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Resumo

A presente investigacdo pretende aferir os niveis de satisfacdo profissional dos Bombeiros a
exercer funcdes no Corpo de Bombeiros Voluntarios de Vinhais, essencialmente pela evidéncia
cientifica que considera que a satisfacdo dos profissionais potencia também a satisfacdo dos
utentes, a qualidade dos servigos prestados e a eficiente utilizagao dos recursos, numa 6ética de
custo-beneficio, com os objetivos seguintes: Avaliar a satisfacéo profissional dos Bombeiros a
exercer fungbes no Corpo de Bombeiros Voluntarios de Vinhais; Verificar se as carateristicas
sociodemograficas e profissionais se relacionam com a satisfacéo profissional dos Bombeiros;

Analisar os determinantes da satisfacdo e envolvimento dos Bombeiros.

A metodologia utilizada foi observacional, descritiva e transversal, de cariz quantitativo, com a
aplicacédo de um questiondrio estruturado a uma amostra de 81 Bombeiros a exercer fun¢des no
Corpo de Bombeiros Voluntérios de Vinhais, que preencheram na integra o instrumento de

recolha de dados e aceitaram participar da investigacgao.

Os resultados obtidos indicaram que a satisfagéo profissional dos Bombeiros a exercer funcdes
no Corpo de Bombeiros Voluntarios de Vinhais apresenta niveis que variam entre satisfacéo alta
e muito alta e quando analisados os resultados obtidos das hipéteses apresentadas, foram
validadas parcialmente a 1, 2 e 3, apresentando algumas correlacdes estatisticas significativas
nos valores médios das dimens®es, ja as hipéteses 4 e 5 foram validades integralmente, pois
apresentam influéncia estatistica significativa em todas as dimensées, quando relacionadas com

o nivel se satisfagéo.

As conclusdes permitem inferir que as varidveis Recompensas Extrinsecas, Suporte do
Supervisor, Recompensa Justa, Autonomia, Imagem Corporativa, Afinidade, Desenvolvimento
do Colaborador e Condic¢des Fisicas de Trabalho sdo determinantes da Satisfacdo Profissional
dos Bombeiros da Corporagéo de Vinhais e por sua vez a Satisfacéo Profissional do Bombeiro é
antecedente da Lealdade do Colaborador, do Desempenho das Tarefas e do Desempenho
Contextual. Nesta sequéncia a Corporacao de Bombeiros de Vinhais para aumentar os niveis de
satisfacdo dos seus profissionais deve fomentar 0 aumento das recompensas extrinsecas, da
recompensa justa, da autonomia e da afinidade mantendo ou reforcando a imagem corporativa,

0 suporte do supervisor e as condi¢des fisicas de trabalho.

Palavras-chave: Satisfacdo Profissional, Desempenho Organizacional, Lealdade dos

Colaboradores, Entidades da Protecdo Civil, Bombeiros de Vinhais.




Abstract

This research aims to assess the levels of job satisfaction of firefighters working in the Voluntary
Fire Department of Vinhais, essentially by the scientific evidence that considers that the
satisfaction of professionals also enhances the satisfaction of users, the quality of services
provided and the efficient use of resources, in a cost-benefit perspective, with the following
objectives: To evaluate the job satisfaction of the Firefighters working in the Voluntary Fire
Department of Vinhais; Verify if the sociodemographic and professional characteristics are related
to the job satisfaction of the Firefighters; Analyze the determinants of satisfaction and involvement

of firefighters.

The methodology used was observational, descriptive and cross-sectional, with the application of
a structured questionnaire to a sample of 81 firefighters working in the Voluntary Fire Department
of Vinhais, who fully completed the data collection instrument and accepted participate in the

investigation.

The results indicated that the job satisfaction of firefighters working in the Vinhais Voluntary Fire
Department has levels ranging from high to very high satisfaction and when analyzed the results
obtained from the hypotheses presented were partially validated at 1, 2 and 3, presenting some
significant statistical correlations in the mean values of the dimensions, while hypotheses 4 and
5 were fully valid, as they present significant statistical influence in all dimensions, when related
to the level of satisfaction.

The conclusions allow us to infer that the variables Extrinsic Rewards, Supervisor Support, Fair
Reward, Autonomy, Corporate Image, Affinity, Employee Development and Physical Working
Conditions are determinants of the Job Satisfaction of the Vinhais Firemen and Job Satisfaction
of Firefighter predates Employee Loyalty, Task Performance, and Contextual Performance. In
this regard, the Vinhais Fire Corporation to increase the satisfaction levels of its professionals
must foster increased extrinsic rewards, fair reward, autonomy and affinity by maintaining or

reinforcing the corporate image, supervisor support and physical conditions of the company job.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Performance, Employee Loyalty, Civil Protection
Entities, Firemen of Vinhais.
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Introducéo

Introducao

Aliado a evolugéo tecnolégica e cientifica dos ultimos séculos, encontra-se o conceito de
trabalho, inicialmente considerado apenas como financeiramente valido mas gradualmente
alargando o seu leque de relevancia, de forma coletiva e individual, passando a ser reconhecido
como fator fulcral na vida das pessoas, pois para além do seu valor financeiro propicia
oportunidades de evolugdo pessoal, promove a identidade social e a autoestima e associa-se as

oscilagbes relacionadas com os niveis de satisfacdo (Silva, Velasque & Tonini, 2017).

J4 sobre a satisfacdo laboral, os conceitos mantém-se inconsistentes, pois foram varios os
tedricos que se debrucaram sobre esta dimenséo que influencia e € influenciada por todos os
contextos do individuo, sendo concetualizada tradicionalmente como a sua resposta ou atitude
afetiva face a profissdo, que pode ser positiva traduzindo-se em niveis altos de satisfagdo, ou

negativa, potenciando a insatisfacdo laboral (Lu, Barriball, Zhang, & While, 2012).

No estudo de Boneberger, Aikins, Akweongo e Wyss (2014) concluiu-se que uma gestéo efetiva
das praticas dos recursos humanos influencia a motivacéo e satisfacéo laboral dos profissionais,
reduzindo a probabilidade de faltas ao trabalho e baixas médicas, sendo clara a necessidade de

um relacionamento interorganizacional saudavel, equilibrado e coerente.
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Com o interesse despertado por esta dimensao aliado a alteracdes que potenciam ou prejudicam
a produtividade dos individuos, as teorias tradicionais dao lugar a teorias mais complexas mas
associadas aos contextos evolutivos do ser humano, em que se define ndo sé a necessidade de
obter satisfacdo laboral, mas também a satisfacédo laboral através da analise das expetativas e
percecdes acerca dos elementos que compdem o ambiente de trabalho, permitindo identificar os
fatores que contribuem para a existéncia da satisfac@o ou insatisfacéo laborais (Ameen, 2017;
Dilig-Ruiz, 2017; Gomes & Proenga, 2015; Nelson, 2013).

De facto, a gestao de recursos humanos, ao longo dos tempos tém promovido acesas discussfes
e a construcéo de teorias que pretendem contribuir para a importancia dos recursos humanos no

desempenho organizacional (Dilig-Ruiz, 2017; Nelson, 2013).

Asegid, Belachew e Yimam (2014) definem o conceito de satisfacdo profissional como o
contentamento individual que qualquer individuo sente com o seu trabalho, sendo
maioritariamente um estado emocional mas contribuindo, cada vez mais, para a avaliacdo dos

recursos humanos em contexto organizacional.

De facto, a complexidade do conceito de satisfacdo profissional diverge nas varias definicdes
encontradas, ao longo da pesquisa da presente investigacéo, sendo descrito por alguns autores
como um estado afetivo ou emocional e por outros como uma atitude generalizada em relagéo
ao trabalho (Ameen, 2017; Boneberger et al., 2014; Dilig-Ruiz, 2017).

