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Resumo

A realidade da economia global, o aparecimento das novas tecnologias e o
crescimento da diversidade da forca de trabalho, levaram as organizacdes a repensarem novas
formas de valorizarem o seu negdcio. Portanto, é evidente que o interesse das organizacdes se
foque em ter colaboradores dedicados, comprometidos e enérgicos. As capacidades
individuais dos profissionais constituem um fator importante no seu desempenho, quando se
deparam com situacdes adversas no trabalho. E consensual que, perante estas condigdes,
algumas pessoas conseguem demonstrar profissionalismo e destacar-se entre os demais e
outras que, pelo contrario, entram num estado de exaust&o.

Este estudo analisa os niveis de satisfacdo com o trabalho e de work engagement de
164 vendedores de lojas, distribuidos por 42 lojas de diversas marcas de centros comercias e
comércio de rua. Os resultados demonstram que 92.1% dos participantes relatam niveis
moderados de satisfacdo com o trabalho e 65.3% dos profissionais reportam niveis moderados
de work engagement. Verificou-se uma relacdo positiva entre a satisfacdo com o trabalho e o
work engagement, pelo que os participantes que relataram niveis elevados de satisfacdo com o

trabalho, demonstraram também niveis elevados de work engagement.

Palavras-chave: Satisfacdo com o trabalho; work engagement; comércio de vestuario;

vendedores em lojas.
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Abstract

Global economy, emergence of new Technologies and growth of workforce diversity
led organizations to rethink new ways to value their business. It’s evident that the interest of
organizations to focus on attract dedicated, committed, and energetic employees. Individual
skills are an important factor on performance of employees, when they face adverse situations
at work. It is consensual that, under these conditions, some people can stand out among the
rest and, by the other hand, some people get a state of exhaustion.

This study analyzes job satisfaction and work engagement levels in 164 clothes shops
workers, along 42 stores of different brands in shopping centers and street commerce. The
results show that 92.1% of professionals report moderate levels of job satisfaction and 65.3%
of professionals report moderate levels of work engagement. It’s verified a positive
correlation between job satisfaction and work engagement, that means that professional with
high levels of job satisfaction also has high levels of work engagement.

Palavras-chave: Job Satisfaction; Work engagement; Clothing trade, Clothes shops workers.
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Introducéo

Num mundo em constante mudanca, as organizacgdes estdo cada vez mais expostas a
pressdes competitivas para poderem sobreviver no mercado capitalista. A realidade da
economia global, o aparecimento das novas tecnologias e o crescimento da diversidade da
forca de trabalho, levaram as organizacGes a repensarem novas formas de valorizarem o seu
negdcio (Walton, 1985; citado em Leitdo, 2010). Desta forma, o enfoque no desempenho dos
colaboradores torna-se cada vez maior, tendo em conta 0 seu impacto na produtividade e,
consequentemente, nos lucros das empresas. E, portanto, evidente que o interesse das
organizacg0es se foque em ter colaboradores dedicados, comprometidos e enérgicos (Lu,
Wang, Lu, Du, & Bakker, 2013), impondo-lhes, no entanto, maior carga de trabalho e
responsabilidade. Este aumento das exigéncias impostas aos colaboradores pode ter
consequéncias na sua saude e bem-estar, sendo que estas consequéncias se podem refletir no
seu desempenho e produtividade.

As capacidades individuais dos profissionais constituem um fator importante no seu
desempenho, quando se deparam com situacdes adversas no trabalho. E consensual que,
perante estas condi¢Oes, algumas pessoas conseguem demonstrar profissionalismo e destacar-
se entre 0s demais e outras gque, pelo contrario, entram num estado de exaustao.

Na literatura, estes dois conceitos sao referidos como work engagement e burnout, os
quais sdo abordados em duas escolas de pensamento que diferem no que se refere as relages
de trabalho. Segundo Maslach & Leiter (1997), estes dois conceitos estdo intimamente
relacionados, constituindo dois polos de um continuo bem-estar relacionado com o trabalho
(Schaufeli & Bakker, 2004). Esta abordagem sugere que ambos podem ser avaliados através
do mesmo questionario. No entanto, o facto de um colaborador ndo estar em burnout ndo
significa necessariamente que 0 mesmo esteja engaged e 0 mesmo se verifica inversamente,
sendo que o facto de um colaborador ndo estar engaged ndo significa que 0 mesmo esteja em
burnout, surgindo assim uma nova abordagem que distingue estes dois conceitos, a qual
defende que ambos devem ser avaliados de forma independente (Schaufeli & Bakker, 2004).

