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A satisfação no trabalho começou a reunir 
o interesse dos teóricos, investigadores e ges- 
tores desde a altura em que o modelo taylo- 
rista da organização do trabalho foi posto em 
causa e se valorizou o factor humano na 
empresa. A partir de então, esta variável tem 
sido considerada muito importante porque, 
explicita ou implicitamente, é associada 
simultaneamente a produtividade da empresa 
e a realização pessoal dos empregados, ape- 
sar de nenhuma destas duas relações causais 
estar provada empiricamente (para uma revi- 
são da literatura entre a satisfação e desem- 
penho organizacional ver Petty et al., 1984 e 
Iaffaldano e Muchinsky, 1885; para a discus- 
são da relação entre satisfação e comporta- 
mentos de ausência ver Miguez, 1987; para 
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uma análise da relação entre satisfação orga- 
nizacional e satisfação com a vida, ver Keon 
e McDonald, 1982 e Rice, 1984). Por outro 
lado, nem o conceito de satisfação nem a 
caracterização dos factores que a determinam 
têm ainda o acordo dos teóricos desta área.' 
Este facto não se deve, no entanto, a uma 
ausência de pesquisa empírica. 

A satisfação em situação de trabalho apare- 
ce como a variável dependente mais estudada 
na literatura organizacional (Staw, 1984), com 
posições teóricas muito diversas em relação 
a natureza dos seus determinantes. Em nosso 
entender, a divergência de posições a que nos 
referimos deve-se a uma ausência demodelos 
teóricos consistentes neste domínio. 

Neste artigo propomo-nos contrastar o 
poder explicativo de algumas das abordagens 
mais comuns da satisfação organizacional, 
com base em dados recolhidos numa amos- 
tra de quadros de uma empresa portuguesa, 
e propor a discussão algumas hipóteses com 
vista a um enquadramento teórico mais sólido 
dos estudos nesta área. 

Para confronto das abordagens mais 
comuns da satisfação, considerámos diferen- 
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FIGURA 1 
TIPOLOGIA DOS MODELOS DE SATISFAÇÃO 

Tipos de Varihveis 
Utilizadas na Conceitos Autores de 
Explicação da Chave Referhcia 
Satisfação 

Situacionais Características da Herzberg, 1959 
Função Hackman e Hold- 

harn, 1975 
White e Mitchell, 
1979 
Griffin, 1981 

Caracteristicas do Alutto e Acito, 1974 
Processo de Schuller, 1977 
Tomada Griffini e Bateman, 
de Decisão 1980 

Pettersen, 1984 

Caracteristicas do Porter e Lawler, 
Reforço 1968 

Honernan e 
Schwab, 1979 

Individuais Discrepância entre Lawler, 1981 
Expectativas e Res-Heneman, 1985 
posta da Organi- 
zação 

interacção Comparação Hornans, 1961 
Social Social Adams, 1965 

Runciman, 1966 

Processamento Asch, 1952 
Social da Salancick e Pfef- 
Informação fer, 1978 

O’Reilly e 
Caldwell, 1979 

Cultura Geerlz, 1973 
Organizacional Schneider, 1975 

Schein, 1985 

tes posições que agrupámos em três níveis 
(figura 1). Num primeiro nível situámos posi- 
ções teóricas que, embora tenham pressupos- 
tos motivacionais ou cognitivos, centram as 
explicações para a satisfação dos trabalhado- 
res ao nível das características da situação de 
trabalho. Considerámos neste caso os mode- 
los que valorizam as características do pro- 
cesso de tomada de decisão na empresa 
(modelos que analisam o impacto da partici- 
pação na satisfação, como salientam Alutto 
e Acito (1974), e ainda extensões do modelo 
da atribuição (Pettersen, 1984)) e os modelos 
que valorizam as formas de reforço existen- 

tes na empresa (modelos inspirados no con- 
dicionamento operante, de entre os quais 
salientamos o de Porter e Lawler (1968) ou 
ainda o de Hamner (1974)). A um segundo 
nível considerámos posições que centram as 
explicações para a satisfação em caracterhti- 
cas individuais, aspectos disposicionais pura- 
mente motivacionais ou relativos aos valores 
dos sujeitos e ainda aspectos relacionados 
com as características ((demográficas)) dos 
sujeitos. Considerámos como mais interes- 
sante a este nível o modelo de Lawler (1973, 
1981). Finalmente, destacámos ainda um ter- 
ceiro nível onde agrupámos modelos que cen- 
tram as explicações da satisfação com 
referência necessária a interacçik social. Inte- 
grámos aqui os modelos que fazem apelo a 
comparação social (teoria da equidade de 
Adams, 1965; teoria da privação relativa de 
Runciman, 1966), os que se baseiam em pro- 
cessos de influência social (abordagem do 
Processamento Social da Informação de 
Salancick e Pfeffer, 1978) e os que privilegiam 
as perspectivas relativas a construção social 
da realidade em contexto organizacional 
(salientando nós aqui a relação entre variáveis 
gerais de caracterização da dinâmica organi- 
zacional e a satisfação). Especificamente, 
referimo-nos a variáveis como o clima orga- 
nizacional (Schneider, 1975; Litwin e Stringer, 
1968) ou, mais recentemente na literatura, 
como a cultura organizacional (Schein, 1985; 
Allaire e Firsirotu, 1984). 

Caracterizaremos de seguida de uma forma 
muito breve cada um dos modelos que inte- 
gram a nossa análise, expondo as hipóteses 
decorrentes de cada um deles para explicar a 
satisfação. 

MODELOS RELATIVOS AS CARACTER~STICAS 
DA SITUAÇÁO DE TRABALHO 

Como referimos, os modelos que apresen- 
tamos dentro desta grande categoria nem 
sempre se encontram caracterizados na lite- 
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ratura organizacional como situacionais (e. g. 
Pfeffer, 1985). No entanto, se nos reportar- 
mos, como fizémos, as formas de intervenção 
propostas pelos autores destes modelos para 
aumentar a satisfação, verificamos que elas 
são de nível situacional. 