Neste contexto, a teméatica da presente investigagcéo prende-se com a satisfacéo profissional dos
Bombeiros a exercer funcdes no Corpo de Bombeiros Voluntarios de Vinhais, essencialmente
pela evidéncia cientifica que considera que a satisfacdo dos profissionais potencia também a
satisfacdo dos utentes, a qualidade dos servigos prestados e a eficiente utilizacdo dos recursos,

numa 6tica de custo-beneficio.
Pretende-se, para a concretizagéo desta investigacdo, alcancar os seguintes objetivos:

- Avaliar a satisfacdo profissional dos Bombeiros a exercer funcdes no Corpo de
Bombeiros Voluntarios de Vinhais; Verificar se as carateristicas sociodemograficas e

profissionais se relacionam com a satisfagéo profissional dos Bombeiros;
- Analisar os determinantes da satisfacdo e envolvimento dos Bombeiros;

- Apresentar propostas a Direcdo do Corpo de Bombeiros Voluntarios de Vinhais que
permitam a melhoria das dimensfes que apresentem niveis mais baixos de satisfacdo e

consequentemente contribuiam para a melhoria do desempenho organizacional.

A presente investigacdo sera realizada através da utilizacdo de uma metodologia observacional,
descritiva e transversal, de cariz quantitativo, com a aplicacdo de um questionario estruturado a
uma populacdo de 120 Bombeiros a exercer fungbes no Corpo de Bombeiros Voluntarios de

Vinhais, que aceitem participar da investigacéo.

Da mesma forma, estruturou-se o presente trabalho em quatro partes fundamentais que, embora

independentes, se relacionam mutuamente. Numa primeira parte, enquadra-se teoricamente a
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tematica, com o estado da arte relacionado com a satisfacao profissional, alicercado nos
antecedentes, teorias e instrumentos de avaliacdo que tem vindo a ser utilizados, focando ainda
a satisfacao profissional na profissdo de Bombeiro. Numa segunda parte, apresenta-se o
enquadramento metodoldgico, onde se ilustram os procedimentos utilizados. A terceira parte
inclui a apresentagao, andlise e discusséo de resultados e a Ultima parte aborda as conclusdes

obtidas, as consideracdes finais e sugestdes futuras.




Enquadramento Teorico

1. Enquadramento Teodrico

No sentido de se abordar a tematica em estudo, sera relevante que nos foquemos previamente
no conceito do trabalho e da prépria satisfacdo para, posteriormente, apresentarmos uma

definicdo global e coerente que ilustre o que se entende por satisfagédo profissional.

Quando analisados diversos dicionérios da Lingua Portuguesa o conceito de trabalho varia entre
0 “exercicio de atividade humana, manual ou intelectual, produtiva®; o “servigo”; a “lida”; a
“producédo”; o “labor”, a “maneira como alguém trabalha”, o “exercer alguma profissao”; o “dar
determinada forma a”; o “fazer com arte”, o “labutar”; o “empenhar-se”; o “executar alguma

tarefa”; o “desempenhar as suas fungoes”.

No Dicionario da Lingua Portuguesa contemporanea da Academia das Ciéncias de Lisboa
(2001), encontra-se uma abordagem mais ampla e contemporanea do conceito de trabalho:
“concentragdo e ocupagado das faculdades e aptiddes humanas, naturais e adquiridas, num
processo de aplicacdo que visa a concretizagcdo de um objectivo especifico nos diversos

dominios da produc¢éo, socialmente relevantes”.

J& a satisfacao é definida pelo mesmo dicionario (2001) como a acéo de por termo a um desejo,

a uma necessidade; ato de satisfazer ou satisfazer-se; contentamento, alegria, aprazimento;
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“sentimento de bem-estar, contentamento que se manifesta nas pessoas e que resulta da

realizagdo do que se espera ou deseja ou do bom éxito de qualquer actividade”.

De facto, tem vindo a ser identificados, ao longo da evolucéo histérica do Homem, diversos
fatores que se relacionam diretamente com o trabalho e as funcdes que se desempenham, sendo
uma das mais contemporéneas a satisfacdo profissional, pois condiciona o desempenho, a
motivacdo e o rendimento profissionais e quando associada as caracteristicas pessoais do
individuo, interfere diretamente com a autoestima, a realizacdo pessoal, a autonomia e a
independéncia, podendo traduzir-se, quando menos positiva, em situacdes de absentismo,

desmotivacao ou abandono da profissao (Silva, 2013).

Para Junior et al. (2010, p. 468), quando se aborda o conceito emocional da satisfacdo do

trabalho, aparece necessariamente

(...) uma atitude positiva face ao trabalho e as experiéncias em contexto de trabalho.
Relacionam-se com a satisfacdo os indicadores que € suposto mais frequentemente
integrarem a sua dimensao (satisfacdo com perspectivas de promocéo, o departamento
onde trabalha, a relagdo com colegas, a remuneracdo e o trabalho que realiza). A
satisfagdo pode existir, mesmo com uma auséncia de atrac¢do por aquilo que € exigido,
concordando em que os factores de insatisfagdo ndo s8o os mesmos que os de

satisfacao. (...).

Os mesmos autores (2010, p. 468) reforcam ainda que no que a satisfagdo diz respeito, pela
complexidade que lhe esta associada individualmente, devemos questionar-nos sobre “(...) qual
a influéncia que o trabalho exerce sobre o individuo e vice-versa (...)” realgando a (...)
interferéncia de muitas variaveis externas (...)", sendo dificil encontrar “(...) um modelo

consistente e integrativo sobre esta matéria.”

Por outro lado, os autores (2010, p. 468) referem outras investigacbes que consideram a

definicdo da satisfagcéo laboral como

(-..) o resultado da avaliagéo periddica que cada um faz, em jeito de balango, no que diz
respeito ao seu proprio grau de realizacdo, das suas necessidades, preferéncias e
expectativas profissionais. Ou seja, € uma pessoa perceber ou aperceber-se que aquilo
gue recebe é justo, ou vai de encontro as suas expectativas. A satisfacdo manifesta-se

ndo em relacdo a algo de abstracto e global, mas sim a algo concreto e particular.

Sintetizando, Junior et al. (2010, p. 468) consideram que a definicdo da satisfacéo laboral devera
respeitar duas vertentes, nomeadamente a “(...) componente cognitiva, afectiva e
comportamental.” e ainda uma vertente que considere a “(...) identificacdo das caracteristicas

associadas ao trabalho que produzem essas experiéncias subjectivas de satisfacao.”

No mesmo contexto, Rodrigues (2011, p. 16) defende que a satisfacéo laboral é de dificil
concetualizagdo, pois diz respeito a fendmenos de “(...) natureza complexa, subijetiva,
multifatorial e por vezes ambigua”. O mesmo refere Graga (2010, p. 4) realgando que a satisfagéo

devera ser avaliada de forma continua e constante, pois considera-se como um “importante
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indicador da cultura das organizacdes mas também da avaliacdo da qualidade das mesmas, dos
seus colaboradores e clientes” alertando que esta variavel sendo “ (...) atitude expressa e medida
através de opiniées e percecdes sO pode ser inferida, ndo pode ser observada nem medida
diretamente.”, mesmo que se relacione com “(...) um estado emocional agradavel e positivo do
individuo, que resulta da avaliacdo que o trabalhador faz de determinado trabalho, ou experiéncia

no trabalho.”

Também Silva (2013, p. 10) considera que para existir satisfacéo profissional deverao ter-se em

conta alguns elementos que deverdo constar nas condi¢6es do trabalho, nomeadamente,

Auséncia de pressdes no trabalho; Seguranca no emprego e seguranca no local de
trabalho; Bom apoio social por parte dos colegas e gestores, bem como acesso a
oportunidades de formacédo e desenvolvimento profissional; Trabalho com significado;
Um elevado nivel de influéncia (autonomia, controlo sobre o planeamento de horarios,

lideranca); Um equilibrio entre o esforgo e a recompensa.