O burnout, inicialmente estudado por Freudenberger (1974), é composto por trés
dimensGes: exaustdo emocional, despersonalizacdo e reduzida realizacdo pessoal (Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001). A exaustdo emocional pode ser descrita por sentimentos de
esgotamento emocional e fisico, havendo o reconhecimento de que néo se possui forca vital
para realizar as atividades profissionais do dia-a-dia, 0 que torna o trabalho doloroso e até

mesmo impossivel de suportar. A despersonalizacdo revela-se atravées de atitudes de
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distanciamento emocional em relagéo ao trabalho e aos colegas, caracterizando-se por
contactos impessoais e desprovidos de afetividade, muitas vezes traduzidos por
comportamentos rigidos, cinicos e ironicos. A realizacdo profissional torna-se cada vez mais
reduzida, o que, por sua vez, influencia a satisfacao e eficiéncia no trabalho e,
consequentemente, o individuo desenvolve uma avaliagdo negativa sobre si mesmo (Pocinho
& Perestrelo, 2011).

O burnout pode ser confundido com o stress. No entanto, sdo conceitos distintos pois,
segundo Maslach e Schaufeli (1993), o burnout é interpretado como uma extensao do stress
profissional, traduzindo-se no culminar de um processo de longo prazo, em que o individuo
experiencia o sentimento de que ja ndo lhe restam recursos para lidar adequadamente com a
situacdo profissional (citado em Pocinho & Perestrelo, 2011, pp. 516). Assim, o stress é um
sintoma associado a um processo de adaptacao provisorio, enquanto o burnout se traduz numa
quebra na adaptacdo, acompanhada de mau funcionamento.

Por outro lado, o work engagement é um estado positivo da mente, caracterizado por
elevados niveis de energia e identificagdo com o trabalho, o qual implica um compromisso
com a organizacao, bem como satisfacio e envolvimento no trabalho (Martins, 2013). E
composto por trés dimensdes: vigor, dedicacdo e absorcéo (Bakker & Leiter, 2010). De uma
forma mais concreta, o vigor é representado por elevados niveis de energia e resiliéncia
relativamente ao trabalho; a dedicacéo refere-se ao envolvimento no trabalho, permitindo aos
colaboradores experienciarem entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio; e, por dltimo, a
absorcéo caracteriza-se por um estado de extrema concentracgao e envolvimento, tornando-se
dificil para o individuo “desligar-se” do seu trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004).

Tendo em consideracdo o que foi referido, é suposto que a experiéncia e as emogoes
positivas do engagement facilitem comportamentos igualmente positivos no trabalho, tais
como um aumento da ligacdo e sentimentos de pertenca a organizacdo, elevada satisfacdo e
desempenho e menor probabilidade de absentismo e abandono da organizacgéo (Alarcon &
Edwards, 2011).

Desta forma, surge a necessidade de perceber quais as caracteristicas organizacionais
implicadas na emergéncia do work engagement. As caracteristicas organizacionais sao aspetos
intrinsecos ao trabalho, aspetos esses com potencialidade para reduzir as exigéncias do
mesmo e as consequéncias que dai advém, tanto fisicas como psicoldgicas, podendo despertar
o0 crescimento, aprendizagem e desenvolvimento dos profissionais (Bakker & Demerouti,

2007; Rebocho, Semedo & Santos, 2011). Apesar de haver ainda pouca investigagdo neste
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sentido (Martins, 2013), o0 work engagement esta positivamente associado com alguns fatores
motivacionais do trabalho, designadamente, o apoio social dos colegas, o feedback sobre o
seu desempenho, a autonomia, as oportunidades de desenvolvimento profissional e o
coaching da supervisdo (Martins, 2013). Para além de terem influéncia no desenvolvimento
do work engagement, estes fatores tém também impacto na satisfagdo dos colaboradores
dentro das organizagoes.

Investigacdes (Salanova, Agut, & Peird, 2005; Schaufeli & Salanova, 2007) mostram
que colaboradores com elevados niveis de work engagement estdo dispostos a fazer mais do
que lhes é pedido, apresentando assim melhores resultados no seu desempenho. Bakker
(2009) definiu quatro aspetos que permitem explicar o motivo pelo qual isto acontece: (1)
colaboradores com elevados niveis de work engagement manifestam com maior frequéncia
emoc0es positivas; (2) colaboradores com elevados niveis de work engagement demonstram
melhor saude fisica e psicoldgica; (3) colaboradores com elevados niveis de work engagement
criam 0s seus proprios recursos pessoais e de trabalho; e, por ultimo, (4) colaboradores com
elevados niveis de work engagement transferem-no para outros colaboradores.

