Satisfacdo com o emprego e a idade do
trabalhador: Uma comparacao entre paises

Dissertacao de Mestrado

Frederico da Costa Medeiros

Mestrado em

Ciéncias EconOmicas e Empresariais

Ponta Delgada
2023



Satisfacdo com o emprego e a idade do
trabalhador: Uma comparacao entre paises

Dissertacao de Mestrado

Frederico da Costa Medeiros

Orientador

Professor Doutor José Antdnio Cabral Vieira

Dissertacdo submetida como requisito parcial para obtencdo do grau de Mestre em Ciéncias
Econdémicas e Empresariais, com especializacdo em-Gestao de Recursos Humanos.



RESUMO

As causas de satisfacdo com o emprego tem suscitado grande interesse entre oS
investigadores. O conceito de satisfacdo com o emprego, de uma forma geral, € uma
resposta afetiva a um trabalho, que advém da comparacdo dos resultados reais com as
expetativas pelo trabalhador. Os sentimentos relatados pelos trabalhadores relativamente
ao seu emprego podem transmitir informacGes Uteis de como gerir o comportamento
individual. Como consequéncias da satisfacdo com o emprego temos alteracbes na
produtividade, no empenho, na rotatividade, no absentismo, em comportamentos de
cidadania organizacional, no bem-estar fisico e psicologico dos trabalhadores. Este
trabalho avalia a relacdo entre a satisfacdo com o emprego e a idade do trabalhador
fazendo uma comparacéo entre 36 paises. Foram analisados dados do International Social
Survey Programme (ISSP) e verificou-se que a relacdo mais evidente entre a satisfacdo
com o emprego e a idade do trabalhador tem uma forma linear e positiva, ou seja, a
satisfagdo aumenta a medida que a idade do trabalhador aumenta. Contudo, para a maioria
dos paises, ndo existe qualquer relacdo estatisticamente significativa entre estas duas

variaveis.

Palavras-Chave: satisfacgdo com o emprego; idade do trabalhador; comparacao

internacional.



ABSTRACT

The determinants of job satisfaction have become a subject of great interest among
researchers. The concept of job satisfaction, in general, is an affective response to a job,
which comes from comparing actual results with expectations by the worker. The feelings
reported by workers regarding their job can convey useful information on how to manage
individual behavior. As consequences of job satisfaction, we have changes in
productivity, commitment, turnover, absenteeism, organizational citizenship behaviors,
and the physical and psychological well-being of workers. This work evaluates the
relationship between job satisfaction and the worker's age by comparing 36 countries.
Data from the International Social Survey Program (ISSP) were analyzed and it was
found that the most evident relationship between satisfaction with the job and the age of
the worker has a linear and positive form, that is, satisfaction increases as the age of the
worker increases. However, for most of the counties examined there is no statistically

significant relation between these two variables.

Keywords: job satisfaction; workers’ age; international comparison.
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CAPITULO I — INTRODUCAO

O emprego tem grande importancia na vida das pessoas, como fonte de rendimento, mas
também porque contribui para a posicdo social. Por este motivo, as causas de satisfacdo
e/ou insatisfacdo no emprego sd@o uma area que tem originado grande interesse por parte
de cientistas sociais, gestores e politicos em todo o mundo (Vieira, 2019).

O conceito de satisfacdo com o emprego, pode-se dizer que € uma reacao afetiva a um
trabalho, que advém da comparacdo dos resultados reais com aqueles que sdo
ambicionados, antecipados ou merecidos pelo trabalhador (Saner e Eylipoglu, 2012).

Existe falta de consenso sobre como se pode medir a satisfagdo com o emprego. Os
sentimentos relatados pelos trabalhadores relativamente ao seu emprego podem transmitir
informacdes uteis de como gerir o comportamento individual. E envolve uma avaliacao
subjetiva de varios fatores especificos do emprego, como remuneracdo, autonomia no
trabalho, prestigio ocupacional, supervisdo, oportunidades de promocao e relagcbes no
local de trabalho.

Existem fatores sociodemograficos que foram usados como variaveis que ajudam a
explicar a satisfacdo com o emprego. As varidveis incluem o género, a idade, o nivel de
educacdo, o estado civil, a regido ou pais, a filiacdo sindical, as crengas religiosas e
emprego setor publico/privado (Vieira, 2019).

Como consequéncias da satisfacdo com o emprego temos modificacbes na
produtividade profissional, no empenho, na rotatividade, no absentismo, em
comportamentos de cidadania organizacional, bem-estar fisico e psicoldgico, burnout,
satisfacdo dos clientes e satisfacdo com a vida (Locke e Latham, 1990).

Durante as ultimas décadas, varios investigadores avaliaram a relacdo entre a
satisfacdo com o emprego e a idade do trabalhador. Os resultados destas pesquisas foram
muito contraditorios, mostrando cinco hipoteses provaveis de relagdo: linearmente
positiva que foi defendida por Hulin e Smith (1965) e por Hunt e Saul (1975); linearmente
negativa defendida pelo Muchinsky (1978); em forma de U defendida por Clark et al.
(1996), por Hersberg et al. (1957) e pelo Warr (1992); em forma de U ou J invertida
defendida e por Saleh e Otis (1964); e sem relacdo significativa que foi defendida pelo
Ronen (1978), por White e Spector (1987) e (Bernal et al., 1998).

Segundo Herzberg et al. (1957) a forma de U é explicada da seguinte forma: a

satisfagdo é maior na classe mais jovem de trabalhadores, comeca a diminuir durante os



primeiros anos de trabalho, atingindo o ponto mais baixo entre os vinte e tal e os trinta e

poucos anos e posteriormente a satisfacdo no emprego aumenta com a idade.

O principal objetivo deste trabalho é perceber se a idade do trabalhador determina o
seu nivel de satisfagdo com o emprego, comparando dados de um vasto nimero de paises.
Para tal, recorreu-se a informacéo disponibilizada publicamente pelo International Social
Survey Programme (ISSP) e a amostra utilizada foi retirada do médulo Work Orientations
deste programa para o ano de 2015 e inclui informacéo sobre um conjunto de variaveis e
proveniente de 36 paises.

A presente dissertagdo € composta por quatro capitulos. O primeiro capitulo apresenta
um enquadramento sobre a importancia do estudo da satisfacdo com o emprego, suas
determinantes e consequéncias e estrutura da dissertacdo. O segundo capitulo € dedicado
a revisao da literatura, onde é abordado o conceito de satisfagdo com o emprego, as
determinantes da satisfagdo com o emprego, as consequéncias da satisfacdo com o
emprego e a satisfacdo com o emprego e a idade do trabalhador, aspetos tedricos e
evidéncia empirica. O terceiro capitulo consiste na descri¢do do problema a analisar, 0s
dados, o modelo econométrico, e interpretacdo dos resultados da estimacao. No ultimo e

quarto capitulo, sdo apresentadas as principais conclusoes.