Na mesma medida da evolugéo e pela complexidade da definicdo, varias foram as teorias que
deram o seu contributo para a analise, avaliagdo e reconhecimento do trabalho como fonte de
satisfacdo ou insatisfacdo dos individuos, sendo consideradas relevantes para a presente
investigacdo, a teoria classica, a teoria das necessidades, a teoria dos fatores, a teoria das
expetativas, da satisfagdo no trabalho, a teoria do modelo das caracteristicas do trabalho e a

teoria de adaptagéo ao trabalho, que de seguida serdo explanadas de forma sucinta.

1.2. Conceptualizacdo e Contexto Teorico da Satisfacao

Profissional

Ao longo do percurso evolutivo do termo satisfacéo laboral, os tedricos apresentaram diversas
analises e constructos que permitiram que, atualmente, esta tematica seja uma das mais

investigadas, a nivel mundial, sendo transversal em todos 0os dominios da sociedade.

Sobre as teorias relacionadas com a satisfacao profissional optou-se, na presente investigacgao,
por abordar a Teoria Classica de Taylor e de seguida optou-se por uma divisdo processual das
teorias, respeitando o critério de Locke (1976) que considerou que as teorias de conteudo
especificam as necessidades que o individuo pretende satisfazer, para se sentir realizado no
trabalho incluindo-se neste critério a Teoria das Necessidades de Maslow, a Teoria dos Dois

Factores de Herzberg e a Teoria das Necessidades Aprendidas de McClellan.

Ja4 as teorias processuais apontam para as percepgbes que o individuo tem sobre a
concretizacdo dos seus valores ou objetivos através do seu desempenho profissional, sendo
abordadas na presente investigagéo, as teorias de Vroom, de Locke e Latham, de Hackman e

Oldham e de Dawis, England e Lofquist.
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1.2.1. Teoria Classica de Taylor

Em 1911, Frederick W. Taylor, apresenta a sua teoria sobre o trabalho, publicando o livro “Os
principios da gestao cientifica” preconizando que a selegéo do trabalhador, deveria considerar
analise das suas caracteristicas e das tarefas que executava, através do método cientifico,
avaliando o seu sucesso profissional pelo nivel maximo de produtividade, pela resisténcia a
fadiga e indicando como principal causa de motivacao laboral, apenas a retribuicdo financeira
(Bicho, 2015; Mucharreira, 2012).

Atualmente, a teoria de Taylor continua a ser utilizada em varias organizacdes, sendo ainda
considerada como a base da organizagdo profissional, no entanto, foram varios 0s seus
percursores e criticos que apresentaram outras correntes e teorias sobre o trabalho, que de

seguida se descrevem.
1.2.2. Teorias de Conteudo

Abraham Maslow, um dos criticos da teoria de Taylor, desenvolveu em 1954, a teoria das
necessidades humanas que defendia a sua hierarquiza¢éo por grau de importancia, satisfazendo
prioritariamente as que se encontram nos niveis inferiores, para poderem ser satisfeitas as dos

niveis superiores (Mucharreira, 2012).

Maslow desenvolve a Piramide das Necessidades Humanas, onde identifica nos niveis inferiores
as necessidades fisiol6gicas, de segurancga e sociais e nos niveis superiores as necessidades
de estima e auto-realizacdo, tendo obtido resultados, nos estudos que realizou, que conduzem
a um aumento da motivacao e satisfacao dos individuos & medida que se vao satisfazendo estas
necessidades, isto é, quanto mais se sobre na pirdmide, maior é o grau de motivacdo e

satisfacdo, conforme se ilustra na Figura 1 (Bicho, 2015; Mucharreira, 2012).

Maslow tipifica as necessidades considerando que as fisiolégicas englobam a alimentacao, a
roupa, o0 repouso, a habitacdo, ou seja, 0 que o ser humano necessita para sobreviver. J&4 no
segundo nivel da piramide, Maslow incluiu a seguranga, a necessidade de prote¢cdo do ser
humano contra qualquer tipo de ameacga ou dificuldade. No terceiro nivel da pirAmide incluiu o
contexto social, a interacé@o e relacionamento grupal, o convivio social, a amizade, o amor, 0
afeto, a familia. O quarto nivel apresenta necessidades mais complexas, como a estima,
relacionada com o desenvolver de sentimentos, de autoconfianca e reconhecimento do valor do
individuo e no quinto nivel a auto-realizagdo que seréa o auge da satisfacdo do ser humano, com

a exploracdo das potencialidades individuais (Bicho, 2015; Mucharreira, 2012).
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Ngfessidades\de
Auto-realizacad

Necessidades de
Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisioldgicas

Figura 1 - Pirdmide das Necessidades de Maslow
Fonte: Adaptado de Mucharreira (2012, p. 14)

No contexto pratico e a partir da teoria de Maslow, as organizacbes foram gradualmente
adotando estratégias laborais e de gestdo de recursos humanos que promoviam a satisfacédo
das necessidades dos trabalhadores e consequentemente, a sua produtividade, contribuindo
com estas medidas para o sucesso global da organizacgéo (Bicho, 2015; Mucharreira, 2012).

No ano de 1961, McClelland apresenta a sua teoria das necessidades aprendidas ou teoria da
contingéncia, que incluia essencialmente trés necessidades, as que se relacionam com a
realizacdo pessoal, com a responsabilizacdo do individuo pelo seu préprio desenvolvimento; as
necessidades de poder, onde o individuo sente ter influéncia sobre os outros e procura a
intensificacdo e reforco desse poder, e por Ultimo, as necessidades de afeto, em que o individuo
pretende ser aceite e respeitado, numa relagéo franca e de amizade. Neste contexto, a teoria de
McClelland defende claramente que as pessoas altamente realizadoras destacam-se em relacdo
as demais pois desafiam-se a fazer tudo da melhor forma possivel, conforme Figura 2
(Mucharreira, 2012).
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Realizagcao

Teoria da
Contingéncia de
McClelland

Afiliagéo

Figura 2 — Teoria da Contingéncia de McClelland

Fonte: Adaptado de Mucharreira (2012, p. 12)

Um dos percursores de Maslow, Herzberg, em 1966, apresenta a sua teoria que define fatores
diferenciados a serem considerados para a avaliacdo da satisfacao laboral, nomeadamente, os
fatores higiénicos e os fatores motivacionais, uma vez que este tedrico concluiu que as
necessidades identificadas por Maslow néo seriam suficientes para avaliar a satisfacdo embora
tenham a sua relevancia ao contribuirem para evitar a insatisfacdo profissional, como ilustra a
Figura 3 (Bicho, 2015; Mucharreira, 2012).

HIERARQUIA FACTORES
DE NECESSIDADES DE HIGIENE-MOTIVAGAO
DE MASLOW DE HERZEBERG
M
o
T
] O trabalho em si
Neces v Responsabilidade
sidades A 9
[ Crescimento
de auto- '
realizacdo o
N
Necessidades do A Ro::::\'oclmn:mo
ego I
(Estima) s S
Necessidades Relacdes interpessoais
sociais Supervisio
Col % suboidinad
" -------------------------- -
é Supervisdo técnica
N’“?:d'd" é Politicas administrativas
seguranga N © empresariais
l -------------------------- -
c Seguranca no cargo
g Condigées fisicas
Necessidades @ =\ | | |fe-meena- detrabatho |
fisiologicas Salério
Vida pessoal

Figura 3 - Comparacéo entre a Teoria de Maslow e a de Herzberg

Fonte: Adaptado de Mucharreira (2012, p. 13)

A comparacao entre ambos considera que os fatores higiénicos incluem os que séo extrinsecos

ao ser humano e podem interferir na insatisfacdo com o trabalho (remuneragdes, prémios,
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qualidade da supervisdo, condices ambientais, politicas organizacionais, ambiente entre
colegas) e os fatores de motivacdo prendem-se com os fatores intrinsecos e interferem na
satisfacdo laboral (oportunidades de promocdo, de crescimento pessoal, reconhecimento
profissional, responsabilidade), conforme a Figura 4 (Bicho, 2015; Mucharreira, 2012; Silva,
2013).