E igualmente importante para este estudo fazer um breve enquadramento do conceito
de satisfacdo no trabalho. A satisfacdo no trabalho assume diferentes concecdes, de acordo
com diversos autores.

De acordo com Locke (1969), a satisfacdo no trabalho é definida como a avaliacdo do
colaborador face ao seu trabalho, traduzindo-se numa emocao positiva de bem-estar (citado
em Marqueze & Moreno, 2005). Este autor considera que a satisfacdo no trabalho é vista
como um estado emocional, tendo em conta que resulta da avaliagdo dos valores do
colaborador, possuindo, desta forma, a vertente da alegria, que corresponde a uma estado de
satisfacdo, e a do sofrimento, que corresponde a um estado de insatisfacdo (Marqueze &
Moreno, 2005).

Segundo Harris (1989), a satisfacdo no trabalho caracteriza-se como um sentimento
que é o resultado da situacdo global do trabalho, enquanto Fraser (1996) define-a como um
estado pessoal, subjetivo e que pode estar em constante mutacdo devido a condicdes
intrinsecas e extrinsecas do trabalho e do préprio colaborador (citado em Marqueze &
Moreno, 2005).

Ja Hackman e Oldham (1975), partem do pressuposto de que a satisfagdo dos
colaboradores resulta da realizagdo das tarefas, ou seja, “os postos de trabalho sao
potencialmente motivantes ou desmotivantes em funcéo das suas caracteristicas, expressas em

termos de dimensodes” (Gomes & Borba, 2011, p. 268).
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Apesar das inimeras abordagens ao conceito de satisfacdo no trabalho, a defini¢do que
sera considerada nesta investigacao € a de Spector (1997), na qual a satisfagdo é assumida
como uma atitude, resultante da avaliacdo realizada pelo proprio colaborador em relagéo ao
seu trabalho, originando um sentimento ou uma atitude global em relacéo ao trabalho.

Este estudo incide sobre os profissionais de uma area ainda pouco explorada em
Portugal no ambito da satisfagdo no trabalho e do work engagement, nomeadamente, 0s
vendedores de loja. Os vendedores de loja estdo inseridos, segundo a Classificacdo
Portuguesa das Profissdes de 2010 (INE, 2011), no grupo profissional dos “trabalhadores dos
servigos pessoais, de protecao e seguranga e vendedores”, dentro do qual integram o subgrupo
profissional “vendedores em lojas”. Este subgrupo profissional sofreu ao longo dos tempos
uma feminizacdo progressiva, no qual se exercem atividades predominantemente femininas
(Cruz, 2003), possuindo remuneracdes reduzidas e onde as oportunidades de progressao na
carreira sdo escassas (Cruz, 2012).

A relevancia deste estudo prende-se com o facto de a maioria dos estudos feitos em
Portugal sobre a tematica da satisfacdo no trabalho e do work engagement incidirem em
profissionais das mais variadas areas, sendo que no contexto das lojas de vestuario ha pouca
literatura encontrada. Além disso, as condi¢des de trabalho a que estes profissionais estdo
sujeitos, nomeadamente, contratos de trabalho de curta duracdo, horérios rotativos, horas
extras, entre outros, inserem-nos num publico-alvo que carece de investigacdo no sentido de
perceber as caracteristicas e fatores que estdo subjacentes a sua satisfacdo e work engagement.

O objetivo do presente estudo consiste em analisar 0s niveis de work engagement e de
satisfacdo no trabalho dos vendedores de loja e perceber em que medida os dois conceitos se
relacionam entre si. De uma forma mais concreta, 0s objetivos sdo:

a. Analisar e comparar 0s niveis de satisfacdo no trabalho e de work engagement dos
profissionais, de acordo com a sua idade, sexo, habilitacdes académicas e tempo de
experiéncia na empresa;

b. Analisar a relacdo existente entre work engagement e satisfacdo no trabalho dos

vendedores.
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Metodologia
Procedimentos

Este estudo incide em lojas de varias marcas de centros comerciais e de rua dos
distritos de Braga e do Porto, tendo sido selecionadas estas areas geograficas devido a
questBes de acessibilidade. Foi solicitado aos gerentes e responsaveis de 42 lojas a
autorizacdo para o preenchimento dos questionarios por parte dos seus colaboradores.

Os questionarios foram entregues impressos em papel juntamente com um envelope
em cada questiondrio para que se pudesse garantir o anonimato e confidencialidade das
respostas dos participantes.

Em cada questionario foi ainda anexada uma introducdo de modo a explicar o
propdsito da investigacdo e com a informacao de que o questionario seria anénimo e
preenchido de forma voluntéria e, ainda, que a analise dos dados seria realizada de uma forma
global, néo se tratando os dados de nenhum participante de forma individualizada.