CAPITULO Il - REVISAO DA LITERATURA

2.1 Satisfacdo com o0 emprego: 0 conceito

O emprego assume grande importancia na vida das pessoas, nao apenas como fonte de
rendimento, mas também porque contribui para a posicao social. Neste sentido, as causas
de satisfagdo e/ou insatisfacdo no emprego sdo uma area que tem suscitado grande
interesse para cientistas sociais, gestores e politicos em todo o mundo. Funcionarios
satisfeitos sdo mais produtivos e tendem a permanecer na organizagdo durante mais
tempo, pelo contrario funcionarios insatisfeitos sdo menos produtivos e desistem mais
facilmente. Funcionarios mais satisfeitos sdo também mais criativos e inovadores, e esta
criagdo de valor permite que as organizagdes cresgcam ao longo do tempo.

A satisfacdo com o emprego tem sido definida de vérias maneiras. As definigdes mais
utilizadas na literatura sdo as de Locke (1976), Dawis e Lofquist (1984) e Porter et al.
(1975). Locke (1976) definiu a satisfacdo com o emprego como um prazer ou estado
emocional positivo resultante da apreciacdo do trabalhador através das experiéncias no
emprego. Dawis e Lofquist (1984) definiram a satisfagio com o emprego como o
resultado da avaliacdo do trabalhador sobre o grau em que o ambiente de trabalho atende
as suas necessidades individuais. Porter et al. (1975) definiram satisfacdo com o emprego
como a reacao de alguém perante o seu emprego (Vieira, 2019).

Do mesmo modo, Brief (1998) menciona que a satisfagdo com o emprego corresponde
a um estado emocional que provém de uma analise afetiva da experiéncia de trabalho.
Desta forma, a satisfagdo com o emprego representa um sentimento que resulta da
percecdo de que 0 emprego esta relacionado com as necessidades psicoldgicas e materiais
(Aziri, 2008), que abrange sentimentos e crengas que as pessoas tém sobre o seu emprego
atual (George e Jones, 1999)

Por sua vez, Reilly (1991) define satisfacdo com 0 emprego como uma sensagao ou
uma disposi¢cdo que um trabalhador tem acerca do seu emprego, que € influenciado pela
percecdo do trabalho de colegas. Deste modo, também o Kaliski (2007) considera a
satisfagdo com o emprego, o fator-chave que leva a promogdo, reconhecimento, e
conquista de outros objetivos que contribuem para uma maior satisfacdo, ou seja, o nivel
de contentamento do trabalhador relativamente as recompensas obtidas pelo trabalho
desempenhado (Statt, 2004).



Segundo Vroom (1964), a satisfagdo com o emprego depende do papel desempenhado
pelo trabalhador no seu local de trabalho, correspondendo a um conjunto de emocgdes
sentidas pelos individuos em relacéo as fungdes de trabalho desempenhadas. No entanto,
Spector (1997), defende que este conceito se relaciona com 0 modo como as pessoas se
sentem em relagdo ao seu emprego e a todas as suas limitacdes, onde qualquer situagédo
no emprego pode originar um sentimento de insatisfacdo ou de satisfacdo. Do mesmo
modo, Schermerhorn (1993) define como uma resposta emocional ou afetiva de um
colaborador em relagcdo a multiplos aspetos do emprego.

Ellickson e Logsdon (2002) define a satisfagdo com o emprego como 0 grau em que
os trabalhadores apreciam o seu trabalho. O grau de satisfagdo com o emprego, segundo
Rose (2001), atua como um indicador do nivel de inclusdo dos trabalhadores numa
determinada organizacéo.

O conceito de satisfacdo com o emprego, diz respeito a uma série de atitudes e
sentimentos que as pessoas ttm em relacdo ao seu emprego, sendo que as atitudes
positivas revelam satisfacdo com o emprego, enquanto que as atitudes negativas revelam
insatisfacdo para com o emprego (Armstrong, 2006).

De uma forma geral, podemos dizer que a satisfagdo com o emprego é uma reacdo
afetiva a um trabalho, que resulta da comparacdo dos resultados reais com aqueles que
sdo ambicionados, antecipados ou merecidos pelo trabalhador (Saner e Eyupoglu, 2012).
E envolve uma avaliacdo subjetiva de muitos fatores especificos do emprego, como
remuneracao, autonomia no trabalho, prestigio ocupacional, supervisao, oportunidades
de promocéo e relagdes no local de trabalho (Vieira, 2019).

O facto de um individuo estar satisfeito ou insatisfeito com o emprego depende dos
seus valores, das suas ideologias, do seu carater e da sua religido. Tal como mencionado,
a satisfacdo com o emprego é muito pessoal e individual, uma vez que depende da analise
realizada pelo individuo acerca da sua situacdo profissional e do modo como este
quantifica o seu nivel de contentamento relativamente a sua funcéo. Deste modo, pode-
se referir que a satisfagdo com o emprego se assemelha a uma atitude, um estado de
espirito individual para cada trabalhador. Pode estar relacionado com uma sensacgao de
realizacéo pessoal, percecionada de forma quantitativa ou qualitativa (Mullins, 2005).

Existe falta de consenso sobre como se pode medir a satisfagdo com o emprego.
Independentemente da definicdo, existe muita literatura sobre o assunto e 0s sentimentos
relatados pelos trabalhadores relativamente ao seu emprego podem transmitir

informac0es Uteis de como gerir o comportamento individual.



Vérias teorias de motivacao tém sido usadas para abordar a satisfacdo com o emprego,
nomeadamente a teoria da hierarquia das necessidades Maslow (1943), a teoria dos dois
fatores Herzberg et al. (1959), a teoria X e Y de McGregor (1960), a teoria das
necessidades adquiridas de McClelland (1961), a teoria da equidade de Adams (1963), a
teoria da expectativa de Vroom (1964), a teoria do estabelecimento de metas de Locke
(1968) e a teoria das caracteristicas do trabalho de Hackman e Oldham (1975, 1976).
Estas teorias serviram de base para alguns trabalhos empiricos sobre as determinantes e
resultados da satisfacdo com o emprego. Alguns destes estudos avaliaram a satisfacao
geral para com 0 emprego, enquanto que outros avaliaram a satisfagdo com um
determinado pormenor relacionado com o emprego.

Embora ndo haja consenso entre os varios estudos, existem evidéncias de que a
satisfacdo de uma pessoa com o emprego esta relacionada com fatores ligados ao trabalho,
tais como a remuneracdo, horas de trabalho, seguranca no trabalho, oportunidades de
promogé&o, stress no trabalho, autonomia no trabalho, relagdes com colegas de trabalho e
geréncia, uso de habilidades profissionais e interferéncia na vida profissional.

Varios autores analisaram o papel de fatores sociodemogréaficos e acharam que estes
deveriam ser incluidos como variaveis que ajudam a explicar a satisfagdo com o emprego.
As variaveis incluem o género, a idade, o nivel de educacéo, o estado civil, a regido ou
pais, a filiacdo sindical, as crencas religiosas e emprego setor publico/privado (Vieira,
2019).