Motivacionais
(Satisfacéo)

Higiénicos
(Insatisfacéo)
Contexto de Cargo

(sentimentos para com a
organizacéo)

Conteldo de Cargo
(sentimentos para com a
funcéo laboral)

Ambiente laboral Execucdo da tarefa laboral
Vencimento e prémios Realizagdo pessoal na
Beneficios sociais execucéo

Politicas organizacionais Reconhecimento

Relagdes laborais (chefe, Progresso
colegas) Responsabilidade

Figura 4 - Teoria dos Fatores de Herzberg
Fonte: Adaptado de Mucharreira (2012, p. 13)

Com a evolucao tecnolégica e cientifica, as organizacbes adaptaram-se e a nivel teérico, foram
sendo publicados outros estudos que alargaram e reajustaram as varidveis de analise da
satisfacdo profissional, incluindo outros fatores de influéncia, individuais e contextuais, que

permitiram definir as teorias de processo, que a seguir se abordam.
1.2.3. Teorias de Processo

As teorias de processo descrevem processos de estruturacdo da satisfacdo profissional que se
relacionam com a cognicéo profissional, identificando os estimulos, a agdo e a concretizacéo de

comportamentos associados a satisfagcdo do ser humano, analisando as suas expetativas,

valores, crengas e atitudes e contribuem para a tomada de decisdo em contexto profissional.

Em 1964, o te6rico Vroom apresenta a sua teoria da expectativa que identificava os processos
psicolégicos do ser humano associados as crengas e atitudes como promotores de
comportamentos de satisfacdo profissional, com base numa tomada de decisdo consciente e

partindo da expetativa criada previamente (Mucharreira, 2012, Silva, 2013).

Neste contexto, Vroom identifica trés fatores psicologicos que associa a comportamentos de
procura da satisfacdo profissional, a valéncia que se relaciona diretamente com o desejo/valor

subjetivo perante resultados/incentivos/recompensas, a instrumentalidade que considera o
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desempenho versus recompensa e a expetativa que associa esfor¢os a resultados (Mucharreira,
2012; Silva, 2012).

De facto, Vroom referia que o individuo, para sentir satisfacdo profissional, tera “o desejo de
concretizar objetivos individuais (...)"; “a percegao da relacdo entre o alcance desses objetivos e
a produtividade (...)" e a capacidade de “(...) influenciar o seu nivel de produtividade a medida

que acredita poder influencia-lo.” (Amorim, 2015, p. 32).

Conforme se apresenta na Figura 5, Vroom considerava como fundamentais as rela¢des entre

as expetativas e as recompensas, como fatores promotores da satisfacao profissional.

( N

Instrumentalidade

(Relacéo
expetativas/recompensas)

Expetativas Valéncia

(Recompensas)

Satisfacdo

Profissional

Figura 5 - Teoria das Expetativas de Vroom
Fonte: Adaptado de Bicho (2015, p. 23)

Vroom realgava a individualidade e complexidade do ser humano, que apresenta reacfes
diferentes quando em presenca de contextos diferentes, demonstrando ainda variacfes
situacionais e de personalidade, pois 0s impulsos basicos sdo colocados em segundo plano
mediante as vontades e expetativas conscientes, na procura da satisfacdo profissional (Bicho,
2015; Silva, 2013).

Em sintese, Vroom indicava que quanto mais presentes estivessem os elementos que identificou,
mais positiva seria a satisfacdo profissional e aquando da auséncia de qualquer um deles a
satisfacdo profissional tendencialmente diminuia ou apresentava valores menos positivos,
particularmente quando analisados em contexto profissional (Amorim, 2015; Bicho, 2015; Silva,
2013).

Como qualquer outro tedrico, Vroom teve como criticos Locke e Latham que, em 1976, alertam
para as limitacdes do modelo tedrico, pois explicava apenas efeitos esperados, descurando as
situacdes inesperadas e as reacfes afetivas causadas pelas expetativas, ou seja, caso a
situagdo inesperada fosse positiva, as reacdes afetivas seriam também positivas, ja no caso

contrario, as reacfes afetivas seriam desagradaveis, sendo a variavel expetativa considerada
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como agente moderador do processo de avaliacdo da satisfacdo laboral (Bicho, 2015;
Mucharreira, 2012; Silva, 2013).

Baseando-se na sua critica a Vroom, Locke e Latham (1976) apresentam a teoria de fixacédo de
objetivos, como fonte de motivacdo individual, variando o grau de dificuldade, identificando
resultados que indicam uma relac@o proximal entre objetivos e desempenho, ou seja, quanto
mais dificeis e complexos os objetivos apresentados pelos superiores hierarquicos e mediante o
seu refor¢o positivo, melhores os resultados do desempenho profissional, concorrendo para o
aumento no nivel de motivacéo e, em consequéncia, na sua satisfacéo profissional, como se
ilustra na Figura 6 (Bicho, 2015; Mucharreira, 2012; Silva, 2013).

Valores
(Desejos)

Feedback Metas
(Reforgo) (Intencgdes)

Resultados Acles
(Satisfacdo) (Desempenho)

Figura 6 - Teoria de Fixacdo dos Objetivos de Locke e Latham
Fonte: Adaptado de Bicho (2015, p. 25)

Locke e Latham (1976) reforcavam o papel dos individuos na formulagdo de objetivos,
identificando resultados positivos relativamente a uma menor resisténcia na aceitagdo e
aumentando a probabilidade de elevados niveis de motiva¢do, melhor produtividade e niveis de

desempenho altos.

Segundo Amorim (2015, p. 31) a teoria de Locke e Latham identificava os objetivos mais eficazes
ou “(...) SMART (Specific — especificos; Measurable — mensuraveis; Agreed — acordados, mas
alcancaveis; Realist — realistas, mas dificeis; Timed — com prazos”, sendo definidos ainda como
desafiantes, com alguma moderacéo no grau de dificuldade que permitisse a sua concretizagéo

e de forma a que cumprissem 0s seguintes pressupostos:

i) Orienta a atengdo e o comportamento dos individuos para a¢gfes que levem ao alcance

dos objetivos;
i) Conduz a maiores niveis de esforco;
iii) Desenvolve a criacdo de meios para se atingir os objetivos;

iv) Define prazos para o alcance dos objetivos;
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v) Conduz ao desenvolvimento de capacidades para ultrapassar obstaculos ou
dificuldades;

vi) Por serem objetivos com prazos, tendem a diminuir a possibilidade de adiamento
do alcance dos mesmos;

A definicdo de objetivos permitia, assim, alteracdes no desempenho, na atengcéo e esforco,
aumentando a motivacao intrinseca e a eficacia organizacional, e quando associado o feedback,
observam-se melhorias no desempenho e concretizacdo de tarefas (Amorim, 2015; Bicho, 2015;
Silva, 2013).

Hackman e Oldham (1980) propuseram o modelo de carateristicas do trabalho, associando a
cognicao e motivacao individual com as carateristicas da funcéo que se exerce, identificando trés
grupos de elementos que devem ser analisados aquando da avaliagédo da satisfagdo laboral, as
cinco carateristicas do posto de trabalho, os trés estados psicolégicos criticos e os resultados ou
impactos (Amorim, 2015; Bicho, 2015; Silva, 2013).

Na Figura 7, encontram-se ilustradas as carateristicas associadas aos elementos relacionados

com o modelo de Hackman e Oldham (1980).

