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Introdugio

O estudo da influéncia das caracteristicas do
trabalho nas atitudes e comportamentos dos
individuos tem uma longa tradigao na psicolo-
gia social das organizagbes (Taylor, 1911;
Herzberg, 1966). O modelo de enriquecimento
do trabalho de Hackman & Oldham (1975,
1980) constitui, no entanlo, um dos modelos
mais heuristicos e suporlados empiricamente.
Alguns estudos tém confirmado uma correlagio
positiva entre as caracterfsticas do Lrabalho,
realgadas pelo modelo, e a satisfagio dos indi-
viduos (Fried & Ferris, 1987; Loher, Noe,
Moeller & Fitzgerald,1985; Fried,1991;
Spector, 1986).

No entanto, muitas criticas tém sido realizadas
a este modelo. Wall e Martin (1994) referem
-que o modelo é restritivo do ponto de vista
leérico, porque as caracteristicas do trabalho
consideradas relevantes para explicar a moti-
vagdo face ao trabalho sao reduzidas. Referem,
por exemplo, que o ciclo temporal, as exigén-
clas cognitivas, as pressdes do tempo e muitas
outras caracteristicas do trabalho podem ser
consideradas importantes nas atitudes e no
comportamento no lrabalho. Campion e Thayer
(1985) mostraram que as condigdes fisicas do
trabalho se relacionavam com diferentes ati-
tudes e comportamentos face ao trabalho: as
paragens, 0s acidentes, os erros, o stress e a
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sobrecarga. Stone e Gueutal {1985) realizaram
um estudo empirico para determinar de forma
indutiva as caracteristicas do trabalho uti-
lizadas pelos individuos para caracterizar o seu
trabalho e concluiram qué as caracleristicas
referidas pelo modelo de Hackman & Oldham,
embora estivessem presentes, nio eram sufi-
cientes para estabelecer essa caracterizagao,
porcue era necessario incluir uma dimensdo
relativa ao servigo ao ptblico e uma dimensio
relativa s exigéncias fisicas. Zaccaro e Stone
(1988) procuraram avaliar a influéncia destas
diferentes caracleristicas descrilas por Stone &
Gueulal e verificaram que o conjunto das dife-
rentes dimensdes era melhor para explicar uma
parte significativa da variincia na satisfagdo
com o trabalho do que a utilizagdo apenas das
caracterfsticas referidas pelo modelo de
Hackman & Oldham. De uma forma mais
especifica, os autores observaram que o perigo
e as exigéncias intelectuais implicados na rea-
lizagdo do trabalho contribufam de forma signi-
ficativa para explicar a varidncia na satisfagdo
com o trabalho. Jackson e Schuler (1985),
numa meta-anilise, encontraram correlagoes
médias de -.30 e -.31 entre a satisfagdo no tra-
balho e a ambiguidade de papel e o conllito de
papel. Melamed, Ben-Avi, Luz e Green (1995)
mostraram, num extenso estudo, que a monoto-
nia do trabalho se relacionava positivamente
com a insatisfagdo no trabalho, com o stress
psicolégico e com o absentismo.Lawler, Mirvis
& Camman (1983) consideraram limitativo
relerir apenas as caracterfsticas do trabalho
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como varidveis delerminantes das atitudes face
ao trabalho. [sles autores consideraram indis-
pensdvel incluir as caracteristicas da super-
visdo e da organizagiio, particularmente algu-
mas das suas prdticas. A importincia destas
caracteristicas do contexto para explicar as ali-
tudes e o comportamento dos individuos, lem
alids uma longa tradigio na literatura do com-
portamento organizacional centrada no con-
ceito de clima psicologico  (Field & Abelson,
1982). O clima psicoldgico é definido como a
percepedo que cada individuo lem sobre carac-
lerfsticas da organizagdo, p. ex. autonomia,
grau de formalizagao, recompensas e apoio.

O presente estudo pretende averiguar as per-
cepgoes dos trabalhadores de uma empresa da
industria electrénica, fornecedora da inddstria
automével, quer no que se relere as caracteris-
ticas do seu trabalho, quer ao clima da organi-
zagdo. Por outro lado, analisdmos as atitudes e
o bem-estar geral destes trabalhadores, verifi-
cando em que medida podem ser explicadas
pelas varidveis do conlexto organizacional
anteriormente releridas.