Obteve-se um total de 172 questionarios respondidos, tendo esta recolha de dados
decorrido entre outubro de 2015 e novembro de 2015. Das respostas obtidas foram eliminados
8 questionarios, com base nos seguintes critérios: os participantes tinham menos de dois
meses de trabalho na mesma empresa e por isso ndo tinham tempo para ter uma opinido
pessoal bem formada sobre o seu trabalho, ndo responderam as questdes sociodemograficas, o
gue ndo permitia a sua inclusdo na amostra e, por Gltimo, responderam apenas a um dos

questionarios.

Participantes

A amostra é constituida por 164 participantes, com idades compreendidas entre os 19 e
0s 56 anos, sendo a média de idades de 28.34 (D.P. = 6.13). Relativamente ao género, a
maioria, 128 (78%), é do género feminino. No que se refere ao estado civil, os participantes
estdo distribuidos da seguinte forma: 122 (74.4%) solteiros (as), 30 (18.3%) casados (as), 3
(1.8%) divorciados (as), 1 (0.6%) vitvos (as) e 8 (4.9%) em unido de facto. No que concerne
a antiguidade na empresa, a mesma varia entre 2 meses e 21 anos, com uma média de 4.69
(D.P. =4.61) anos.

10
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Tabela 1 - Habilitag6es académicas dos participantes

N %
2° Ciclo do ensino bésico (6° ano) 1 0.60%
3° Ciclo do ensino bésico (9° ano) 8 4.90%
Ensino secundario (12° ano) 103 62.80%
Licenciatura 48 29.30%
Mestrado 4 2.40%

Tabela 2 - Tipo de contrato dos participantes com a empresa

N %
Contrato a termo certo 91 55.50%
Contrato a termo incerto 26 15.90%
Contrato sem termo 47 28.70%

Tabela 3 - Categoria/ cargo ocupado pelos participantes na empresa

N %
Gerente 26 15.90%
Subgerente 15 9.10%
Vendedor 111 67.70%
Decorador 1 0.60%
Area manager 2 1.20%
Caixeiro 3 1.80%
Operador especializado 1 0.60%
Vitrinista 2 1.20%
Merchandiser 1 0.60%
Supervisor 2 1.20%

11
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Instrumentos
Questionario de dados sociodemograficos

A aplicacdo deste questionario tem como principal objetivo fazer a caracterizacéo dos
participantes, bem como perceber se determinadas caracteristicas podem influenciar na
determinacdo nos niveis de engagement e satisfagdo dos participantes. Assim, pretende-se
obter informac0es acerca da idade, sexo e estado civil dos participantes. Para além destas
informacdes pessoais, € ainda mencionado o tipo de contrato que o participante possui com a
empresa, a antiguidade na mesma, 0 cargo ou categoria ocupado e, por fim, as habilitagcdes
academicas. Considerou-se que estas informagGes seriam relevantes para o estudo, uma vez
gue podem existir variacdes nos niveis de engagement e satisfacdo nos participantes com
diferentes tipos de contratos, antiguidade na empresa, bem como o cargo ocupado, as

habilitacGes académicas e a idade.
Inquérito de Satisfacdo com o Trabalho

O Inquérito de Satisfacdo com o Trabalho constitui a verséo portuguesa do Job
Satisfaction Survey (JSS) (Spector, 1985), adaptado por Malheiro (2009). Este inquérito é
constituido por um total de 36 itens, agrupados em nove subescalas, compostas por 4 itens.
Cada item é respondido numa escala tipo Likert de 6 pontos (sendo 1 — discordo fortemente e
6 — concordo fortemente), sendo que 19 dos itens estdo invertidos. As nove subescalas que
compdem o inquérito sdo: pagamento, promogoes, supervisao, fringe benefits, colaboradores,
condigdes operativas, natureza do trabalho, recompensas contingentes e comunicagéo
(Spector, 1985). De salientar que os itens que compdem cada subescala ndo sdo apresentados
sequencialmente.

Neste estudo, o alpha de Cronbach é de .90 para a escala completa (alpha de
Cronbach da escala original: .91), podendo afirmar-se que a escala apresenta uma
consisténcia interna alta (Pestana & Gageiro, 2005). Numa analise as subescalas que
compdem o instrumento, destacam-se as subescalas “Promogdo” (oo =.80) e “Colaboradores”
(oo =.67), que obtiveram valores mais elevados em relacdo a escala original (ver Tabela 4 a
seguir apresentada). Por outro lado, a subescala “Condigdes Operativas” obteve um valor
muito baixo (a0 =.57), pelo que se optou por calcular o Coeficiente de Correlagdo de
Spearman entre os itens que a constituem, para verificar em que medida os mesmos de
correlacionam entre si. Esta analise permitiu verificar que apenas duas das correlagdes entre

0s itens s&o significativas, pelo que se justifica a baixa consisténcia interna da subescala.