Posto de trabalho Estados psicolégicos Resultados
*ldentidade *Relevancia * Motivacéo
«Significado +Responsabilidade intrinseca
«Competéncias «Conhecimento « Satisfagéo
« Autonomia *Qualidade
*Feedback Diminuicédo

absentismo

Figura 7 - Modelo de Hackman e Oldham
Fonte: Adaptado de Valente (2013, p. 46)

Sintetizando, no contexto do posto de trabalho, a identidade salienta a capacidade de trabalho e
identidade laboral do trabalhador, o significado define a tarefa em si e o impacto que a sua
execucao pode provocar ao trabalhador ou a outros, dentro e fora da organizacéo, a autonomia
€ a possibilidade que a organizacdo da ao trabalhador para decidir a forma de execucdo da
tarefa, a variedade de competéncias engloba as habilidades do trabalhador para executar a
tarefa e o feedback apresenta-se como o nivel de realizagdo que a tarefa proporciona ao
trabalhador (Amorim, 2015; Bicho, 2015, Ozpehlivan & Acar, 2015; Silva, 2013).

Quanto aos estados psicolégicos incluiam na relevancia o que o trabalhador perceciona
relativamente a tarefa, a responsabilidade abrange o compromisso do trabalhador para com os

resultados da tarefa e o conhecimento seria traduzido na eficacia da execuc¢do da tarefa e do
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seu reconhecimento da concretizagcdo bem-sucedida (Amorim, 2015; Bicho, 2015, Ozpehlivan &
Acar, 2015; Silva, 2013).

Ja os estados psicoldgicos e as carateristicas do posto de trabalho englobam os resultados nos
niveis de motivacdo, da satisfacao laboral e do desenvolvimento pessoal, que quando elevados
promovem o bem-estar do trabalhador, a qualidade do trabalho e a producéo da tarefa, diminuem
0 absentismo e em consequéncia, aumentam a qualidade organizacional (Amorim, 2015; Bicho,
2015, Ozpehlivan & Acar, 2015; Silva, 2013).

A teoria da adaptacdo ao trabalho de Dawis, England e Lofquist (1964) abordava a relacéo do
individuo com o ambiente de trabalho, ou seja, a motivacdo e satisfacdo laboral dependam
diretamente da relacédo reciproca entre o contexto laboral e de que forma este contexto concorria
para a satisfacdo das necessidades individuais do trabalhador, com se verifica na Figura 8
(Amorim, 2015; Bicho, 2015, Ozpehlivan & Acar, 2015; Silva, 2013).

Individuo Ambiente de trabalho
*Necessidades individuais « Contexto de trabalho
*Objetivos pessoais - Satisfagdo associada ao

contexto

Figura 8 - Teoria de Dawis, England e Lofquist (1964)
Fonte: Adaptado de Silva (2013, p. 22)

A teoria da adaptagdo ao trabalho apresenta uma relacdo significativa entre o processo de
adaptacao ao trabalho e a satisfagdo laboral, reconhecendo a sua continuidade e dinamismo
como essencial para a procura pelo trabalhador de contextos profissionais que permitam e
contribuam para a concretizagéo de objetivos pessoais, concorrendo diretamente para alteracdes
positivas ou negativas nos niveis de satisfagéo laboral (Amorim, 2015; Bicho, 2015, Ozpehlivan
& Acar, 2015; Silva, 2013).

Ao longo da recolha de dados bibliograficos para o presente projeto e que consolidaram a
verificagcdo e validacdo dos modelos e teorias apresentados, todos os investigadores realcam a
importancia da aplicacdo continua, dinAmica e alargada, de instrumentos de avaliagdo da
satisfacdo profissional, que permitam englobar variaveis cada vez mais complexas e que
proporcionem resultados que contribuam para a melhoria das condi¢cdes organizacionais
relacionadas com os recursos humanos, com o objetivo de valorizar e (re)conhecer a sua

relevancia no contexto organizacional.

No entanto, na area especifica base do presente projeto, foram escassos 0s estudos encontrados
que abordem a satisfacao profissional dos bombeiros e quase inexistentes os que se direcionam

para a regido transmontana pelo que sera de todo relevante que se identifiquem e descrevam
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sucintamente alguns instrumentos de avaliacdo da satisfacdo profissional no sentido de
demonstrar a pertinéncia e enquadrar teoricamente a escolha do instrumento de recolha de

dados utilizado, tematica que de seguida se aborda sucintamente.
1.2.4. Instrumentos de Avaliacdo da Satisfacéo Profissional

Dada a importancia dos instrumentos de medi¢cédo da satisfacdo laboral, cujo objetivo se prende
com a analise das variaveis intrinsecas e extrinsecas que podem influenciar os individuos no seu
contexto profissional, é relevante que se identifiquem e descrevam 0s que apresentam maior

frequéncia de aplicacéo, a nivel mundial.

Realca-se que os instrumentos podem ser aplicados diretamente aos inquiridos, sob a forma de
questionarios com questdes fechadas, estruturados em diversas fases e que proporcionam a
recolha de dados sobre as dimensdes profissionais, utilizando escalas de andlise para a
percecao dos profissionais sobre a sua satisfacdo laboral ou através de entrevistas individuais,
com a aplicagéo de guides que permitem a recolha de dados com questdes abertas. Ambas as
técnicas e instrumentos apresentam vantagens e desvantagens, sendo 0 inquérito por
questionario, o instrumento mais frequentemente utilizado, pela rapidez na recolha de dados,
pela facilidade no preenchimento e por permitir abranger as diversas dimensdes com questdes
diretas, evitando correr o risco de uma interpretacdo das respostas mais ou menos ambigua (Hill
& Hill, 2008; Pais Ribeiro, 2010).

Considerando os investigadores ja referenciados nas teorias da satisfagao laboral, o instrumento
de medicéo apresentado por Weiss, Dawis, England, e Lofquist, em 1967 ainda hoje € aplicado
mundialmente. O Questionario de Satisfacdo do Minnesota (Minnesota Satisfaction
Questionnaire — MSQ) tinha como ponto de partida a teoria da adaptacdo ao trabalho e permitia
analisar e avaliar diversas dimensdes profissionais e a satisfacédo global, apresentando 100 itens
que se subdividem nas referidas dimensfes e proporcionam ainda hoje resultados bastante

validos.

Posteriormente, em 1969, Smith, Kendall e Hulin apresentou o index Descritivo do Trabalho (Job
Descritive Index — JDI) que apresentava apenas cinco dimensdes relacionadas com o trabalho,

utilizando para o efeito os resultados apresentados na escolha de 72 itens.

O Inquérito de Diagndstico Profissional (Job Diagnostic Survey — JDS), construido por Hackman
e Oldham em 1976, tinha como pedra basilar a teoria das carateristicas do trabalho e
apresentava como objetivo a observacdo e analise dos efeitos que as referidas carateristicas
podiam provocar nos trabalhadores, proporcionando ainda dados que avaliavam a satisfacédo
global no trabalho, sendo um instrumento utilizado a nivel mundial, pela facilidade na sua

aplicacdo e pelos resultados que apresentava.

Em 1985, Spector apresenta o Inquérito de Satisfacdo no Trabalho (Job Satisfaction Survey —
JSS) que proporcionava resultados relacionados com a avaliagdo da satisfacdo por dimensées

e a satisfacdo global, com a utilizag&o das respostas apresentadas em 36 itens.
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Outro instrumento de medicdo da satisfacdo laboral foi elaborado por Ironson, Smith, Brannick,
Gibson e Paul em 1989 denominado Escala Geral do Trabalho (Job in General Scale - JIG),
tendo a particularidade de ser apresentada em itens e nao em dimensdes, permitindo avaliar a
satisfacdo geral no trabalho, uma vez que os investigadores consideravam ser mais viavel uma
avaliacéo geral realgando as caracteristicas gerais do trabalho e da satisfa¢éo que os individuos

lhe associam.