2.2. Determinantes da satisfacdo com o0 emprego

Relativamente aos fatores que contribuem para a satisfacdo com o emprego, Heller et al.
(2002) e Dorman e Zapf (2001) referem dois tipos, os fatores situacionais e 0s pessoais.
Os fatores situacionais englobam as condicdes de trabalho, tais como promogdes, salarios,
reconhecimento e outras caracteristicas relativas ao trabalho. Por outro lado, os fatores
pessoais dizem respeito a caracteristicas referentes ao trabalhador, como a personalidade,

autoestima, emoc0es, entre outras.

Mas como existem na literatura varias determinantes que transcendem estes dois tipos,
sugere-se a divisdo em trés diferentes fatores: fatores pessoais (intrinsecos ao individuo),

fatores do trabalho (extrinsecos ao individuo) e fatores mutuos (fatores simultaneamente



intrinsecos e extrinsecos). Os fatores pessoais baseiam-se em caracteristicas como a
idade, género, saude, religido, estado emocional, entre outras (Clark et al., 1996). Os
fatores do trabalho referem-se aos fatores dentro do ambiente de trabalho, como salérios,
horéario de trabalho, autonomia dada aos trabalhadores, estrutura organizacional e
comunicacdo entre colaboradores e geréncia (Lane et al., 2010). Os fatores mutuos
combinam a realidade do individuo com a do emprego, no que concerne a comunicagao
vertical e horizontal dentro da organizacgdo e as relagdes interpessoais no ambiente de
trabalho (Schroffel, 1999).

2.3 Consequéncias da satisfagdo com o emprego

Tendo em conta que as pessoas sdo 0 bem mais valioso presente nas organizacdes, 0 seu
estado motivacional influéncia o ambiente no local de trabalho, afetando por sua vez a
produtividade da organizagdo. Por este motivo, muitos tedricos e gestores tém
demonstrado muito interesse na correlagdo entre os niveis de produtividade e a satisfacao
no emprego, no sentido de entender quais as causas para a satisfacdo no emprego e tentar
controla-las (Cunha et al., 2003). Ao longo do tempo, o conhecimento da satisfacdo com
0 emprego, tem ajudado, tanto o desempenho a nivel organizacional, profissional e
individual (Ferreira et al., 2001).

As consequéncias da satisfacdo com o emprego sdo mudancgas na produtividade
profissional, no empenho, na rotatividade, no absentismo, em comportamentos de
cidadania organizacional, bem-estar fisico e psicologico, burnout, satisfacdo dos clientes
e satisfacdo com a vida.

Relativamente a produtividade, nem toda a literatura é concordante, se por um lado
Miller e Monge (1986), defendem que a produtividade esta ligada a satisfagdo, por outro
lado, Iffaldano e Muchinsky (1985) acreditam que trabalhadores satisfeitos ndo séo,
necessariamente, mais produtivos. Contudo, trabalhadores mais produtivos, normalmente
sentem-se mais satisfeitos e vice-versa (Locke e Latham, 1990).

O absentismo pode ser voluntario ou involuntario. Uma vez que, o absentismo
involuntario sucede por razdes alheias aos individuos (devido a acidente, doenca ou
gravidez), ndo estando relacionado com o seu grau de satisfacdo, é sobre o absentismo

voluntario que se baseiam os estudos. Scott e Taylor (1985) e Steers e Rhodes (1978),



concluiram existir uma relagéo entre a satisfacdo no emprego e o absentismo. Mais tarde,
Cunha et al. (2003) confirmaram a existéncia de uma relagdo inversa entre satisfacdo e
absentismo.

Sabe-se que a rotatividade também é afetada pela satisfacdo, uma vez que
trabalhadores pouco satisfeitos, ou insatisfeitos, abandonam mais facilmente a
organizacédo (Lee e Mowday, 1987).

No que diz respeito a comportamentos de cidadania organizacional, sabe-se que
trabalhadores mais satisfeitos sdo mais prestaveis, mesmo que estes atos ndo fagcam parte
das suas tarefas profissionais (Cunha et al., 2003).

Vérios estudos indicam que existe uma relagdo reciproca entre a satisfacdo com o
emprego e a satisfacdo com a vida (Judge e Watanabe, 1993; Rain et al.,1991).

A satisfacdo dos clientes € uma consequéncia da satisfacdo no emprego, apesar de ser
também um objetivo das organizacGes de forma a garantir uma elevada produtividade.
Segundo Cunha et al. (2003), quanto maior for a satisfacdo com o emprego, maior seré a
qualidade do servigo prestado e, consequentemente maior sera a satisfacdo dos clientes
(Cunha et al.,2003).

Thomas e Ganster (1995) desenvolveram um estudo que comprovou a existéncia de
uma correlacdo entre satisfagdo no trabalho e a depressdo. Segundo Melchior et al.
(2007), o elevado nivel de exigéncia no trabalho e 0 mau ambiente dentro da organizacao
originam episddios de stress e consequentemente sintomas depressivos, sugerindo que a
insatisfacdo resultante do trabalho afeta a saide mental dos individuos (Wheaton, 1990).

O burnout é um estado de extrema fadiga psicoldgica e emocional, que leva a
diminuicdo da produtividade e é originado pelo trabalho (Maslach e Jackson, 1981).
Muitas das investigacdes sobre o tema, apresentam uma forte correlacdo entre altos niveis
de insatisfacdo no emprego e o aparecimento de burnout (Shirom, 1989; Bacharach et al.,
1991).

A satisfagdo no emprego também afeta a saude fisica e mental dos individuos. Diversos
estudos demonstram que existem correlagdes elevadas entre a satisfagdo no emprego, e a
salde mental (Spector et al.,1988; Jex e Gudanowski, 1992) e fisica dos trabalhadores
(Begley e Czajka, 1983; Lee et al., 1990; Fox et al.,1993; O"Driscoll e Beehr, 1994).

Todavia, March e Simon (1958) defendem que a insatisfacdo pode ter consequéncias
positivas para a eficacia organizacional e argumentam que, quando os funcionarios estdo

insatisfeitos com o seu emprego, podem tentar mudar a sua situacéo atual, criando novas



e melhores ideias, ou formas de realizarem a sua funcéo e, deste modo, a insatisfacao ser

um apelo a sua criatividade.

2.4 Satisfacdo com o emprego e a idade do trabalhador

Alguns estudos indicam que muitas caracteristicas pessoais incluindo o género, a idade,
0 estado civil e a experiéncia profissional, afetam de diferentes formas a satisfacdo com
0 emprego. Entre as varias caracteristicas, as mais pesquisadas sdo a idade e 0 sexo.
Diversas investigacdes sugeriram que a importancia das particularidades do trabalho esta
relacionada com a idade, apesar da natureza da relacéo entre a idade e a satisfagdo com o
emprego ndo ser clara (Saner e Eyupoglu, 2012).

