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RESUMO

A satisfagdo no trabalho tem sido amplamente reconhecida como um fator determinante do
bem-estar dos trabalhadores e do desempenho organizacional, assumindo particular relevancia
num contexto laboral marcado por mudangas aceleradas, competitividade e exigéncias
crescentes e adaptagdo. Neste enquadramento, as oportunidades de desenvolvimento e
crescimento profissional emergem como elementos centrais para a motivagao e retencao dos
colaboradores. A presente dissertacao tem como objetivo analisar o impacto das oportunidades
de desenvolvimento e crescimento na satisfacdo no trabalho, considerando as percecdes dos
trabalhadores em diferentes contextos organizacionais em Portugal. A investigacdo adotou uma
abordagem quantitativa, recorrendo a aplicacao de inquérito por questionario disponibilizado
online e aberto a participantes de todo o territério nacional. A amostra final integrou 230
respostas validas. O instrumento de recolha de dados incluiu questdes sociodemograficas e itens
destinados a avaliar a satisfacdo no trabalho e a perce¢do das oportunidades de desenvolvimento
e progressao na carreira. Os dados foram analisados com recurso a estatistica descritiva e
inferencial. Os resultados um nivel global de satisfagdo elevado, com uma mediana de 4 numa
escala de cinco pontos. Verificou-se que a maioria dos participantes considera que as
oportunidades de formacao, aprendizagem continua e progressdo na carreira tém um impacto
positivo na sua satisfacao laboral. A andlise das varidveis sociodemograficas revelou que nao
existem diferencas estatisticamente significativas na satisfacdo no trabalho em fung¢do do
género, do estado civil ou da zona geografica. Contudo, foram identificadas diferencas
significativas associadas a idade, as habilitacdes literarias e ao setor de atividade, sugerindo que
estes fatores influenciam a forma como os trabalhadores percecionam a satisfacdo e as
oportunidades de desenvolvimento. Em termos gerais, os resultados refor¢am a relevancia das
praticas de desenvolvimento profissional como instrumentos estratégicos de gestao de recursos
humanos, contribuindo para niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho. O estudo oferece
contributos teodricos e praticos, salientando a importancia de politicas organizacionais

orientadas para o crescimento e valorizagcdo dos colaboradores no contexto portugués.

Palavras-chave — Crescimento na carreira, Desenvolvimento profissional, Formagao,

Satisfacdo no trabalho.



ABSTRACT

Job satisfaction has been widely recognized as a determinant of workers' well-being and
organizational performance, assuming particular relevance in a work context marked by
accelerated changes, competitiveness and increasing demands and adaptation. In this context,
opportunities for professional development and growth emerge as central elements for
employee motivation and retention. This dissertation aims to analyze the impact of development
and growth opportunities on job satisfaction, considering the perceptions of workers in different
organizational contexts in Portugal. The research adopted a quantitative approach, using the
application of a questionnaire survey made available online and open to participants from all
over the national territory. The final sample included 230 valid answers. The data collection
instrument included sociodemographic questions and items aimed at assessing job satisfaction
and the perception of opportunities for development and career progression. The data were
analysed using descriptive and inferential statistics. The results were a high overall level of
satisfaction, with a median of 4 on a five-point scale. It was found that most participants
consider that opportunities for training, continuous learning and career development have a
positive impact on their job satisfaction. The analysis of sociodemographic variables revealed
that there are no statistically significant differences in job satisfaction according to gender,
marital status or geographical area. However, significant differences were identified associated
with age, educational attainment and sector of activity, suggesting that these factors influence
the way workers perceive satisfaction and development opportunities. In general terms, the
results reinforce the relevance of professional development practices as strategic tools for
human resource management, contributing to higher levels of job satisfaction. The study offers
theoretical and practical contributions, highlighting the importance of organizational policies

oriented to the growth and appreciation of employees in the Portuguese context.

Keywords — Career growth, Professional development, Training, Job satisfaction.
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INTRODUCAO

1.1 INTRODUCAO AO TEMA

Esta investigagdo debruca-se sobre a temadtica: “O impacto das oportunidades de

desenvolvimento e crescimento na satisfacao no trabalho™.

Neste sentido, a investigacdo visa perceber o impacto que a formacao e progressao € a
carreira tém nos niveis de satisfagdo no trabalho. Acredita-se que estes sdo fatores que
influenciam o nivel da satisfagdo de um trabalhador. A rotina de trabalho, ao longo dos anos,
pode tornar-se bastante monotona e acaba por provocar desmotivagdo nos colaboradores, por
outro lado a falta de formagdo e a auséncia de progressdo na carreira, pode levar a niveis de
desempenho inferiores, que terdo como consequéncia, a degradac¢ao do nivel de satisfagdo no
trabalho.

Neste sentido, pretende-se perceber, por um lado qual o nivel de satisfagao no trabalho
dos colaboradores de empresas a laborar em Portugal, bem como os colaboradores percecionam
a importancia da formagao e da progressdo na carreira no seu nivel de satisfagdo no trabalho.

As mudancas sdo uma constante no século XXI, o trabalho nas empresas ¢ cada vez
mais desafiador e competitivo. Cabe as empresas criar um ambiente de trabalho que, por um
lado atenda as necessidades e expectativas dos seus colaboradores, e ao mesmo tempo
mostrarem-se competitivas em relacdo aos seus concorrentes, para tal ¢ necessario que os
colaboradores possuam elevados niveis de comprometimento e de satisfacdo no trabalho
(Shuvro, Saha, & Alam, 2020).

Para alcancar estes objetivos ¢ essencial que as organizagdes tenham na sua estratégia a
persecugdo de elevados niveis de satisfagdo, entusiasmo e motivagdo dos seus colaboradores,
independentemente o seu nivel na hierarquia organizacional (Gongalves et al., 2023)

De acordo com Robbins e Judge (2018) a satisfagcdo no trabalho refere-se a atitude geral
de um individuo em relagdo ao seu trabalho. Os autores referem que um colaborador de uma
organizagdo, com uma elevada satisfacdo manteria uma atitude positiva em relagdo ao seu
trabalho, enquanto uma pessoa insatisfeita consigo mesma ou com seu trabalho manteria uma
atitude negativa em relacao ao seu trabalho, dai a importancia em criar ambientes de trabalho

motivados e com elevados niveis de satisfacao no trabalho.



Dado o impacto da satisfacdo no trabalho nos niveis de desempenho dos colaboradores
no seio de uma organizagdo acredita-se que ¢ relevante uma investigacao sobre esta tematica e
propoe-se a seguinte questdo de partida: De que forma a formagao profissional e a progressao

na carreira influenciam o nivel de satisfagao dos colaboradores em Portugal?

1.2 JUSTIFICACAO

A satisfacdo no trabalho tem sido amplamente estudada na literatura da Psicologia
Organizacional e da Gestao de Recursos Humanos, sendo reconhecida como um dos principais
preditores de desempenho, comprometimento e bem-estar dos colaboradores (Judge, Zang, &

Glerum, 2020; Harter, Schumidt & Hayes, 2002).

No entanto, apesar do vasto corpo de investigacdo existente, persistem lacunas
relevantes no que diz respeito a compreensao do papel especifico das oportunidades de

desenvolvimento ¢ crescimento na determinagao da satisfacao laboral.

Tradicionalmente, os estudos sobre satisfacdo no trabalho concentram-se em fatores
extrinsecos, tais como a remuneragdo, condi¢cdes fisicas e equilibrio entre trabalho e vida
pessoal e também, nos fatores relacionais, como lideranga e apoio social (Kuvaas, 2006; Bakker

& Demerouti, 2017)).

Contudo, a literatura recente tem sugerido que, num contexto de rapidas transformagdes
tecnologicas e organizacionais, as oportunidades de aprendizagem continua, progressdao de
carreira e crescimento pessoal, assumem um papel cada vez mais determinante para a satisfacao

e retengao dos trabalhadores (De Vos, Heijden & Akkermans, 2020).

Além disso, grande parte das pesquisas disponiveis foi conduzida em contextos culturais
anglo-saxonicos ou asidticos, havendo escassez de estudos em contextos europeus, €
particularmente, em Portugal, onde as praticas de gestdo de talento e formacdo apresentam

especificidades proprias.

A literatura também revela uma lacuna temporal importante, dado que a maioria dos
estudos sdo anteriores a pandemia de COVID-19, ndo considerando as mudangas estruturais no
mundo do trabalho, como o aumento do teletrabalho, a digitalizagdo e a valorizacdo da

autonomia e da aprendizagem continua (Kuruzovich, et al., 2021).



Tais transformacdes alteraram as expectativas dos colaboradores relativamente as suas
trajetorias profissionais, tornando o desenvolvimento e o crescimento oportunidades centrais

para a motivagao e a satisfagao.

Este estudo € relevante, pois a satisfacao no trabalho ¢ um dos fatores mais importantes
e determinantes para o bom funcionamento empresarial, tendo influéncia, por exemplo, no
ambiente de trabalho, na produtividade, etc. Este tema procura perceber se os fatores abordados
tém uma grande consequéncia na satisfagdo de um trabalhador e que solugdes podem ser

propostas.

E também um topico atual e relevante para as organizagdes porque, é um assunto que ¢
pertinente para qualquer pessoa, € também porque todos os colaboradores querem e precisam
de estar a trabalhar num ambiente saudavel e motivador, para que sejam proativos € por
possibilitar futuramente a sua evolu¢do ndo sé a nivel profissional, como a nivel pessoal, bem
como a sustentabilidade da propria organizagao.

Muitas das vezes quando as empresas nao apresentam os resultados esperados, uma das
medidas a serem tomadas, serd a identificacdo da estratégia e das politicas adotadas em matéria
de recursos humanos, com vista a que posteriormente sejam implementadas novas estratégias e

este estudo pode ser um apoio para a resolucdo de situagdes onde existe este problema.

1.3 OBJETIVOS

A principal questao de investigagao corresponde a Determinagdo do nivel de Satisfacao
no Trabalho, bem como avaliar o impacto que a formagao e a progressao na carreira t€ém no
nivel de satisfacdo dos colaboradores.

Esta investigacdo tem como principal objetivo conhecer o nivel de satisfagdo os
colaboradores nas empresas que trabalham em Portugal, caracterizando-a de acordo com o
género, a classe etaria, as habilitagcdes académicas, o estado civil, o setor de atividade e a zona
geografica, e percecionar a influencia da formagdo e da progressdo na carreira no nivel de

satisfacdo, por estes gerarem diferentes niveis de comprometimento face ao trabalho.
As questdes de pesquisa, deste estudo, que se espera responder sao:

" Qual ¢ o nivel de satisfagao dos colaboradores?



. Que fatores sociodemograficos criam diferengas nos niveis de satisfacdo dos

colaboradores?
" Qual ¢ o impacto da formagao profissional na satisfacao no trabalho dos colaboradores?
. Qual ¢ o impacto da oportunidade de progressao na carreira na satisfacdo no trabalho

dos colaboradores?

. Quais os fatores que mais contribuem para que nao haja igualdade de oportunidades?

1.4 METODOLOGIA

Nesta investigacdo a metodologia surge em duas fases. A primeira delas corresponde a
Revisao de Literatura, isto é, a procura de conceitos de Satisfacdo no Trabalho e
Desenvolvimento e Crescimento Profissional, bem como as teorias envolvidas, e a forma como
estes dois conceitos estdo relacionados. Neste sentido, pretende-se fazer uma pesquisa
bibliografica assente, essencialmente, em artigos de revistas cientificas publicadas no horizonte
tdo proximo quanto possivel.

A segunda parte da metodologia correspondera aos critérios metodologicos da parte
empirica, isto ¢, a forma como foi feita a recolha e o tratamento da informagdo recolhida,
explicando a constru¢do do inquérito e as técnicas de tratamento dos dados, e ainda, a

caracterizagao da amostra.

1.5 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Esta dissertacdo estd composta por cinco partes, seguindo a estrutura sugerida por
Sarmento (2013). A primeira parte corresponde a Introducdo, onde se aborda o tema, a
justificacdo, a questdo de partida, os objetivos e a metodologia da propria investigagao.

A segunda parte ¢ composta por trés capitulos. No primeiro deles apresenta-se a revisao
de literatura, e esta subdividido em trés secgOes: Satisfacdo no Trabalho; Desenvolvimento ¢
Crescimento Profissional e Relacdo entre Oportunidades de Crescimento e a Satisfacdo no
trabalho.

No segundo capitulo ¢ dedicado a caracterizagdo do estudo empirico, nomeadamente

apresenta-se a populacdo, o método de amostragem, a forma como foi feita a recolha de dados,



isto €, o instrumento da recolha de dados, e ainda, o pré-teste e a caracterizacdo da amostra, do
ponto de vista sociodemografico.

No terceiro capitulo apresenta-se, por um lado, a Anélise de Resultados e por outro a
Discussao dos Resultados.

A terceira parte da presente investigagcdo ¢ composta pelas principais conclusdes, pelas
limitagdes encontradas ao longo da investigacdo e ainda por pistas para investigacdes futuras.

Na quarta parte apresentam-se as referéncias bibliograficas utilizadas. Sendo a quinta e
ultima parte composta pelos apéndices, mais concretamente, ¢ composta pelo instrumento de

recolha de dados e pelas tabelas estatisticas e graficos que resultam dos testes aplicados.



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 SATISFACAO NO TRABALHO

2.1.1 CONCEITOS E DIMENSOES

Inicia-se a fundamentacdo tedrica desta investigacdo pelo conceito de satisfagdo no
trabalho. Mencionando, em primeiro lugar, que ndo existe uma defini¢do universal, mas uma
multiplicidade de defini¢des, que variam de acordo com a época e com os autores que se
debrugam sobre a tematica.

De acordo com Hora, Ribas-Jinior e Souza (2018), a satisfagdo no trabalho representa
a percecdo do profissional e da equipa sobre as experiéncias relacionadas com o trabalho, ou
seja, mede o quanto o colaborador gosta de realizar a sua atividade profissional. Os autores,
relembram a teoria desenvolvida por Locke (1976), em que a satisfagdo no trabalho,
corresponde ao estado vivenciado pelo colaborador, que resulta da avaliacdo positiva do
trabalho por si realizado, que envolve o conteudo da tarefa, as possibilidades de promocao, o
reconhecimento pelos pares e superiores, as condi¢des de trabalho e as relagdes interpessoais
estabelecidas no seio da organizagao.

A satisfagdo no trabalho ¢, classicamente, definida como um estado emocional positivo
resultante da avaliagdo do trabalho ou das experiéncias de trabalho (Locke, 1976). Esta
formulacao, hoje dominante, sublinha que a satisfacdo ¢ uma avaliagao (julgamento) com base
em crencas e afetos sobre o trabalho.

Perspetivas mais recentes recomendam distinguir explicitamente entre (i) julgamentos
de avaliagdo globais sobre o trabalho, (ii) experiéncias afetivas no trabalho (humores, emogdes),
e (ii1) crencgas sobre atributos do trabalho, para que a pessoa em causa nao confunda ‘sentir’
com ‘avaliar’ (Weiss, 2002).

Segundo Sandalika e Jayasekara (2017) a satisfagdo no trabalho ¢ um estado emocional
que resulta das caracteristicas e do ambiente de trabalho vivido pelos colaboradores, sendo esta
considerada como uma base para que o proprio colaborador decida o seu nivel de eficiéncia e
eficicia ao realizar uma tarefa.

Saridakis et al. (2018) referem que a satisfacdo no trabalho resulta, da analise que os
colaboradores fazem a respeito de uma série de aspetos gerais ou especificos no ambiente de

trabalho, ¢ como esta analise influencia diretamente a forma como realizam as tarefas.



Como referem Oktem e Oztoprak (2020) a satisfacdo no trabalho corresponde a uma
atitude do colaborador em relacdo aos deveres e responsabilidades, que sdo atribuidos pelos
superiores, designadamente, pela gestao.

No mesmo sentido, encontra-se a definicdo de DiPietro et al. (2020) que apresentam a
satisfacdo no trabalho como, uma perce¢ao emocional positiva em relagdo ao cumprimento das
metas e dos valores de uma organizagao, por parte dos seus colaboradores. Os autores referem
que se trata de uma expressao do quanto os colaboradores gostam do que fazem e como isso,
contribui para a sua produtividade e para a ligacao afetiva do colaborador com a organizagao.

No Quadro 1 mostra-se as nove dimensdes relativas a satisfagdo profissional

identificadas por Silva, Guimaraes e Machado (2021).

Quadro 1. Dimensées da Satisfacdo no Trabalho.

Dimensdes da Satisfacdo Descricao

Trabalho Varlfed'a-de de tqr?fas, oportunidade de aprendizagem,
possibilidades de vitoria;

Salério Valor quantitativo da remuneracdo e a forma como ¢ distribuida
pelos colaboradores;

Promogdes Oporturildade de formagdo ou outros aspetos que permitam a
promogao;

Reconhecimento Elogios ou criticas sobre o trabalho feito;

Beneficios Seguros de saude, férias, pensdes, etc;

Chefia Estilo de lideranga ¢ qualidade ao nivel do relacionamento
interpessoal,

Colegas de Trabalho Competéncia dos colegas, apoio prestado, amizade manifestada;

Condigdes de trabalho Horarios, periodos de descanso, local de trabalho;

Administracio Politicas de beneficios e salarios.

Fonte: Adaptado de Silva, Guimaraes e Machado (2021)

De acordo com Nguyen e Tu (2020) a satisfacdo no trabalho impacta, diretamente, na
motivacgdo e dedicacdo dos colaboradores para a realiza¢ao das tarefas, que lhes sdo atribuidas
dentro da organizagdo, tendo uma influéncia positiva no desempenho, bem como na retengdo
de colaboradores e aumenta o comprometimento dos mesmos e a identificacdo com a
organizagdo e com a sua estratégia.