Posteriormente, na década de 90 do século XX, foram varios os estudos que validaram os
instrumentos ja identificados e outros que permitiram a aplicacdo e validacdo de novos
instrumentos de medicdo como o Questionario de Satisfacéo no Trabalho de Macdrew e Whitney,
validado em 1992 por Rentsch e Steel, que incluiram 5 itens a serem avaliados por uma escala

de Likert e que permitiam verificar a satisfagcéo geral no trabalho.

Em 1990 Mueller e McClosky apresentaram a sua Escala de Satisfacdo, uma escala
multidimensional, com 31 itens a serem avaliados por uma escala de Likert de 5 pontos, que
proporcionava dados sobre as recompensas extrinsecas, a satisfacdo no agendamento, o
equilibrio vida-trabalho, os colegas de trabalho, o relacionamento, as oportunidades

profissionais, o elogio, reconhecimento e controlo e a responsabilidade.

Posteriormente, ja em 1993, Traynor e Wade apresentaram o instrumento de Medida da
Satisfacao Profissional, também multidimensional, com 38 itens, cotados por uma escala de
Likert e que permitiam avaliar a satisfacdo pessoal, a carga de trabalho, o suporte técnico

profissional, o salario, a progressao e a formacao.

Sao ainda poucos os instrumentos construidos de raiz por investigadores portugueses, embora
a maioria dos que se referenciaram supra, estejam ja validados para a lingua portuguesa e
portanto, aptos a serem aplicados. Dos que foram construidos por investigadores portugueses,
importa identificar e descrever os que foram pioneiros, ilustrando as areas de investigacdo como
o de Graca que em 1999 apresentava o0 seu instrumento de medicdo da satisfacdo laboral
constituido por oito dimensfes e 47 itens, conjugados com as variaveis sociodemograficas, a

estrutura emocional e as interagfes sociais.

Em 2006, Ferreira, Diogo, Ferreira e Valente apresentaram a Escala Multifatorial de Motivacéo
no Trabalho — Multi Moi, aplicada a populacdo portuguesa e constituida por 28 itens, divididos
por 4 dimensdes que avaliam a motivagdo no trabalho. As quatro dimensdes avaliadas séo:
“Motivacdo com a organizagao de trabalho”; a “Motivagédo para o desempenho”; a terceira é a
“Motivagédo de realizacdo e poder” e por Ultimo o “Envolvimento”. Os 28 itens estao distribuidos
por estas quatro dimens6es, sendo que os itens 1, 5, 9, 13, 17, 21, e 25, estéo relacionados com
o primeiro fator — «Motivacdo para a organizacéo do trabalho»; no segundo fator, «Motivagéo
para o desempenho», estdo inseridos os itens 2, 6, 10, 14, 18, 22, e 26. Relativamente ao terceiro
fator, «Motivacdo de realizacéo e poder», estdo incluidos os itens 3, 7, 11, 15, 19, 23, e 27. Por
Gltimo, os itens que dizem respeito a dimensdo «Envolvimento», sdo 4, 8, 12, 16, 20, 24 e 28.
Estes itens sdo avaliados através de uma escala de Likert com cinco pontos, com respostas

alternativas entre o 1- Discordo Totalmente; 2- Discordo; 3- Nao discordo nem concordo; 4-
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Concordo e 5- Concordo Totalmente. Destes 28 itens trés deles estdo formulados na negativa,

por este mesmo motivo deverao ser invertidos (8; 20 e 28).

Ja Hespanhol em 2008 apresentou um instrumento com vinte e uma questdes, categorizado por

uma escala de Likert de 5 pontos, para avaliar a satisfacao profissional em clinica geral.

O Instrumento de Avaliacéo da Satisfacdo Profissional (IASP), elaborado pelo Centro de Estudos
e Investigacdo em Saude da Universidade de Coimbra (CEISUC), para avaliar a satisfacao
profissional em profissionais da saude de quatro dimensdes, a saber, Qualidade do Local de
Trabalho (Politica de recursos humanos, Moral, Recursos Tecnoldgicos e Financeiros),
Qualidade na Prestacdo de Cuidados, Melhoria Continua da Qualidade e Satisfacao Global, é

um dos instrumentos mais utilizados na area da saude (Ferreira & Antunes, 2009).

Em 2010, Angelo e Chambel apresentam e validam a Escala de Exigéncias Profissionais dos
Bombeiros Portugueses que reflete as exigéncias organizacionais dos bombeiros portugueses e
€ composta por 36 afirmacdes que estdo divididas em trés dimensdes: Exigéncias
Organizacionais que correspondem a situagdes que ocorrem na vertente organizacional (ex.: ‘As
Chefias ndo respeitarem e valorizarem a formagao especializada que um bombeiro possui.’);
Exigéncias Agudas que dizem respeito a situacdes que ocorrem poucas vezes, podendo afetar
a resposta dos bombeiros provocando fortes reagbes emocionais (ex.: ‘Vitimas conhecidas-
amigos ou familiares.’) e Exigéncias Cronicas que consistem em situagbes que ocorrem com
frequéncia durante o socorro (ex.: ‘Vitimas com perturbagdes psiquiatricas.’). Os itens sdo
pontuados numa escala de 1 a 5, em que 1 corresponde a ‘Muito Raramente’ e 5 a ‘Muito
Frequentemente’. Neste trabalho a escala apresentou uma boa consisténcia interna (0=0.912),
assim como as dimensdes: exigéncias organizacionais a=0.905, exigéncias agudas 0=0.803 e

exigéncias cronicas a=0.726.

Em 2013, Gomes e Teixeira no seu estudo sobre a influéncia dos processos de avaliacdo
cognitiva na atividade laboral de bombeiros portugueses, apresentaram o Questionério de Stress
nos Prestadores de Servicos Humanos — Bombeiros (QSPSH-B), que avalia o nivel global de
stress que o0s profissionais experienciam no exercicio da sua atividade, numa escala que varia
entre zero e quatro (0="Nenhum stress”; 4="Elevado stress”). E constituido por 25 itens relativos
as fontes potencialmente geradoras de stress no desenvolvimento da sua atividade profissional,
sendo avaliadas numa escala tipo Likert de cinco pontos (0="Nenhum stress”; 4=“Muito stress”).
Foram avaliadas sete dimensdes: i) lidar com clientes - refere-se aos sentimentos negativos dos
profissionais relacionados com as pessoas a quem prestam 0S seus servicos; ii) relacfes
profissionais - descreve o mal-estar dos profissionais relativamente ao ambiente de trabalho bem
como a relagdo mantida com os colegas de trabalho e superiores hierarquicos; iii) excesso de
trabalho - diz respeito a excessiva carga de trabalho e de horas a realizar; iv) carreira e
remuneracao - indica os sentimentos de mal-estar relacionados com a falta de perspetivas de
desenvolvimento da carreira profissional e insatisfagdo com o salario recebido; v) risco de vida -
reporta as experiéncias negativas dos profissionais em situacdes onde podem pdr em risco a

sua integridade fisica; vi) problemas familiares - descreve os problemas de relacionamento
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familiar e a falta de apoio por parte de pessoas significativas e, por fim, vii) condi¢cdes de trabalho
- descreve as dificuldades sentidas relacionadas com a escassez de meios humanos e materiais
para a realizacdo adequada das tarefas profissionais. Resultados mais elevados significam uma

maior avaliacdo de stress em cada um dos dominios avaliados.

De facto, os estudos sobre satisfacdo profissional tém vindo a ser cada vez mais valorizados e
publicados, para identificar cada vez mais variaveis que podem relacionar-se com a satisfagédo
profissional, permitindo assim prever e antecipar situagfes de insatisfacdo que podem ser

potenciadoras de prejuizos avultados para as organizagdes.