Vaérios estudos mostraram uma relacdo positiva entre a idade e a satisfagdo com o
emprego. Mas foram poucos os estudos que tentaram procurar as razdes para esta
correlagéo positiva. E algumas teorias néo estabeleceram a idade como fator determinante
para a satisfacdo com o emprego (O’Brien ¢ Dowling, 1981).

Durante as ultimas décadas, diversos investigadores avaliaram a relacdo entre a
satisfacdo com o emprego e a idade do trabalhador. No entanto, os resultados destas
pesquisas foram muito contraditérios, mostrando cinco hipéteses provaveis de relagéo:
linearmente positiva que foi defendida por Hulin e Smith (1965) e por Hunt e Saul (1975);
linearmente negativa defendida pelo Muchinsky (1978); em forma de U defendida por
Clark et al. (1996), e por Hersberg et al. (1957), e por Warr (1992); em forma de U ou J
invertida defendida e por Saleh e Otis (1964); e sem relacdo significativa que foi
defendida pelo Ronen (1978), por White e Spector (1987) e Bernal et al. (1998).

No que diz respeito a idade, Green, et al. (1999) verificaram que trabalhadores com
mais idade exibem maior satisfagdo quando comparados com trabalhadores mais jovens.
Teoria esta, confirmada por Arvey et al. (1991), que identificou uma relacdo positiva
entre os fatores mencionados. Como justificacdo possivel para estes resultados, Pina et
al. (2003) sugerem o facto de os trabalhadores mais jovens normalmente iniciarem em
postos de trabalho hierarquicamente mais baixos e fungbes com um grau de
responsabilidade menor.

De acordo com Herzberg et al. (1957) a forma de U é demonstrada do seguinte modo:

a satisfacdo é maior na classe mais jovem de trabalhadores; comega a diminuir durante os



primeiros anos de trabalho, atingindo o ponto mais baixo entre os vinte e tal e os trinta e
poucos anos; e posteriormente a satisfagdo no emprego aumenta constantemente com a
idade.

Os trabalhadores mais jovens tendem estar menos satisfeitos com o seu emprego que
os trabalhadores mais velhos (O’Brien e Dowling, 1981). Numa fase inicial, os
trabalhadores mais jovens podem sentir-se satisfeitos com o emprego, ndo apenas pela
novidade, mas também porque se sentem satisfeitos por ter um emprego em comparacao
com seus colegas desempregados, uma vez que a taxa de desemprego € alta. No entanto,
a situacdo altera-se, quando s&o cada vez mais 0s seus colegas colocados em empregos
mais atrativos, com uma consequente diminuicdo no seu nivel de satisfagdo com o
emprego. Os trabalhadores mais jovens podem néo ter informac@es suficientes sobre o
mercado do trabalho para saber se 0 seu emprego é bom ou mau em relagéo aos outros, e
s com a experiéncia no mundo do trabalho é que se podem fazer tais avaliagdes. Nesse
sentido, é mais satisfatdrio ter expectativas aos 20 anos sobre como seré seu trabalho aos
30 anos, do que perceber, ao atingir esta idade, que essas expectativas eram muito
otimistas (Clark et al., 1996).

Os colaboradores mais jovens tendem a estar menos satisfeitos com o emprego na sua
generalidade, mas mais especificamente com as suas caracteristicas intrinsecas,
nomeadamente com a utilizacdo de habilidades, o desafio de trabalho, a criatividade, a
subordinacdo, a responsabilidade e os ideais de variedade, destacados no ambiente
educacional (Lee e Wilbur, 1985).

Os trabalhadores mais jovens, como recém-formados ou licenciados, tendem a ter
expectativas dessas caracteristicas no ambiente de trabalho e quando néo as tém, o seu
grau de insatisfacdo aumenta (Altimus e Tersine, 1973; Glenn et al., 1977). Isto pode ser
explicado, pelo tempo e esforco investido pelos jovens na sua formacéo, que quanto maior
for, maior serd a expectativa criada, e se ndo for atingida potencia a insatisfagdo
(Ginzberg, 1975). Como os trabalhadores mais jovens tém maior grau de escolaridade,
tendem a ter expetativas mais elevadas (desejo por maior influéncia, variedade de tarefas,
utilizacdo das suas aptidées e da sua formacdo), ao contrario das expetativas dos
trabalhadores mais velhos (seguranca e bons salarios). Uma vez que as expetativas nos
empregos nao sdo concretizadas, os niveis de insatisfacdo dos trabalhadores mais jovens
tendem a ser mais elevados (O’Brien e Dowling, 1981). Esta diminui¢do da satisfagdo
com o emprego resulta, também, das dindmicas do trabalho com as quais tem de se

aprender a lidar, nomeadamente: compreender quais sdo as expectativas do seu
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desempenho; como interagir com os colegas e superiores hierarquicos; delinear objetivos
de trabalho e gerir conflitos externos ao trabalho (Pearson, 1982). O sucesso ou ndo dessas
tarefas, associado com a possivel diferenca entre as caracteristicas de trabalho
ambicionadas e aquelas que foram encontradas, pode influenciar fortemente a satisfacdo
com o emprego (Lee e Wilbur, 1985).

Por outro lado, os trabalhadores mais velhos tendem a ter empregos com maior
responsabilidade e melhores salarios, provavelmente devido a sua experiéncia e
antiguidade, fatores estes que aumentam a satisfacdo com o emprego. Uma vez que
existem particularidades no trabalho dos trabalhadores mais velhos como a utilizagéo de
aptiddes, influéncia e diversidade, que mostram estar associados a niveis maiores de
satisfacdo no trabalho. Empregos com mais qualificacdes e responsabilidade tendem a ser
mais bem remunerados, e salarios mais elevados podem afetar positivamente a satisfacdo
no emprego (O’Brien e Dowling, 1981). Morrow e McElroy (1987) observaram
significativamente mais satisfacdo associada a fatores positivos intrinsecos do trabalho
nas fases de manutencao da carreia profissional do que nas fases iniciais (Clark et al.,
1996).

Existem varias explicacBes possiveis para que a satisfacdo com o emprego comece a
aumentar, de forma gradual, nos trabalhadores com mais de cinquenta anos e em como
estes se sentem normalmente com os aspetos do seu contexto laboral. Com 0 aumento do
tempo de trabalho, os trabalhadores tendem a afinar as suas expectativas em relacdo ao
rendimento que o trabalho Ihes pode oferecer (Hulin e Smith, 1965). Parece provavel que
os trabalhadores mais velhos venham a diminuir as suas expectativas relativamente a
alguns aspetos. Os jovens podem ter grandes expectativas, mas diminuem nos anos
posteriores, porque sdo modificadas pelas experiéncias em trabalhos que ndo cumpriram
0s seus padrdes iniciais. Os padrdes de comparacdo reduzidos podem gerar atitudes de
trabalho mais positivas, quando a percecdo da diferenca entre o trabalho real e o ideal €
menor. Ou seja, se os individuos mais velhos ambicionarem pouco de um possivel
trabalho, entdo as comparagdes da sua posi¢do em relacdo a outras possibilidades, iréo
dar origem a sentimentos mais positivos sobre o seu proprio trabalho. Por sua vez, Clark
e Oswald (1996) mostraram evidéncias de que esta comparacgdo funciona em relacdo a
percecédo dos salarios (Clark et al., 1996).