Método

Amostra

Participaram nesta investligagdo 255 sujeitos de
uma empresa da inddstria electrénica, os quais
representavam cerca de 60% da populagio e
apresentavam as seguintes caracteristicas:

- 124 trabalhadores da secgdo FA, 46 da AM, 27
da PCL, 26 da Qualidade, 10 dos Recursos
Humanos e 22 de outras ou nio identificados;

- 87 operadores da linha, 17 operadores de
mdquina, 20 operadores, 22 inspectores de
qualidade, 7 supervisores, 28 técnicos, 6
administrativos e 68 em outras ou nio idenli-
ficados;

- 31 trabalhadores estavam hi menos de 6
meses na empresa e 222 estavam hd mais de
6 meses;

- 84 trabalhadores eram do quadro da empresa,
156 tinham contrato a prazo e 12 estavam em
regime de prestagido de servigos;
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- a média de idade dos trabalhadores era os 25
anos, situando-se a sua idade enlre 0s 19 e os
42 anos;

- 174 eram mulheres e 80 eram homens:

- 147 trabalhadores eram solleiros, 97 eram
casados e 10 eram vitdvos ou divorciados:

- 175 wabalhadores nao tinham filhos e 7 tinham
filhos, tendo 36 um filho, 17 dots lilhos e 1 rés
{illhos;

- 91 trabalhadores tinham o ensino bdsico, 139
o ensino secunddrio, 9 o bacharelalo e 9 a

licenciatura.

Medidas

As caracteristicas do trubalho {oram medidas
alravés de uma escala com 28 itens, a qual
inclui as seguintes dimensdes: trabalho de
equipa (4 itens, ¢0=.73); exigéncia quanlitati-
va do trabalho (3 itens, . =.71); monotonia (7
itens, .=.853); exigéncia qualilativa (3 itens,
0.=.62); resultado do rabalho (2 itens,
00=.33); autonomia (4 ilens, =.73): com-
plexidade (5 itens, a.=.74).

O clima organizacional foi medido por uma
escala com 24 itens, a qual inclui as seguinles
dimensoes: apoio do chefe (5 itens, 0.=.80);
reconhecimento (5 itens, A.=.80); jusliga nas
recompensas (5 itens, 0=.68); imagem da
empresa (4 itens, =.88); relagbes entre cole-
gas (5 itens, 0=.85).

As atitudes dos trabalhadores foram medidas
através de uma escala com 19 itens, a qual
inclui as seguinles dimensdes: intengdo de
turnover (3 ilens, =.71); satisfagdo com as
recompensas (S5 itens, 00=.84); salisfagdo com
os colegas (5 itens, .=.79); satisfagdo com a
supervisdo (3 itens, 0.=.82); satisfagio com o
trabalho (3 itens, x=.71).

O bem eslar foi medido por uma escala com 42
itens, a qual inclui uma avaliagdo do bem-estar
geral (12 itens, 0=.82), da saide (4 itens,
0.=.67), da auséncia de "energia" (6 itens,
0.=.79), das restrigdes na actividade (8 itens,
0.=.71) e das emogdes negalivas face ao lra-
batho (12 itens, 0=.83).

Cacda um dos itens foi avaliado pelos sujeitos
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em escalas de Likert de 4, 5 ou 6 ponlos, com
excepgdo da escala das reslricoes nas activi-
dades que & uma escala dicotémica.

Foi incluida uma escala de dados demogriéficos.

Resultados

Como podemos ver na tabela abaixo, em média
os trabalhadores desla empresa percepecionam
o seu trabalho como sendo realizado em
equipa, mondtono, permilindo a realizagdo de
um produto global e como possuindo alguma
complexidade, isto &, necessitar de formagio
especializada e apelar a diferentes compelén-
cias. As exigéncias, quer em termos quantita-
tivos, quer qualitalivos, nio sdo consideradas
problemdticas. A autonomia é percebida como
relativamente ausente, considerando os indivi-
duos que tém pouca oportunidade para tomar

que os trabalhadores da secgao AM (média de
3.0) e do que os trabalhadores da Qualidade
(média de 3.3);

- os trabalhadores da secg¢io FA consideram o
seu trabalho menos complexo (média de 2.9).
do que os trabalhadores da secgio AM (média
de 3.8);

- 0s operadores da linha consideram o seu tra-

balho mais mondtono (média de 4.3), do que

os supervisores (média de 1.9), do que os téc-
nicos (média de 2.0) e do que os administra-

tivos (média de 2.5);

os operadores da linha consideram que o seu

trabalho tem menos exigéncia qualitativa (média

de 1.6) do que os técnicos (média de 2.5);

- 0os operadores da linha (média de 2.4) e os
inspectores da qualidade (média de 2.2) con-
sideram que tém menos autonomia no seu tra-
balho do que os técnicos (média de 3.7);