No dmbito da avaliacdo da satisfacao profissional nos bombeiros séo recentes os estudos e de
acordo com a revisao da literatura, a maioria das escalas encontradas tem sido adaptadas das
escalas construidas pelo que no presente projeto se optou pela utilizacéo e aplicacdo de duas
escalas, a de Hsu e Wang (2008), que inclui diversas dimensfes relacionadas com o
desempenho das tarefas, a lealdade dos colaboradores e a sua satisfagdo, associado ao
Questionario de Satisfacdo no Trabalho, validado por Pais Ribeiro em 2002, pela sua

abrangéncia e transversalidade.

A resposta a cada uma das dimens®es é realizada através de uma escala Likert de sete pontos

(1 = "discordo totalmente" até 7 = "concordo totalmente").

O total da cotacéo obtém-se, primeiro, por dimenséo, somando as pontuagfes obtidas e, depois,
globalmente, adicionando os valores obtidos nas seis dimensfes ou dominios de satisfagéo,
permitindo definir a variavel satisfacdo no trabalho, ou seja, quanto maior for o score obtido,

maior é o nivel de satisfacdo, quer em cada dimensédo quer na satisfacdo em geral.

Para além da reviséo da literatura relacionada com os instrumentos de avaliacdo da satisfacéo
profissional, foi ainda feita pesquisa relacionada com investigacdes recentes sobre a satisfagédo
profissional dos bombeiros voluntéarios, procurando perceber a evolugédo histérica desta profissao

e os determinantes que potenciam a sua satisfacéo, tematicas que se abordam de seguida.
1.3. Satisfacao Profissional dos Bombeiros Voluntéarios

No sentido de real¢ar a importancia do estudo da satisfacdo profissional, descreve-se de seguida
uma breve perspetiva histérica sobre 0os bombeiros portugueses, abordando também a estrutura
da carreira, a legislacdo que a sustenta, a formacédo exigida para a sua prética e o formato de
avaliacdo de desempenho, permitindo identificar posteriormente os possiveis determinantes que

influenciam a sua pratica profissional.
1.3.1. Breve Resenha Histérica sobre os Bombeiros Portugueses

Do estado da arte sobre os bombeiros portugueses, as primeiras notas histéricas aparecem no
século X1V, com a promulgacéo, pelo rei D. Jodo |, da Carta Régia de 25 de Agosto de 1395,
gue organiza o primeiro Servigo de Incéndios de Lisboa, onde ja se encontravam descritas as

medidas de prevencéo e combate a incéndios (Amaro, Tedim & Lourenco, 2009).
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Segundo 0s mesmos autores (2009) os primeiros bombeiros foram escolhidos de entre diversos
profissionais que apresentassem conhecimentos técnicos na area da extincdo de incéndios,

recaindo a escolha em carpinteiros, calafates, pedreiros, calceteiros, serradores.

Com a evolucdo que a Revolucado Industrial trouxe, foram introduzidas na area da extincdo de
incéndios algumas ferramentas de apoio como a mangueira, as bombas de agua a vapor, as
bombas de d&gua com motor de combustéo, os veiculos para transporte das bombas e o telefone,
considerados como fulcrais para o desenvolvimento da atividade dos bombeiros (Amaro et al.,
2009; Costa, 2017).

Santos (1995) indica que os bombeiros passam a ser profissionais em Portugal a partir de 1646,
quando a Camara de Lisboa retribuiu salario (pela primeira vez) a trinta trabalhadores, entre
carpinteiros, pedreiros e outros, que tinham como obrigacéo apagar os incéndios da cidade que,

nesta altura, eram maioritariamente originados por explosdes no fabrico e venda de pdlvora.

O mesmo autor (1995) refere ainda que o marco da profissdo de bombeiro em Portugal acontece
em 1900, quando é criado o lema “vida por vida” e na mesma altura se valoriza 0 desempenho
dos bombeiros portugueses, ao ser recebido o 1° prémio no Campeonato do Mundo de
Bombeiros, em Paris, ganho pelo Corpo de Salvagéo Publica do Porto, atualmente Batalhdo de

Sapadores Bombeiros do Porto.

De 1900 a 1910, muito fruto da importancia do reconhecimento internacional, foram fundadas
em Portugal 21 associagbes de bombeiros voluntérios e de 1910 a 1929, criaram-se 95
associacbes de bombeiros voluntarios, 2 corpos de bombeiros municipais e 1 corpo de

bombeiros privados (Santos, 1995).

Amaro et al. (2009) considera que a criacdo, em tdo pouco tempo, de um ndmero elevado de
associa¢gfes de bombeiros voluntarios se deveu, essencialmente, ao entusiasmo da populagéo
integrada em comunidades locais que, em competicdo saudavel entre bairros e por influéncia de
figuras carismaticas, levaram a cabo a criacdo dessas associa¢cdes no sentido de colmatar
lacunas que se sentiam no ambito da profissdo de bombeiro. E é nesta base de altruismo e
cooperativismo que se baseia o exercicio de fungfes do bombeiro, enquanto missdo humanitéria,

que coloca em primeiro lugar o bem-estar e seguranca das comunidades.

Neste sentido, carateriza-se a Associacdo Humanitiria de Bombeiros Voluntarios de Vinhais
como uma pessoa coletiva de utilidade publica administrativa, com personalidade juridica e sem
fins lucrativos, cuja finalidade primordial é a protecdo de pessoas e bens, designadamente o
socorro a feridos, doentes ou naufragos e a extingdo de incéndios, detendo e mantendo em
atividade um Corpo de Bombeiros Voluntarios, tendo sido fundada em 24 de outubro de 1935,
garantindo a prestacéo dos seus servicos numa area de atuacéo de 697 km?, abrangendo todas
as Freguesias do concelho de Vinhais e cerca de 9.066 habitantes. A regido de intervencgéo inclui
os incéndios florestais como riscos que apresentam maior probabilidade de ocorréncia e com
consequéncias mais gravosas, destacando-se também a intervencao direta nos incéndios em

habitacdes, nos acidentes rodoviarios e na queda de neve que pode condicionar a circulacao
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nas principais vias e acessos a algumas aldeias, sendo flagrante a importancia da sua

intervencao na prevencéo de riscos coletivos.

Amaro et al. (2009) realca ainda que atualmente, Portugal é o Unico pais na Europa, e
provavelmente no mundo, em que o ambito de intervencao dos bombeiros esta dependente, na
sua esmagadora maioria, da mobilizagdo da sociedade civil em torno das associacdes e corpos
de bombeiros voluntarios, como base da organizagéo do socorro as populacdes, sendo que em

2012 os voluntarios representavam 74,9% do total dos efetivos (INE, 2013).
Também Costa (2017, p. 60) indica que

Na maioria dos paises, a estrutura profissional € o principal pilar da intervencédo dos
bombeiros, que orienta e enquadra toda a estrutura voluntaria e, tendo esta Ultima um
nobre papel, ndo deveria subverter o sistema, até pelos niveis de responsabilizacdo que
cabem a cada um. Os corpos de bombeiros, como agentes de protecéo civil e de acordo
com as suas atribuicbes préprias constituem, atualmente, um dos servicos mais
relevantes de protecdo e socorro a populacdo portuguesa, funcionando como estrutura

base de resposta ao nivel local.

A este respeito, o Decreto-Lei n.° 247/2007, de 27 de Junho, promulga a definicdo de corpo de
bombeiros como uma unidade operacional, oficialmente homologada e tecnicamente organizada,

preparada e equipada para o cabal exercicio das seguintes missées:
- A prevencao e o combate a incéndios;

- O socorro as populagBes em caso de incéndios, inundagbes, desabamentos e, de um

modo geral, em todos os acidentes;
- O socorro a naufragos e buscas subaquéticas;

- O socorro e transporte de acidentados e doentes, incluindo a urgéncia préhospitalar,

no ambito do sistema integrado de emergéncia médica,;

- A emissao de pareceres técnicos em matéria de prevencgdo e segurancga contra riscos

de incéndio e outros sinistros;

- A participacdo em atividades de protegdo civil, no ambito do exercicio das fungbes

especificas que Ihes forem cometidas;

- O exercicio de atividades de formacao e sensibilizagdo, com especial incidéncia para a

prevencéao do risco de incéndio e acidentes junto das populacgdes;

- O exercicio de outras atividades, para as quais estejam tecnicamente preparados e se
enquadrem nos seus fins especificos e nos fins das respectivas entidades detentoras,

previstos nos regulamentos internos e demais legislacao aplicavel.
O mesmo decreto define a tipologia profissional dos corpos de bombeiros, a saber,

Corpos de bombeiros profissionais - séo criados na dependéncia direta de uma Camara

Municipal e séo integrados exclusivamente por elementos profissionais, designados
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como bombeiros sapadores. Detém uma estrutura que pode compreender a existéncia
de companhias, batalhdes ou regimentos, ou, pelo menos, de uma destas unidades

estruturais.