Além disso, os colaboradores mais velhos parecem adquirir estima pelo tempo que
passam no trabalho, contribuindo assim para aumentar os niveis de satisfagdo com 0s

aspetos intrinsecos ao contexto laboral (Altimus e Tersine, 1973). Para além disso,
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existem evidéncias de que os trabalhadores mais velhos tém valores de trabalho
especificos que tornam as caracteristicas de trabalho mais aliciantes, sendo as mesmas
pouco desejadas para os trabalhadores mais jovens. Wright e Hamilton (1978) e Kalleberg
e Loscocco (1983) concluem que a importancia de muitas caracteristicas do trabalho é
constante ao longo das varias idades, mas que as oportunidades de promocao e salarios
s80 menos preocupantes para trabalhadores mais velhos (Clark et al., 1996). O estudo de
Cherrington et al. (1979), menciona que trabalhadores mais velhos demonstram dar maior
importancia ao valor moral do trabalho e menos relevo ao salario (Beehr et al., 2000).

O efeito positivo da idade na satisfagdo com o emprego, também pode ser explicado
pelas diferengas nas amostras. Por exemplo, num determinado estudo, as pessoas mais
velhas podem ter estado sempre mais satisfeitas com os seus empregos. De forma, a
avaliar esta possibilidade, teriamos de pesquisar e comparar 0s mesmos individuos
durante os varios periodos do seu percurso no mercado de trabalho.

Algumas das diferencas observadas entre as faixas etarias podem ser explicadas por
taxas variaveis da méo-de-obra no trabalho. Considerando que mais de 90% dos homens
britdnicos com idade entre os 25 e 0s 55 anos estdo, no momento, ativos no mercado de
trabalho, apenas pouco mais de dois ter¢os das pessoas entre 0s 55 e 0s 65 anos continuam
ativas no mesmo; para as mulheres, os valores séo respetivamente cerca de 70% e 35%.
Quanto mais velhos sdo os trabalhadores, menos representacdo tém na sua faixa etéaria,
em comparacdo com as faixas etarias mais jovens. Isto pode ser possivel, uma vez que
existiu uma selecdo da amostra e apenas permanecem as pessoas que tinham atitudes
positivas em relacdo ao trabalho, no entanto desconhecemos o testemunho dos outros,
uma vez que ja nao se encontram no mercado de trabalho. Ainda assim, se este efeito
acontecer, provavelmente ndo tera grande relevancia, tendo em conta que algumas
daquelas pessoas podem estar fora do mercado de trabalho contra a sua vontade. Esta
explicacdo € menos relevante para as primeiras investigacdes sobre idade e satisfagdo
com 0 emprego, uma vez que a taxa de participacdo dos trabalhadores mais velhos
diminuiu substancialmente nas décadas de 1970 e 1980. O diferencial da composicao da
amostra foi menos preocupante antes deste periodo, mas ainda assim a diferenca das
idades nas amostras foi encontrada em todos 0s momentos.

Uma possivel explicagdo para a maior satisfacdo com o emprego dos trabalhadores
mais velhos pode ser explicada por variacbes ndo relacionadas com o trabalho. Por
exemplo, foram descritas diferencas na idade, em relacéo a satisfagdo geral com a vida e

com estados depressivos, e sabe-se que entre os homens desempregados, a relagéo da
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idade com a satide mental tem uma forma de U. E possivel que os resultados da satisfagio
com o emprego reflitam, em parte, variacfes independentes no contexto de satide mental,
que ndo se restringem a sentimentos relacionados com o trabalho. Tais diferencas estdo
provavelmente associadas a variacfes na composic¢do familiar (no caso de ter ou nao
filhos dependentes), nas diferencas das obrigagcdes e capacidades financeiras, nas
expetativas pessoais e 0 seu papel na sociedade nas diferentes idades. A importéancia deste
tipo de variaveis nao relacionadas com o trabalho pode ser analisada, controlando
estatisticamente, as mesmas em regressdes de satisfacdo. Na prética, é dificil medir os
aspetos e aspiragdes pessoais nas diferentes idades, e as investigacdes tém-se centrado até
agora mais no estado civil e no namero de filhos dependentes (Clark et al., 1996).

A satisfacdo com o emprego ndo € uma chave decisiva na altura em que o trabalhador
se reforma (Beehr et al., 2000), uma vez que muitos trabalhadores se reformam
involuntariamente, devido a outras condicionantes que ndo dependem delas, como
despedimentos, problemas de saide ou para apoio a familia. Quando a escolha da reforma
é livre, entre o trabalho e a reforma, muitos preferem ficar a trabalhar para além da idade
da reforma, ainda que seja pela causa financeira, que é a mais comum. Todavia, outros
autores defendem a satisfacdo com o emprego como uma das principais causas de
incentivo ao prolongamento da carreira profissional (von Bonsdorff, 2009) e fator de
adiamento da reforma (Salvage et al., 2005). Uma vez que, um elevado grau de satisfacédo
com o emprego esta relacionado a uma menor probabilidade de pré-reforma, (Eckert e
DeViney, 1993; McGoldrick e Cooper, 1990), enquanto que uma menor satisfagdo com
0 emprego é considerado um dos fatores que incentivam a reforma (Klenke-Hamel e
Mathieu, 1990). Portanto, a satisfacdo dos trabalhadores mais velhos é um fator
importante, tendo em conta que cada vez mais se tem vindo a prolongar o tempo de vida
profissional, assim como a necessidade de realizacdo pessoal através do trabalho. Esta
vontade, de prolongar a vida profissional, pode estar relacionada com a ligacao/dedicacéo
ao trabalho, e ao sentido que se da a vida profissional, em que a atitude de uma pessoa
em relacdo ao trabalho, é criada com base na sensacdo geral de afinidade com o emprego,
na satisfacdo com o emprego e com o sentimento de pertenca & organizacgao (Aristovnik
e Jaklig, 2013).

Near et al. (1978) estudaram a relagdo entre a idade, o nivel profissional e a satisfacdo
geral com o emprego e descobriram que os indicadores mais fortes de satisfacdo foram a
idade e a hierarquia. Da mesma forma, Koustelios (2001) estudou o nivel de satisfacdo

no emprego de professores gregos relativamente a relagcdo entre as caracteristicas pessoais
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e determinados aspetos especificos da satisfacdo no emprego e descobriu que a idade é
um indicador significativo de diferentes aspetos da satisfagdo com o emprego.