- 0s operadores da linha (média de 2.7) e os
inspectores da qualidade (média de 3.2) con-

decisdes.
sideram o seu trabalho menos
Mida DF I I 3 4 35 6 7 ® § 10 11 iZ 13 15 15 [6 17 18 @ 3 11 Complexo do que 0S lécnicos e
LEQUPA 0B os supervisores (média de
2 EX1G QUANT 2.49 1.08 R
3. MONOTONIA .48 L7 = 4'3)’
L1e
4.EXIG QUAL 197 96 .;1 -
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5 RESULTADO 357 124 No que se relere ao clima
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B 4
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28 0 . . K
21.EMOCOES 1.83 55 4 2 L. - e - 54 - - - 43 .4 . - el
o¢ 13 Al 41 40 41 46 49 4] .46 .52 6 recompensas, nao se verifi
22LACTIYIDA 146 13 13 - - NE} 26 20 28 .13 .22 - 28 16 22 .29 - - 52 - -
9 16 5 3w s cando uma relagdo clara

Foram realizadas comparagdes entre individuos
agrupados com base na secgdo e na fungio
(ANOVA — one way). A comparagio entre o0s
grupos, permite-nos observar as seguintes
diferencas, significativas do ponto de vista
estatistico:
- 0s trabalhadores da sec¢do FA consideram o
seu trabalho mais monétono (média de 4.1), do

entre recompensas e desem-
penho.
A comparagio entre 0s grupos ndo nos permiliu
discriminar diferencas significativas, do ponto de
vista estalistico, em relagio a eslas percepgoes.

Em relagio as atitudes verificimos que os tra-
balhadores da empresa, em média, esldo satis-

feitos com as relagdes entre os colegas, eslio

RN
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satisleilos com a supervisio que recebem e
com o seu lrabalho. Cerca de 50% dos tiaba-
lhadores revelam alguma intengio de saida da
empresa, mas os restantes 50% nao 1ém esta
intengdo. [Em média demonstram alguma insa-

lisfagdo com as recompensas.

A comparagio entre os grupos nio nos permi-
tiu discriminar diferencas signilicativas, do
ponto de vista eslalislico, em relagdo a estas

alitudes.

No que se relere ao bem estar, verificimos que
em média o bem-eslar geral destes (raba-
lhadores "é o mesmo do costume”, a sadide é
avaliada como boa, a diminuigdo de energia
ocorreu de forma ocasional, as emogdes negali-
vas associadas ao trabalho foram também oca-
sionais e a redugdo da actividade foi igual-
menle uma situagdo excepcional.

A comparagio entre os grupos ndo nos permi-
tiu discriminar diferencas signilicativas, do
ponto de visla estalfstico, emn relagio a0 bem-
estar. No enlanto, quando se avaliam as [fre-
(quéncias das respostas verificamos que cerca
de 10% dos trabalhadores revelaram fndices
baixos nas diferentes dimensdes avaliativas do
bem-eslar e da satde em geral.

Para avaliarmos o valor preditivo das varidveis
independentes nas dependentes realizdmos
regresses lineares maltiplas e verilicimos que:

* lurnover, é explicado em cerca de 32% por
eslas varidveis, sendo influenciado negativa-
mente em cerca de 20% pelo reconhecimen-
to; a monolonia acrescenta uma influéncia
positiva de cerca de 7% e a imagem uma
influéncia negativa de cerca de 5%;

* a salislagdo com as recompensas é explicada
em 43% pelo reconhecimento, tendo este uma
correlagdo positiva com a mesma.

- a salislagdo com as relagdes é influenciada
posilivamente pela percepgio das relagdes
entre os colegas em cerca de 34%:

- a salisfagio com o chele é influenciada posi-
livamente pela percepgio do apoio dado por
esse chele em cerca de 55%;
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a satisfagio com o trabalho é explicada em

33% por estas varidveis, contribuindo a

imagem com uma influéncia positiva de 20%

e a monotonia acrescenta uma influéncia ne-

gativa de 9% e o apoio uma influéncia positi-

va de cerca de 3%:;

* bem-estar geral € inflluenciado positivamente
em cerca de 9% pelo apoio dado pelo chefe;
~a sadde é inlluenciada positivamenle em

cerca de 7% pelo apoio dado pelo chele;

-a [alta de energia € influenciada negativa-
mente em cerca de 13% pelo apoio dado pelo
chele e as relagdes entre os colegas acrescen-
tam uma influéncia negaliva de cerca de 5%;

- as reslrigoes na actividade sio inlluenciadas
negalivamente pela justica em ::rca de 8%;

" as emogoes negativas em relagdo ao trabalho

sdo influenciadas negativamente pelas boas

relagbes entre os colegas em cerca de 21% e

a exigéncia quanlitativa acrescenta uma

influéneia positiva de cerca de 9%.