Assim, pode afirmar-se que na literatura contemporanea, a satisfagdo no trabalho ¢
tratada como uma atitude avaliativa, relativamente estavel, que resulta da apreciagdo cognitivo-
afetiva das experiéncias e atributos do trabalho. Trata-se de um julgamento global e/ou por
facetas sobre ‘quao bom’ ¢ o trabalho para a pessoa, sendo distinto, mas influenciado pelos

estados afetivos que ocorrem no dia-a-dia laboral (Judge et al., 2017).



A satisfacdo tem uma componente estavel, mas flutua no curto prazo, influenciada por
eventos e afetos didrios no trabalho. Estudos didrios mostram que variagdes de experiéncias,
como por exemplo pressio ou o feedback, se traduzem em oscilagdes de afeto e,

cumulativamente, em mudangas na satisfacao percebida (Balducci et al., 2020).

2.1.2 MODELOS TEORICOS: HERZBERG, LOCKE, HACKMAN & OLDHAM

A compreensdo da satisfacdo no trabalho tem sido consolidada a partir de diferentes
modelos tedéricos que, procuram explicar os fatores determinantes e 0s mecanismos
psicoldgicos subjacentes. Entre os mais influentes encontra-se a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg, a Teoria do Valor-Percecdo de Locke e 0 Modelo das Caracteristicas do Trabalho de
Hackman e Oldham. Estes modelos, apesar das suas diferengas conceptuais, partilham a
premissa de que a satisfacdo laboral resulta da interagao entre as condigdes objetivas de

trabalho, as necessidades individuais e os processos de avaliagao cognitivo-afetivos.

Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Herzberg, Mausner e Snyderman (1993) propuseram a Teoria dos Dois Fatores, também
conhecida como Teoria motivagdo-higiene. A tese central ¢ que a satisfagdo e a insatisfagao
ndo se situam num continuum Unico, mas resultam de fatores distintos, tal como se pode

observar no Quadro 2.

Quadro 2. Fatores da Teoria de Herzberg.

Fatores Descri¢ao

Relacionados com o contetido do trabalho em si, como realizagao,
Motivacionais - Intrinsecos | reconhecimento, responsabilidade, progresso e crescimento. Quando
presentes, promovem satisfagdo e motiva¢ao intrinseca.

Associados ao contexto do trabalho, como salario, condi¢des fisicas,
politicas organizacionais, relagdes com colegas e supervisdo. A sua
auséncia gera insatisfa¢do, mas a sua presen¢a nao garante satisfacdo
elevada.

Higiénicos - Extrinsecos

Fontes: Adaptado de Herzberg et al. (1993).



Estudos posteriores, confirmaram parcialmente esta estrutura, embora meta-analises
recentes indiquem que a distingdo, entre fatores motivacionais e higiénicos, pode ndo ser tdo
clara empiricamente (Sachau, 2007). Ainda assim, o modelo permanece influente em praticas
de gestdo, especialmente no que se refere a desenho de politicas de recompensas e
desenvolvimento de carreira.

Neste sentido, a literatura refere que, embora influente, a teoria tem sido alvo de criticas
metodologicas e conceptuais. Estudos mais recentes sugerem que a distingdo entre fatores
higiénicos e motivacionais nao ¢ tdo nitida como proposta originalmente. Por exemplo, a
remuneragdo pode atuar como fator higiénico, prevenindo insatisfagdo, mas também pode, em
alguns contextos, constitui-se como fator motivador, sobretudo quando ligada a
reconhecimento e justica organizacional (Alshmemri et al., 2017).

Uma outra revisao critica, conclui que, apesar das limitagdes, o modelo de Herzberg
continua relevante para compreender diferencas entre fontes de satisfacdo e de insatisfacdo e ¢
frequentemente usado como enquadramento em setores como saude, educacao e hotelaria, onde
a gestdo da motivagao ¢ particularmente critica (Yusoff et al., 2013).

A literatura contemporanea tende a integrar a teoria de Herzberg em abordagens mais

amplas, tal como se apresenta no Quadro 3.

Quadro 3. Ligacdo da Teoria de Herzberg com a Teoria da Autodeterminac¢ido e o Modelo Procura-
Recursos do Trabalho.

Abordagem Descrigdo

Detalha as necessidades psicologicas universais
(autonomia, competéncia, relacionamento) e explica

Teoria da Autodeterminagdo (TAD) . N . A
0S mecanismos motivacionais com maior evidéncia

empirica.

Onde os fatores higiénicos se aproximam das procuras
Modelo Procura-Recursos do e recursos contextuais, e fatores motivacionais
Trabalho (JD-R) alinham-se com os recursos de desenvolvimento e

crescimento.

Fonte: Adaptado de Deci & Ryan, 2020; Bakker & Demerouti, 2017)

Assim, Herzberg permanece uma referéncia historica e pratica, util como ponto de
partida para politicas de gestao de pessoas, mas ¢ hoje, frequentemente, articulado com modelos

contemporaneos para maior poder explicativo.



Teoria do Valor-Percecao de Locke

Locke (1976) introduziu a Teoria do Valor-Percecao, segundo a qual a satisfagdo resulta
do grau de congruéncia entre aquilo que os colaboradores valorizam no trabalho ¢ o que
percecionam efetivamente receber. Esta perspetiva insere a satisfagdo numa l6gica avaliativa e
subjetiva, onde: a satisfagdo ¢ maxima quando a perce¢ao do trabalhador sobre os atributos do
trabalho coincide com os seus valores e expectativas, sendo que a insatisfacdo emerge quando
existe discrepancia negativa entre percecao e valor.

A ideia central € que a satisfagdo ndo depende apenas da presenca de atributos objetivos,
mas do peso subjetivo atribuido a cada valor e da percecdo do grau em que esses valores sao
satisfeitos.

Esta abordagem ¢ particularmente util para explicar variagdes individuais: duas pessoas
podem avaliar a mesma situacdo de forma distinta, dependendo do peso que atribuem a
diferentes dimensdes (por exemplo, remuneragdo vs. Autonomia). Investigagcdes recentes
sublinham a relevancia desta perspetiva, para compreender a diversidade de respostas
emocionais no contexto do trabalho, e para alinhar praticas de gestao de recursos humanos com
expectativas de diferentes geragdes e perfis profissionais (Judge et al., 2017)

Apesar de formulada nos anos 70 do século passado, esta teoria mantém grande utilidade
conceptual, pois oferece um enquadramento para entender as diferencas individuais na
avaliacdo da satisfacdo laboral (Judge et al., 2017).

Revisdes recentes confirmam que valores de carreira, orientagdo para o crescimento e
percegdes de justica organizacional atuam como moderadores, cruciais na relagdo entre as
condigdes de trabalho e a satisfagdao (Inceoglu et al., 2018).

Um dos principais limites apontados a teoria € o seu caracter cognitivo-avaliativo, que
pode subestimar o papel das respostas afetivas imediatas ao trabalho (Weiss, 2002; Judge et al.,
2017).

Estudos recentes mostram que emocgdes didrias também explicam a variagdo na
satisfacdo, sugerindo que a teoria do valor-perce¢do deve ser complementada com perspetivas
afetivas (Arshad et al., 2023)

A literatura contemporanea tende a integrar a teoria de Valor-Percecdo de Locke em

abordagens mais amplas, tal como se apresenta no Quadro 4.
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Quadro 4. Integracido do Modelo de Lock com Abordagens Contemporineas.

Abordagem Descrigdo

Mostram que valores do trabalhador ajudam a explicar
quais os recursos sao mais relevantes para a sua
satisfacao.

Modelo Procura-Recursos do
Trabalho (JD-R)

Que aprofunda os valores universais de autonomia,
Teoria da Autodeterminacdo (TAD) |competéncia e relacionamento como centrais para a
satisfacdo no trabalho.

No Quadro 5 mostra-se a evidéncia empirica recente relativa a utilizagdo do Modelo

valor-percecao.

Quadro 5. Evidéncia Empirica Recente do Modelo de Valor-Percecao.

Tipo Autores Conclusdo

Meta-analises que demonstram que o
person-job-fit possui uma correlagdo
significativa e robusta com a satisfagdo
no trabalho, bem como com o
compromisso afetivo para com a
organizacdo. Isso sustenta que, a
congruéncia entre capacidades/valores
do individuo e os requisitos do trabalho
promove atitudes positivas duradouras.
Estes estudos reforcam as descobertas
de Kristof-Brown, relatando que
person-job fit esta significativamente
relacionado, ndo  apenas  com
Hasan et al., 2021 compromisso, mas também com a
satisfacdo laboral ¢ o desempenho,
evidenciando o papel motivacional da
adequagdo do trabalho as competéncias
e expectativas pessoais.

Esta investigagdo examinou a relagdo
entre demands-abilities fit (uma forma
especifica de person-job fif) e a
satisfacdo ao longo do tempo,
Lerche et al., 2025 concluindo que ela se mantém
moderada, mas significativa, o que
reforga a estabilidade e relevancia
preditiva do ajuste pessoal ao trabalho
na satisfac¢do laboral.

Fonte: Adaptado de Kristof-Brown et al.,2005; Hasan et al., 2021; Lerche et al., 2025.

Meta-analises classicas com Kristof-Brown et
efeitos duradouros al.,2005

Revisdes moderadas em
contextos contemporaneos

Modelos longitudinais e
mediadores

A légica de congruéncia proposta por Locke (1976) inspirou varias linhas de

investigacao atuais, designadamente os diferentes modelos de fif no trabalho. Estes representam
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aplicagoes contemporaneas da Teoria do Valor-Perce¢do e demostram empiricamente como a

adequacao entre valores, capacidades e contexto laboral influenciam a satisfacdo. O

Quadro 6 sintetiza os principais tipos de fit, as suas defini¢cdes e efeitos documentados

na literatura existente.

Quadro 6. Tipos de ajuste pessoa-contexto e impactos na Satisfacio no Trabalho.

exigéncias e recompensas do cargo.

Tipo de ajuste Definicao Impacto na Satisfagdo
Fortemente correlacionado com a
Grau em que as capacidades, |satisfagdo no trabalho e
. necessidades e valores do | compromisso organizacional;
Person-Job Fit \ . . N ]
trabalhador ~ correspondem  as |também reduz intengdo de saida.

Relagdes consistentes em analises
longitudinais.

Person-
Organization Fit

Congruéncia entre valores e
objetivos individuais e os valores e
cultura da organizacgdo.

Preditor robusto de satisfacdo e
engagement, influencia moderada
pela percecdo de justica e apoio
organizacional.

Person-Group Fit

Compatibilidade entre o individuo e
os membros da sua equipa (valores,
estilos de trabalho, objetivos)

Aumenta a satisfagdo e coesdo da
equipa; reduz conflitos e facilita a
colaboracio.

Relaciona-se positivamente com a
satisfacdo, sobretudo quando o
supervisor apoia a autonomia ¢ da
feedback.

Fonte: Adaptado de Kristof-Brown et al., 2005; Inceoglu et al.,2018 Hasan et al., 2021; Lerche et al., 2025

Grau em que o colaborador se ajusta
ao estilo, expectativas e valores do
superior direto.

Person-Supervisor
Fit

O modelo de Locke continua a ser uma das explicagdes mais solidas da satisfacao
laboral, sobretudo porque reconhece a subjetividade das avaliagdes. A sua integragdo com o
conceito de fit mostra a atualidade da teoria, evidenciando que oportunidades de crescimento e
desenvolvimento profissional s6 promovem satisfagdo quando estdo em sintonia com o que 0s

trabalhadores efetivamente valorizam.

Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman & Oldham

O Modelo criado por Hackman e Oldham (1976) ¢ considerado um dos mais robustos e

empiricamente validados, para explicar a satisfacao no trabalho. O modelo identifica cinco

dimensodes nucleares do desenho do trabalho, tal como ¢ evidenciado no Quadro 7.
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Quadro 7. Cinco Dimensoes do Modelo de Machman & Oldham.

Dimensoes Descrigdo

Variedade de

Competéncias Refere-se a diversidade de capacidades exigidas pela tarefa;
Identidade da tarefa Grau em que o trabalho é completado de inicio ao fim;
Significado da tarefa Impacto percebido no bem-estar de outras pessoas;

Autonomia Liberdade e responsabilidade para planear e executar o trabalho.
Feedback Corresponde a informagdo clara e direta sobre o desempenho

Fonte: Humphrey et al., 2007.

Estas dimensdes influenciam trés estados psicoldgicos criticos (experiéncia de
significado, responsabilidade e conhecimento dos resultados), que, por sua vez, afetam a
motivagdo intrinseca, a satisfagdo e a eficicia. Estudos longitudinais e meta-analiticos
demonstraram que o modelo apresenta forte validade preditiva em diferentes contextos culturais
e setores de atividade (Humphrey et al., 2007).

Apesar de formulado nos anos 70 do século passado, o Modelo das Caracteristicas do
Trabalho, também designado por JCM, continua a ser amplamente testado e aplicado. O Quadro

8 mostra as atualizagdes e evidéncias empiricas recentes.

Quadro 8. Atualizagdes e evidéncias recentes do Modelo JCM.

Tipo Descri¢do Autores

Uma meta-analise recente confirmou que as
Validade empirica dimensdes do JCM continuam a predizer de
global forma robusta a satisfagdo no trabalho e a| Humphrey etal., 2007
motivagdo intrinseca, ainda que os efeitos
variem por contexto cultural e ocupacional.

Pesquisas posteriores expandiram, o JCM,
incorporando fatores sociais e contextuais do
trabalho.  Humphrey et al. (2007)
demonstraram que elementos como apoio
social, interdependéncia e caracteristicas
Ampliagdo do modelo | contextuais (condi¢cdes fisicas, recursos
tecnologicos) complementam as
caracteristicas centrais e também influenciam
a satisfacdo e o bem-estar. Esta 'versao
expandida' ¢ hoje conhecida como Work
Design Literarure.

Humphrey et al., 2007;
Parker et al., 2017)
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Integracao com o
Modelo JD-R

Estudos recentes aproximam o JCM do Job
Demands-Resources Model (JD-R),
conceptualizando as caracteristicas centrais
do trabalho como recursos motivacionais, que
alimentam o engagement ¢ a satisfagdo,
mitigando efeitos de exigéncias elevadas.

Bakker & Demerouti, 2017;
Mazzetti et al., 2023

AplicagGes atuais

Em contextos digitais e pods-pandemia,
investigagcdes mostram que dimensdes como
autonomia ¢ feedback digital ganham
relevancia acrescida na aplicagdo da
satisfagcdo ¢ do engagement em modalidades
de teletrabalho e trabalho hibrido.

Wang et al, 2020

Fonte: Adaptado De Humphrey et al., 2007; Parker et al., 2017; Bakker & Demerouti, 2017; Wang et al., 2020.

O Quadro 9 Mostra a comparacao entre os trés modelos.

Quadro 9. Comparacao entre os Trés Modelos.

Autor Principais caracteristica de diferenciagcdo
Herzber Enfatiza a distingdo entre fatores que previnem insatisfacdo e
& fatores que promovem a satisfagao.
Locke Destaca o papel dos valores individuais e da subjetividade na
avaliacdo da satisfacdo.
Hackman & Colocam a énfase no desenho estrutural do trabalho como
Oldham determinante da satisfacdo e motivacao.

Fonte: Adaptado de Herzberg et al. (1993); Locke (1976); Humphrey et al., 2007.

Estes modelos, em conjunto, oferecem uma visao complementar: a satisfacdo no

trabalho ¢ influenciada por fatores extrinsecos (condi¢des e recompensas), por fatores

intrinsecos (natureza e conteido das tarefas), e pela adequac@o entre expetativas individuais e

realidade laboral. A integracdo destas perspetivas € essencial, para as politicas organizacionais

de desenvolvimento de carreira, desenho de fungdes e gestdo de recompensas.

2.2 DESENVOLVIMENTO E CRESCIMENTO PROFISSIONAL

O desenvolvimento e crescimento profissional (DCP) referem-se a processos formais e

informais, pelos quais os colaboradores de uma organizagdo adquirem, aplicam e capitalizam

conhecimentos, competéncias e redes (capital de carreira) ao longo do tempo, com impacto na

empregabilidade, progressao e sucesso na carreira.
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Numa perspetiva contemporanea, o DCP inclui praticas patrocinadas pela organizagao,
como por exemplo, formacdo, mentoring, coaching, rotacdo de funcdes e comportamentos
autodirigidos, como a gestdo de carreira ou job/career crafting, integrando ldgicas de carreiras
proteanas' e sem fronteiras (orientagdes centradas em valores/autonomia e mobilidade) e de

gestdo de si (career self-management).

2.2.1 FORMACAO, CAPACITACAO E EDUCACAO CORPORATIVA

O treino e a capacitagdo dos colaboradores constituem pilares fundamentais das
estratégias de desenvolvimento profissional. Meta-andlises recentes confirmam que o
investimento em formagao esta positivamente relacionado com o desempenho organizacional,
ainda que com efeitos moderados (Garavan et al., 2020). Este impacto tende a crescer ao longo
do tempo, sobretudo em contextos onde existem estruturas de apoio e oportunidades de
transferéncia (Garavan et al, 2020; Mehner et al., 2024).

O processo de transferéncia da aprendizagem depende de varidveis contextuais como o
apoio da chefia, o clima de aprendizagem e o feedback, sendo estas condi¢des criticas para
assegurar um impacto sustentavel (O’Neill, 2025).

Com a digitaliza¢do, o e-learning e microlearning ganharam relevancia. Revisdes
sistematicas recentes mostram que estas modalidades podem ser eficazes, quando integradas
em abordagens hibridas e acompanhadas de refor¢o pratico no trabalho (O’Neill, 2025).

A formagdo/educacao corporativa contribui para o desempenho, quando ha um desenho
instrucional robusto e clima de transferéncia. Indicadores europeus mostram uma procura
crescente por qualificacdo, exigindo ofertas flexiveis (e-learning, microlearning) com
avaliacdo de impacto (Garavan et al., 2020).