Pesquisas feitas em universidades indicam que, no geral os professores universitarios
estdo satisfeitos com o seu emprego. Os resultados mostram que os professores
universitarios pretendem autonomia na tomada de decisfes, na escolha de tarefas de
trabalho e tarefas que se adequem aos seus interesses pessoais, de forma a atingirem uma
sensacdo de realizacdo. Eles querem também um bom ambiente entre os colegas de
trabalho, salarios equitativos e que as promocdes sejam concedidas de forma justa. Os
aspetos que sdo frequentemente indicados como responsaveis pela baixa satisfacdo no
emprego sd0 a remuneragdo, a politica de administracdo da universidade, a
disponibilidade de recursos e as condicdes de trabalho. Em qualquer organizacdo, a
insatisfacdo é indesejavel, mas na profissdo de docente é dificil de ultrapassar. Como
referem Johnes e Taylor (1990), as metas do ensino superior sdo proporcionar
conhecimento, desenvolvimento de investigacdes académicas, ensinar os estudantes,
assim como coordenar investigacdes nacionais. A satisfacdo, empenho e retencdo dos
professores universitarios sdo fundamentais para as universidades serem eficientes. Se
houver baixa satisfacdo ou insatisfacdo entre os docentes universitarios, nenhuma das
metas referidas anteriormente serdo alcangadas com sucesso e inevitavelmente irdo
fracassar na sua carreira académica (Saner e Eyupoglu, 2012).

Em estudos mais completos, com aproximadamente 80 varidveis de controle, a forma
de U fortemente significativa entre idade e a satisfagdo geral com o emprego tem o
minimo aos 36 anos. Esse resultado persiste para 0 modelo Probit Ordenado, da satisfagdo
com o0 emprego, tanto extrinseca e intrinseca (satisfacdo quando existe pagamento e
satisfacdo com o proprio trabalho). A idade em que a satisfacdo intrinseca € minima, é
menor ao minimo para a satisfacdo extrinseca. Foi também demonstrado, que existe uma
forma de U em todas as medidas de satisfagdo com o emprego esta discriminada para
homens e mulheres, e que 0os minimos tém idades semelhantes para ambos 0S sexos.

Estudos separados indicaram que a forma em U é particularmente forte apenas para
trabalhadores a tempo inteiro, quando numa amostra séo comparados os trabalhadores a
tempo inteiro com os de tempo parcial. Isto pode ser explicado, porque é provavel que os
trabalhadores a tempo inteiro (ao contrario dos de tempo parcial), consigam perspetivar
a progressdo da carreira, em que a avaliacdo do trabalhador em relagéo a sua posicéao atual
Ihe permite fazer julgamentos relativamente a fungOes anteriores e futuras. Estas

comparagOes podem dar origem a diminuic¢des na satisfacdo aquando da avaliacdo inicial
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(uma vez que um trabalho passa a ser visto como repetitivo e restritivo), seguindo-se de
um aumento nos ultimos anos (em que a posi¢do atual é favoravel quando comparada
com as anteriores).

A forma de U é mais pronunciada nos trabalhadores do sexo masculino, do que no
sexo feminino, podendo ser justificada por uma maior propensdo dos homens, a medida
que envelhecem, serem promovidos a cargos superiores, de maior responsabilidade,
melhores salarios, autoridade e prestigio.

Além disso, o afastamento dos homens devido a empregos insatisfatorios € mais
concentrado numa idade mais avancada, enquanto que nas mulheres pode estar
distribuido de maneira mais uniforme pelas varias fases etarias. Por este motivo, a forma
de U mais forte nos homens pode ser parcialmente explicada por esta participacdo
diferente (Clark et al., 1996).
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CAPITULO Il - ANALISE EMPIRICA

3.1 Breve descrig¢ao do problema a analisar

Neste capitulo pretende-se analisar dois aspetos: 1) até que ponto é que a idade do
trabalhador determina o seu nivel de satisfacdo com o emprego e 2) caso influencie, até
que ponto é que a relacdo entre aquelas duas variaveis é linear ou segue uma relacdo em
U, tal como argumentam Clark et al. (1996). Embora exista alguma literatura sobre este
assunto, esta ainda se pode considerar relativamente incipiente e ndo faz uma comparagéo
entre paises de forma aferir sobre a generalizacdo dos resultados. O presente trabalho
pretende assim contribuir para esta literatura, utilizando para o efeito uma base de dados
internacional que inclui um vasto leque de informacéo para um vasto nimero de paises.
O facto de o instrumento de recolha de dados ser idéntico em todos 0s paises e aplicado
no mesmo ano, mais concretamente 2015, facilita a comparacdo dos resultados obtidos
minorando a existéncia de diferencas entre paises resultantes de diferentes instrumentos

de recolha ou de diferentes anos de implementacdo do questionario.

3.2 Os Dados

Os dados utilizados no presente trabalho foram retirados da informacéo disponibilizada
publicamente pelo International Social Survey Programme (ISSP). A amostra aqui
utilizada foi retirada do médulo Work Orientations deste programa para o ano de 2015 e
inclui informacdo sobre um conjunto de variaveis e proveniente de 36 paises. Para esse
efeito da analise, as células com valores omissos (missing values) foram eliminadas, tendo
a amostra total a utilizar 14437 observagdes divididas por 36 paises. Os dados incluem
um conjunto de variaveis relativamente aos inquiridos tais como o sexo, a idade, 0s anos
de educacéo completa, o estado civil e se 0 mesmo € sindicalizado ou ndo. Além destas,
incluem ainda algumas variaveis relativamente ao emprego tais como o facto de este
pertencer ao setor publico ou ndo, supervisionar ou ndo outros trabalhadores e ainda a
apreciacao que o individuo faz relativamente ao seu emprego, tais como ser um emprego
gerador de um salario elevado, ser seguro, ter elevadas possibilidades de progresséo na
carreira, possibilitar formacdo para obter competéncias, horas de trabalho semanais,
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qualidade da relacdo no local de trabalho entre os colegas, qualidade da relagéo entre as
chefias e os restantes colaboradores e até que ponto o emprego interfere com a vida
familiar, entre outros aspetos. E de referir ainda que os dados incluem também informagéo
sobre o nivel de satisfacdo que o trabalhador refere ter relativamente ao emprego, neste
caso classificada numa escala ordinal que vai desde completamente insatisfeito (nivel 1)
até completamente satisfeito (nivel 7).