12
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Na tabela 4, encontram-se os alphas de Cronbach da escala completa e de cada
subescala.

Tabela 4 - Alpha de Cronbach das subescalas do Inquérito de Satisfacdo com o Trabalho

a escala original a escala estudo
Pagamento 0.75 0.70
Promocéo 0.73 0.80
Superviséo 0.82 0.78
Recompensas Contingentes 0.76 0.63
Fringe Benefits 0.73 0.70
Condigbes Operativas 0.62 0.57
Colaboradores 0.60 0.67
Natureza do Trabalho 0.78 0.74
Comunicacao 0.71 0.65
Satisfacdo Global 0.91 0.90

Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

O UWES foi desenvolvido por Schaufeli e Bakker (2003) incluindo, na sua versao
original, 24 itens divididos pelas trés dimensdes que o questionario avalia: vigor (9 itens),
dedicacdo (8 itens) e absorc¢do (7 itens). No entanto, apds uma avaliacdo psicométrica em duas
amostras independentes de trabalhadores e estudantes, 7 itens revelaram-se inconsistentes,
pelo que foram eliminados, ficando apenas com 17 itens (UWES — 17). Existe também uma
versdo de 5 itens (UWES — 15) e uma para estudantes com 9 itens (UWES — 9). A versédo
utilizada no presente estudo é a de 17 itens (UWES — 17), validada para a populacao
portuguesa por Martins (2013). E composta por 6 itens que avaliam o vigor, 5 itens que
avaliam a dedicacéo e 6 itens que avaliam a absorcdo. Cada item traduz-se numa afirmacéo
positiva em relacdo ao trabalho e é respondido numa escala tipo Likert de 7 pontos (sendo 0 —
nunca/ nenhuma vez e 6 — sempre/ todos os dias).

Neste estudo, o alpha de Cronbach foi de .95 para a escala completa (alpha de
Cronbach da escala original completa: .94), podendo afirmar-se que a escala apresenta uma
consisténcia interna alta (Pestana & Gageiro, 2005).
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Tabela 5 - Alpha de Cronbach das subescalas do UWES — 17

a escala original a escala estudo
Vigor 0.94 0.86
Dedicacéo 0.92 0.90
Absorgéo 0.82 0.86
Total 0.94 0.95
Resultados

Inicialmente serdo apresentados os resultados que dizem respeito ao Inquérito de
Satisfacdo com o Trabalho, posteriormente serdo apresentados os resultados relativos ao
UWES e, por altimo, apresentar-se-do os resultados da interagdo entre os dois instrumentos,

seguindo-se assim a ordem dos objetivos estabelecidos.

Realizaram-se testes de normalidade, nomeadamente o Kolmogorov-Smirnov e o
Shapiro-Wilk (Field, 2005), através dos quais se verificou que a amostra ndo esta
normalmente distribuida, utilizando se assim testes ndo-paramétricos.

Em relacdo aos missings encontrados na amostra, concluiu-se através do Little’s
MCAR test que estes sdo completamente aleatérios (p > .05) e, nas situacdes em que se
verificaram, a sua taxa era inferior a 10%, pelo que se optou por utilizar o método da
imputacdo Unica, com substituicdo pela maximizacao expectavel (Field, 2005).

Para realizar o tratamento e analise dos dados, recorreu-se ao programa estatistico

Statistical Package for Social Sciences (SPSS)®, versdo 23.

Niveis de Satisfacdo com o Trabalho

Foram analisadas as médias de resposta dos participantes e o respetivo desvio padréo,
para cada uma das subescalas do Inquérito de Satisfacdo com o Trabalho e para a escala
global.

Pode, desta forma, constatar-se que o nivel médio de satisfagdo dos participantes é de
aproximadamente 4 valores (D.P. = 1.45) correspondendo a “ligeiramente satisfeito” de
acordo com a escala de resposta utilizada no questionario (escala de Likert). Além disso, as
subescalas que revelam os niveis de satisfacdo mais reduzidos sdo o “Pagamento” e as

“Recompensas Contingentes”, com uma média de 3.08 (D.P. = 1.49) e 3.31 (D.P. = 1.51)
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valores, respetivamente. Por outro lado, as subescalas que demonstram niveis de satisfacdo
mais elevados sdo a “Natureza do Trabalho” e a “Supervisdo” com uma média de 4.82 (D.P. =
1.19) e 4.80 (D.P. = 1.40) valores, respetivamente.