1. Cacterísticas da função 

Uma linha teórica muito comum na aná- 
lise da satisfação organizacional privilegia a 
análise das tarefas que os indivíduos realizam. 
Para os autores que se situam nesta perspec- 
tiva as variáveis explicativas da satisfação 
situam-se nas características do trabalho que 
cada um realiza, considerando-se existirem 
formas ideais de organização do trabalho 
(aquelas que se revestem de maior variedade, 
identidade, autonomia, significado e feed- 
back) que, uma vez postas em prática, leva- 
rão a um aumento da satisfação. Esta 
abordagem, que radica na teoria bifactorial 
de Herzberg (1959) mais tarde foi reformulada 
por Hackman e Oldham (1980), avalia o con- 
teúdo do trabalho através do «potencial moti- 
vador do trabalho)) (um índice que estes 
autores criaram). Este modelo está na base da 
intervenção organizacional ao nível do re- 

desenho das funções (enriquecimento e alar- 
gamento das tarefas), e tem sido objecto de 
grande quantidade de estudos tanto experi- 
mentais (e. g. White e, Mitchell, 1979) como 
de campo (e. g. Griffin, 1981). No seu modelo, 
Hackman e Oldham referem uma variável 
intraindividual mediadora entre a satisfação 
e as características da função: as necessida- 
des de desenvolvimento dos sujeitos. Estes 
autores consideram que a intervenção ao nível 
das características e conteúdo do trabalho terá 
tanto mais impacto na satisfação quanto 
maior for a necessidade de desenvolvimento 
(importância atribuída a autonomia, ao reco- 
nhecimento do valor profissional, etc) mani- 
festada pelos sujeitos. esta perspectiva é 
esquematizada na Figura 2. 

Podemos assim definir duas hipóteses 
relativas a satisfação que decorrem deste 
modelo: 

H1: Quanto mais rico for o conteúdo de 
uma função (avaliado através do potencial 
motivador do trabalho), mais satisfeita estará 
a pessoa que a desempenha. 

H2: A relação formulada na hipótese ante- 
rior será significativamente mais intensa para 

FIGURA 2 - MODELO DAS CARACTERhTICAS DA 

(in Hackman e Oldham, 1975) 
FUNÇAO 

Estados psicológicos Resultados pessoais 
e organizacionais 

'Variedade 1 
1 +Significado do trabalho 

Significado 
da tarefa Motivação interna 

Qualidade do desempenho 
Autonomia + Responsabilidade pessoal 

pelo trabalho SATISFAÇÃO 

do seu trabalho 

Necessidades de Desenvolvimento 
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os sujeitos com necessidades de desenvolvi- 
mento elevadas do que para aqueles que 
tenham menores necessidades de desenvolvi- 
mento. 

Reforços 
Intrínsecos 

2. Processo de tomada de decisão 
Uma outra perspectiva com bastante 

impacto ao nível da intervenção organizacio- 
na1 relaciona a satisfação com a forma como 
são definidos os objectivos no trabalho, mais 
concretamente com aparticipação dos traba- 
lhadores nas decisões. Os resultados geral- 
mente obtidos indicam que existe uma 
associação positiva entre participação e satis- 
fação (Alutto e Acito; 1974; Schuler, 1977, 
entre outros. Para uma revisão, ver Miller e 
Monge, 1986). Griffin e Bateman (1986) pro- 
põem que quanto maior a congruência entre 
a participação desejada e a percepção da par- 
ticipação efectiva, maior a satisfação. Teori- 
camente, estes resultados podem ser 
explicados por um aumento do controle per- 
cebido pelo sujeito sobre a situação de traba- 
lho, cuja relação com a satisfação já foi 

Probabilidade 
do reforço dos papéis 

t 

demonstrada experimentalmente (Fisher, 
1985) e em estudos no terreno por Pettersen 
(1984 e 1985). 

Podemos neste caso formular as seguintes 
hipóteses teóricas: 

H3: Quanto maior a percepção de partici- 
pação nas tomadas de decisão na empresa, 
maior a satisfação manifestada. 

H4: Quanto menor a distância entre a par- 
ticipação desejada e a proporção da partici- 
pação actual, maior a satisfação. 

H5: Quanto maior o controle percebido 
sobre a situação de trabalho, maior a satis- 
fação. 

R e f o W  
extrlnsecos 

3. Reforço 

Vários autores estudaram a relação entre o 
nível e o tipo de recompensas económicas e 
a satisfação (e. g. Heneman e Schwab, 1979). 
Tais estudos adoptaram explicita ou implici- 
tamente uma visão comportamentalista, mas 
ignoram a importância dos reforços extrime- 
cos (fisura 3). Nesta pesquisa operacionalizá- 

FIGURA 3 - REFORÇO E SATISFAÇAO 
(in Porter e Limler, 1966) 

pi$q F1 Capacidades 
Equitativos +-- 
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mos os reforços extrínsecos simbólicos, como 
por exemplo a aprovação por parte dos pares 
ou da chefia, e dos reforços intrínsecos (com 
origem no próprio sujeito ou no trabalho que 
executa) na satisfação organizacional. Porter 
e Lawler (1968) apresentam um modelo com- 
portamentalista para a compreensão da satis- 
fação que tem a vantagem de considerar os 
reforços intrínsecos e os reforços extrinsecos 
(figura 3). Nesta pesquisa operacionalizámos 
os reforços extrinsecos simbólicos provenien- 
tes não só de entidades individuais (os colegas 
e os superiores) como da empresa enquanto 
tal e ainda os reforços extrínsecos materiais 
(salário). Partindo desta perspectiva, pode- 
mos formular as seguintes hipóteses: 

H6: Quanto maior a frequência do feed- 
back proveniente de colegas, superiores e da 
empresa (reforço extrínseco simbólico), maior 
a satisfação. 

H7: Quanto maior o salário, (reforço 
extrínseco material), maior a satisfação. 

MODELOS RELATIVOS A CARACTER~STICAS 
INDIVIDUAIS 

4. Realização de expectativas 

Vários autores têm relacionado a satisfação 
no trabalho com variáveis como o sexo, a 
idade, o tipo de profissão, etc. (e. g. Weaver, 
1980). Os resultados obtidos não apresentam 
grande consistência inter-organizações e, 
sobretudo, o seu significado teórico não 
parece claro. Mais relevante a este segundo 
nível será o estudo da relação entre a satisfa- 
ção e as expectativas e valores individuais. É 
neste contexto que destacamos dois tipos de 
variáveis na determinação da satisfação: a) os 
objectivos e valores que o indivíduo espera ver 
realizados na situação de trabalho (expecta- 
tivas); e b) as características que o indivíduo 
percepciona na situação de trabalho (respos- 
tas da organização). Pressupõe-se que a satis- 
fação organizacional resulta da adequação 
entre as expectativas (objectos ou valores indi- 

viduais) em relação a situação de trabalho e 
a resposta que a organização dá a estas expec- 
tativas. O modelo da discripância da Lawler 
(1981), elaborado para explicar especifica- 
mente a satisfação com os vencimentos e 
apresentado na Figura 4, baseia-se exacta- 
mente no impacto da diferença entre o espe- 
rado e o obtido ao nível da situação de 
trabalho, na satisfação. Existe discussão na 
literatura (Staw, 1984) quanto ao carácter uni- 
camente individual deste modelo, na medida 
em que, para a definição das expectativas, está 
prevista no modelo a comparação interpes- 
soal. Neste estudo apenas operacionalizámos 
a parte final do modelo, isto é, a parte exclu- 
sivamente intra-individual, e reportámo-nos 
não só a expectativas em relação ao salário, 
mas de uma forma mais geral, em relação a 
valores relevantes relativos ao trabalho e ao 
seu contexto. 

