centrados em aspectos particulares do mesmo, tornam-se pouco opera-
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tivos, sendo porventura necessario deslocar o ponto de observagéo do trabalho
propriamente dito para o contexto social dos actores, j& que este terd, parece-nos,
um efeito matriciador da relagao com o trabalho, cuja compreenséao é indispensavel.
Trata-se, no fundo, de centrar a atencdo nas representacdes sociais da relagdo global
com o trabalho em detrimento dos aspectos do préprio trabalho.

Notas

1 Toulouse, J.-M., Poupart, R., “La Jungle des théories de la motivation au travail”,
citado por Bertrand et al. (1988).

2 Fora do contexto original, ver Hewstone (1986), que utilizou um modelo adaptado
para medir a atitude dos Europeus face 8 Comunidade Europeia.

3 A perspectiva que enforma esta dupla determinagéo situar-se-ia, assim,
na articulagéo entre uma psicologia psicologizante, que confere aos individuos
uma ampla autonomia, e uma sociologia sociologizante, que, ao contrario, tende
a vé-los como totalmente hetero-determinados pelas estruturas sociais.

4 Ver a este respeito Anténio Caetano (1990), em que o autor discute abundantemente
as implicagdes tedrico-metodoldgicas desta utilizagéo e que aqui nos dispensamos
de fazer.

5 Inspirados no modelo do comportamento planeado, incluimos no modelo
composito de andlise da satisfagdo com o trabalho uma variavel denominada
“controlo percebido sobre o trabalho” que afecta directamente a “satisfa¢do
com o trabalho”.

6 Dados os objectivos da aplicagdo pratica — testar o modelo compésito para analise
da satisfagdo com o trabalho — n&o nos interessou particularmente a
representatividade da amostra, mas, tdo-s6, a possibilidade de a mesma conter,
pelo menos, 20 elementos de cada grupo, uma vez que um dos grupos tinha
na totalidade apenas cerca de 40 trabalhadores. Foram assim distribuidos,
ao acaso, cerca de 250 questionarios pelos quatro grupos, tendo sido recebidos
117 correctamente preenchidos e rejeitados nove por incorrecgdes varias.

7 Seguimos aqui procedimento analogo ao de Caetano (1990).
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