Na Tabela 6 ¢ possivel verificar as médias e desvios padrdo de cada uma das

subescalas do instrumento.

Tabela 6 - Média e desvio padrao das subescalas do Inquérito de Satisfacdo
com o Trabalho

Média Desvio Padrédo
Pagamento 3.08 1.49
Promocao 3.47 1.57
Supervisdo 4.80 1.40
Recompensas Contingentes 3.31 1.51
Fringe Benefits 3.73 1.47
Condic6es Operativas 3.83 1.52
Colaboradores 4.67 1.39
Natureza do Trabalho 4.82 1.19
Comunicacao 4.21 1.56
Satisfacdo Global 3.99 1.45

Para efeitos estatisticos, considerou-se que os participantes com uma média global > 5
apresentam niveis elevados de satisfacdo, enquanto os participantes com uma média global <
2 apresentam niveis de satisfagdo reduzidos. Assim, 12 (7.3%) dos participantes revelam
niveis elevados de satisfacdo com o trabalho, 151 (92.1%) dos participantes revelam niveis
moderados de satisfacdo com o trabalho e apenas 1 (0.6%) dos participantes revelam niveis
muito reduzidos de satisfacdo com o trabalho.

Para a investigacdo em causa achou-se pertinente analisar a relacdo existente entre a
satisfagdo com o trabalho com a idade e com os anos de trabalho dos participantes na
empresa. Para efetuar estas analises recorreu-se ao Coeficiente de Spearman, tendo em conta a
ndo normalidade da amostra. Relativamente a relacdo entre a satisfacdo e a idade dos
participantes, os resultados apontam para uma correlacdo negativa nao significativa
estatisticamente (rs = -.053, n.s.). Na relacdo entre a satisfacdo e os anos de trabalho dos
participantes na empresa, encontrou-se também uma correla¢do negativa nao significativa

estatisticamente (rs = -.144, n.s.).

15



Satisfacdo com o Trabalho e Work Engagement no contexto dos profissionais das lojas de
vestuario

Niveis de work engagement

Foram analisadas também para este instrumento as médias e desvio padrao das
respostas dos participantes em cada subescala e para a escala global.

Assim, considerando a escala global, os participantes relatam um nivel de work
engagement de 4.46 pontos (D.P. = 1.30), o que corresponde a “concordo ligeiramente” de
acordo com a escala de resposta utilizada no instrumento (escala de Likert). Pode ainda
verificar-se que a subescala com valores de resposta mais elevados foi a do “vigor”, com 4.58
pontos (D.P. =1.21), que corresponde a “concordo moderadamente”, e a subescala com
valores de resposta mais baixos foi a da “absor¢do”, com 4.32 pontos (D.P. = 1.35), que
corresponde a “concordo ligeiramente”, de acordo com a escala de resposta utilizada.

Na tabela 7 podem ser consultados os valores das médias e desvios padréo de cada

subescala do UWES, bem como os valores relativos a escala global.

Tabela 7 - Média e desvio padrao das subescalas do UWES

Média Desvio Padrédo
Vigor 4.58 1.21
Dedicacéo 4.46 1.34
Absorcao 4.32 1.35
Work Engagement Global 4.46 1.30

Pode ainda referir-se que 54 (32.9%) dos participantes reportaram niveis elevados de
work engagement, 107 (65.3%) dos participantes revelaram niveis moderados de work
engagement e apenas 3 (1.83%) dos participantes apresentaram niveis muito reduzidos de
work engagement. Para a obtencdo destes resultados optou-se, tal como no instrumento
anterior, agrupar os valores “discordo fortemente” e “discordo moderadamente” para perceber
a percentagem de participantes com niveis muito reduzidos e, para apurar a percentagem de
participantes com niveis elevados de work engagement, agruparam-se os valores “concordo
moderadamente” e “concordo fortemente”.

Também se considerou relevante fazer as analises de correlagdes entre o work
engagement e a idade e os anos de trabalho dos participantes na empresa. Para efetuar estas
analises recorreu-se ao Coeficiente de Spearman, tendo em conta a ndo normalidade da
amostra. Relativamente a relagdo entre o work engagement e a idade dos participantes, 0s
resultados apontam para uma correlacdo positiva, embora nao significativa estatisticamente

(rs =.042, n.s.). No que se refere a relacdo entre a satisfacdo e os anos de trabalho dos
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participantes na empresa, encontrou-se também uma correlacao positiva ndo significativa

estatisticamente (rs = .012, n.s.).