Partindo desta abordagem, formulamos a 
seguinte hipótese: 

H8: Quanto menor a diferença entre as ex- 
pectativas relativas ao trabalho e a percepção 
da situação real de trabalho, maior a satisfação. 

MODELOS RELATIVOS A INTERACÇÃO SOCIAL 

5 .  Comparação social 

Outra perspectiva que tem vindo a conhe- 
cer desenvolvimento empírico nesta área é a 
que se baseia nos processos de comparação 
social. Desenvolvida a partir da teoria da 
troca (Homans, 1961), esta abordagem 
assenta basicamente em dois pressupostos: o 
primeiro consiste numa analogia entre a per- 
cepção das relações sociais e as transacções 
económicas, sendo o comportamento inter- 
pessoal analisado em termos das contribui- 
ções dos indivíduos para a empresa (os seus 
investimentos) e os resultados que obtêm 
dessa contribuição (os seus lucros); o segundo 
pressuposto refere-se ao processo de compa- 
ração social como meio de avaliar o grau de 
positividade de uma transacção. Com base 
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FIGURA 4 - MODELO DA DISCREPANCIA APLICADO 
A SATISFAÇAO COM o SALARIO 

(in Lmier, 1981) 

- 

Capacidades 
Experiência 
Treino 
Esforço 
Idade 
Antiguidade 
Habilitaçóes 
Lealdade B organização 
Desempenho anterior 
Desempenho presente 

Percepção do seu 
esforço pessoal 

Nível 
Dificuldade 
Tempo 
Responsabilidade 

r f 

PercepçBo das remuneraçóes I de outros significativos 

Características Y percebidas do trabalho 

1 I 

I Remuneração recebida I 
nestes presupostos, Adams (1965) desenvol- 
veu a sua teoria da equidade, sendo esta o 
resultado de comparações entre os ganhos/ 
/investimentos do próprio e os ganhodinves- 
timentos de um outro relevante: 

Ganhos do próprio Ganhos de Outro 
ganhos do próprio - - ganhos do próprio 
Investimentos do próprio Investimentos de Outro 

Quando o resultado desta comparação não 
é equitativo, a situação é percebida como 
injusta e os indivíduos experienciarão um 
estado interno de desagrado ou insatisfação, 
e procurarão anular ou reduzir a injustiça per- 
cebida através de um aumento ou uma dimi- 
nuição dos seus investimentos. O principal 
obstáculo associado a operacionalização do 
modelo proposto por Adams tem sido a defi- 
nição do outro (indivíduo ou grupo) com o 
qual os sujeitos se comparam (Staw, 1984). 
Ainda nesta perspectiva, Runciman (1966), ao 
reformular o conceito de privação relativa 
entende-a como o sentimento de injustiça 

' SATISFAÇÁO 

Percepção 

recebe 

resultante da comparação desfavorável da 
situação do indivíduo ou do seu grupo com 
a situação de outro indivíduo ou de outro 
grupo. Esquematicamente esta abordagem 
está representada na figura 5 .  

Quer no quadro do modelo de Adams, 
quer no quadro dos estudos sobre a privação 
relativa, podemos formular a seguinte 
hipótese: 

H9: Quanto menor o sentimento de priva- 
ção relativa sentido em relação a outros rele- 
vantes, maior a satisfação. 

6. Processamento Social da Informação 
A teoria do Processamento Social da Infor- 

mação de Salancik e Pfeffer (1978) salienta a 
importância da informação social disponível 
e dos processos de influência social a ela asso- 
ciados para a compreensão dos fenómenos 
organizacionais. Nesta perspectiva, a) os atri- 
butos do trabalho e da situação de trabalho 
são definidos e avaliados pelas percepções dos 
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FIGURA 5 - P R I V W  RELATIVA E S A T I S F W  

LUCROS DO PR6PRIO OU DO SEU GRUPO 

INVESTIMENTOS DO PR~PRIO ou DO SEU GRUPO 

SATISFAÇÁO 

LUCROS DE OUTRO OU DE OUTRO GRUPO 

INVESTIMENTOS DE OUTRO OU DE OUTRO GRUPO 

outros e, b) as atitudes e necessidades de cada 
um são definidas e determinadas através da 
informação acerca do ambiente fornecida 
pelos outros. Esta posição teórica que tem raí- 
zes nos estudos clássicos sobre o confor- 
mismo (Asch, 1952), salienta o peso norma- 
tivo e informativo das opiniões dos outros na 
definição das percepções de cada um. Sendo 
assim, a própria satisfação pode ser vista 
como um produto da influência social e como 
um fenómeno socialmente construído, como 
O’Reilley e Caldwell (1979) ou White e Mit- 
chell(l979) mostraram. Esquematicamente, 
podemos representar este modelo da seguinte 
forma: 

Indices Sociais existentes 
no contexto de trabalho Auto-avaliação da satisfação 

Podemos derivar a seguinte hipótese deste 
quadro teórico: 

H10: A avaliação da satisfação pelo sujeito 
está dependente da forma como percepciona 
a norma do grupo: 

a) Se os índices sociais a que o sujeito tem 
acesso lhe permitirem considerar que os 
outros se consideram satisfeitos, o 
sujeito irá manifestar satisfação. 

b) Se os índices sociais disponíveis o leva- 
rem a considerar que a norma do grupo 
é a insatisfação, o sujeito manifestará 
um baixo grau de satisfação. 