O desenho instrucional ¢ um processo sistematico e baseado em evidéncia cientifica,
que visa planear, estruturar e organizar experiéncias de aprendizagem, de modo a otimizar a
aquisi¢do e aplicacdo de conhecimentos, competéncias e atitudes (Morrison et al., 2019).

No Quadro 10 identificam-se as etapas fundamentais do desenho instrucional.

! As 16gicas de carreiras proteanas referem-se a um modelo de carreira proposto por Hall (2004), que descreve um
tipo de trajetoria profissional autodirigida e orientada por valores pessoais, em contrate com o modelo tradicional
de carreira linear e dependente da organizacao.
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Quadro 10. Etapas Fundamentais do Desenho Instrucional.

Etapas Descrigao

Analise de necessidades | Diagnostico das lacunas de competéncias e do contexto de aprendizagem.

Definigao de objetivos Formulagdo de metas de aprendizagem claras e mensuraveis.

Planeamento e sequéncia

, Organizacdo logica e progressiva dos topicos.
de conteudos g ¢ g prog p

Escolha de métodos e Defini¢ao de atividades de aprendizagem (simulagdes, estudos de caso, e-
estratégias pedagdgicas learning, aprendizagem colaborativa).
Selecdo de recursos e Construgdo de materiais didaticos, plataformas digitais, ferramentas
meios multimédia.

L Medigdo do alcance dos objetivos e da transferéncia do conhecimento
Avaliacao e feedback ¢ Jettv

para a pratica profissional.
Fonte: Adaptado de Branch & Kopcha, 2014)

Assim, o desenho instrucional funciona como a arquitetura pedagogica, que traduz
necessidades organizacionais e individuais, em experiéncias concretas de aprendizagem,
assegurando relevancia, eficdcia e impacto.

Em termos de politicas publicas, os indicadores europeus evidenciam o peso crescente
da aprendizagem continua. Em 2023, 12,7% dos adultos da UE — 27 participaram em educagdo
ou formagdo com um minimo de quatro semanas (Eurostat, 2024).

Em Portugal, 44,2% dos adultos participaram em atividades formais ou ndo formais no
ano de 2022 (INE, 2024).

Projecdes do CEDEFOP (2023) sugerem que os trabalhadores altamente qualificados
representardo 46% da forga de trabalho portuguesa em 2025, contra 33% em 2022, refor¢ando

a centralidade de upskilling e reskilling.

2.2.2 PLANOS DE CARREIRA, MENTORING E COACHING

Os planos de carreira s3o instrumentos estratégicos, que alinham objetivos
organizacionais ¢ aspira¢des individuais, clarificando trajetorias, mobilidade interna e
oportunidades de aprendizagem.

Estes planos incluem oportunidades de carreira, progressdo hierarquica e experiéncias
de aprendizagem estruturadas, favorecendo a percecdo de justi¢a e de apoio organizacional.

A implementacao de planos de carreira estruturados contribui para alinhar as expetativas

individuais e os objetivos organizacionais. Uma meta-analise recente confirma que praticas de
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desenvolvimento de carreira, patrocinadas pelo empregador, estdo associadas a maior
desempenho e menor rotatividade, mediadas pela percecdo de apoio organizacional e pelo
compromisso afetivo (Ng et al, 2022).

Além disso, estudos longitudinais evidenciam que trabalhadores que percecionam
oportunidades de crescimento interno reportam niveis superiores de satisfacdo e engagement
(Akkermans & Kubasch, 2017).

A literatura referente a carreiras sustentaveis sustenta que, percursos que combinam
viabilidade, vitalidade e valor ao longo do tempo, aumentam a satisfagdo e a empregabilidade,
pelo que planos de carreira devem integrar uma légica de longo prazo e multistakeholder (De
Vos et al., 2020).

Em sintese, pode afirmar-se que planos de carreira bem desenhados sao um investimento
organizacional, que fortalece o vinculo e a satisfagdo, desde que comuniquem cuidado, isto &,
disponibilidade real, estejam institucionalizados e tenham foco na carreira e ndo apenas no
posto de trabalho.

O mentoring ¢ definido como uma relacao de apoio entre um mentor (mais experiente)
e um mentorado (menos experiente), envolvendo tanto funcdes de carreira, (ex: patrocinio,
aconselhamento sobre progressdo, abertura de oportunidades), como psicossociais (ex: apoio
emocional, refor¢o da confiancga, feedback).

No ambito das praticas especificas, o mentoring tem-se destacado como um recurso
valioso. Revisdes quantitativas recentes confirmam que protege contra stress laboral e promove
bem-estar, sendo os efeitos mais robustos quando a relacio mentor-mentorado ¢ de elevada
qualidade (Mann, Roach & O’Brien, 2022).

Estudos interculturais também confirmam a utilidade do mentoring em diferentes
setores, incluindo saude, educacgao e industria tecnologica, adaptando-se a contextos presenciais
e digitais (Weinberg & Scandura, 2024).

Outros estudos empiricos mostram também efeitos sobre desempenho adaptativo,
mediados por vitalidade e aprendizagem, com diferengas em func¢ao do foco de promocgao do
protegido (Zeng et al., 2020).

Por seu turno, a qualidade do mentoring e os tracos do lider/mentor associam-se a
satisfacdo do mentorado e desempenho (Kumari & Ali, 2022)

Estudos contemporaneos enfatizam os condicionantes a as fronteiras do impacto:
crengas € motivagdes dos mentores (ex: orientacao para desenvolvimento) modulam o esforgo

investido e, por consequéncia, os resultados do mentoring. Além disso, contextos
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virtuais/hibridos exigem o desenho de praticas que mantenham frequéncia, estrutura e feedback
para preservar os efeitos na satisfagdo e bem-estar. (Ragins, 2024).

O coaching no trabalho tem-se consolidado, como interven¢do individualizada
orientada para melhoria de desempenho, aprendizagem e adaptagdo. Diferente do mentoring,
foca-se sobretudo em objetivos de curto prazo definidos entre coach e coachee.

O coaching organizacional apresenta, igualmente, efeitos positivos consistentes em
desempenho, aprendizagem e atitudes A eficacia tende a ser superior quando as intervencoes
incluem objetivos claros, feedback estruturado e frequéncia adequada de sessoes (Cannon-
Bowes et al., 2023).

Investigacdes recentes confirmam que o coaching promove ganhos significativos em
desempenho, aprendizagem autorregulada, autoeficacia e atitudes positivas, com efeitos
maiores quando as sessdes sao frequentes e incluem feedback (Cannon-Bowers et al., 2023).

Uma meta-andlise recente de Wang et al., (2022) investigou intervengdes de coaching
baseadas em teorias psicoldgicas, como a cognitivo-comportamental e a psicologia positiva. Os
resultados mostram que o coaching promove melhorias significativas em trés areas
fundamentais: desempenho laboral, autoeficacia e bem-estar psicoldgico. Além disso, os efeitos
foram mais fortes, quando os programas de coaching integraram metodologias combinadas (por
exemplo, técnicas cognitivas aliadas a estratégias de desenvolvimento de forgas pessoais e
quando incluiram feedback externo estruturado, como € o caso das avaliagdes 360° ou feedback
de supervisores.

Assim, programas de desenvolvimento de carreira que combinam planos estruturados,
mentoring € coaching produzem melhores resultados, reforcando tanto a progressdo objetiva

(promogdes, remuneragao) como o sucesso subjetivo (satisfacao de carreira, engagement).

2.2.3 GESTAO DE TALENTOS E SUCESSAO

A gestdo de talentos ¢ entendida como um conjunto de praticas organizacionais
destinadas a atrair, desenvolver, reter ¢ mobilizar colaboradores com elevado potencial e/ou
nivel de desempenho, de modo a assegurar a vantagem competitiva sustentavel (Collings et al.,
2018)

Embora inicialmente focada em ‘altos potenciais’, a literatura mais recente advoga uma
perspetiva mais inclusiva, em que o talento pode residir em diferentes niveis da organizacao

(Gallardo-Gallardo et al.,2019)

18



Revisdes recentes destacam que a gestdo de talentos estd fortemente associada a
satisfacdo, engagement e retengdo, na medida em que praticas, como planos de
desenvolvimento individualizados, mobilidade interna e oportunidades de carreiras
internacionais, promovem percecdes de investimento organizacional do trabalhador (Caligiuri
et al., 2024).

A gestao de talentos (GT) tem evoluido de perspetivas instrumentais para abordagens
mais criticas e inclusivas. A literatura recente enfatiza a importancia do alinhamento
estratégico, da defini¢ao de talent pools (reserva de talentos) e da garantia de equidade e
transparéncia no acesso a oportunidades (Caligiuri et al.,2024).

Revisdes sistematicas indicam que, a gestdo de talentos relaciona-se positivamente com
engagement ¢ intengao de permanéncia, mediadas pela perce¢ao de justica e pelo apoio
organizacional (Kravariti & Johnston, 2019).

A gestdo da sucessao ¢ a vertente da gestdo de talentos dedicada a identificar e preparar
potenciais sucessores para funcdes criticas, assegurando a continuidade da lideranga e a
resiliéncia organizacional. Isto porque, desenvolver potenciais candidatos, para a
sustentabilidade organizacional e a continuidade dos negdcios € uma prioridade, em qualquer
organizagdo (Bano, et al.,2022).

No que respeita a sucessdo, estudos mostram que praticas formais de planeamento
reduzem riscos de transi¢do e promovem continuidade estratégica. Evidéncia recente aponta
que contratagdes internas estao associadas a melhor desempenho e menor rotatividade do que
contratacdes externas (Dineen et al., 2023).

Ja os chamados ‘boomerang employees’ apresentam resultados mistos, isto €, embora
tragam conhecimento prévio, tendem a exibir maior propensao a sair novamente (Arnold et al.,
2021). No caso de CEOs boomerang, estudos setoriais sugerem desempenhos inferiores em
comparacdo com sucessores inéditos, sublinhando a importancia de pipelines internos bem
preparados (FT, 2023).

No Quadro 11 mostra-se um quadro-sintese relativo a formagdo, planos de carreira e

gestao de talentos.

19



Quadro 11. Quadro Sintese.

Inputs (préaticas)

Mecanismos

Resultados

Treino, capacitacao, e-
learning

Transferéncia da
aprendizagem; apoio da
chefia; clima de
aprendizagem

Desenho organizacional;
empregabilidade; satisfacao

Planos de carreira, mentoring
e coaching

Percecdo de apoio
organizacional; qualidade
relacional; feedback

Beme-estar, engagement,
retencdo, progressao de
carreira

Gestdo de talentos e sucessdo

Alinhamento estratégico;
justica percebida; mobilidade
interna

Retengao de talentos,
continuidade organizacional,
desempenho sustentavel.

Fontes: Garava et al., 2020; Mann et al., (2022); Ng et al.,2022)

2.2.4 GESTAO DE TALENTO E SUCESSAO RELACAO COM A SATISFACAO NO TRABALHO

A literatura empirica sugere que, percegdes positivas de gestdo de talentos e sucessdo
reforcam o compromisso organizacional e a satisfagdo, pois sinalizam investimento no futuro
do colaborador e justica organizacional. Por exemplo, colaboradores que percecionam
existéncia de planos transparentes de progressdo e sucessao, reportam menor intencao de saida
e niveis superiores de satisfacdo (De Vos et al., 2020).

O Quadro 12 mostra de que forma a gestdo de talentos e sucessdo estdo ligados a
satisfacao no trabalho, evidenciando como as praticas de gestao de talentos e planeamento de
sucessao se conectam a satisfacdo no trabalho por meio de mecanismos psicossociais

especificos.

Quadro 12. Gestao de Talentos e Sucessdo: Ligagoes a Satisfacdo no Trabalho.

Mecanismos (Processos

Inputs (Praticas) Psicossociais)

Resultados Referéncias

Planos estruturados de
desenvolvimento de
talentos (Ex: programas

T Satisfagio no

T Percegio de apoio; trabalho;

Ng et al., 2022;

de high potentials, Tjustica distributiva e Rotatividade; T Caligiuri et al., 2024
mobilidade interna, procedimental Desempenho N
oportunidades sustentavel
internacionais)

T Autoeficacia;

TBem-estar e
satisfacdo; —
Tengagement

Formacao continua e
job crafting

Gallardo-Gallardo et
al., 2019

TPercecio de
crescimento e
valorizacao
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Gestdo inclusiva de
talentos (ndo restrita a

T Sentimento de
equidade; TClima de

T Compromisso;
Mntengdo de

Kravariti & Johnston,

. . ~ . 2019
elites) inclusao permanéncia
Planos de sucessao
transparentes T Percecdo de TSatisfagéo;
(identificagdo de previsibilidade e TConfianga na Bano et al., 2022
sucessores, criérios equidade organizagao

claros)

Suporte da lideranga de
topo no planeamento de
sucessao

TConfianga e percecao
de seguranca de carreira

d Ansiedade face ao
futuro; T Retencdo

Caligiuri et al., 2024;
De Vos et al., 2020

Integracdo talento-

TPercecio de justica

1 Satisfagdo em grupos

- . subrepresentados; Gallardo-Gallardo et
sucessao com social e N al. 2019
diversidade & inclusdo representatividade magemm N

organizacional

Fonte: Adaptado de Gallardo-Gallardo et al., 2019; Kravariti & Johnston, 2019; De Vos et al., 2020;Ng et al.,2022;
Bano et al., 2022; Caligiuri et al., 2024,

A andlise comparativa permite destacar trés eixos centrais:

1)

2)

3)

As praticas de desenvolvimento de talentos (ex: mobilidade interna, programas de
high potentials) e os planos de sucessao transparentes produzem impacto positivo,
quando os colaboradores percecionam apoio organizacional e justi¢a procedimental.
Essa percecdo sinaliza que a organizacdo valoriza o seu capital humano e oferece
trajetorias previsiveis, o que reduz incertezas e potencia a satisfacdo. Isto converge
com a Teoria do Valor-Perce¢ao de Locke, segundo a qual a satisfacdo emerge da
congruéncia entre expectativas individuais, em especial de justica e crescimento, €
recompensas organizacionais percebidas.

As praticas como formacdo continua e job crafting aumentam a autoeficicia e a
percecao de crescimento, funcionando como recursos motivacionais, que elevam o
bem-estar e a satisfacdo. Este processo alinha-se com o Modelo das Caracteristicas
do Trabalho de Hackman & Oldham, que destaca a importancia de dimensdes como

autonomia e feedback para promover estados psicologicos criticos (significado,

responsabilidade, conhecimento dos resultados). O investimento em
desenvolvimento traduz-se, portanto, em motiva¢do intrinseca € maior
desenvolvimento.

A inclusdo de critérios de diversidade e equidade, em praticas de gestao de talentos
e sucessdo, reforca o sentimento de representatividade e justica social,
especialmente, em grupos sub-representados. Isto aumenta a satisfacao e melhora a

imagem organizacional. Esta l6gica conecta-se com a Teoria dos Dois Fatores de
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Herzberg, na medida em que o reconhecimento e as condi¢des de equidade

funcionam como fatores motivacionais que alimentam a satisfacdo duradoura.
Em suma, os resultados sugerem que a satisfacao laboral ndo advém apenas da presenga
de praticas formais de talento e sucessao, mas sobretudo da forma como estas sao percebidas e
experimentadas pelos colaboradores. As organizagdes que integram planos estruturados,
feedback transparente, oportunidades reais de crescimento e politicas inclusivas, criam um

ecossistema no qual a satisfagdo emerge de forma sustentavel.

2.3 RELACAO ENTRE OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO E SATISFACAO NO
TRABALHO

As oportunidades de crescimento, assentes na formacao e upskilling, enriquecimento de
fungdes, mobilidade interna, mentoring/coaching e perspetivas de progressao, sao apontadas
como recursos de trabalho capazes de promover a satisfagdo e o bem-estar. Nesta secc¢ao
apresenta-se essa relacao a luz da Teoria da Autodeterminacao, da Teoria das Necessidades e,
procura-se sintetizar as evidéncias empiricas recentes, que ligam as oportunidades de

crescimento a satisfagdo no trabalho.

2.3.1 TEORIA DE AUTODETERMINACAO (DECI & RYAN)

A Teoria da Autodeterminagao (SDT), proposta por Deci e Ryan (1985, 2000), constitui
uma das abordagens mais influentes para explicar a motivacdo humana e a satisfacdo em
contextos laborais. O principio central da SDT ¢ que a motivagado intrinseca e o bem-estar sao
sustentas pelo atendimento de trés necessidades psicologicas basicas universais: autonomia
(necessidade de autodeterminagdo e escolha); competéncia (sentir-se eficaz nas suas atividades)
e relacionamento (sentir-se conectado e valorizado pelos outros).

As oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional (ex: formacgao
continua, mentoring, planos de carreira, participacdo em decisdes) sao interpretadas, a luz da
SDT, como recursos motivacionais que satisfazem estas necessidades: autonomia (quando os
colaboradores tém margem de decisdo sobre como conduzir o seu desenvolvimento ¢ podem
alinhar percursos de carreira com valores pessoais); competéncia (ao acederem a oportunidades

de aprendizagem e experiéncias desafiantes, que reforcam, a percecdo de eficacia) e,
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relacionamento (através de praticas como mentoring ou coaching, que proporcionam apoio
social e ligacdo significativa no trabalho (Deci et al., 2017).

Em contexto laboral, quando o trabalho oferece espaco decisério e voz (autonomia),
desafios com feedback e oportunidades de dominio (competéncia) e apoio social de qualidade
(relacionamento), observa-se o aumento de satisfacdo e funcionamento adaptativo. A literatura
recente mostra que a satisfacdo destas necessidades prediz maior satisfacdo no trabalho,
engagement ¢ desempenho, € menor exaustao e tensdo, de forma robusta em diferentes paises
e setores de atividade (McAnally & Hagger, 2024).