3.3 O Modelo Econométrico

Tal como foi referido no ponto anterior, os inquiridos foram questionados sobre o seu
nivel de satisfacdo com o emprego, sendo esta a variavel que se pretende explicar e aferir
até que ponto é que a mesma depende da idade do trabalhador. A resposta a esta variavel

é dada pelos trabalhadores a questdes numa escala ordinal com sete niveis, do tipo:

1- Completamente insatisfeito

2-  Muito insatisfeito

3- Insatisfeito

4-  Nem satisfeito nem insatisfeito
5- Satisfeito

6- Muito satisfeito

7- Completamente satisfeito

Sendo esta uma ordinal, a qual se pretende explicar através de uma analise de
regressdo, este procedimento requer a utilizacdo de uma metodologia apropriada, tal
como 0 modelo Probit Ordenado para este propdsito considere-se que a propensao para
trabalhador i se considerar num determinado nivel de satisfacdo é determinado pelo

seguinte processo aleatorio:

Y maxite i=1,..,.N

Yi _variavel latente e continua (ndo observada nos dados)
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a— vetor de parametros a estimar
Xi — vetor de variaveis explicativas

& — componente aleatoria iid N(0,1)

Nos dados, em vez da variavel Yi , é observado um indicador yi que representa o nivel

de satisfacdo em que o individuo se incluiu. Ou seja, 0 que se observa é algo do tipo:
Yi=] se Hi-1 <Yi S Wi Jj=123456,7

Os limites p sdo parametros desconhecidos da parti¢do da distribuicdo normal padréo
em sete segmentos, 0s quais sdo estimados conjuntamente como vetor de parametros o.
O modelo pode ser estimado através do método de maxima verosimilhanca, sendo a

funcdo de verosimilhanca logaritmizada dada por:

N 7
LogL = z zij log{® (uj — a'x;) — D (uj—y — a'x)}
i=1  j=1
onde
Zij =1 se i E]
z;=0 se ig] i=1,..N j=123457

3.4 Resultados da estimacéo

Na andlise de regressado utilizamos como variaveis explicativas do nivel de satisfacdo com
0 emprego, além da idade do trabalhador, um conjunto de variaveis sociodemogréficas e
um conjunto de variaveis caracterizadoras do proprio emprego, seguindo alguma
literatura que indica que ambos estes tipos de variaveis influenciam, ou seja, determinam,
aquele tipo de indicador (e.g., Vieira, 2019). Além destas varidveis poderem ter uma
influéncia na satisfagdo a sua omissdo na analise regressao poderia, nalguns casos, levar
a um enviesamento dos coeficientes estimados para as variaveis (artificiais) relacionadas
com a idade do trabalhador. Por exemplo, alguns autores indicam que a educagédo do
trabalhador explica a sua satisfacdo com o emprego satisfacdo do trabalhador (Belfield e
Harris, 2002; Vila e Garcia-Mora, 2005) e parece natural que esteja correlacionado com
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a idade, na medida em que a geracdes mais novas tendem, em média, a ter um maior nivel
de educacdo do que a geragdes anteriores. Neste caso, se a educacdo for omitida na
regressao, os coeficientes associados & idade do trabalhador captam ndo somente o seu
préprio efeito, mas também efeitos da variavel omitida (educacdo). No que concerne &
idade do trabalhador foram consideradas duas especificagfes: uma forma linear e uma
forma quadrética (neste ultimo caso de forma a aferir sobre a robustez e a generalizagao
dos resultados apresentados por Clark et al. 2006).

Os resultados da estimacdo da forma quadratica, a qual inclui entre as variaveis
explicativas da satisfagdo com o emprego a idade e a idade ao quadrado, encontram-se na
Tabela 1. A confirmacdo dos resultados de Clark et al. (1996) requer que ambos 0s
coeficientes sejam estatisticamente diferentes de zero, sendo, além disso, o0 primeiro
associado a idade negativo e o segundo, associado a idade ao quadrado, positivo. Como
se pode verificar pelos resultados apresentados na Tabela 1, a confirmacao dos resultados
de Clark et al. (1996) s6 se verifica para dois dos 36 paises analisados, mais
concretamente a Israel e a Noruega, onde a relacdo em U entre a satisfacdo com o emprego
e idade do trabalhador se verifica. A existéncia de uma relacdo quadratica também existe
para o caso do Chile, sendo que, neste caso, no entanto, os resultados seguem um
comportamento em U-invertido, ou seja um resultado oposto ao de Clark et al. (1996).
No caso do Chile o nivel de satisfacdo é mais elevado para os trabalhadores com uma
idade intermédia e menor nos trabalhadores mais novos e nos mais antigos. Finalmente,
refira-se que a existéncia de uma relagcdo quadrética € rejeitada também para o total da
amostra, a qual inclui a totalidade dos 36 paises.

Na Tabela 2 apresentam-se os resultados de uma relacéao linear com a idade, onde
o termo idade ao quadrado foi excluido. Com excecéo de Israel, Noruega e Chile onde as
relacBes quadraticas anteriormente referidas se verificam, os resultados apontam para
uma relacéo linear e positiva, ou seja, a satisfagdo com emprego tende a aumentar com a
idade do trabalhador, em nove paises como sejam a Australia, Bélgica, Taiwan, Républica
Checa, Finlandia, Gedrgia, Nova Zelandia e Estados Unidos. Nos restantes 24 paises
analisados o coeficiente associado a idade do trabalhador ndo € estatisticamente diferente

de zero na regresséo, isto € nao tem valor explicativo, a 10% de significancia ou menos.
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Tabela 1. Probit Ordenado: Determinantes da satisfacdo com o emprego (idade e

idade ao quadrado)

Paises

Australia
Austria
Bélgica

Chile

China

Taiwan
Crodcia
Republica Checa
Estonia
Finlandia
Franca
Georgia
Alemanha
Hungria
Islandia

india

Israel

Japéo

Letonia
Lituania
México

Nova Zelandia
Noruega
Filipinas
Pol6nia

Russia

Republ. Eslovaca
Eslovénia
Africa do Sul
Espanha
Suriname
Suécia

Suica

Reino Unido
Venezuela
Estados Unidos
Todos os Paises

Idade Idade?
Coeficiente  Erro Padrdo Coeficiente  Erro Padrdo
-0,0486679 0,0349061 0,0007412 0,0003945
-0,0635925 0,0417997 0,0007631 0,000505
-0,0173833 0,0302773 0,0002994 0,0003566