7. Construção social da realidade organi- 
zacional e satisfação 

Considerando uma organização enquanto 
local privilegiado de interacção social e de 
construção de pensamento pelos grupos que 
a integram, pressupomos o desenvolvimento 
no seu interior de formas diversas e nem sem- 
pre compatíveis de a pensar, isto é, pressupo- 
mos a possibilidade da co-existência de 
diversas culturas dentro de uma mesma orga- 
nização. Estas diversas culturas, enquanto 
entendimentos sobre a organização incluirão, 
ou pelo menos terão impacto, sobre os esta- 
dos emocionais dos indivíduos e sobre a 
forma como os exprimem. Tal como na pers- 
pectiva do processamento social da informa- 
ção, também aqui a satisfação aparece 
enquanto construção social que tem por base 
processos de influência social, mas em que, 
contrariamente a abordagem de Salacick e 
Pfeffer, cada sujeito é visto simultaneamente 
como fonte e alvo de influência (Moscovici, 
1976). A satisfação expressa pelos indivíduos 
e pelos grupos seria assim uma resultante 
desta modalidade de pensamento social a que 
chamamos cultura organizacional. A concep- 
ção de cultura a que nos referimos é seme- 
lhante a proposta de Geertz (1973), aproxima- 
-se da de Schein (1985) e do conceito de clima 
organizacional de Schneider (1975), cuja rela- 
ção com a satisfação foi já testada empirica- 
mente (e. g. Friedlander e Margulies, 1969). 
Podemos formular a seguinte hipótese den- 
tro desta perspectiva: 
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H11: A satisfação está associada ao tipo de 
cultura organizacional que o sujeito partilha 
(o sentido desta associação não pode ser pre- 
dicto, uma vez que os conteúdos das culturas 
organizacionais não são universais). 

A SATISFAÇÃO: 
O CONCEITO E A SUA MEDIDA 

A satisfação no trabalho tem sido concep- 
tualizada como uma emoção (Locke, 1986) ou 
como uma atitude (Schneider, 1975). Em 
qualquer dos casos trata-se de um constructo 
que visa dar conta de um estado emocional 
positivo ou de uma atitude positiva face ao 
trabalho e as experiências em contexto de tra- 
balho. Seria de esperar, por isso, um grande 
contacto entre o estudo da satisfação em con- 
texto organizacional e as teorias sobre as emo- 
ções ou as teorias sobre as atitudes. Tal não 
tem porém sucedido, desenvolvendo-se o 
estudo da satisfação organizacional através de 
perspectivas teóricas autónomas em relação 
a estes campos. 

A nível da medida da satisfação, a maioria 
dos estudos recorre a questionários (Locke et 
al., 1981). Estes questionários ora se apresen- 
tam como medidas directas (perguntando-se 
aos próprios sujeitos qual a satisfação que 
sentem) ora como medidas indirectas (soli- 
citando-se aos inquiridos que descrevam o seu 
trabalho e inferindo-se a partir dessas descri- 
ções o seu grau de satisfação). Neste último 
caso, o exemplo mais conhecido é talvez o Job 
Descriptive Index ou JDI (Smith et al., 1969) 
traduzido e avaliado por Jesuíno et al. (1983). 
Por outro lado, estes questionários, ora visam 
avaliar a satisfação geral com o trabalho, ora 
traduzem uma nova concepção multidimen- 
sional do conceito e propõem-se avaliar os 
diferentes factores que é suposto integrar 
(satisfação com a organização, com as remu- 
nerações, com o trabalho que realiza, com os 
colegas, com os superiores, etc). Apresenta- 
remos mais adiante a medida de satisfação 
que adoptámos. 

MÉTODO 

Sujeitos 

Foram inquiridos 186 quadros técnicos de 
uma empresa. Esta amosta inclui 77 (70 dos 
quadros técnicos da empresa, englobando 
todas as categorias de nível hierárquico, anti- 
guidade, sexo e habilitações existentes na 
empresa. 

* Variáveis independentes 

Operacionalizamos os diversos modelos 
considerando as seguintes variáveis indepen- 
dentes: 

a) Características da função e necessida- 
des de desenvolvimento 

Para operacionalizarmos as variáveis do 
modelo proposto por Hackman e Oldham 
utilizámos uma tradução da sua escala (Job 
Diagnostic Survey, Hackman e Oldham, 
1975) com o fim de determinar o índice 
de Potencial Motivador da Função. Para a 
operacionalização das necessidades de desen- 
volvimento utilizámos um índice calculado 
a partir da média da importância atribuí- 
da pelos sujeitos aos seguintes objectivos 
relativos ao trabalho (numa escala de 1= 
nada importante a 15 =muitíssimo impor- 
tante): 

- Ter um trabalho interessante e estimu- 

- Ter autonomia no trabalho 
- Ter possibilidade de fazer carreira 
- Ter oportunidades de desenvolvimento 

- Ver reconhecido o seu valor profissional 
- Ter um trabalho variado e criativo 

lante 

e formação 

Os sujeitos com resultados acima da média 
do conjunto dos inquiridos foram considera- 
dos com elevadas necessidades de desenvol- 
vimento, e os sujeitos abaixo da média foram 
classificados com tendo baixas necessidades 
de desenvolvimento. 
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b) Percepção da Participação 

O índice de participação nas tomadas de 
decisão na empresa foi construído a partir da 
multiplicação das respostas as seguintes per- 
guntas: 

«Até que ponto considera que tem possibi- 
lidades de participar em tomadas de decisão 
relativas ao seu trabalho?)) e «Até que ponto 
considera que nesta empresa as tomadas de 
decisão passam por um processo de partici- 
pação?)) 

A distância entre a participação desejada 
e a percepção da participação foi encontrada 
pela diferença da resposta as seguintes duas 
questões: 

«Em q ie  medida seria importante para si 
ter possibilidade de participar em tomadas de 
decisão)) e ((Até que ponto tem possibilidade 
de participar em tomadas de decisão)). 

Por fim, o controlepercebido sobre asitua- 
ção de trabalho foi observado através da 
média das avaliações do controle percebido 
sobre as seguintes características do ambiente 
de trabalho: o trabalho que executa; o clima 
de relações com os colegas; as promoções; o 
departamento em que trabalha; o clima de 
relações com o superior; o salário que recebe. 

c) Reforço Positivo 

Na operacionalização do modelo compor- 
tamentalista utilizámos um indicador de 
quantidade de reforço extrínseco simbólico 
recebido constitufdo pela soma das respostas 
relativas a avaliação da frequência dos elogios 
de colegas, de superiores e da empresa e a ava- 
liação do reconhecimento do valor profissio- 
nal existente na empresa. Os sujeitos 
respondiam ainda a uma pergunta sobre o 
montante do salário que recebiam (operacio- 
nalização do reforço extrínseco material). 