De acordo com Vansteenkiste et al., (2020), houve a necessidade de a literatura
distinguir os termos satisfacdo de frustracdo das necessidades: a primeira associa-se a atitudes
positivas, como por exemplo, a propria satisfacdo, ao passo que a segunda se relaciona com
mal-estar e cinismo. A atualizagdo tedrica de 2020, sublinha ainda que intervencdes
organizacionais devem projetar tarefas, climas e praticas que alimentem as trés necessidades,
tais como enriquecimento de fungdes, objetivos claros e feedback formativo, e relagdes de
suporte, para maximizar satisfagdo e resultados.

A SDT fornece um quadro robusto para explicar por que razao as oportunidades de
crescimento e desenvolvimento aumentam a satisfacdo no trabalho. Diferente de modelos
classicos (Herzberg, Locke, Hackman & Oldham), que se focam em fatores extrinsecos ou no
design do trabalho, a SDT enfatiza os processos psicoldgicos internos e universais. Assim, as
organizagdes que estruturam praticas de desenvolvimento profissional (Ex: coaching, planos
de carreira, sucessdo) de forma a nutrir autonomia, competéncia e relacionamento que,

maximizam a satisfacdo dos colaboradores e asseguram maior sustentabilidade organizacional.

2.3.2 TEORIA DAS NECESSIDADES (MASLOW, ALDERFER)

A teoria classica de Maslow (1954) propde uma hierarquia de cinco niveis de
necessidades humanas: fisioldgicas, de segurancga, sociais, de estima e de autorrealizacdo. No
contexto do trabalho, as oportunidades de desenvolvimento e crescimento estao principalmente
ligadas aos niveis superiores da hierarquia, nomeadamente, estima e autorrealizacao, uma vez
que dizem respeito ao reconhecimento, ao desenvolvimento de competéncias e a realizacao do
potencial individual.

Neste sentido, Maslow propos uma hierarquia em que necessidades de estima e

autorrealizagdo representam metas de desenvolvimento e significado, cuja satisfagdo se reflete
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em uma maior satisfagdo com o trabalho, quando o contexto oferece desafios, autonomia e
oportunidades de progresso.

Apesar de ser uma das teorias mais conhecidas, a hierarquia de Maslow tem sido
criticada pela sua rigidez sequencial. Pesquisas recentes sugerem que as necessidades nao sao
satisfeitas, apenas de forma hierarquica, mas que podem ser procuradas em simultaneo,
dependendo do contexto cultural e individual (Tay & Diener, 2011).

Neste sentido, embora influente, a evidéncia recente tende a relativizar a rigidez
hierarquica, favorecendo modelos dindmicos de necessidades e um foco empirico em
necessidades psicologicas basicas, mais preditivas da satisfagdo no trabalho (Vansteenkiste et
al., 2020).

Ao contrario de Maslow, Alderfer defendeu que estas necessidades (Existéncia,
Relacionamento e Crescimento) ndo sdo lineares, podendo ser perseguidas em paralelo e em
diferentes ordens (Alderfer, 1972).

Por outro lado, Alderfer condensou as necessidades em Existéncia, Relacdo e
Crescimento, admitindo progressdo ndo linear e frustragdo-regressao. A componente
Crescimento (desenvolvimento de competéncias, autonomia e realizagdo) aproxima-se do que
hoje se mede como recursos de desenvolvimento (oportunidades de aprender, progredir e
influenciar), tipos preditores de satisfagdo (Vanstennkiste et al. 2020).

Nesta perspetiva, as oportunidades de crescimento correspondem, diretamente a
componente Crescimento, que inclui necessidades de desenvolvimento pessoal, aprendizagem
e autorrealizacdo. Evidéncia recente demonstra que quando as organizagdes oferecem planos
de carreira, mentoring e/ou coaching, os colaboradores percecionam maior satisfacdo das suas
necessidades de crescimento, 0 que aumenta a motivagdo intrinseca, mas também o seu capital
psicoldgico (esperanca, resiliéncia, otimismo e autoeficacia), o que, por sua vez, potencia o
compromisso organizacional e a satisfacdo laboral (Deci et al., 2017).

Neste sentido, Okros e Virgd (2022) demonstraram que o capital psicoldgico atua como
mediador entre oportunidades de crescimento e resultados positivos, como maior satisfagdo e
desempenho. De forma convergente, Zhang et al. (2021) confirmaram que colaboradores com
maiores niveis de capital psicologico reportam niveis mais elevados de satisfagdo no trabalho,
validando a relevancia desta variavel como mecanismo de ligagdo entre crescimento € bem-
estar.

Em suma, as teorias das necessidades convergem, em afirmar, que as condigdes de
crescimento (desafios significativos, aprendizagem, progressao) sao centrais para satisfacdo; a

investigagdo recente privilegia medidas operacionais, como por exemplo, satisfacdo de
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autonomia/ competéncia/relacionamento, e recursos de desenvolvimento ao nivel do trabalho e

da organizagao.

2.3.3 EVIDENCIAS EMPIRICAS EM ESTUDOS ANTERIORES

Uma meta-andlise recente, no enquadramento Job-Demands-Resources (JD-R) mostra
que os recursos de desenvolvimento (oportunidades de aprendizagem, feedback de qualidade,
perspetivas de carreira) estdo fortemente associados ao engagement, € que o engagement se
correlaciona de forma elevada com a satisfacdo no trabalho. Estes padrdes sustentam a via
motivacional, onde o crescimento conduz aos recursos psicoldgicos, que por sua vez aumentam
0 engagement € a satisfacao no trabalho (Mazzett et al.,2023).

Uma outra meta-analise conclui que praticas de desenvolvimento de carreira
patrocinadas pelo empregador, associam-se a melhor desempenho e menor rotatividade, com
efeitos mediados pela perce¢do de apoio e vinculos atitudinais, mecanismos que a literatura
relaciona também a uma maior satisfacdo (Ng et al.,2022).

Relativamente ao mentoring e coaching, investigacoes recentes indicam que mentoring
(fungdes psicossociais/de carreira) e coaching no trabalho geram ganhos consistentes em
atitudes (incluindo na satisfacdo) e desempenho, sobretudo, quando héd objetivos claros,
feedback estruturado e alinhamento com o desenvolvimento (Mann et al.,2022; Canon-Bowers
et al.,2023).

Em contexto de trabalho, promover a autonomia, competéncia e relacionamento através
de enriquecimento de fungdes, formagao com aplicacdo pratica, e clima de apoio relaciona-se
de forma robusta com satisfacdo e outros indicadores de bem-estar. Uma revisao de 2024
sistematiza estes efeitos e refor¢a a generalizagdo intercultural das associacdes propostas pela

Teoria da Autodeterminacao (McAnally & Hagger, 2024).
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3. METODOLOGIA

3.1 ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

Neste capitulo apresenta-se a metodologia da parte empirica da investigagdo, com
especial destaque para a enumeragdo dos objetivos e hipdteses de investigagdo, descri¢ao do
instrumento de recolha de dados, da populagdo alvo, a caracterizacdo da amostra e ainda as
técnicas estatisticas utilizadas no tratamento de dados.

O presente trabalho tem como objetivo a andlise do impacto das oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional na satisfagio no trabalho, adotando uma
abordagem quantitativa e descritivo-explicativa. Esta opcdo metodologica ¢ baseada na
necessidade de quantificar relagdes entre varidveis e testar hipoteses a partir de dados empiricos
recolhidos junto de uma amostra representativa de trabalhadores (Sarmento, 2013).

De acordo com Bryman (2016), a investigagdo quantitativa ¢ particularmente adequada
quando se pretende identificar relagdes causais ou correlacionais entre variaveis e generalizar
os resultados para uma populagdo mais ampla. Desta forma, optou-se pela aplicacdo de um
inquérito por questionario estruturado, por ser um método eficiente para recolher informagao
sobre percecdes, atitudes e comportamentos de um numero relativamente elevado de

participantes (Creswell & Creswell, 2018).

3.2 OBJETIVOS E HIPOTESE DE INVESTIGACAO

O objetivo central do estudo consiste em analisar o impacto percebido das oportunidades
de desenvolvimento e crescimento profissional na satisfacdo no trabalho. De forma mais
especifica, pretende-se:

1. Avaliar o nivel de satisfacdo no trabalho entre os participantes;

2. Explorar possiveis diferencas na satisfagdo baseadas na caracterizagdo
sociodemografica dos participantes, nomeadamente, género, idade, estado civil, zona de
residéncia, habilitacdes académicas ¢ setor de atividade.

3. Identificar o grau de percecdo das oportunidades de desenvolvimento e crescimento
disponibilizadas pela organiza¢do onde exercem a sua atividade;

4. Examinar a relacdo entre as oportunidades de desenvolvimento e o nivel de satisfagao

laboral;
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5. Identificar os fatores que mais contribuem para que ndo haja igualdade de

oportunidades?

Com base na revisdao de literatura desenvolvida no Capitulo anterior, formularam-se as
seguintes hipoteses:
Hi: Existem diferengas significativas na satisfagdo no trabalho em fungdo de variaveis
sociodemograficas.
H»: As oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional t€m um impacto positivo
e significativo na satisfacdo no trabalho.
Hs: Trabalhadores que percecionam maior apoio organizacional no desenvolvimento reportam

niveis mais elevados de satisfacao laboral.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo alvo compreende trabalhadores de organizacdes publicas e privadas em
Portugal. A amostragem sera nao probabilistica ou ndo aleatdria por conveniéncia, sendo os
participantes selecionados com base na sua disponibilidade e acessibilidade, através de redes
profissionais e plataformas digitais.

Prevé-se uma amostra minima de 200 participantes, valor considerado adequado para
analises estatisticas multivariadas, como analise fatorial, correlacdo de Spearman e testes de
comparagdo (Hair et al., 2019).

Tal como foi referido anteriormente, serdo recolhidos dados sociodemograficos como
género, idade, zona geografica, habilitacdes escolares e setor onde exerce a sua atividade

profissional, permitindo caracterizar a amostra e analisar diferencas entre grupos.

3.4 INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS

A recolha de dados sera realizada através de um questiondrio online, criado na plataforma
Google Forms. O questionario € anénimo e voluntario, composto por 5 secgdes:
1. Dados sociodemograficos (6 itens).
2. Satisfacdo no trabalho — avaliada através de uma escala com 20 itens, em que as
respostas sao registadas numa escala de Likert de 5 pontos (1. Muito insatisfeito; ...; 5.

Muito satisfeito).

27



3. Formagdo e Progressdo de Carreira — Percecionada através de 7 itens, em que as
respostas sdo registadas numa escala de Likert de 5 pontos (1. Nunca; ...; 5. Sempre).

4. Questdes gerais — 7 itens, com variadas escalas de resposta.

5. Questdo aberta opcional - O que considera que poderia melhorar a satisfacdo no seu
local de trabalho? que permite aos participantes expressarem as suas percecdes sobre

melhoria a implementar, com vista a aumentar a satisfagao no trabalho.

3.5 PRE-TESTE E A RECOLHA DE DADOS

Apos a construcao do questiondrio no Google Forms foi pedido a 12 pessoas com idade
superior a 18 anos e que trabalham em Portugal, para responderem ao mesmo junto a
investigadora, através de um link.

O processo correspondeu a um pré-teste, tendo havido a indicagdo para detetarem erros
ortograficos ou gramaticais, assim como questdes pouco claras ou confusas. Todas as
indicacdes foram tidas em consideracdo e corrigidas na versdo que seria apresentada aos
participantes. Foi recolhido o tempo de resposta, tendo-se posteriormente calculado o tempo
médio que seria apresentado no questionario, como indicador da sua duragao.

Na primeira sec¢do do questionario online € fornecida aos participantes uma declaragdo
de consentimento informado, assegurando a confidencialidade dos dados, a possibilidade de
desisténcia a qualquer momento e o cumprimento do Regulamento Geral sobre a Protecao de
Dados (RGPD, EU 2016/679).

O estudo respeita os principios ¢éticos da investigagdo em ciéncias sociais,
nomeadamente a confidencialidade, o consentimento informado e o uso exclusivo dos dados
para fins académicos. Nao serdo recolhidos dados pessoais identificaveis.

A recolha de dados decorreu durante um periodo de julho a novembro de 2025, ou seja,
durante um periodo de cinco meses. O /link do questionario foi divulgado por e-mail
institucional, redes sociais profissionais (LinkedIn) e grupos de interesse. Tendo-se obtido 230

inquéritos validos.
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3.6 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

A base de dados recolhida pelo Google Forms foi codificada e os dados analisados com

recurso ao software IBM SPSS Statistics (versdo 29). A andlise incluira:

Estatisticas descritivas (média, moda, mediana, desvios-padrao, frequéncias);

Analise Fatorial — para a escala da Satisfagdo no Trabalho de forma a reduzir os dados,
através da construcao de variaveis latentes;

Analise de fiabilidade interna das escalas (coeficiente de Cronbach a > 0,70);
Correlagdo de Pearson para verificar a relagdo entre perce¢do de desenvolvimento e
satisfacao no trabalho;

Teste de comparag@o ndo paramétricos de Mann-Whitney ou de Kruskal-Wallis para
identificar diferencas entre grupos sociodemograficos.

O nivel se confianca adotado sera de 95%, rejeitando-se a hipotese nula sempre que p —

value < 0,05.

3.7 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A amostra recolhida ¢ composta por 230 pessoas maiores de 18 anos, sendo

relativamente homogénea no que diz respeito ao género, com 53,7% de individuos do género

masculino, como se observa no Grafico 1.

Género

CIFeminino
E Masculino

Grafico 1 - Género.
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Quanto a idade dos respondentes, pode concluir-se que sdo, na sua grande maioria,
pessoas com idade entre 18 e 45 anos, mais precisamente 85,7%, conforme se mostra no Grafico

2.

40,0%

30,0%

20,0%

Percentagem

10,0%

l_@‘_I

18-25an0s 26-35anos 36-45anos 46-55anos  56-65anos  Mais de 65
anos

0%

Grafico 2 - Idade.

Relativamente, ao estado civil, o Grafico 3 mostra que a maioria ¢ solteiro (63,9%),

seguindo-se os casados (29,6%), de notar que a categoria ‘Viavo (a) € pouco representativa na

amostra.
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Griafico 3 - Estado Civil.

A questdo seguinte procurou saber em que regido de Portugal trabalha ou vive o

inquirido. O Gréfico 4, revela que a maioria responde Centro, mais concretamente 63,9%,
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seguindo-se os que responderam Sul com 18,7%, sendo pouco representativo os que sdo das

Regides Autonomas.

Percentagem

60,0%

40,0%

20,0%

0%

I 11,3% 1
Norte Centro Sul Regides Autonomas

Grifico 4 - Zona Geografica.

Agores ou Madeira

No que concerne as habilitagdes literarias, a partir do Grafico 5, verifica-se que 32,2%

possui uma licenciatura, 25,7% o Ensino Secundario e 22,6% dos respondentes possui um

mestrado.
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Por ultimo, na caracterizagdo do respondente, procurou-se saber em que area de

atividade econdmica esta associado.
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Grafico 6 - Setor de Atividade.

De acordo com o Grafico 6, existe uma grande diversidade de setores de atividade
representados na amostra. Os setores com maior representatividade sdo Tecnologia & TI com
14,3%, seguindo-se Transportes e Logistica com 10% e com 9,1% a industria, as Finangas,

Contabilidade e Seguros com 8,3%, tal como a Administragdo Publica.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Este capitulo ¢ dedicado a apresentacdo dos resultados obtidos no que concerne a
satisfacdao no trabalho e a formagao e progressao na carreira, bem como a relagdo entre estes
dois aspetos relacionados com a vida profissional, segue-se discussao dos resultados, face as

mais recentes investigagdes com esta tematica.

4.1 NIVEL DE SATISFACAO

Comecgou-se a andlise por saber se os colaboradores da empresa consideram a sua
organiza¢do, um bom local para trabalhar, conforme se observa no Grafico 7, a maior parte dos
inquiridos respondeu concordo (30,4%) ou concordo totalmente (30,9%), sendo de apenas 4,3%
aqueles que discordam totalmente com a afirmagao.

40,0%

30,0%

£
@
o
©
S
c
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10,0%
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Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Grifico 7 — Considero o meu emprego um bom local para trabalhar

No que respeita a vontade de permanecer no mesmo emprego, a tendéncia de resposta
ndo ¢ tdo clara. Pode observar-se no Grafico 8 que 21,3% respondeu concordo, 27% concorda
totalmente, mas a percentagem de inquiridos que discorda totalmente ¢ de 16,5%, revelando

uma percentagem consideravel que nao pretende ficar na empresa.
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Grifico 8 — Pretendo ficar no meu emprego a longo prazo

Neste sentido quis saber-se qual a percentagem de inquiridos procura efetivamente um
novo emprego, segundo o Grafico 9, essa percentagem ¢ de 39,1%, sendo que a maioria nao

procura um novo emprego.

Atualmente
procuro novas
oportunidades

de emprego

M sim
Onso
Mo sei

Grafico 9 - Atualmente procuro um novo emprego
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A andlise continua procurando-se responder a primeira questao, isto ¢, qual o nivel de
satisfacdo dos colaboradores. Como foi identificado no capitulo anterior a sec¢ao do inquérito,

diretamente, relacionada com a Satisfacdo no trabalho contém vinte itens, cujo resumo se

apresenta na Tabela 1.

Tabela 1- Percecoes sobre a Satisfacdo no trabalho.