0,0868014 0,0331978 *** -0,0008083  0,0003955
0,0022104 0,0631093 -0,0000709  0,0007684
0,0204586 0,0264667 -0,0001353  0,0003115
-0,0177958 0,036756 0,0001323 0,0004495
-0,0236271 0,0368272 0,0004086 0,0004246
0,0031928 0,0309573 -0,000019 0,0003609
0,0485663 0,0377101 -0,0004521 0,0004344
-0,0217923 0,0436971 0,0003241 0,0004962
-0,0769047 0,0593190 0,0010400 0,0006544
-0,0322883 0,0280996 0,0003421 0,0003344
-0,0275904 0,0392948 0,0004072 0,0004653
-0,0090027 0,0344592 0,0001492 0,0003895
-0,0714667 0,0711362 0,0007438 0,0008306
-0,0751636 0,0341145 ** 0,0009004 0,0003769
-0,0218269 0,0375566 0,0002485 0,0004162
-0,0154006 0,0361758 0,0004016 0,0004275
-0,0542004 0,0505409 0,000637 0,0005954
-0,0058348 0,0498400 0,0000725 0,0006673
0,0816932 0,0601817 -0,0004311 0,0006686
-0,0576807 0,0275743  ** 0,0006437 0,0003148
-0,0056922 0,0375069 0,0001432 0,0004306
-0,0589147 0,0495965 0,0006235 0,0005670
0,0184511 0,0326053 -0,0001370 0,0004002
0,0121178 0,0377753 -0,0000802  0,0004448
0,0076091 0,0409779 -0,0000429 0,0004826
-0,0026140 0,0371197 0,0001278 0,0004568
0,0354999 0,0337949 -0,0004207 0,0004016
-0,0032148 0,0488465 0,0000657 0,0005596
0,0112165 0,036904 -0,0000941 0,0004064
-0,0061786 0,0292261 0,0002192 0,0003411
0,0258143 0,0325824 0,0004002 0,0003693
-0,0683955 0,0525777 0,0009048 0,0006496
0,0294251 0,0263963 -0,0002412 0,0003037
-0,0062114 0,0056494 0,0001263 0,0000658

**

**

**

*

*** Significante a 1% ** Significante a 5% * Significante a 10%. Nota: As regressoes
incluem também variaveis explicativa como o sexo, a idade, a educagéo, o estado civil, a
sindicalizacdo e um vasto nimero variaveis relativamente ao emprego.
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Tabela 2. Probit Ordenado: Determinantes da satisfacdo com o emprego (relagéo

linear com a idade do trabalhador)

Paises

Australia
Austria
Bélgica

Chile

China

Taiwan
Croacia
Republica Checa
Estonia
Finlandia
Franca
Gedrgia
Alemanha
Hungria
Islandia

india

Israel

Japéo

Letonia
Lituania
México

Nova Zelandia
Noruega
Filipinas
Poldnia

Russia

Republ. Eslovaca
Eslovénia
Africa do Sul
Espanha
Suriname
Suécia

Suica

Reino Unido
Venezuela
Estados Unidos
Todos os Paises

Coeficiente

0,0155908
-0,0016221
0,0074616
0,0187122
-0,0034392
0,0090711
-0,0070593
0,0117736
0,0015671
0,0095165
0,0060997
0,0150737
-0,0038354
0,0068777
0,0040225
-0,0078114
0,0032203
0,0001465
0,0186822
-0,0017650
-0,0004401
0,0439353
-0,0019431
0,0065045
-0,0055012
0,0073119
0,0054189
0,0039995
0,0077688
-0,0002236
0,0023672
0,0027122
0,0123066
0,0084643
0,0050332
0,0086763
0,0044826

Erro Padrdo

0,0053464
0,0060233
0,0038018
0,0052677
0,0096354
0,0042674
0,0060982
0,0048635
0,0045876
0,0051388
0,0055177
0,006721
0,004038
0,0053628
0,0044384
0,0091791
0,0047730
0,0053525
0,0054285
0,0073887
0,0087655
0,0091900
0,0038679
0,0054637
0,0071505
0,0045319
0,0051349
0,0060537
0,0049500
0,0051597
0,0059344
0,0046477
0,0043411
0,0054161
0,0077027
0,0039431
0,0008081

*k*

**

**k*k

**

**

**

*kk

**

**k*

*** Significante a 1% ** Significante a 5% * Significante a 10%
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CAPITULO IV - CONCLUSAO

Os recursos humanos sdo cada vez mais valorizados e tém um papel de destaque nas
organizacdes, uma vez que o seu desempenho ira refletir-se na produtividade e nos
resultados da mesma. As pessoas sdo 0 elemento mais importante quando falamos de
inovacéo, tendo em conta que sdo o Unico ativo de uma organizagdo que nao se consegue
copiar. Como ativos, os recursos humanos precisam de estar motivados e satisfeitos para
que todas as suas capacidades e todo o seu potencial sejam direcionados para atingir os
objetivos da organizagdo e concomitantemente a sua criacdo de valor. E fundamental,
gerir pessoas de uma forma criativa e inovadora, de modo a melhorar o ambiente dentro
da organizacgéo, aumentando assim a satisfacdo dos trabalhadores e o seu compromisso
para com a empresa.

O conceito de satisfacdo com o emprego, de uma forma geral, € uma reacdo afetiva a
um trabalho, que resulta da comparacdo dos resultados reais com as expetativas
ambicionadas pelo trabalhador. Neste sentido, existem varios estudos com o objetivo de
apurar que aspetos e fatores séo determinantes para a satisfacdo dos trabalhadores.

O objetivo desta analise foi o de avaliar a satisfacdo com o emprego e a idade do
trabalhador fazendo uma comparacéao entre paises.

A amostra utilizada foi retirada do médulo Work Orientations disponibilizada pelo
International Social Survey Programme (ISSP) e inclui informac&o sobre um conjunto de
varidveis para o0 ano de 2015. O total da amostra a utilizar foram 14437 observacdes
divididas por 36 paises. Os dados incluem um conjunto de variaveis relativamente aos
inquiridos tais como o sexo, a idade, a educacéo, o estado civil, a sindicalizacdo e um
vasto numero varidveis relativamente ao emprego.

No que diz respeito a idade do trabalhador considerou-se uma forma linear e uma
quadratica.

Segundo a estimacdo da forma quadratica, a confirmacao dos resultados de Clark et
al. (1996) so se verificou em dois dos 36 paises, Israel e Noruega, onde existe uma relacéo
em forma de U entre a satisfacdo com o emprego e a idade do trabalhador.

A relacdo quadrética apenas foi encontrada em mais um pais, o Chile, no entanto, os
resultados evidenciam a forma de U-invertido, onde o nivel de satisfacdo é mais elevado
para os trabalhadores com uma idade intermédia e menor nos trabalhadores mais novos e

nos mais antigos, ou seja, um resultado oposto ao de Clark et al. (1996).
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Em nove paises como sejam a Australia, Bélgica, Taiwan, Républica Checa, Finlandia,
Georgia, Nova Zelandia e Estados Unidos, os resultados apontam para uma relacéo linear
e positiva, ou seja, a satisfacdo com emprego tende a aumentar com a idade do
trabalhador. Nos restantes 24 paises analisados, o coeficiente associado a idade do
trabalhador ndo é estatisticamente diferente de zero na regressao, isto é ndo tem valor
explicativo, a 10% de significancia ou menos.

Portanto, verificou-se que nesta amostra a relacdo mais evidente, a existir, entre a
satisfacdo com o emprego e a idade do trabalhador tem uma forma linearmente positiva,
ou seja, a satisfacdo aumenta a medida que a idade do trabalhador aumenta. Contudo, a
ndo existéncia de qualquer relacdo entre as duas variaveis corresponde ao resultado

dominante no Ambito desta anélise.
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