d) Realização de Expectativas 

Pedia-se aos sujeitos para atribuirem 
importância a uma série de características do 
trabalho (1 = nada importante; 15 = impor- 

tantíssimo). Pedia-se-lhes depois para avalia- 
rem o grau em que cada uma delas estava pre- 
sente no seu trabalho, também numa escala 
de 1 (não existe no meu trabalho) a 15 (é uma 
constante no meu trabalho). A discrepância 
entre as expectativas e realização foi obtida 
mediante a diferença entre as respostas a pri- 
meira e a segunda questão, considerando-se 
as seguintes áreas temáticas: 

condições de trabalho (realização de 
expectativas extrínsecas), como sejam o 
salário adequado, o bom ambiente de 
trabalho, as boas condições físicas de 
trabalho. 
conteúdo do trabalho (realização de 
expectativas intrínsecas), como sejam a 
autonomia, o reconhecimento do valor 
profissional, a formação, a variedade e 
o interesse do trabalho, etc. 
estrutura organizacional (realização de 
expectativas organizacionais), como 
sejam a boa comunicação organizacio- 
na], a possibilidade de participar em 
tomadas de decisão ou a informação 
quanto aos objectivos da empresa. 

f) Privatização Relativa 

Considerámos as possibilidades de compa- 
ração que nos pareceram mais realistas den- 
tro da empresa: comparações interpessoais 
com outros quadros da mesma direcção e 
com quadros de nível hierárquico superior, e 
comparações intergrupais entre direcções e 
entre níveis hierárquicos. Obtivemos índices 
de privação relativa intra-direcção e intra- 
-nível hierárquico e de privação inter-direc- 
ções e inter-níveis hierárquicos. Estes índices 
foram obtidos através da avaliação, numa 
escala de 1 a 9, do que o próprio e uma série 
de agentes de comparação DÃO a empresa em 
termos de trabalho, esforço, empenhamento, 
e aquilo que RECEBEM da empresa em ter- 
mos de salário, reconhecimento do valor pro- 
fissional, carreira, ambiente de trabalho, etc. 
(Para o cálculo da privação relativa ver Vala, 
Monteiro e Lima, 1988). 
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g) Indices Sociais relativos a Percepção do 
Trabalho 

Em alguns dos questionários (condição 
indices sociais negativos), era dada as pessoas 
a seguinte informação: «De acordo com as 
entrevistas que já realizámos, verificámos que 
a maioria dos quadros da empresa considera 
que, tudo somado e em comparação com 
outras empresas, o trabalho que fazem é roti- 
neiro e desinteressante». Noutros questioná- 
rios (condição índices sociais positivos) a 
informação fornecida a respeito da posição 
dos outros quadros da empresa era a de que 
«... o trabalho que fazem é enriquecedor e 
interesante)). Nos restantes casos (condição 
controle) não era dada qualquer informação. 

h) Culturas Organizacionais 

Uma vez identificadas três culturas na 
empresa (Lima, Vala e Monteiro, 1987), a 
cada sujeito foi atribuído um score factorial 
que indica o respectivo grau de adesão a cada 
uma dessas mesmas culturas. As culturas 
encontradas podem ser sumariamente descri- 
tas da seguinte forma: 

* cultura de conservação, que vê a empresa 
de uma forma idealizada e evitando o 
conflito, que encara de forma positiva a 
empresa e o trabalho e que é partilhada 
pelos mais velhos, pelos que trabalharam 
sempre na empresa, subiram nela até ao 
lugar que ocupam hoje. É uma cultura de 
evitação do conflito e de resistência a 
mudança. 

* cultura tecnocrática caracterizada pela 
ausência de percepção da empresa como 
integrada e responsabilizante, pela per- 
cepção dos valores da empresa pautados 
pela competência autónoma mas não 
pelo desenvolvimento organizacional, e 
pela explicação da dinâmica da empresa 
em termos de empenhamento individual. 
É a cultura onde se encontram represen- 
tados sobretudo os níveis hierárquicos 
mais elevados da empresa. 

* cultura de oposição passiva, caracteri- 
zada por uma percepção negativa da 
empresa onde se salienta o conservado- 
rismo autocrático, a ausência de respon- 
sabilização individual e de integração 
organizacional, e que explica a dinâmica 
da empresa em termos de conflitos de 
poder. É a cultura dos mais novos e dos 
que têm maiores aspirações a mobilidade. 

* Variável dependente 

A forma de avaliar a satisfação não é, como 
vimos, consensual. Optámos neste estudo por 
uma avaliação directa da satisfação e escolhe- 
mos para variável dependente a avaliação da 
satisfação geral na empresa (1 =extremamente 
insatisfeito; 7 =externamente satisfeito): 
((Tudo somado, e considerando todos os 
aspectos do seu trabalho e da sua vida nesta 
empresa, diria que está...)). 

Tem havido alguma controvérsia na litera- 
tura quanto a equivalência entre as medidas 
gerais e específicas de satisfação. No questio- 
nário que elaborámos incluimos as duas 
medidas. Nas análises subsequentes iremos, 
por razões de ordem prática, considerar ape- 
nas a medida de satisfação geral. Isso não nos 
impede de analisarmos brevemente a relação 
entre as duas medidas e de determinarmos 
quais dos aspectos específicos considerados 
mais pesam para a satisfação geral. 

No Quadro 1 podemos ver que as correla- 
ções das medidas de satisfação específica com 
a de satisfação geral são todas muito elevadas. 
No entanto, as que contribuem mais para a 
satisfação com a remuneração com o depar- 
tamento e com as perspectivas de promoção 
(quadro 2). Estas variáveis explicam 73 VII da 
variância encontrada na satisfação geral. 

RESULTADOS 

A análise dos resultados será feita em dois 
momentos. Primeiramente analisar-se-ão os 
resultados a cada uma das hipóteses formu- 
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QUADRO 1 
Correlação entre as medidas de satisfação especllficas 

e a medida de satisfação geral 

R N P 
~~ 

Perspectivas de promoção .54 187 <.O01 
Departamento onde trabalha .68 187 <.O01 
Relação com colegas .52 187 <.O01 
Remuneração .61 187 <.O01 
Competência do superior .50 187 <.O01 
Trabalho que realiza .73 187 <.O01 
Compet. dos subordinados .35 125 <.O01 

QUADRO 2 
Regressão múltipla das medidas espec flicas de satisfa- 

ção para a satisfação geral 

Beta p 

Sat. com perspectivas de promoção .1400 .O45 
Sat. com departamento onde trabalha .2794 .O00 
Sat. com relação com colegas .O831 n. s. 
Sat. com remuneração .2723 .O00 
Sat. com competência do superior .O938 n. s. 
Sat. com trabalho que realiza .4263 .O00 
Sat. com compet. dos subordinados .O446 n. s. 