Quﬁ(t) s?itisfeitotes;[)o?hc%m este Irlz/slztlitsof Insatisfeito  NSNI Satisfeito g/;lilst? Moda Mediana Média

aspeto do meu trabalno: . .

de ser capaz de me manter

ocupado(a) durante todo o 5,20% 6,50% 16,50% 45,20% 26,50% 4 4 3,81

tempo.

da possibilidade de trabalhar de

modo independente no meu 5,20% 7,00% 10,00% 43,00% 34,80% 4 4 3,95
cargo

g?‘fop‘)ftmnédatde de faZir coisas  g300,  10.40%  1520%  3520%  30,90% 4 4 3,70
1Ierentes de iempos a tempos

gz Ofggmnidade de'seralguém 9100, 10,90% 17,00%  30,90% = 32.20% 5 4 3,66

Vv

do modo como o meu superior

lida com os seus 9,60%  14.80%  17,40%  30,00%  28,30% 4 4 3,53
subordinados(as)

da competéncia do meu

supervisor na tomada de 10,40% 13,90% 15,70% 34,80% 2520% 4 4 3,50
decisdes

da possibilidade de fazer coisas

que nfo vio contra a minha 9,60%  11,70%  11,30%  3520%  3220% 4 4 3,69
consciéncia/valores

dasegurangestabilidade queo 500, 870%  1520%  38.30%  32.60% 4 4 3,84
meu emprego me 1ornece

da possibilidade de ajudar outras ¢ 100, 610%  20,00% = 3430%  33,50% 4 4 3.83
pessoas

da POSSibi“dadfe de dizer as 7,40%  7.80%  3220%  3430%  1830% 4 4 3.48
pessoas o que fazer

da possibilidade de fazer algo

em que faca uso das minhas 830%  870%  12,60%  33,90%  36,50% 5 4 3,82
competéncias

?ﬁsaﬁzgz;iolﬁpﬁgggﬁ d‘i‘; 13,90%  18,70%  26,10%  27,00%  14,30% 4 3 3,09
go :niu fﬁlarioedal_quanﬁdade 1520%  2040%  20,40%  30,90%  13,00% 4 3 3,06
€ trabalno qu¢ realizo

gi‘opﬁ"::ii)b;:fade deprogressao 150000 1700%  1570%  29.10%  2130% 4 4 321
gzg;’g;b;gfﬁfﬁ;ggﬁaas) de 610%  1130%  19.60%  3740%  25.70% 4 4 3,65
da possibilidade de utilizagdo

dos meus proprios métodos para ~ 4.80% 740%  21,70%  36,50%  29,60% 4 4 3,79
a realizacdo do meu trabalho

das condicdes de trabalho 700%  1090%  17,00%  38,70%  26,50% 4 4 3,67
do modo como os meus colegas g 6o, 10,00%  15,70%  41,70% 23,08 4 4 3,59

se relacionam entre si
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do reconhecimento por fazerum 13 099, 9.10%  20,90%  3390% = 23,00% 4 4 3,45
bom trabalho
do sentimento de realizagéo 12,60%  10,00%  17,40%  33,90%  26,10% 4 4 3,51

pessoal que obtenho no trabalho

Pela analise da Tabela 1 pode conclui-se que os niveis de satisfacdo no trabalho, numa
escala de likert de 1 a 5 sdo, em termos medianos iguais a 4, com excec¢ao de dois itens, em que
a mediana ¢ igual a 3. Estes itens sdao, também, os que apresentam as médias mais baixas,
nomeadamente ‘da forma como as politicas da instituicao sdo implementadas’ e ‘do meu salario
e da quantidade de trabalho que realizo.” As médias dos dois itens referidos sdo, respetivamente
iguais a 3,09 e 3,06.

Por outro lado, as médias mais elevadas correspondem, por ordem decrescente a
‘possibilidade de trabalhar de modo independente no meu cargo’ com 3,95; ‘a
seguranga/estabilidade que o meu emprego me fornece’, com média igual a 3,84 e ainda, ‘a
possibilidade de ajudar outras pessoas’, cuja média ¢ 3,83, sendo aspetos que tanto referem
preocupagdes pessoais, como preocupagdes com outras pessoas.

De referir, também, que todos os itens apresentam como moda o nivel ‘Satisfeito(a)’

com a afirmacao.

4.2 IMPACTO DAS VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS NO NiVEL DE SATISFACAO

A existéncia de vinte itens justificou a criacdo de varidveis latentes que, teve como
objetivo a reducdo de dados, construindo as varidveis latentes com base nos padrdes de
correlagdo, entre as variaveis observadas, cujo objetivo ¢ aprofundar a analise estatistica. Neste
sentido foi aplicado uma andlise fatorial, que de acordo com Maroco (2018), a sua aplicagdo
carece da verificagdo de trés condigdes de aplicabilidade.

A primeira destas condi¢des de aplicabilidade corresponde a anélise da diagonal da
matriz de correlacao anti-imagem, sendo um bom indicador de aplicabilidade quando os valores
sdo superiores a 0,52, neste caso os valores sdo todos entre 0,903 e 0,966, portanto a primeira

condigdo foi respeitada.

2 Esta matriz ndo é mostrada em apéndice devido a dimensdo do output.
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A condicio seguinte refere-se ao Teste de Esfericidade®, que se apresenta na Tabela 4,
em apéndice, mostrando um p-value = <0,001. O teste estatistico revela que existe correlagao
entre algumas das variaveis, ou seja, a segunda condi¢ao também foi validada.

A terceira condigdo corresponde a Medida de adequagao Kaiser-Olkim (KMO) que para
ser aceitavel apresenta um valor superior a 0,6, neste caso concreto o KMO ¢ igual a 0,934,
também presente na Tabela 4, que se classifica como excelente.

Estes trés critérios, em conjunto revelam uma plena adequacao dos dados e das variaveis
a uma aplicagdo de uma analise fatorial.

A Tabela 5 revela a quantidade de fatores (varidveis latentes) que poderdo ser
construidas, respeitando a regra de Kaiser (autovalores superiores a 1), haveria dois fatores, no
entanto a percentagem de variancia explicada* é inferior a 70%, optou-se entdo por reduzir o
autovalor minimo e construir 4 varidveis latentes, passando a variancia explicada de 64,1% para
72,4%.

Ainda no que concerne a avaliagdo da solugdo proposta pelo SPSS, segue-se a analise
da Matriz de Comunalidades®, que se apresenta na Tabela 6. Nela é possivel verificar que os
valores da Comunalidades variam entre 0,628 ¢ 0,848, o que ¢ indicativo de uma boa qualidade.

A Tabela 7 corresponde a Matriz de Componentes Rodada, com distribuigdo dos itens
pelos fatores de acordo com a segunda solu¢ao proposta pelo SPSS, depois de aplicado o

Varimax. Com base nesta distribui¢do elaborou-se o Quadro 13.

Quadro 13 - Composi¢ao de cada Fator do Nivel de Satisfacao.

Fator 1 — Relacao
com o Trabalho.

Fator 2 — Relacao
com outros

Fator 3 — Beneficios
proprios

Fator 4

de ser capaz de me
manter ocupado(a)
durante todo o tempo.

do modo como o meu
superior lida com os
seus subordinados(as)

da oportunidade de 'ser
alguém na vida'

da seguranca/
estabilidade que o meu
emprego me fornece

da possibilidade de
trabalhar de modo
independente no meu
cargo

da competéncia do meu
supervisor na tomada
de decisdes

da forma como as
politicas da institui¢ao
sdo implementadas

3 A hipétese nula (Ho) admite que a matriz de correlagdo ¢ igual a matriz identidade, o que significa que ndo existe
correlagdo entre as 20 variaveis envolvidas. O p-value = <0,001, pelo que se toma a decisdo de rejeitar a hipotese

nula.

4 A qualidade do modelo depende da percentagem da varidncia explicada, devendo ser superior a 70%.

5 A qualidade aumenta a4 medida que o valor das Comunalidades se aproxima de 1, sendo aceitdveis superiores a

0,6 ou embora inferiores fiquem relativamente perto.
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da oportunidade de
fazer coisas diferentes
de tempos a tempos

da possibilidade de
fazer coisas que nao
vao contra a minha
consciéncia/valores

do meu salério e da
quantidade de trabalho
que realizo

da possibilidade de
ajudar outras pessoas

da possibilidade de
tomadas de decisdes
por mim proprio(a)

da possibilidade de
progressdo profissional

da possibilidade de
dizer as pessoas o que
fazer

da possibilidade de
utilizacdo dos meus
proprios métodos para
a realizacdo do meu
trabalho

da possibilidade de
fazer algo em que faca
uso das minhas
competéncias

das condi¢des de
trabalho

do sentimento de
realizacdo pessoal que
obtenho no trabalho

do modo como os meus
colegas se relacionam
entre si

do reconhecimento por
fazer um bom trabalho

Apo6s a analise do Quadro 13 constatou-se que efetivamente, s6 era possivel construir
trés fatores, assim ao primeiro fator esta diretamente relacionado com a realizagao de tarefas, o
segundo fator com a possibilidade de realizagdo tarefas e decisdo autonoma e relacdo com os
colegas de trabalho, independente do nivel hierdrquico que ocupam; o terceiro fator, esta
relacionado com as regras, trabalho/beneficios e progressao na carreira.

A andlise de fiabilidade, ¢ realizada de seguida. Assim a Tabela 8 mostra o Alfa de
Cronbach do Fator 1, que classifica a consisténcia interna como excelente, pois ¢ igual a 0,918.
Em relagdo as estatisticas do item-total, pode observar-se na Tabela 9, que caso algum item sair
do fator, ndo ha aumento do Alfa Cronbach.

Quanto ao segundo fator, o Alfa de Cronbach ¢ igual a 0,931, como se observa na Tabela
10, no apéndice 2, podendo afirmar-se que a consisténcia ¢ excelente. No que diz respeito as
estatisticas do item-total, tal como revela a Tabela 11, no apéndice 2, ndo havera aumento de
Alfa de Cronbach devido a saida de algum fator.

A consisténcia interna do fator 3, pode ser considerada muito boa, uma vez que o Alfa
de Cronbach ¢ igual a 0,854, como se observa na Tabela 12, ndo sendo possivel aumentar a
fiabilidade, tal como ¢ apresentado na Tabela 13 no apéndice, pela saida de um item.

Apo6s a redugdo da informagao torna-se possivel a aplicagdo de testes de comparagao,

tendo-se optado por testes ndo paramétricos. Neste sentido, para saber se existem diferencas,
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quanto ao nivel de satisfagdo, entre homens e mulheres aplicaram-se quatro testes de Mann-
Whitney?®, cujo resultado encontra-se na Tabela 14, revelando que ndo existem diferencas.

No que diz respeito ao impacto da idade no nivel de satisfagdo, aplicaram-se quatro
testes de Kruskal-Wallis’, apresentando-se os resultados na Tabela 15, no apéndice 2. De acordo
com estes existem apenas diferengas no que respeita ao nivel de satisfacao relacionado com o
trabalho em si. De seguida aplicou-se um teste Dunn, sendo os resultados observaveis na Tabela
16, que veio a revelar que os individuos entre os 18 — 25 anos apresentam niveis de satisfacao
inferiores aos individuos que tém idade entre os 36 — 45 anos e 46 — 55 anos, tal como ¢
mostrado pelo Grafico 16

Quanto ao impacto do estado civil ndo foram observadas diferengas, apds a realizacdo
dos testes de Kruskal-Wallis®, cujo resultado é observéavel na Tabela 17.

A zona geografica também nao revela impacto no nivel de satisfacao. Tal afirmagao
justifica-se com os resultados dos testes de Kruskal-Wallis®, apresentados na Tabela 18.

As habilitagdes literarias ndo produziram diferencas de percecdo nos trés fatores do
nivel de satisfacdo, tal como é revelado pela aplicagio dos quatro testes de Kruskal-Wallis!?,
cujos resultados sdao apresentados no apéndice 2, concretamente na Tabela 19, mas revelou
diferengas relativamente ao item — ‘da segurancga/estabilidade que o meu emprego me fornece’.
O respetivo teste Dunn, na Tabela 20, mostra trés tipos de diferencas: entre Ensino Secundario
e Licenciatura; entre ensino secundario € Mestrado ¢ ainda entre ensino secundario e
doutoramento, sendo o nivel de satisfagdo mais baixo naqueles que s6 possuem o ensino
secundario ou equivalente, como se mostra no Grafico 17.

Para analisar o impacto do setor onde o individuo exerce a sua atividade profissional
foram aplicados testes de Kruskal-Wallis'!, uma vez que a varidvel independente apresenta

mais do que trés categorias, tendo-se obtido a rejei¢ao de trés das quatro hipdteses nulas, o que

6 A hipétese nula admite a ndo existéncia de diferengas entre homens e mulheres, quanto a cada um dos fatores
criados. O p-value ¢ igual a 0,688; 0,097; 0,182 ¢ 0,353.

7 A hipétese nula admite a ndo existéncia de diferencas provocadas pela idade em cada um dos fatores do nivel de
satisfacdo. O p-value ¢ igual a 0,023; 0,360; 0,454 ¢ 0,142.

8 A hipotese nula admite a nfo existéncia de diferengas entre os estados civis nos varios fatores do nivel de
satisfagdo. O p-value ¢ igual a 0,174; 0,150; 0,306 ¢ 0,152

A hipotese nula admite a nio existéncia de diferencas baseadas na zona geografica para todos os fatores
considerados. O p-value ¢ igual a 0,679; 0,390; 0,848 ¢ 0,433

10°A hipétese nula admite a ndo existéncia de diferengas baseadas no nivel de habilitagdes literarias do individuo
relativamente a cada um dos fatores criados para os niveis de satisfacdo. O p-value ¢ igual a 0,279; 0,087; 0,507 ¢
0,20

"' A hipdtese nula admite a ndo existéncia de diferencas baseadas no setor de atividade onde o individuo exerce a
sua atividade profissional. O p-value ¢ igual a 0,015; 0,003; 0,135 e 0,022.
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significa que existem diferencas no nivel de satisfagdo promovidas pelo setor de atividade do
respondente.
Para melhor compreender os setores que apresentavam diferencas nos niveis de
satisfacdo no trabalho foram observados os graficos e os testes Dunn'? correspondentes.
Assim, e relativo ao fator 1 — Relagao com o trabalho, foram observadas diferencgas entre
Jornalismo/entretenimento e satde ou educacdo; Restauracao e a maioria das outras atividades;

bem como retalho, marketing e industria, tal como se observa no Grafico 10.

Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis
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Grifico 10- Boxplot do nivel de satisfacao relativo ao trabalho em si, perante varios setores de atividade

No que respeita ao fator 2 — nivel de satisfacdo proveniente de aspetos da relagao com
outras pessoas, verifica-se igualmente diferengas geradas pelo setor de atividade, mais
concretamente na seguranca/ defesa e satde, face a outros setores como industria, gestdo,
tecnologia e informatica, hotelaria, por exemplo. E ainda, direito, administracao publica e
transportes de logistica, com todos os outros setores. Estas diferencas podem ser observadas no

Grafico 11.

12 Optou-se por ndo mostrar a tabela de output referente aos testes Dunn devido a dimensdo do output.
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Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis
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Grifico 11 - Boxplot do nivel de satisfacio face a relacdo com os outros, perante v

atividade

Por ultimo, observaram-se as diferencas impulsionadas pelo setor de atividade no item

seguranga/estabilidade que o meu emprego me fornece, a partir do teste Dunn e do Grafico 12.

Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis
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Grifico 12 - Boxplot do nivel de satisfacio face a seguranca/estabilidade que 0 meu emprego me fornece
perante varios setores de atividade

As diferengas de perce¢do mais evidentes sdo no setor da restauragdo,
jornalismo/entretenimento, retalho face a outros setores de atividade.

Em suma, pode afirmar-se que o género, o estado civil e a zona geografica ndo
influenciam a perceg@o sobre o nivel de satisfacdo, enquanto a idade, as habilita¢des literarias
e o setor de atividade produzem diferentes resultados em alguns aspetos do nivel de satisfagao.

Neste sentido, a hipdtese de investigagdo Hi ndo ¢ validada.

4.3 PERCECOES DE FORMACAO E PROGRESSAO NA CARREIRA

Relativamente as percegdes dos individuos face a formacao fornecida pela empresa e a
progressdo na carreira, tal como se mostra na Tabela 2, ndo existe uma tendéncia de resposta.
Contudo pode afirmar-se que nos seis itens, metade possui a moda em ‘as vezes’ e na outra
metade a moda € ‘quase sempre’, ja a medina € superior a 3, o que em simultaneo revela a
percecao da existéncia de oferta de formacao por parte da empresa, bem como a possibilidade

de progressao na carreira por parte da mesma.

Tabela 2 - Formacio e Progressao na Carreira

As Quase
Itens Nunca Raramente Vezes sempre Sempre Moda Mediana
A minha organizagaofempresa g 6oy 1430%  29,60%  23,50%  23,00% 3 3
disponibiliza a¢des de formacdo
As agdes de formagdo que a
minha organizagdo/empresa me
11,70% 15,20%  23,00% 29,10% 20,90% 4 3.5

disponibiliza contribuem para a
minha evolugao profissional e
pessoal

A minha organizagdo/empresa
oferece oportunidades de 10,00% 21,70%  25,70% 23,00% 19,60% 3 3

evolugdo profissional
A minha organizagdo/empresa

valoriza o meu trabalho 7,80%  15,70%  27,00% 28,30% 21,30% 4 3
A minha organizagdo/empresa faz

planeamento 'profissional' para os  17,00%  21,30%  27,00%  21,30%  13,50% 3 3
colaboradores

A minha organizagdo/empresa

motiva-me a evoluir a nivel 12,60% 20,00%  23,00% 27,00% 17,40% 4 3

profissional
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44 RELACAO ENTRE FORMACAO E PROGRESSAO NA CARREIRA E A
SATISFACAO NO TRABALHO

Nesta seccao procura-se uma possivel relacdo entre a formagdo e o nivel de satisfagao
por um lado, e por outro, uma relacdo entre a percecao da progressao na carreira dentro da
organizagao e o nivel de satisfacdo.