Analise de correlagdes entre Satisfacdo com o Trabalho e Work Engagement

Tendo em consideracdo que ndo foram verificados os parametros de normalidade da
amostra, recorreu-se ao Coeficiente de Correlagdo de Spearman para determinar o grau de
correlagéo entre a satisfacdo com o trabalho e o work engagement. Os resultados demonstram
a existéncia de uma correlacdo positiva estatisticamente significativa (rs= .157, p <.05).
Foram ainda analisadas as relac@es entre a satisfacdo com o trabalho e as componentes do
work engagement, nomeadamente, o vigor, a dedicacdo e a absor¢do. No entanto, as mesmas

ndo se revelaram estatisticamente significativas.
Discusséao dos resultados

O conceito de satisfagdo com o trabalho ja foi inimeras vezes explorado na literatura,
assumindo varias diferentes defini¢cGes de acordo com vérios autores. O work engagement tem
sido igualmente estudado, uma vez que, apesar de ndo ser um conceito recente, tem ainda
varias vertentes que estdo a descoberto. Além disso, a area profissional onde se inserem 0s
lojistas e na qual incide este estudo é ainda pouco explorada, pelo que ha a necessidade de
perceber e explorar mais profundamente este setor que atualmente se carateriza tdo precério.
Neste sentido, esta investigacao visa dar um contributo a literatura no que se refere a interacao
entre o conceito de satisfacdo com o trabalho e work engagement, bem como perceber a
influéncia de algumas caracteristicas pessoais dos participantes nestes conceitos, num
contexto de trabalho pouco explorado na literatura.

Os instrumentos utilizados na presente investigacdo foram alvo que uma analise a sua
consisténcia interna para efeitos de comparacao com as respetivas escalas validadas para a
populacdo portuguesa. O Inquérito de Satisfacdo com o Trabalho do estudo obteve um alpha
de Cronbach muito semelhante ao da escala original (o =.90 ¢ o= .91, respetivamente), pelo
que se pode afirmar que a escala tem uma consisténcia interna alta (Pestana & Gageiro, 2005).
Relativamente as subescalas que compdem o instrumento, salientam-se a “Promogao” (o =
.80) e “Colaboradores” (o = .67), as quais apresentaram valores mais elevados do que a escala
original. Em contrapartida, a subescala “Condi¢des Operativas” apresenta um valor muito

baixo (a=.57) em relacdo a escala original.
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Quanto ao Utretch Work Engagement Scale (UWES), a analise demonstrou que a
escala apresenta uma consisténcia interna alta, sendo que neste estudo o alpha de Cronbach é
de .95 (alpha de Cronbach da escala original: .94), pelo que ndo ha grandes variacGes entre 0s
valores da escala original e do presente estudo. No que se refere as subescalas do instrumento,
também ndo se verificaram variacdes relevantes, no entanto, pode salientar-se a “Absor¢do”
que obteve um valor superior ao da escala original (o = .86 e a = .82, respetivamente). Ja as
subescalas do “Vigor” (a original = .94; a estudo = .86) “Dedicagdo” (a original = .92; a
estudo =.90) obtiveram valores inferiores a escala original.

Como foi possivel verificar através da analise dos resultados, 7.3% dos participantes
revelaram elevados niveis de satisfacdo com o trabalho, enquanto apenas 0.6% dos
participantes manifestaram niveis bastantes reduzidos de satisfacdo com o trabalho. Pode
entdo considerar-se que a grande maioria dos participantes (92.1%) apresenta niveis
moderados de satisfacdo com o trabalho. Os resultados sugerem ainda que as dimensdes que
causam maior satisfacdo dos participantes sdo a “Supervisdo” e a “natureza do Trabalho”. Por
outro lado, as dimensdes que sdo mais suscetiveis de causas maior insatisfacdo dos
participantes sdo o ‘“Pagamento” e as “Recompensas Contingentes”.

A revisdo da literatura aponta para uma relagéo positiva entre a satisfacéo e a idade
(Spector, 1997). Uma meta-analise de 19 estudos realizada por Bush, Moch e Pooyan (1987,
citado em Spector, 1997), demonstrou que, geralmente, a satisfacdo com o trabalho tem
tendéncia a aumentar conforme aumenta a idade. No entanto, no presente estudo, 0s
resultados demonstraram uma relacdo negativa, embora ndo estatisticamente significativa, a
qual pode ser justificada pela homogeneidade da amostra quanto a este fator, uma vez que a
grande maioria dos participantes se enquadra na faixa etaria entre 0s 26 e os 30 anos de idade
(35.4%).