RZ .7417 
RZ Ajustado .7329 
Erro .6726 
F (4, 117) = 84.002, p <.O001 

ladas. Numa segunda fase, e através da regres- 
são múltipla, confrontar-se-á o poder expli- 
cativo comparativo de cada um dos modelos 
considerados. 

ANÁLISE DAS HIPÓTESES DECORRENTES DE 
CADA MODELO 

1. Características da função 

Para o teste da primeira hipótese, procedeu- 
-se a uma correlação entre o potencial moti- 
vador da função e a satisfação. Esta 
correlação (r = .38, R2= .14, N= 172) é signi- 
ficativamente diferente de zero (p«.001). Para 
o teste da segunda hipótese realizou-se uma 
análise de variância, utilizando como variá- 

veis independentes as necessidades de desen- 
volvimento dos sujeitos (2 níveis) e as carac- 
terísticas da função (agrupadas em dois 
níveis, correspondentes ao trabalho conside- 
rado como motivador ou como pouco moti- 
vador, consoante a avaliação dos sujeitos era 
acima ou abaixo da média do grupo). Os 
resultados desta análise (quadro 3) mostram 
apenas um efeito principal significativo das 
características da função (F(1,167) =23.6; 
pc.001). Ao contrário das previsões da hipó- 
tese, as necessidades de desenvolvimento não 
aparecem como explicativas da satisfação. 

QUADRO 3 
Médias da satisfação observada em função das 
características do trabalho e das necessidades de 

desenvolvimento 

Necessidades 
de Desenvolvimento 

Baixas Elevadas 

Potencial Baixo 3.86 3.78 
motivador 
da função Elevado 4.76 4.75 

2. Participação e satisfação 
Procedeu-se a uma correlação entre o 

índice de participação percebida e a satisfa- 
ção. Esta correlação (r = .47; R2 = .22, N = 182) 
apresenta-se na direcção esperada e é signifi- 
cativamente diferente de zero (pc001). Da 
mesma forma, a correlação entre a satisfação 
e a distância entre a participação desejada e 
a participação percebida é significativa e vai 
na direção das nossas hipóteses (r=-.48; 
R2 = .23; N = 182; pc.001). Finalmente, a 
última correlação efectuada mostr? que a um 
maior controle percebido sobre a situação de 
trabalho corresponde uma maior satisfação 
(r=.53; R2=.29; N=178; pc001). 

Procedeu-se finalmente a uma regressão 
múltipla destas três variáveis para a satisfa- 
ção geral. Podemos ver que os resultados rela- 
tivos a este modelo explicam 37 Vo da 
variância devido, fundamentalmente, ao con- 
trole percebido e a diferença entre a partici- 
pação esperada e a participação percebida. 
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QUADRO 4 
Regressão múltipla das medidas de participação para 

a satisfação geral 

QUADRO 6 
Valores das correlações entre realização de expectativas 

e satisfação 

Beta P R N P 

Participação percebida .O694 n. s. 
Distância entre a participação 

esperada e a percepcionada - .3229 .O00 
Controle percebido .4091 .O00 

Realiz. de expect. extrínsecas -.61 172 <.O01 
Realiz. deexpect. intrínsecas -.66 187 <.O01 
Realiz. de expectat. organiz. -.55 172 <.O01 
Realiz. de expectat. (total) -.67 172 <.O01 

R2 .3745 
R2 Ajustado .3672 
Erro 1.0353 
F (2, 171) = 51.183, p <O000 

3. Modelo comportamentalista 

A correlação efectuada entre o indicador 
de reforço extrínseco simbólico e a satisfação 
(r = .47; R2 = .22; N = 174) é significativa no 
sentido esperado (pcOO1). Por sua vez, a cor- 
relação entre o salário e a satisfação, embora 
positiva, só atinge o nível de significância de 
.O1 (r=.23; R2=.05; N=117). 

Procedeu-se depois a uma regressão mul- 
tipla destas duas variáveis para a satisfação. 
Os resultados obtidos evidenciam a importân- 
cia do reforço simbólico face ao reforço 
monetário (Quadro 5). 

QUADRO 5 
Regressão múltipla das medidas de reforço para a satis- 

fação 

Beta P 

Reforço extrínseco simbólico .468 .O00 
Salário .132 .n. s. 

~ 

R2 .468 
R2 Ajustado .219 
Erro 1.154 
F (1, 111) = 31.274, p <O001 

4. Modelo da realização de expectativas 

Os valores das correlações encontradas 
entre a realização das expectativas e a satis- 
fação podem ser observadas no quadro 6.  
Encontrámos correlações significativas no 
sentido esperado para os três índices de rea- 
lização de expectivas e para o total. 

A análise de regressão múltipla salienta a 

importância da realização das expectativas 
extrínsecas e intrínsecas face a realização das 
expectativas de nível organizacional para a 
explicação da satisfação (Quadro 7) 

QUADRO 7 
Regressão múltipla das medidas do modelo da discre- 

pância para a satisfação 

Variáveis Beta P 

Expectativas intrínsecas -.505 .O00 
Expectativas extrínsecas -.I91 .O30 
Expectativas organizacionais -.O571 n. s. 

R2 .4405 
R2 Ajustado .4339 
Erro .9792 
F (2,171)= 67.303, p <.O00 

5. Modelo da privação relativa 
O teste desta hipótese foi feita através da 

correlação dos indicadores de privação rela- 
tiva com a satisfação (Quadro 8). As compa- 
rações significativas para os sujeitos parecem 
ser, a nível interpessoal, as comparações com 
os colegas do mesmo nível hierárquico e com 
colegas da mesma direcção e as comparações 
intergrupais com níveis hierárquicos superio- 
res. As comparações intergrupais entre direc- 
ções parecem não ser muito relevantes para os 
quadros desta empresa. Os valores das corre- 
lações significativas encontradas são, no 
entanto, no sentido esperado. 

QUADRO 8 
Valores das correlações entre os indicadores de priva- 

ção relativa e de satisfação 

R N P 

Privação intra-hierárquica -.25 179 <.O01 
Privação intra-direcção -.28 181 <O01 
Privação inter-hierarquias -.22 178 <.O1 
Privação inter-direcções .O9 120 n. s. 
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A análise de regressão múltipla efectuada 
com estas medidas (quadro 9) mostra que 
apenas os sentimentos de privação relativa 
face a colegas da mesma direcção contribui, 
ainda que de forma muito reduzida, para a 
explicação da satisfação. 