De acordo com o Grafico 13, pode afirmar-se que a maior parte dos inquiridos responde
que concorda (29,6%) ou concorda totalmente (49,6%) com a afirmacdo ‘Considero que a

formacao e a evolugdo profissional contribuem para a minha satisfacdo no emprego’.

50,0%
40.0%
E
o 300%
il
c
g
L
0 200%
10,0%
=
0% 4%
Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Grifico 13 - Considero que a formacio e a evolucio profissional contribuem para a minha satisfacao no
emprego

No entanto, o Grafico 14, mostra que a maioria dos inquiridos recebeu formagao nos

ultimos doze meses, pois observa-se uma percentagem igual a 69,1%.
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Grifico 14 - Recebi Formacio nos ultimos 12 meses

Para testar do ponto de vista estatistico a possivel relagdo entre a oferta de formagao da
empresa ou a possibilidade de progressao na carreira e o nivel de satisfacao foram elaborados
testes de correlagdio de Spearman'?, cujos resultados se encontram no Apéndice 2.

Perante os testes de correlagdo de Spearman que constam da Tabela 22 verifica-se que
existe corelacdo entre a formagdo (dois itens) e o nivel de satisfacdo relacionados com o
trabalho em si, muito embora essa seja positiva ¢ desprezivel, isto ¢, inferior a 0,30.

Na Tabela 23 mostram-se os resultados dos testes de correlacdo de Spearman, entre a
possibilidade de formacao (dois itens) e o nivel de satisfacdo que resulta da relagdo com os
outros, nesta situacao pode afirmar-se que existe correlagcdo positiva e desprezivel.

Tal como revela a Tabela 24 existe correlacao entre a possibilidade de formagao (dois
itens) e o nivel de satisfagdo relacionado com os beneficios proprios, sendo essa positiva e fraca.
Jano que respeita a relagdo entre a formacao (dois itens) e a estabilidade que o emprego oferece
verifica-se na Tabela 25, que a correlagdo existe, mas ¢ desprezivel.

Quanto a possibilidade de progressao na carreira (quatro itens) € o nivel de satisfacao
relacionado com o trabalho em si, tal como se observa na Tabela 26, s6 um dos testes revela a
existéncia de correlagdo, mesmo assim ela € desprezivel, nomeadamente com ‘a minha empresa
motiva-me a evoluir a nivel profissional’.

Na Tabela 27 sao revelados os resultados entre os itens de progressao na carreira € o

nivel de satisfacdo ligado a relacdo com os outros, rejeitando-se todas as hipoteses nulas e

13 A hipétese nula de todos os testes de correlagdo desta secgdo admite a ndo existéncia de correlagdo entre as duas
variaveis em estudo.
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concluindo-se que existem correlagdes positivas, embora mais elevadas do que as anteriores,
podem ser classificadas como fracas, pois tem uma intensidade inferior a 0,50.

Os resultados revelados na Tabela 28, permitem concluir que as correlagdes entre os
quatro itens de progressdo na carreira € o nivel de satisfagdo que representa os beneficios
proprios sao moderados, encontrando-se a sua intensidade entre 0,50 e 0,60.

Por tultimo, os testes apresentados na Tabela 29, revelam a existéncia de correlacio
desprezivel ou muito fraca entre os quatro itens relacionados com a progressao na carreira € o
item de satisfagdo ‘da seguranga/estabilidade que o meu emprego me fornece’.

Em suma, pode afirma-se que dos vinte e quatro testes de correlacdo efetuados em

apenas trés destes fica provada a ndo existéncia de correlacao entre os itens envolvidos.

4.5 FATORES PARA A EXISTENCIA DE DESIGUALDADE DE OPRTUNIDADES

Nesta sec¢do analisa-se a possibilidade de serem encontradas desigualdades nas
oportunidades e que fatores sdo apontados como justificacao para essa situagao. Tal como ¢é
revelado pelo Grafico 15, apenas 30% dos inquiridos revela que todos os colaboradores da

empresa t€ém as mesmas oportunidades.

Considero que todos
os colaboradores da
minha
organizagaolempresa
tém as mesmas
oportunidades

Osim
Bz
B0 sei

Grifico 15 - Considero que todos os colaboradores da minha empresa tém as mesmas oportunidades
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Neste sentido revelou-se necessario perceber que razdes eram identificadas como causa
na diferenca de oportunidades.

A Tabela 3 mostra a percentagem de inquiridos que refere cada uma das causas, recorde-
se que cada inquirido poderia ndo indicar uma causa ou apresentar uma ou mais causas. Assim
a causa que foi mais referida foi ‘relacdo entre o lider e colaborador’, assinalada por 29,13%
dos inquiridos, seguindo-se como entrave para a igualdade de oportunidades o ‘tempo na

empresa’. A causa menos referida foi a ‘idade’, sendo apenas referida por 8,26%.
9 9

Tabela 3 - Percentagem de vezes que foi referida cada causa nos 230 inquiridos.

Etnia Género Idade Relacdo entre lider | Tempona | Tipo de Outra
e colaborador empresa | contrato
10,43% | 10,43% | 8,26% 29,13% 12,17% 9,13% | 6,96%

4.6 DISCUSSAO DE RESULTADOS

O presente estudo procurou analisar o impacto das oportunidades de desenvolvimento e
crescimento profissional na satisfacdo no trabalho, com base na percecdo dos trabalhadores em
contexto organizacional portugués. Os resultados obtidos permitem uma discussdo
aprofundada, ndo apenas quanto a existéncia de relagdo entre as variaveis, mas também quanto
a sua intensidade e as percecdes de equidade associadas as oportunidades de desenvolvimento.

Relativamente ao nivel global de satisfagcdo no trabalho, os resultados indicam uma
mediana de 4, evidenciando uma tendéncia geral para niveis elevados de satisfacdo. As médias
observadas, embora geralmente superiores a 3,4 revelam alguma variabilidade nas respostas,
sugerindo que, apesar de globalmente positiva, a satisfacdo ndo ¢ homogénea entre os
participantes. Este resultado estd em linha com investigacdes recentes que apontam para niveis
moderadamente elevados de satisfacdo no trabalho, mas alertam para a coexisténcia de
experiéncias laborais diferenciadas dentro das organizacdes (Judge et al., 2020).

No que respeita a relacao entre formagao profissional e satisfagao no trabalho, verificou-
se uma correlagdo positiva desprezivel a fraca, indicando que a perce¢do da existéncia de
formagao estd associada a niveis mais elevados de satisfagdo, embora este efeito seja limitado.
Este resultado sugere que a disponibilidade de formacao, por si s, pode ndo ser suficiente para

gerar elevados niveis de satisfacdo, corroborando estudos que defendem que o impacto da
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formag¢ao depende da sua relevancia, qualidade e alinhamento com as expectativas de carreira
dos trabalhadores (De vos et al.,2020).

Por outro lado, os resultados evidenciam uma correlacao positiva fraca a moderada entre
a perce¢ao de possibilidade de progressao na carreira € o nivel de satisfagdo no trabalho,
indicando uma rela¢do mais consistente do que aquela observada para a formagdo. Esta
conclusdo reforca a literatura e identifica a progressdo na carreira como um dos principais
determinantes da satisfagdo laboral, uma vez que esta diretamente associada a expectativas de
reconhecimento, estabilidade e crescimento a longo prazo. Assim, a perce¢ao de perspetivas
reais de progressdo parece assumir um papel mais relevante do que a formagdo isolada na
construcdo da satisfacdo no trabalho (Zanf et al.,2021).

Um resultado particularmente relevante prende-se com a percecdo da equidade nas
oportunidades de desenvolvimento. Apenas 30% dos inquiridos considera que todos os
trabalhadores tém as mesmas oportunidades na organizacdo, o que revela uma percecao
significativa de desigualdade. Contudo, € relevante que apenas 29% atribui essas desigualdades
a relacdo com o lider e apenas 12% a antiguidade na empresa, sugerindo que outros fatores,
como o género, a etnia ou outros menos visiveis ou estruturais, poderao estar na origem dessas
percecdes. Este resultado estd alinhado com investigagdes que apontam para a influencia de
fatores organizacionais implicitos, como politicas informais, critérios pouco transparentes ou
culturas organizacionais diferenciadas, na percecao de justica e satisfacao no trabalho (Bakker
& Demerouti, 2017).

No que respeita as varaveis sociodemograficas, os resultados confirmam a inexisténcia
de diferencas significativas associadas ao género, estado civil e zona geografica, mas revelam
diferencas relevantes em fun¢ao da idade, habilitagdes literarias e setor de atividade. Estas
conclusdes sugerem que a satisfagdo no trabalho e a percecdo de oportunidades de
desenvolvimento sdo influenciadas por fatores individuais e contextuais, refor¢cando a

necessidade de politicas de gestdo de pessoas ajustadas a diferentes perfis profissionais.
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CONCLUSAO

5.1 CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertacdo teve como objetivo analisar o impacto das oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional na satisfacio no trabalho, considerando igualmente
a influéncia de varidveis sociodemograficas e da percecdo de apoio organizacional ao
desenvolvimento, no contexto organizacional portugués.

Relativamente a primeira hipotese (Hi), que postulava a existéncia de diferengas
significativas na satisfacdo no trabalho em funcao de varidveis sociodemograficas, os resultados
permitem uma confirmacao parcial. Verificaram-se diferengas estatisticamente significativas
associadas a idade, as habilitagdes literarias e ao setor de atividade, evidenciando que a
satisfagdo no trabalho varia consoante caracteristicas individuais e contextuais. Contudo, nao
se identificaram diferengas significativas em fun¢do do género, do estado civil ou da zona
geografica, sugerindo que estas varidveis apresentam um impacto reduzido na satisfagdo laboral
no contexto analisado.

No que respeita a segunda hipotese (H2), segundo a qual as oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional t€ém um impacto positivo e significativo na
satisfacdo no trabalho, os resultados indicam igualmente uma confirmagao parcial. As analises
evidenciaram correlagdes positivas entre as oportunidades de desenvolvimento e a satisfagdo
no trabalho; no entanto, estas relacdes revelaram-se de intensidade muito fraca ou fraca no caso
da formagao e fraca a moderada no caso da progressao na carreira. Estes resultados sugerem
que, embora o desenvolvimento profissional contribua para a satisfagdo, o seu impacto ndo ¢
uniforme nem suficientemente forte para ser considerado um determinante isolado.

Relativamente a terceira hipotese (Hz), que propunha que trabalhadores que
percecionam maior apoio organizacional no desenvolvimento reportam niveis mais elevados de
satisfacdo laboral, os resultados permitem também uma confirmagao parcial. A perceciao de
apoio organizacional, refletida sobretudo na possibilidade de progressdo na carreira, associa-se
positivamente a satisfagao no trabalho. Contudo, a reduzida percecao de equidade no acesso as
oportunidades de desenvolvimento, evidenciada pelo facto de apenas uma minoria dos
participantes considerar que todos dispdem das mesmas oportunidades, parece atenuar o
impacto positivo desse apoio percecionado.

Em sintese, os resultados indicam que as oportunidades de desenvolvimento e

crescimento profissional contribuem para a satisfacao no trabalho, mas o seu impacto depende
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da natureza dessas oportunidades, da percecdo de progressdo futura e da justi¢a organizacional
percebida. Estes resultados refor¢am a importancia de politicas de gestdo de recursos humanos
que promovam nao apenas a formagao, mas também percursos de carreira claros, acessiveis e

percecionados como equitativos.

5.2 LIMITACOES DO ESTUDO E SUSGESTOES PARA INVESTIGACOES FUTURAS

Apesar dos contributos do presente estudo para a compreensao da relagdo entre
oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional e satisfagcdo no trabalho, importa
reconhecer algumas limitacdes que devem ser consideradas na interpretacdo dos resultados e
que simultaneamente, abrem caminho a futuras investigacdes.

Em primeiro lugar, o desenho transversal da investigacdo limita a possibilidade de
estabelecer relagdes de causalidade entre as varidveis analisadas, permitindo apenas identificar
associagdes. Estudos futuros poderdo recorrer a desenhos longitudinais, acompanhando os
trabalhadores ao longo do tempo, de modo a analisar de forma mais profunda o impacto das
oportunidades de desenvolvimento na evolugao da satisfagao no trabalho.

Em segundo lugar, a utilizagdo de uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia
restringe a generalizacdo de resultados. Investigacdes futuras poderdo recorrer a amostras
probabilisticas ou estratificadas, nomeadamente por setor de atividade ou dimensao
organizacional, assegurando maior representatividade da populagao trabalhadora.

Adicionalmente, o recurso a instrumentos de autorrelato pode introduzir enviesamentos
associados a percecdo subjetiva dos participantes ou a desejabilidade social. A adogdo de
metodologias mistas, combinando questionarios com entrevistas, grupos focais ou estudos de
caso, poderd enriquecer a compreensao das perce¢des dos trabalhadores relativamente ao
desenvolvimento profissional e a satisfacdo no trabalho.

Uma outra limitacdo relevante prende-se com o facto de o estudo se centrar sobretudo
na existéncia percebida de oportunidades de desenvolvimento, ndo explorando de forma
aprofundada a sua qualidade ou caracteristicas especificas. Neste sentido, investigacdes futuras
poderdo analisar o papel da percecao de equidade e justica organizacional como variavel
mediadora ou moderadora da relacdo entre desenvolvimento profissional e satisfacdo no
trabalho, atendendo a evidéncia de que uma parte significativa dos trabalhadores nao considera

equitativa a distribuicdo destas oportunidades.
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Por fim, recomenda-se que estudos futuros aprofundem as caracteristicas qualitativas
das oportunidades de desenvolvimento e crescimento, distinguindo entre diferentes tipos de
formacao (formal e informal, obrigatéria e voluntaria, orientada para a fungao atual ou para a
progressao futura) e analisando o seu impacto diferenciado na satisfagao no trabalho.

Do mesmo modo, a investigagdo da clareza, transparéncia e previsibilidade dos sistemas
de progressdao na carreira podera contribuir para uma compreensdo mais completa dos

mecanismos através dos quais o desenvolvimento profissional influéncia a satisfagao laboral.
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APENDICE 1 - INSTRUMENTO DE RECOLHA DE INFORMACAO

O impacto das Oportunidades de Desenvolvimento e Crescimento na Satisfacio no
Trabalho

Este questionario tem como objetivo estudar a relagdo entre as oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional e a Satisfagdao no Trabalho.

Todas as respostas sdo de caracter anénimo e confidencial, os dados recolhidos serdo apenas
utilizados para fins académicos.

Responda as questdes com sinceridade.

Consentimento Informado

Declaro que tenho 18 anos ou mais e que concordo em participar neste estudo. Reconheco que
a minha participacdo ¢ voluntdria, que posso desistir do questionario em qualquer momento
sem qualquer justificagdo ou penalizacao e que todos os dados permanecerao confidenciais.
Compreendo que me sera pedido que avalie afirmagdes baseadas na minha experiéncia pessoal
e que a participagao neste estudo ndo envolve quaisquer riscos.

Aceito participar [ Nao aceito participar []

Questoes Sociodemograficas

Idade

118—-25 [126-35 [136—-45 [146—55 [1 56—65 [1Mais de 65 anos

Género

'} Feminino [ Masculino []Outro

Estado Civil

] Solteiro(a) [ casado(a)/ Unido de facto [ Divorciado(a) [] Viuvo(a)

Zona Geografica

(] Norte []Centro [ Sul []Regides Autonomas Agores ou Madeira

Habilitagoes Literarias

71 1° Ciclo do Ensino Basico [12° Ciclo do Ensino Bésico [ 3° Ciclo do Ensino Bésico

1 Ensino Secundario / Curso Profissional Equivalente

'] CET (Curso de Especializagao Tecnologica

[J Licenciatura []Pos-Graduagao [ Mestrado [] Doutoramento

Setor de Atividade

'] Administragao Publica [ | Agricultura, Floresta e Pecuaria [] Cosmética e Estética

"I Desporto e Atividade Fisica [] Educacao [| Finangas, Contabilidade, Seguros

'] Gestao [ Hotelaria e Turismo [] Indastria [ Jornalismo e Entretenimento [ | Marketing
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1 Restauracdo ] Retalho [ Satde [ Secretariado e Administracdo [ Segurancga e Defesa
1 Servico Social e Apoio Social [] Tecnologia e TI [] Transporte e Logistica

Satisfacao no Trabalho

Coloque a seguinte questao a si mesmo: Quao satisfeito estou com este aspeto do meu trabalho?
1. Muito insatisfeito, 2. Insatisfeito, 3. Nem satisfeito nem insatisfeito, 4. Satisfeito, 5. Muito

satisfeito

Item 1 2 3 4 5

de ser capaz de me manter ocupado(a) durante todo o

tempo

da possibilidade de trabalhar de modo independente no

meu cargo

da oportunidade de fazer coisas diferentes de tempos a

tempos

da oportunidade de 'ser alguém na vida'

do modo como o meu superior lida com os seus

subordinados(as)

da competéncia do meu supervisor na tomada de decisdes

da possibilidade de fazer coisas que ndo vao contra a

minha consciéncia/valores

da seguranga/estabilidade que o meu emprego me fornece

da possibilidade de ajudar outras pessoas

da possibilidade de dizer as pessoas o que fazer

da possibilidade de fazer algo em que faga uso das minhas

competéncias

da forma como as politicas da instituicdo sao

implementadas

do meu saldrio e da quantidade de trabalho que realizo

da possibilidade de progressao profissional

da possibilidade de tomadas de decisdes por mim
proprio(a)

da possibilidade de utilizagdo dos meus proprios métodos

para a realiza¢do do meu trabalho
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das condigoes de trabalho

do modo como os meus colegas se relacionam entre si

do reconhecimento por fazer um bom trabalho

do sentimento de realizagdo pessoal que obtenho no

trabalho

Formacio e Progressao na Carreira
Classifique as seguintes questdes consoante a frequéncia com que ocorrem dentro da sua
organizacao.