Quanto a relacéo entre a satisfacdo e a antiguidade dos participantes na organizacéo,
os resultados obtidos nesta investigacdo apontam para a existéncia de uma relagdo negativa
entre ambos, apesar de néo estatisticamente significativa. Tais resultados sugerem que, nos
participantes em questdo, o nivel de satisfacdo com o trabalho tem tendéncia a diminuir com o
tempo que pertencem a determinada organizacéo.

A maioria dos participantes deste estudo reportaram niveis moderados (65.3%) de
work engagement, enquanto 32.9% dos participantes apresentou niveis elevados. Segundo
Purcel (2014), é invulgar encontrar niveis muito elevados de work engagement, tendo em

conta as caracteristicas do seu desenvolvimento e a sua variagdo dependente das situacdes e
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dos contextos. Assim, a percentagem de participantes com elevados niveis de work
engagement apresentada nesta investigacao podem ser devidas a sua amostra reduzida.

A andlise da relacdo entre o work engagement e a idade dos participantes apontou para
uma correlacdo positiva néo significativa estatisticamente, resultados estes que vao de
encontro aos resultados encontrados por Schaufeli e Bakker (2003), os quais referem que a
relacdo entre o work engagement e a idade € positiva, apesar de a sua significancia ser muito
fraca. A relacdo entre o work engagement encontrada no presente estudo, tal como a idade, é
também positiva e ndo estatisticamente significativa.

Relativamente a relagdo entre a satisfagdo com o trabalho e o work engagement, a
andlise dos resultados revelou uma correlacdo positiva estatisticamente significativa, o que
significa que quanto maior o grau de satisfacdo do colaborador com o trabalho, maior sera o
seu grau de envolvimento com o mesmo.

Resumidamente, no que se refere ao primeiro objetivo do presente estudo, os resultados
indicam que o work engagement se encontra positivamente correlacionado e estatisticamente
significativo com a idade, verificando-se a mesma correlacao positiva, embora sem
significancia estatistica, com a antiguidade dos participantes na organizacdo. Através da
mesma analise efetuada a satisfacdo com o trabalho, os resultados revelam uma correlacdo
negativa e ndo significativa estatisticamente quer para a sua relagdo com a idade, quer para a
sua relacdo com a antiguidade dos participantes na organizacao.

Quanto ao segundo objetivo, o qual pretendia analisar a relacdo existente entre o work
engagement e a satisfacdo dos participantes com o trabalho, os resultados indicam uma
correlacdo positiva e com significancia estatistica, concluindo-se assim que se 0s
colaboradores estdo satisfeitos com o seu trabalho na empresa, entéo eles também estao
engaged com a mesma.

As limitacGes deste estudo incidem essencialmente na amostra reduzida de
participantes e na homogeneidade da mesma. Apesar da dificuldade sentida na recolha de
dados, devido a medo de represalias por parte dos empregadores (apesar da garantia de
anonimato e confidencialidade das respostas), sugere-se, em investigacdes futuras, a recolha
de maior quantidade de dados, de modo a garantir a representatividade da amostra, bem como
alargar a recolha a outras zonas do pais que ndo a zona norte. Desta forma poderiamos obter
resultados mais concretos no que se refere a relagdo da satisfacdo com a idade, bem como aos

niveis elevados de work engagement.

19



Satisfacdo com o Trabalho e Work Engagement no contexto dos profissionais das lojas de
vestuario

Seria ainda interessante em estudos futuros explorar os fatores que contribuem para
uma diminuigéo da satisfacdo com a idade, tal como perceber quais os fatores que interferem
no desenvolvimento de elevados niveis de work engagement.

Por fim, outra sugestdo para investigacoes futuras passa pela necessidade de perceber
em que medida estes dois conceitos séo preditores um do outro, de modo a podermos afirmar
que quando uma organizagdo tem um colaborador satisfeito, este estd também envolvido com
a organizacao.

Contudo, este estudo possui um carater inovador na medida em que explora o contexto
das lojas de vestuério, uma area profissional tdo descurada pela investigacéo, dando énfase a
relacdo entre a satisfacdo com o trabalho e o work engagement, relacéo esta que também
ainda esta pouco estudada. As conclusdes retiradas desta investigacdo, em conjunto com
dados de outros estudos ja realizados, podem permitir as organizacfes que operam neste
contexto tracar planos para atuar ao nivel da satisfacdo e do work engagement dos seus
colaboradores, uma vez que elevados niveis podem ter influéncia ndo s6 na qualidade de

trabalho, como também nos lucros das empresas.
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