QUADRO 9 
Regressão múltipla das medidas relativas ao modelo da 

comparação social para a satisfação geral 

Beta p 

Privação intra-hierárquica .O433 n. s. 

Privação inter-hierárquica -.1658 n. s. 
Privação inter-direcções .O137 n. s. 

Privação intra-direcção -.2841 .O02 

R2 .O807 
R2 Ajustado .O727 
Erro 1.2533 
F (1, 115) = 10.098, p<OOO2 

6. Processamento social da Informação 

Para o teste desta hipótese utilizámos uma 
análise de variância uni factorial que mostrou 
um efeito significativo da manipulação expe- 
rimental (F (2,184)= 3.02; pC05). Os índices 
sociais produziram o efeito esperado ao ní- 
vel da satisfação, como se pode ver no qua- 
dro 10. 

QUADRO 10 

Médias de satisfação por condição experimental 

Condição Satisfação 

Condição índices sociais negativos 3.65 

Condição controle 4.21 
Condição índices sociais positivos 4.57 

7. Construção social da realidade organi- 
zacional 

O teste da hipótese foi feito através de cor- 
relações entre os valores factoriais dos indi- 

víduos nas diferentes culturas e a satisfação. 
Apenas a Cultura de Conservação apresenta 
uma correlação significativa com a satisfação, 
como se pode ver no quadro 11. 

QUADRO 11 

Valores das correlações entre os scores factoriais 
dos sujeitos nas culturas organizacionais definidas 

e a satisfação 

Variáveis relacionados com a sat. R N P 

Cultura de Conservação .54 160 <.O01 
Cultura Tecnocrática -.O4 160 n. s. 
Cultura de Oposição Passiva .O5 160 n. s. 

A regressão múltipla efectuada com as 
variáveis consideradas nesta abordagem mos- 
tra também a associação da satisfação com a 
cultura de conservação (quadro 12). 

QUADRO 12 
Regressão múltipla das medidas das culturas organiza- 

cionais para a satisfação 

Beta p 

Cultura de conservação S389 .O00 
Cultura tecnocrática -.O398 n. s. 
Cultura de oposição passiva .O462 n. s. 

~~ 

RZ .2905 
R2 Ajustado .2860 
Erro 1 .O997 
F (i, 158) = 64.6924, p COO00 

CONFRONTO DO PODER EXPLICATIVO DAS 
DIVERSAS ABORDAGENS 

Efectuou-se uma regressão múltipla de 
todas as variáveis consideradas acima para a 
satisfação organizacionai. Os resultados mos- 
tram o poder preditivo de apenas duas.das 
variáveis consideradas: o controle percebido 
sobre a situação de trabalho e a realização de 
expectativas intrínsecas em relação ao traba- 
lho, que explicam 47 @Ia da variância total 
(quadro 13). 
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QUADRO 13 
Regressão múltipla de todas as variáveis independen- 

tes consideradas para a satisfação 

Beta p 

Características da função 
Potencial motivador da função 

Participação 
Participação percebida 
Distância entre a participação 

Controle percebido 
esperada e a percepcionada 

Reforço 
Reforço extrínseco simbólico 
Reforço extrínseco material 

Realização de expectativas 
Expectativas intrínsecas 
Expectativas extrínsecas 
Expectativas organizacionais 

Comparação social 
Privação intra-hierárquica 
Privação intra-direcção 
Privação inter-hierárquica 
Privação inter-direcções 

Processamento social da informação 
fndices sociais 

Construção social da realidade organi- 
zacional 

Cultura de conservação 
Cultura tecnocrática 
Cultura de oposição passiva 

-.O006 n. s. 

.O276 n. s. 

-.O002 n. s. 
.2799 .O07 

.O727 n. s. 

.O727 n. s. 

-5128 .O00 
-.1211 n. s. 
-.1010 n. s. 

-.1009 n. s. 
-.I064 n. s. 
-.O596 n. s. 

.O221 n. s. 

.O828 n. s. 

.2051 .O53 
-.1230 n. s. 

.O625 n. s. 

R2 .4839 
R2 Ajustado .4689 
Erro .9484 
F (2, 69) = 32.3499, p <O001 

DISCUSSÃO 

Os resultados que obtivémos permitem-nos 
tirar duas conclusões, cujo conteúdo substan- 
tivo paradoxal nos dá conta da complexidade 
do fenómeno que abordamos. Por um lado 
verificámos hipóteses decorrentes de todas as 
abordagens consideradas e, por outro, a 
variância total explicada é baixa. 

Efectivamente, todas as relações esperadas 
com base nos modelos da satisfação organi- 
zacional considerados são significativas, 

embora algumas atinjam níveis de significân- 
cia baixos. Os modelos que, isoladamente, 
explicam menor variância são o do processa- 
mento social da informação (R2 = .03), o da 
comparação social (R2 = .07), o das caracte- 
rísticas da função (R2= .14) e o do reforço 
(R2 = .22). todos os outros modelos, quando 
considerados isoladamente, explicam, pelo 
menos, um quarto da variância encontrada na 
satisfação organizacional: o modelo das 
expectativas explica 43 %, o da participação 
37 To e o da construção social da realidade 
organizacional 29 “o. 

Na análise comparativa dos diversos mode- 
los pudémos constatar que, no contexto estu- 
dado e com as medidas utilizadas, a aborda- 
gem que sobressai como aquele que estatísti- 
camente dá mais conta das respostas relativas 
a satisfação organizacional é o modelo da rea- 
lização de expeatativas. Trata-se de um mode- 
lo que classificámos como de natureza 
intraindividual, na medida em que assenta na 
percepção individual das distância entre os 
objectivos e valores pessoais e a resposta da 
organização a estes objectivos. Parece-nos 
possível que a importância deste modelo 
intraindividual na explicação da satisfação se 
deva as características do grupo estudado: os 
quadros das empresas têm sido vistos na lite- 
ratura organizacional como partilhando nor- 
mas sociais de autonomia e de empenhamen- 
to individual (e.g. Sainsaulieu, 1977), o que 
poderia explicar o peso dos valores e objec- 
tivos pessoais na explicação‘ da satisfação. 