1. Nunca, 2. Raramente, 3. As vezes, 4. Quase sempre, 5. Sempre

Itens 1 2 3 4 5

A minha organizagdo/empresa disponibiliza a¢des de

formacao

As acoes de formagao que a minha organizacao/empresa
me disponibiliza contribuem para a minha evolucao

profissional e pessoal

A minha organizagdo/empresa oferece oportunidades de

evolugdo profissional

A minha organizagdo/empresa valoriza o meu trabalho

A minha organizacdo/empresa faz planeamento

'profissional' para os colaboradores

A minha organizagao/empresa motiva-me a evoluir a

nivel profissional

Geral

Classifique as seguintes afirmacdes com a op¢ao que melhor se aplica a sua situagao.

Recebi formagao nos ultimos 12 meses

"1 Sim [/ Nao []Nao sei

Considero que a formacgdo e a evolucao profissional contribuem para a minha satisfagdo no

emprego.
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] Discordo totalmente [ Discordo [ Nao concordo nem discordo [ Concordo [ Concordo
totalmente

Considero o meu emprego um bom local para trabalhar

'] Discordo totalmente [ Discordo [ Nao concordo nem discordo [ Concordo [ Concordo
totalmente

Pretendo ficar no meu emprego a longo prazo

'] Discordo totalmente [ Discordo [ Nao concordo nem discordo [ Concordo [ Concordo
totalmente

Atualmente procuro novas oportunidades de emprego

[JSim [ Nao [ Nao sei

Considero que todos os colaboradores da minha organizacdo/empresa tém as mesmas
oportunidades.

[1Sim [1Nao [1Nao sei

Se respondeu NAO & questdo anterior.

Identifique os fatores que mais contribuem para que nao haja igualdade de oportunidades?

] Etnia/ Nacionalidade

'] Género

[ 1dade

[ Relacao Lider /Colaborador

[l Tempo na Empresa

"1 Tipo de Contrato

O que considera que poderia melhorar a satisfacdo no seu local de trabalho?

(Resposta aberta).
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APENDICE 2 —- GRAFICOS E TABELAS ESTATISTICAS

Tabela 4 - Teste de Esfericidade e KMO da Analise Fatorial - Nivel de Satisfacio com o Trabalho

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagio de 534

amostragem. _

Teste de esfericidade de Aprox Qui-guadrada 3ATAT 4845

Bartlett al 190
Sig. =001

Tabela 5 - Varidncia Total Explicada da Analise Fatorial - Nivel de Satisfacio com o Trabalho.

Variancia total explicada

Somas de extragdo de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado Somas de rotagdo de carregamentos ao quadrado
Componente Total % de varidncia % cumulativa Total % de varidncia % cumulativa Total % de varidncia % cumulativa
1 11,408 57,039 57,039 11,408 57,039 57,039 4,750 23,749 23,748
2 1,412 7,058 64,097 1,412 7,058 64,097 4,516 22,579 46,328
3 936 4,678 68,776 936 4,678 68,776 3,467 17,333 63,661
4 722 3,609 72,384 722 3,609 72,384 1,745 8,723 72,384
5 710 3,548 76,933
(3 693 3,467 79,399
T 528 2,639 82,039
8 64 2,319 84,358
9 447 2,234 86,591
10 408 2,032 88,623
Skl 378 1,892 90,515
2 332 1,658 92,173
13 289 1,447 93,619
14 \260 1,289 94,918
15 229 1,146 96,065
16 221 1,106 97,170
15 179 886 98,066
18 148 a2 98,798
19 129 647 99,445
20 11 555 100,000

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
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Tabela 6 - Matriz de Comunalidades da Analise Fatorial - Nivel de Satisfacdo com o trabalho

Comunalidades

Inicial

de ser capaz de me manter
ocupado(a) durante todo o
tempo

1,000

da possibilidade de
trabalhar de modo
independente no meu
cargo

1,000

da oportunidade de fazer
coisas diferentes de
tempos a tempos

1,000

da oportunidade de 'ser
alguém na vida'

1,000

do modo como o meu
superior lida com o0s seus
subordinados(as)

1,000

da competéncia do meu
supervisor na tomada de
decisdes

1,000

da possibilidade de fazer
coisas que ndo vao contra
a minha
consciénciaivalores

1,000

da segurancal/estabilidade
que 0 meu emprego me
fornece

1,000

da possibilidade de ajudar
outras pessoas

1,000

da possibilidade de dizer
as pessoas o que fazer

1,000
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da possibilidade de fazer
algo em que faga uso das
minhas competéncias

1,000

da forma como as politicas
da instituicdo sdo
implementadas

1,000

do meu saldrio e da
quantidade de trabalho
que realizo

1,000

da possibilidade de
progressao profissional

1,000

da possibilidade de
tomadas de decisdes por
mim proprio(a)

1,000

da possibilidade de
utilizagdo dos meus
proprios métodos para a
realizagdo do meu trabalho

1,000

das condigGes de trabalho

1,000

do modo como 0S meus
colegas se relacionam
entre si

1,000

do reconhecimento por 1,000
fazer um bom trabalho

do sentimento de 1,000
realizagdo pessoal que

obtenho no trabalho

Método de Extragdo: analise de Componente

Principal.




Tabela 7 - Matriz das Componentes Rodada da Analise Fatorial - Nivel de Satisfacio

Matriz de componente rotativa®

Compaonente
1 2 3 4

de sercapaz de me manter 657 260 211 ,240
ocupado(a) durante todo o

tempo

da possibilidade de 1532 335 44 508
trabalhar de modao

independentz no meu

cargo

da opaortunidade de fazer 681 303 276 2N
coisas diferentes de

tempos atempos

da oportunidade de 'ser JABE 200
alguém navida'

do maodo eomo o meu 166 432 285 3495
superiarlida com os seus

subordinados(as)

da competéncia do meu 138 709 328 366
supernvisor natomada de
decisdes

da possihilidade de fazer
coisas que ndo vao contra
a minha
consciénciaivalores

da segurangafestabilidade ' 456 072 233 642
fue 0 MeU emprego me
fornece

da possibilidade de ajudar B27
outras pessoas

da possibilidade de dizer 694 227 290 227
45 pess0as 0 que fazer

da possibilidade de fazer 738 206 384 133
algo em gue faga uso das :
minhas competéncias

da forma como as politicas
da instituigdo 530
Implementadas

do meu salario e da 132 313 738 283
quantidade de trabalho

que realizo

da possibilidade de 230 251 840 162
progressao profissional
da possibilidade de
tomadas de decisdes por
mim propriofa)

da possibilidade de 482 544 293 214
utilizacdo dos meus

proprios métodos para a

realizacdo do meu frabalho

602

218

285 | 545 167 522

197 033 133

255 507 586 -,067

434 474 AT4 257

das condigfes de trabalho . et | B4 388 | d12
do modo como 08 meus JATE 781 16 017
colegas se relacionam

entre si

do reconhecimenta por 313 704 415 0a7
fazer um bom trabalho

do sentimento de 548 478 ABT 020

realizagdo pessoal gue
ohtenho no trabalho

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
Método de Rotapdo: Varimax com Mormalizagdo de Kaiser,

a. Rotagdo convergida em 9 iteragdes.
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Tabela 8 - Alfa Cronbach do Fator 1 do Nivel de Satisfacao

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach com
Alfa de hiase emitens
Cranbach padronizados M ode itens
318 518 ()

Tabela 9 - Estatisticas do Item do Fator 1 do Nivel de Satisfacao

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escalase o escalasen Correlagdo de Correlagdo Cronbach se o

itern for itern for itern total multipla ao itern for
excluido excluido corrigida quadrado excluido

de sercapaz de me manter 22,29 35168 726 544 908

ocupadola) durante todo o

tempo

da possihilidade de 2215 35,361 683 503 a12

trabalhar de modo

independente no meu

cargo

da oportunidade de fazer 22,40 33Ma 7G5 G607 904

coisas diferentes de

tempos atempos

da possibilidade de ajudar 2227 34 583 AT G44 809

outras pessoas

da possibilidade de dizer 22,62 34,620 740 540 807

4% pessoas o que fazer

da possihilidade de fazer 22,29 32,048 8349 27 806

algo em gue faga uso das

minhas competéncias

do sentimento de 22,60 32,155 Tid 631 an3

redlizagdo pessoal gue
ohtenhe nofrabalho

Tabela 10 - Alfa de Cronbach do Fator 2 do Nivel de Satisfacao

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de

Cronbach com

Alfa de base emitens
Cronkbach padronizados M de itens
930 831 g
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Tabela 11 - Estatisticas do Item do Fator 2 do Nivel de Satisfacao

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escalase o escalasen Correlagdo de Correlagdo Cronbach se o

itern for itern for itern total multipla ao itern for
excluido axcluido carrigida quadrado excluido

do maodo como o meu 2533 43 966 798 J57 918

superiarlida com os seus

subordinados(as)

da competéncia do meu 25,36 49 427 TTT 748 920

supenisornatomada de

decisdes

da possihilidade de fazer 2517 50,887 684 492 827

coisas que ndo vao contra

a minha

consciénciaivalores

da possihilidade de 25,21 51,161 767 708 821

tomadas de decisdes por

mim propriofa)

da possibilidade de 2507 51,946 763 702 821

utilizagdo dos meus

praprios metodos para a

redlizagdo da meutrabalho

das condigdes de trabalha 2618 _ 50,845 _ 764 JBE1 A20

do modo como a8 meus 2R 37 50,916 736 A74 823

colegas se relacionam

entra sj

do réconhecimenta por 25 41 45 091 TH3 G676 8918

fazer um bom trabalho

Tabela 12 - Alfa de Cronbach do Fator 3 do Nivel de Satisfacao

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de

Cronbach com

Alfa de hazse emitens
Cranbach padronizados M ode itens
855 g54 4
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Tabela 13 - Estatisticas do Item do Fator 3 do Nivel de Satisfacao

Estatisticas de item-total

Média de Varidncia de Alfa de
escalase o escalasen Correlagdo de Correlagdo Cronbach se o
itern for iterm for itern total multipla ao itern for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
da oporunidade de 'ser 9 36 11,673 G653 478 833
alguém na vida'
da forma coma as politicas 9.03 11,864 G643 444 837
da instituicdo sd0
implementadas
do meu salario e da 996 11,285 705 S04 B12
guantidade de trabalho
que realize
da possibilidade de 9,81 10,048 792 631 773
progressao profissional
Tabela 14 — Teste de Mann-Whitney Diferencas de Género no Nivel de Satisfacio
Sumarizagio de Teste de Hipotese
Hipdtese nula Teste Sig.‘*'h Decisdo
1 A distribuigdo de Fator 1 - Mivel de Amostras Independentes de 6B8  Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste LU de Mann-Whitney
Relagdo com o Trabalho é igual
nas categorias de Género.
2 A distribuigdo de Fator 2 - Mivel de  Amostras Independentes de 087 Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste U de Mann-Whitney
Relagdo com os outros & igual
nas categorias de Género.
3 A distribuigdo de Fator 3- Mivel de  Amostras Independentes de 182 Reter ahipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste U de Mann-Whitney
Beneficios préprios & igual nas
categorias de Génera.
4 A distribuigdo de da Amostras Independentes de 353 Retera hipdtese nula.

segurangalestabilidade que o
meu emprego me fornece & igual
nas categorias de Género.

Teste U de Mann-Whitney

a. 0 nivel de significdncia & ,050.
b. A significancia assintdtica & exibida.
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Tabela 15 - Teste de Kruskal Wallis Diferencas de Idade no Nivel de Satisfacao

Sumarizagdo de Teste de Hipotese

Hipdtese nula Teste gig*® Decisdo

1 A distribuicdo de Fator 1 - Mivel de Amostras Independentes de 023 Rejeitar a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com o Trabalho & igual
nas categorias de |dade.

A distribuigdo de Fator 2- Nivel de  Amostras Independentes de
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com os outros & igual

nas categorias de ldade.

FJ

360 Reter a hipdtese nula.

3 A distribuicdo de Fator 3- Mivel de Amostras Independentes de A54  Retera hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trakalho: Teste de Kruskal-Wallis
Beneficios proprios & igual nas
categorias de [dade.

4 A distribuicdo de da Amostras Independentes de
segurangalestabilidade que o Teste de Kruskal-Wallis
meu emprego me fornece & igual
nas categorias de |dade.

142 Reter a hipdtese nula.

a. O nivel de significancia & ,050.
b. A significancia assintdtica & exibida.

Tabela 16 - Teste Dunn Relativo as Diferencas de Idade no Nivel de Satisfacdo - Relacdo com o Trabalho.

Comparagoes por Método Pairwise de Idade

Estatistica de Estatistica de

Sample 1-Sample 2 teste Erro Padrao  Teste Padrao Sig. Adj. Sig.®
56- 65 anos-18- 25 anos 2567 . 28164 . 081 827 . 1,000
56 - 65 anos-26- 35 anos 23,475 28,320 829 407 1,000
56 - 65 anos-36- 45 anos 28917 . 28812 . 1,004 316 . 1,000
56 - 65 anos-46- 55 anos 49,077 30,248 1,622 105 1,000
56 - 65 anos-Mais de 65 -T0417 54328 -1,286 195 1,000
anos

18- 25 anos-26- 35 anos -20,908 10,832 -1,913 .E_]E_E :8_3?
18- 25 anos-36- 45anos -26,350 12148 -2169 030 451
18- 25 anos-46 - 55 anos -46.510 15,2_45 -3,0_51 ooz :E_]34
18- 25 anos-Mais de 65 -67,850 47 634 -1.424 64 1,000
anos

26 - 35 anos-36 - 45 anos -5,442 12,506 - 435 663 1,000
26- 35 anos-46-55anos -25 602 15,532 -1,648 Hujzle] 1,000
26 - 35 anos-Mais de 65 -46.942 AT 726 -.884 325 1,000
anos

36 - 45 anos-46 - 55 anos 20160 16411 4228 219 1,000
36 - 45 anos-Mais de 65 -41 500 48018 -, 864 387 1,000
anos

46 - 55 anos-Mais de 65 21340 48895 - 438 663 1,000
anos

Cada linha testa a hipdtese nula em que as distribuicoes Amostra 1 & Amostra 2 sac iguais.
Sao exibidas significdncias assintdticas (teste de 2 lados). O nivel de significancia é 050,

a. Os valores de significancia foram ajustados pela corregdo Bonferroni para varios testes.
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Comparagdes por Método Pairwise de Idade

Adj. Sig.

18 - 25 anos 26 - 35 anos

98,15 119,06 w—— .05
m— = .05

36 - 45 anos
124 50

Maig de 65 anos

166,00
o2

56 - 65 anos
95 58

=

Each node shows the

sample average rank of

Idade.

Grafico 16 — Posto médio de cada classe etaria relativo ao fator 1

Tabela 17 - Teste de Kruskal-Wallis Diferencas de Estado Civil no Nivel de Satisfacao.

Sumarizagio de Teste de Hipotese

Hipdtese nula Teste Sig.‘a'h Decisdo
A distribuigdo de Fator 1 - Mivel de Amostras Independentes de 174 Reterahipotese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com o Trabalho & igual
nas categorias de Estado civil.
A distribuigdo de Fator 2 - Mivel de  Amostras Independentes de 150 Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com os outros & igual
nas categaorias de Estado civil.
A distribuigdo de Fator 3 - Mivel de Amostras Independentes de 306 Reter a hipotese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Beneficios proprios & igual nas
categorias de Estado civil.
A distribuigdo de da Amostras Independentes de 152 Reter a hipdtese nula.

segurangalestahbilidade que o
meu emprego me fornece & igual
nas categorias de Estado civil,

Teste de Kruskal-Wallis

a. 0 nivel de significAncia & ,050.
b. A significancia assintdtica & exibida.
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Sumarizagio de Teste de Hipotese

Tabela 18 - Teste de Kruskal-Wallis para Diferencas de Zona Geografica no Nivel de Satisfacdo

Hipdtese nula Teste Sig.‘*'h Decisdo
1 A distribuigdo de Fator 1 - Mivel de Amostras Independentes de 678 Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com o Trabalho & igual
nas categarias de Zona
Geografica.
2 A distribuigdo de Fator 2 - Mivel de Amostras Independentes de 380 Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com os outros & igual
nas categorias de fona
Geografica.
3 A distribuigdo de Fator 3- Mivel de Amostras Independentes de 848  Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Beneficios proprios € igual nas
categorias de Zona Geografica.
4 A distribuigdo de da Amostras Independentes de 433 Reter a hipdtese nula.

segurancalestabilidade gque o
meu emprego me fornece & igual
nas categorias de Zona
Geografica.

Teste de Kruskal-Wallis

a. 0O nivel de significancia & ,050.
k. A significancia assintdtica & exibida.

Tabela 19 - Teste de Kruskal-Wallis Diferencas baseadas na Habilitacoes Literarias

Sumarizagdo de Teste de Hipotese

Hipdtese nula Teste gig 2P Decisdo
1 A distribuicdo de Fator 1 - Mivel de Amostras Independentes de 278 Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com o Trabalho & igual
nas categorias de Habilitagdes
Literarias.
2 A distribuicdo de Fator 2- Mivel de Amostras Independentes de 087 Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com os outros & igual
nas categorias de Habilitapdes
Literarias.
3 A distribuicdo de Fator 3- Mivel de Amostras Independentes de A07  Reter a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Beneficios proprios & igual nas
categorias de Hahilitagdes
Literarias.
4 A distribuicdo de da Amostras Independentes de 020 Rejeitar a hipdtese nula.

segurangalestabilidade que o
meu emprego me fornece e igual
nas categorias de Habilitagdes
Literarias.