Ao avaliarmos a inlluéncia das varidveis relati-
vas ao bem estar nas restantes varidveis

podemos verificar que:

- as emogodes negativas em relagio ao trabalho
l€m uma influéncia negaliva na percepgio da
exigéncia quantitativa do trabalho (18%) e
nas caracteristicas do clima organizacional,
nomeadamente no apoio (16%), no reconhe-
cimento (17%), na justi¢a (16%), na imagem
(L6%) e nas relagtes entre colegas (21%);

* as emogdes negativas em relagdo ao trabalho
tém ainda influéncia em oulras atitudes face
ao trabalho, nomeadamente aumentam a
intencgio de saida da organizacdo (28%) e
diminuem a satisfagio com o trabalho (25%).

Conclusdes

Os resultados encontrados vém reforgar as
relagGes entre caracteristicas do trabalho,
clima e atitudes encontradas noutros estudos.
Em primeiro lugar, as percepgbes das carac-
teristicas do trabalho parecem ser muito condi-
cionadas pela prépria natureza clo trabalho. A
monotonia, a baixa complexidade e a auséncia
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de autonomia siio comuns ao lrabalho realizado
numa linha de montagem, onde predomina a
standardizagio dos produtos e processos.
Apesar da elevada burocratizagdo da empresa,
podemos encontrar algumas diferengas nas
percepgoes dos individuos, que correspondem
is diferengas reais no seu trabalho. E fdcil de
reconhecer que os operadores de mdquinas
consideram o seu trabalho mais complexo e
menos mondlono do que os operadores da linha
de monlagem; passando-se 0 mesmo com téc-
nicos, administrativos e supervisores. Do
mesmo modo, os técnicos véem o seu lrabalho
como sendo qualitativamente mais exigente do
que os operadores. O facto de ndo existirem
diferengas quer na percepgio do clima organi-
zacional quer nas atitudes, parece dever-se a
uma estratégia concertada para aplicar as mes-
mas regras, do apoio do chefe as recompensas
e valores ("somos uma empresa l{der de merca-
do") a todos os membros da organizagdo.
Também o facto de se tratar de uma empresa
recenle, com uma populagdo maioritariamente
jovem contribui para uma boa relagéo entre as
pessoas € previne a formagio de grupos fun-
cionais ou sociais que possam desenvolver per-
cepgdes proprias da organizagdo. Alids, a
influéneia que a percepg¢io do clima tem sobre
a formacdo de atitudes é também aqui evidente
na auséncia de diferengas enlre secgbes ou
fungdes, tanto para o clima como para as ali-
tudes. Esta relagao & reforgada pela andlise do
impacto conjunto das percepgoes sobre a satis-
fagdo. A satisfagdo com as recompensas e a
intengdo de saida dependem respectivamente
da presenca ou auséncia de reconhecimento do
contributo por parte da organizagdo. Do mesmo
modo, a salisfagdo com os colegas e com a
supervisdo dependem respectivamente da
qualidade percebida das relagdes entre colegas
e da relagdo com o chefe. Finalmente, a satis-
fagdo com o trabalho parece advir sobretudo da
imagem positiva que a empresa tem para o0s
seus membros. Das caracteristicas do trabalho,
apenas a monotonia parece ter uma influéncia
directa, e negativa, na satisfagio com o traba-
lho e na inten¢do de saida. Esta excepgio €
tanto mais importante quanto a monotonia
parece depender quase exclusivamente da
natureza do trabalho realizado.
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Em segundo lugar, o resultado mais surpreen-
dente prende-se com o papel que as emogGes
relativas ao trabalho tém na formagéo das per-
cepgdes. Assim, as emogobes vio influenciar a
percepgdo que os individuos fazem do seu tra-
balho e das prdticas da organizagdo, as quais
vilo, por sua vez, influenciar a formagdo das ati-
tudes. Esta relagdo pode ser especialmente
preocupante quando os individuos tém
emogoes negativas relacionadas com o lraba-
lho. Basta pensarmos, no impaclo negativo que
estas emogées irdo ler sobre a percepgio das
relacdes com os colegas, do apoio do chefe, do
reconhecimento, da justigca e até sobre a
imagem da empresa. Mais ainda, as emogbes
negativas afectam directamenle a satisfagdo
com o trabalho e a intencio de saida. Em ter-
mos praticos, estes resultados sugerem que
para além de uma estratégia que vise clarificar,
comunicar e aplicar com igualdade as préticas
organizacionais, sobretudo aquelas mais rela-
cionadas com a gestdo das pessoas, é igual-
mente necessirio modificar as emogdes negati-
vas que os individuos desenvolvem em relagio
ao trabalho. Tal pode ser feito quer através de
mudangas no contexto de trabalho dos indivi-
duos (ffsicas, funcionais e relacionais) quer por
meio de aconselhamento personalizado dos

casos mais agudos.
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