Outra variável que também parece impor- 
tante na explicação da satisfação é, segundo 
os dados que obtivémos, o controle percebido 
sobre o contexto de trabalho. Esta variável, 
que inserimos na abordagem da participação 
nas tomadas de decisão, enquadra-se numa 
linha teórica bem fundamentada ao nível da 
Psicologia Social, a teoria da atribuição. 
Podemos supor a partir dos dados obtidos, 
que será através da mudança ao nível da per- 
cepção do locus de controle organizacional 
que a participação nas tomadas de decisão 
afectará a satisfação. 
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A operacionalização do modelo das carac- 
terísticas da função proposto por Hackman 
e Oldham, de acordo com os resultados que 
obtivémos, não parece ser explicativo da satis- 
fação. A variável individual proposta por estes 
autores como mediadora entre as caracterís- 
ticas do trabalho e as consequências organi- 
zacionais, as necessidades de desenvolvimen- 
to, não aparece, de acordo com os nossos 
dados, exercer a influência esperada na satis- 
fação, que parece ser melhor explicada pelo 
potencial motivador da função. No entanto, 
esta variável fundamental neste modelo tem 
sido recentemente posta em causa enquanto 
referida a características objectivas da situa- 
ção de trabalho. De facto, um número cres- 
cente de autores tem proposto o potencial 
motivador da função enquanto indicador da 
percepção do trabalho (e.g. O’Reilly et al., 
1980), colocando-o a um nível subjectivo e 
socialmente determinado, ao contrário do que 
foi proposto inicialmente pelos autores desta 
abordagem. 

O modelo comportamentalista encontrou 
algum apoio empírico nos nossos dados. No 
entanto, o reforço extrínseco simbólico apa- 
rece como mais importante para a explicação 
da satisfação organizacional do que o reforço 
extrínseco material. Não foram, no entanto, 
exploradas as potencialidades das modalida- 
des de reforço intrínseco, que ocupam lugar 
importante na literatura comportamentalista 
de pendor mais cognitvo (e.g. Deci e Ross, 
1980). 

No quadro das teorias da comparação 
social os resultados foram mais pobres. A 
variância explicada pelos indicadores que 
criámos é baixa, e nenhum deles regride para 
a satisfação quando colocados a par com 
variáveis decorrentes de outros modelos. Este 
modelo é citado na literatura (Staw, 1984) 
como difícil de operacionalizar devido a 
necessidade de se conhecerem as entidades de 
comparação relevantes para os sujeitos. Nou- 
tro estudo (Vala, Monteiro e Lima, 1988) 
mostrámos já a pertinência do modelo da pri- 
vação relativa para a explicação de compor- 

tamentos organizacionais, num contexto em 
que eram bem conhecidos os grupos relevan- 
tes na comparação social. Dos nossos dados 
no presente estudo parece emergir a ideia de 
que, das comparações propostas, a única rele- 
vante para os sujeitos é aquela que efectuam 
com colegas da sua direção. Poderão, no 
entanto, existir termos de comparação mais 
relevante (por exemplo, com os quadros de 
outras empresas) que não tenham sido ope- 
racionalizados aqui. Recordemos, no entanto, 
que a satisfação, nas suas componentes rela- 
cionais (com os colegas, com os superiores e 
com os subordinados) não aparece como rele- 
vante para a explicação da medida agora 
adoptada - a satisfação geral. Um trata- 
mento que utilizasse as diferentes componen- 
tes da satisfação tornaria concerteza saliente 
o fenómeno medido pelo modelo da privação 
relativa. 

As hipóteses decorrentes do modelo do 
processamento social da informação foram 
neste estudo verificadas experimentalmente. 
Parece-nos um modelo muito interesante teo- 
ricamente, que tem boas potencialidade de 
crescimento uma vez alicerçado solidamente 
na literatura actual sobre os processos de 
influência social que tem vindo a ser produ- 
zida pela Psicologia Social. A manipulação 
experimental que efectuámos no âmbito deste 
modelo parece-nos ainda importante na 
medida em que permitiu o teste no terreno de 
hipóteses do nível organizacional. De facto, 
a maioria dos estudos empíricos efectuados 
no âmbito desta abordagem são investigações 
laboratoriais cuja generalização para o con- 
texto organizacional é problemática. 

O modelo da construção social da reali- 
dade organizacional, também analisado neste 
estudo, situa-se numa nova linha teórica da 
literatura organizacional que está a começar 
a produzir resultados empíricos. A operacio- 
nalização deste modelo em termos de cultu- 
ras organizacionais foi feita noutro estudo 
(Lima, Vala e Monteiro, 1987), através de aná- 
lises complexas a um vasto conjunto de indi- 
cadores das dimensões perceptiva, avaliativa 
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e explicativa do pensamento organizacional. 
Este facto diferencia a operacionalização 
deste modelo da das outras abordagens con- 
sideradas, que se baseiam em indicadores 
mais pobres mas, simultaneamente, mais pre- 
cisos em termos de significado. Neste âmbito, 
os dados que encontrámos sobre a relação 
entre culturas organizacionais e satisfação 
parecem-nos encorajadores e interessantes. 
Pensamos que é possível que uma depuração 
progressiva da operacionalização das cultu- 
ras clarifique a relação entre esta variável 
e a satisfação (por exemplo, uma análise 
exclusiva da relação entre a dimensão avalia- 
tiva das culturas organizacionais e a satis- 
fação). 

No entanto, e como referimos de início, a 
variância explicada pelo conjunto das abor- 
dagens teóricas consideradas é baixa, o que 
pode ser devido a uma deficiente operaciona- 
lização dos modelos de partida (como vimos, 
houve abordagens operacionalizadas de 
forma complexa e outras com indicadores 
mais frágeis), a amostra utilizada (trata-se de 
uma amostra unicamente composta por qua- 
dros técnicos), a insuficiência dos procedi- 
mentos estatísticos de análise dos dados 
(não foram formuladas hipóteses de inter- 
akção entre modelos nas análises de regres- 
são múltipla efectuadas), as abordagens 
teóricas que seleccionámos, ou mesmo a 
ausência da variáveis extra-organizacionais no 
modelo. 

Pensamos, no entanto, que a satisfação 
organizacionai ganharia em termos de clareza 
do conceito e de riqueza teórica se fosse, com- 
pletamente, analisada a luz das teorias esta- 
belecidas na literatura para a abordagem das 

. emoções ou das atitudes. De facto, a satisfa- 
ção tem sido definida em termos destes dois 
constructos, mas os modelos que a enqua- 
dram são frequentemente de grande fragili- 
dade teórica e parecem não se aproveitar da 
literatura anterior produzida neste campo da 
Psicologia Social. Parece-nos que existe ainda 
um longo caminho a percorrer na explicação 
da satisfação organizacional, que deverá pas- 

sar pelo enriquecimento dos modelos de par- 
tida e pela sua combinação com as teorias 
socio-cognitivas e socio-emocionais. 
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