Teste de Kruskal-Wallis

a. O nivel de significancia & ,050.

b. & significancia assintdtica & exibida.
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Tabela 20 - Teste Dunn Relativo as Diferencas Baseadas nas Habilitacées Literarias

Comparagdes por Método Pairwise de Habilitagdes Literarias

Estatistica de Estatistica de
Sample 1-Sample 2 teste Erro Padrdo  Teste Padrdo Sig. Adj. Sig.?
2°Ciclo do Ensino Basico- -11,3M 45512 -248 804 1,000

Ensino Secundario / Curso

Frofissional Equivalente

2 Ciclo do Ensino Basico- -34,000 49032 -693 488 1,000
CET- Curso de

Especializagdo tecnoldgica

2% Ciclo do Ensino Basico- 34270 45361 756 450 1,000
L_icenciatura | | | | |

2°Ciclo do Ensino Basico- -37,194 49 484 - 752 452 1,000
3° Ciclo do Ensino Basico

2° Ciclo do Ensino Basico- -44 250 47 320 =835 350 1,000
Pos-graduagdo

2° Cicla do Ensino Basico- -55,442 45613 -1,216 224 1,000
Mestrado

2°Ciclo do Ensino Basico- -68,536 50,753 -1,350 A7T 1,000
Doutoramento | | |

Ensino Secundario / Curso -22,698 21,647 -1,049 284 1,000

Frofissional Equivalente-

CET- Curso de

Especializagdo tecnoldgica

Ensing Secundario/ Curso -22,968 11,048 -2,079 038 1,000
Frofissional Equivalente-

Licenciatura

Ensing Secundario / Curso 25,804 . 22,652 . 1,143
Prafissional Equivalents-3°

Ciclo do Ensin_o_Bé_sic_p | | |
Ensino Secundario/ Curso -32,949 17,425 -1,891
Profissional Equivalente-

Pés-graduagio

Ensino Secundario/ Curse -44,141 12,040 -3,666 =001 o7
Frofissional Equivalente-

Mestrado | | |

Ensing Secundario { Curso -A7,235 25,3045 -2,262 024
Frofissional Equivalente-

Doutaramenta

CET- Curso de -,270 M.327 - 013
Especializagdo

teenoldgica-Licenclalira | | _
GET- Curso de 3184 29,084 10
Especializacdo

tecnoldgica-3° Ciclo do

Ensino Basico | | |
CET- Curso de -10,250 25227 - 406
Espetializagdo

tecnoldgica-Pas-

graduagdo | | | |
CET- Curso de -21,442 21,857 -,981
Especializagdo

tecnoldgica-Mestrado

CET- Curso de -34,536 31,1495 -1,107
Espetializagdo

tecnolégica-Doutoramemo | | |
Licenciatura-3° Ciclo do 2,924 22,346 A3 896 1,000
Ensino Basico

Licenciatura-Pas- -9,980 17,025 - 586 558 1,000
graduagdo

Licenciatura-tlestiado 21172 11454 1848 065 1000
Licenciatura-Doutoramento | —34_,265 | 25_,031 | -1,_369 | _,1 71 | 1_,000
3° Cicla do Ensino Basico- -7,056 26,094 -270 TB7 1,000
Pés-graduagdo

3° Ciclo do Ensino Basico- -18,248 22,853 -, 798 425 1,000
Mestrado

3 Ciclo do Ensino Basico- -31,34 31,900 -,982 326 1,000
Doutaramenta

Pos-graduagao-Mestrado -11,192 17,685 -633 537 | 1,000
Pés-graduag do- -24,286 28 427 - 854 393 1,000
Doutaramento

Mestrado-Doutoramento -13,083 25485 -514 &07 1,000
Cada linha testa a hipdtese nula em que as distribuigoes Amostra 1 e Amostra 2 sao iguais.

Sao exibidas significancias assintdticas (teste de 2 lados). O nivel de significancia & ,050.

a. Os valores de significdncia foram ajustados pela corregdo Bonferroni para varios testes.

253 1,000

058 1,000

890 1,000

a3 1,000

685 1,000

327 1,000

268 1,000
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Comparagdes por Método Pairwise de Habilitagées ...

3° Ciclo do Ensino Basico
117 94

Licenciatura

Doutoramento

2° Ciclo do Ensino Basico

Ensino Secundario / Curso Profissional Equivalente .l:gg-&r)aduaqéo

- -
CET - Curso de Especializagéo tecnologica

11475

T T 7 -0

'v'

Each node shows the
sample average rank of
Habilitagées Literarias.

Adj. Sig.
w— (0.05

M d

Tesee —>=0.05

Grifico 17 - Posto médio de cada habilitacio literaria relativo ao item da seguranca/estabilidade que o

meu emprego me fornece

Tabela 21 - Teste de Kruskal-Wallis relativo as Diferencas do Nivel de Satisfacio Baseadas no Setor de

Sumarizacdo de Teste de Hipbtese

Atividade

Hipdtese nula Teste Sig.a'b Decisdo
1 A distribuigdo de Fator 1 - Mivel de Amostras Independentes de 018 Rejeitar a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trahalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com o Trabalho & igual
nas categorias de Setor de
Atividade.
2 A distribuicdo de Fator 2 - Nivel de Amostras Independentes de 003 Rejeitar a hipdtese nula.
Satisfagdo com o Trabalho: Teste de Kruskal-Wallis
Relagdo com os outros & igual
nas categorias de Setor de
Atividade.
3 A distribuicdo de Fator 3 - Nivel de Amostras Independentes de 135 Reterahipdtese nula.
Satisfagdo com o Trahalho: Teste de Kruskal-Wallis
Beneficios proprios @ igual nas
categorias de Setor de Atividade.
4 A distribuicdo de da Amostras Independentes de 022  Rejeitar a hipdtese nula.

segurancalestabilidade que o
meu emprego me fornece & igual
nas categorias de Setor de
Atividade.

Teste de Kruskal-Wallis

a. O nivel de significadncia é 050,
h. & significancia assintdtica & exibida.
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Tabela 22 - Teste de Correlacdo de Spearman: Possibilidades de Formacao vs Nivel de Satisfacao (Fator

1))
Correlagdes
As agdes de
farmagdo que
aminha
organizagdole
mpresa me
Aminha disponibiliza Fator 1 - Mivel
arganizagaole contribuem de Satisfagdo
mpresa para a minha como
disponibiliza evolugdo Trabalho:
acdes de profissional e Relagdo como
formagéo pessoal Trabalho
ro de Spearrnan A minha Coeficiente de Correlagdo 1,000 ,TUQ“ ,ZUU“
organizagao/empresa F y |
disponibiliza agdes de Sig. (2 extremidades) =001 ,0o2
formagéo I 230 230 230
As acfes de formagdo que  Coeficiente de Correlagdo 702" 1,000 150"
aminha ) ]
organizacaoiempresame  sig, (2 extremidades) =,001 023
disponibiliza contribuem |
para a minha evolugao I 230 210 230
profissional e pessoal
Fatar 1 - Nivel de Coeficients de Correlagdo 2007 150 1,000
Satisfagdo com o Trabalho, . z | |
Relagdo com o Trabalho Sig. (2 extremidades) 002 023 3
I 230 230 230

** Acorrelagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* Acorrelagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Tabela 23 - Teste de Correlacdo de Spearman: Possibilidades de Formacio vs Nivel de Satisfacdo (Fator

2)
Correlagbes
As agdes de
formagdo que
3 minha
arganizagdole
mpresa me
Aminha disponibiliza Fatar 2 - Mivel
organizagdole contribuem de Satisfacdo
mpresa para a minha comao
disponibiliza evolugdo Trabalho:
agdes de profissional e Relagdo com
formagdo pessoal 0s outros
rd de Spearman A minha Coeficiente de Gorrelagdo 1,000 02" 158
organizagao/empresa F x T -
disponibiliza aghes de Sig. (2 extremidades) =001 017
formagao I 230 230 230
As agies de formagdo que  Cosficiente de Correlagdo go02” 1,000 2517
aminha ) ]
organizacaolempresa me  sig, (2 extremidades) =,001 =,001
dispanibiliza contribuem |
para a minha evalugao 1 230 230 230
profissional e pessoal
Fator 2 - Nivel de Cosficients de Correlagio 158 251" 1,000
Satisfagdo com o Trabalho! : | |
Relagdo com os outros Sig. (2 extremidades) 017 =,001 :
[ 230 230 230

** Acorrelagdo e significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* Acorrelagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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Tabela 24 - Teste de Correlacdo de Spearman: Possibilidades de Formacao vs Nivel de Satisfacao (Fator

3)

Correlagbes

As agdes de
formagdo que
aminha
arganizagdole
Mmpresa me
Aminha disponibiliza Fatar 3 - Mivel
organizagdole contribuem de Satisfagdo
mpresa para a minha com o
disponibiliza evolugdo Trabalho:
agdes de profissional g Beneficios
formagdo pessoal proprios
ré de Spearman  Aminha Coeficiente de Correlagdo 1,000 02" 299"
g{gsgl';if]ﬂ?zfz?ﬁ”;gSdae Sig. (2 extremidades) <,001 <,001
formagao I 230 230 230
As agies de formagdo que  Cosficiente de Correlagdo 02" 1,000 351"
aminha ]
organizagdo/empresa me  gig, (2 extremidades) =001 =001
disponibiliza contribuem
para a minha evalugao 1 230 230 ' 230
profissional e pessoal
Fator 3 - Nivel de Coeficients de Correlagdo 209" 3517 1,000
S:ﬁ?ﬂﬁig Efggr?ngaha'h“' Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 :
M 230 230 230

** A correlacdo @ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Tabela 25 - Teste de Correlacdo de Spearman: Possibilidades de Formacéo vs da seguranca/estabilidade
que 0 meu emprego me fornece

Correlagdes

As agdes de
farmagdo que
aminha
organizagdole
mpresa me
Aminha disponibiliza da
arganizagaole contribuem segurangafest
mpresa para a minha ahilidade que
disponibiliza evolugdo 0 meu
agdes de profissional g EMmprego me
formagdo pessoal fornece
ro de Spearman A minha Coeficiente de Correlagdo 1,000 ,TUQ“ ,29?“
organizagao/empresa F y | .
disponibiliza aghes de Sig. (2 extremidades) =001 = 001
formagéo I 230 230 230
As acfes deformagdo que  Coeficiente de Correlagdo 702" 1,000 2347
aminha ]
organizacao/empresame  sig, (2 extremidades) =,001 =,001
disponibiliza contribusm |
para a minha evolugao 1 230 230 210
profissional e pessoal
da segurangalestabilidade  Cesficients de Correlagdo 287" 2347 1,000
que o med emprego me z z |
Eiran Sig. (2 extremidades) =001 =001 3
I 230 230 230

** Acorrelagdo @ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Correlagdes

Tabela 26 - Teste de Correlacdo Possibilidades de Progressiao na Carreira vs Nivel de Satisfacdao (Fator 1)

A minha A minha
organizagdole organizagdole A minha Fatar 1 - Mivel
mpresa Aminha mpresafaz organizacdole  de Satisfagdo
oferece organizagdole planeamenta mpresa comao
oportunidades mpresa ‘profissional’ motiva-me a Trabalho:
de evolugdo valoriza o meu para os evoluir a nivel  Relagdo como
profissional trabalho colaboradaores profissional Trabalhao
16 de Spearman A minha Coeficients de Correlagdn 1,000 BT 738" 719" 092
organizagdolempresa : 7 T T
oferace aportunidades de S|_g. (2 extremidades) =001 | =001 | =001 162
evolugdo profissional N 230 230 230 230 230
A minha Cosficients de Correlagdn BT 1,000 656" 781" 086
organizagdalempresa = = |
valariza o meu trabalho Sl e mugney) =ant | =001 =001 184
M 230 230 230 230 230
Aminha Cosficients de Correlagdn 738" B56 1,000 755" 073
organizagdolempresa faz : 7 7 T T 7
plansamenta ‘profissional S|_g. (2 extremidades) =,001 =001 | =001 273
para os colaboradores N 230 230 230 230 230
A minha Cosficients de Gorrelagdn 719" A 755 1,000 136
organizagdalempresa - =
e bR Sig. (2 extremidades) =001 =001 | =001 039
profissional I 230 230 230 230 230
Fator 1 - Nivel de Coeficiente de Correlagdo 092 086 073 136 1,000
Satisfagdo com o Trabalho: . - |
Relagdo com o Trabalho Sig. (2 extremidades) 162 194 273 039 :
N 230 230 230 230 230

** Acorrelagdo @ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* Acorrelago é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Tabela 27 - Teste de Correlacio de Spearman: Possibilidades de Progressdo na Carreira vs Nivel de

Satisfacdo (Fator 2)

Correlagdes

A minha A minha
organizagdole organizagdole A minha Fatar 2 - Mivel
mpresa Aminha mpresafaz organizagdole  de Satisfagdo
oferece organizagdole planeamenta mpresa comao
oportunidades mpresa ‘profissional’ motiva-me a Trabalho:
de evolugdo valoriza o meu para os evoluir a nivel Relagdo com
profissional trahalho colaboradaores profissional 0s outros
16 de Spearman A minha Coeficients de Correlagdn 1,000 BT 738" 719" 282"
organizagdolempresa : 7 T T
oferace aportunidades de S|_g. (2 extremidades) =001 | =001 | =001 =001
evolugdo profissional M 230 230 230 230 230
A minha Cosficients de Correlagdn 677 1,000 656 781" 453"
organizagdalempresa = = |
e e R AT 8ig. (2 extremidades) =001 o <001 <001 =00
N 230 230 230 230 230
Aminha Coeficients de Correlagdn 738" 656 1,000 755 289"
organizagdolempresa faz : 7 7 T T
planeamento ‘profissional’ Sig. (2 extremidades) =001 <001 =001 =,001
para os colaboradores N 230 230 230 230 230
A minha Cosficients de Correlagdn 719" 781" 755" 1,000 367
organizagdolempresa = =
motiva-me a evoluir a nivel o9 (2 xlremidades) <001 <001 =001 <001
profissional I 230 230 230 230 230
Fator 2 - Nivel de Gosficiente de Gorrelagio 2827 4537 288" 367 1,000
Satisfagdo com o Trabalho: . = | |
Relapdn com os outros Sig. (2 extremidades) =001 =001 =001 =001 :
N 230 230 230 230 230

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Satisfacdo (Fator 3)

Tabela 28 - Teste de Correlacio de Spearman: Possibilidades de Progressdo na Carreira vs Nivel de

Correlagdes
A minha A minha
organizagdole organizacdole A minha Fatar 3 - Mivel
mpresa A minha mpresafaz organizagdole  de Satisfagdo
oferece organizagdole planeamento mpresa como
oportunidades mpresa ‘profissional’ motiva-me a Trabalho:
de evolugdo valariza o meu para os evoluir a nivel Beneficios
profissional trahalho colaboradores profissional praprios
16 de Spearman A minha Cosficients de Correlagdn 1,000 677 7ag” 719" 6417
nrganizagém’empresa . 7 T T
oferaes aportunidades ds S|_g. (2 extremidades) =001 | =001 | =001 =001
evolugdao profissional M 230 230 230 230 230
A minha Cosficients de Correlagdn BT 1,000 656 781" 495"
organizagda/empresa - -
valariza o meu trabalho S e ares) <001 : | <001 <,001 <001
i 230 230 230 230 230
Aminha Cosficients de Correlagdn 738" 656 1,000 755" B48
nrganizagéorempresafaz . 7 7 T
planzamento ‘profissional S|_g. (2 extremidades) =001 =001 | =001 =001
para os colaboradores i 230 230 230 230 230
Aminha Cosficients de Correlagdn 719" i 755 1,000 E46
organizagdalémpresa = =
e Sig. (2 extremidades) =001 =001 | =,001 =001
profissional M 230 230 230 230 230
Fator 3 - Nivel da Cosficients de Correlagdo 6417 4987 54g” E4E 1,000
Satisfagdo com o Trabalho: . = T T T
Beneficios proprios Sig. (2 extremidades) = 001 = 001 | < 001 =001 | :
i 230 230 230 230 230
** Acorrelagdo & significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
Tabela 29 - Teste de Correlacio de Spearman: Possibilidades de Progressio na Carreira vs da
seguranca/estabilidade que 0 meu emprego me fornece
Correlagdes
A minha A minha
organizagdole organizacdole Aminha da
mpresa A minha mpresafaz organizagdole  segurangalest
oferece organizagdole planeamento mpresa abilidade que
oportunidades mpresa ‘profissional’ motiva-me a 0 meu
de evolugdo valariza o meu para os evoluir a nivel EMprego me
profissional trahalho colaboradores profissional fornece
16 de Spearman A minha Cosficients de Correlagdn 1,000 677 7ag” 719" 279"
nrganizagém’empresa . 7 T T
oferaes aportunidades ds S|_g. (2 extremidades) =001 | =001 | =001 =001
evolugdao profissional M 230 230 230 230 230
A minha Cosficients de Correlagdn BT 1,000 656 781" 304"
organizagda/empresa - -
valariza o meu trabalho S e ares) <001 : | <001 <,001 <001
i 230 230 230 230 230
Aminha Cosficients de Correlagdn 738" 656 1,000 755" 282"
nrganizagéorempresafaz . 7 7 T
planzamento ‘profissional S|_g. (2 extremidades) =001 =001 | =001 =001
para os colaboradores i 230 230 230 230 230
Aminha Cosficients de Correlagdn 719" i 755 1,000 303
organizagdalémpresa = =
e Sig. (2 extremidades) =001 =001 | =,001 =001
profissional M 230 230 230 230 230
da segurangalestabilidade  Cosficients de Gorrelagio 279" 304" 282" 303" 1,000
o o EMPIEARME - sig (2 exremidades) <001 <001 <001 <001 .
ornece ! !
i 230 230 230 230 230

** Acorrelagdo & significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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