Corpos de bombeiros mistos — séo criados na dependéncia de uma Camara Municipal
ou de uma associagdo humanitaria de bombeiros. Sdo constituidos por bombeiros
profissionais e por bombeiros voluntarios. Estéo organizados de acordo com o modelo
definido pela respetiva camara municipal ou pela associacdo humanitaria de bombeiros
nos termos de regulamento aprovado pela Autoridade Nacional da Protecdo Civil
(ANPC).

Corpos de bombeiros voluntarios - Pertencem a uma associacdo de bombeiros
voluntarios e sdo constituidos por bombeiros em regime de voluntariado. Podem dispor

de uma unidade profissional minima.

Corpos de bombeiros privativos — Pertencem a uma pessoa coletiva privada que tem
necessidade, devido a sua atividade ou ao seu patriménio, de criar e manter um corpo
profissional de bombeiros, para autoprotecdo. S&o integrados por bombeiros com
formacédo adequada, tendo a sua area de atuacao limitada a propriedade da entidade ou
entidades a qual pertencem, podendo atuar fora dessa area apenas por requisi¢cao do
presidente de cAmara no respetivo municipio, ou da ANPC, quando fora do municipio. A
sua criagdo e manutencdo constituem encargo das entidades a que pertencem, nao
sendo abrangidas por apoios da ANPC (Decreto-Lei n.° 247/07).

E 0 mesmo decreto que apresenta também a definicdo de bombeiro como

o individuo que esta integrado de forma profissional ou voluntaria num corpo de
bombeiros e tem por atividade cumprir as respetivas missées, nomeadamente a protecéo
de vidas humanas e de bens em perigo, mediante a prevencgéo e extincdo de incéndios,
o socorro a feridos, doentes ou naufragos e a prestagdo de outros servigos previstos nos

regulamentos internos e legislacao aplicavel (Decreto-Lei n.° 247/07).

Dados de 2012, publicados pelo Instituto Nacional de Estatistica indicaram que os servigos
prestados pelos 473 corpos de bombeiros do pais, fixaram-se nos 1,1 milhdes de servicos em
todo o territério nacional, realgando a assisténcia “pré-hospitalar” com 69,5% dos servigos. Os
“outros servigos”, constituidos na sua maioria por servicos de prevengdo, através de
patrulhamento/vigilancia, apoio em recintos de espetaculo e desportivos, abertura de portas,
remocao de obstaculos, entre outros, ocuparam a segunda posi¢do (13,5%) (Estatisticas do
Ambiente — 2012 - INE, 2013).

O mesmo estudo referia 0 aumento do nimero de bombeiros em 3,7%, tendéncia ja verificada
em 2011, fixando-se o quadro de pessoal em 31.646 individuos, sendo clara a predominancia de
bombeiros do sexo masculino nas atividades dos corpos de bombeiros (82,1% em 2012), com
frequéncia predominante de idades dos 26-50 anos, seguindo-se 0 escaldo etéario inferior a 26

anos e, por fim, os individuos de idade igual ou superior a 51 anos e a respeito da escolaridade,
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a data do estudo, mais de 65,1% dos bombeiros portugueses concluiram a escolaridade

obrigatéria e 6,6% concluiram o ensino superior (INE, 2013).

Com a legislacéo cada vez mais direcionada para a regulamentacéo da profisséo, no nosso pais,
um bombeiro, profissional/sapador que é remunerado por esta atividade, e enquadrado na
profissédo ou voluntario que ndo é remunerado e que pratica esta atividade em regime de
voluntariado tera sempre como missao proteger vidas humanas e bens em perigo, mediante a
prevencao e extingdo de incéndios, o socorro de feridos, doentes ou naufragos (Decreto-Lei n°.
248/2012).

A diferenca entre ambos os tipos de exercicio de funcdes nos bombeiros encontra-se
regulamentada no nosso pais desde 2002, através do Decreto-Lei n.° 106 que estabelece o

estatuto de pessoal dos bombeiros profissionais da Administracéo Local.

Costa (2017, p. 63) sintetiza os critérios de entrada na carreira profissional de bombeiro dividindo

a carreira

de acordo com o nivel de responsabilidade que assumem dentro da organizacéo,
desenvolvendo-se essencialmente pelas seguintes categorias: chefes, subchefes e
bombeiros. Estas categorias podem ser diferentes, consoante sejam bombeiros
sapadores ou bombeiros municipais. O ingresso na profissdo de bombeiro profissional
tem atualmente como requisitos idade inferior a 25 anos, completados no ano da abertura
do concurso e nivel de habilitacdo minima 12.° ano. O recrutamento dos candidatos €
composto por concurso de prestacdo de provas de conhecimentos gerais e provas
praticas, precedidas de inspecdo médica para avaliar a robustez fisica dos candidatos e
o estado geral de saude, tendo em vista determinar a aptiddo para o exercicio das
funcBes a que se candidatam. Apos esta fase, o candidato é admitido num estégio
remunerado, com caracter probatorio, que visa a formacgéo e adaptagdo do candidato as
fungbes para que foi recrutado, devendo integrar a frequéncia de cursos de formacao
tedricos e préticos diretamente relacionados com as funcdes a exercer. O estagio tem a
duracao de um ano. Relativamente a idade de aposentacéo dos bombeiros, esta situa-
se entre 0s 50 e 0s 60 anos, dependendo das categorias, sendo que quanto mais elevada

a categoria, maior € a idade de aposentacgéo.

No mesmo ambito, Costa (2017, p. 63) aborda a formacao profissional dos bombeiros que devera
ser assegurada para um desempenho bem-sucedido, o desenvolvimento e progressdo na

carreira,

(-..) aprovada, planeada e monitorizada pela ANPC, que elabora um plano de atividades
para a Escola Nacional de Bombeiros (ENB). Anualmente, os comandos devem elaborar
um plano de formacéo profissional com base nas necessidades dos servicos e nas
expectativas profissionais dos seus efetivos. Os cursos de formacéo, de ingresso e de
promoc¢d@o na carreira de bombeiro, sdo constituidos por mddulos com contetdos

programéticos especificos, como por exemplo, combate a incéndios, manobras,
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educacéo fisica e desporto, técnicas de socorrismo e salvamento, desencarceramento e
desobstrucdo e tecnologias de base. O nimero de horas e moédulos variam dos
bombeiros profissionais para os voluntarios, sendo que nestes ultimos, a formacéo
aborda menos médulos e a carga horaria total € substancialmente inferior
comparativamente aos bombeiros profissionais. A formag&o continua é ministrada nos
quartéis reconhecidos como unidades de formagéo pela ENB e nas diferentes sedes da

ENB.

Ainda com o objetivo de garantir a qualidade, foram desenvolvidos procedimentos e instrumentos
que avaliam o exercicio de fun¢des dos bombeiros, nomeadamente o Manual de Avaliacao do

Desempenho, publicado pela Autoridade Nacional de Protecéo Civil (2012, p. 3) e que

permite auxiliar, sistematizar e uniformizar os procedimentos que orientam 0 processo
de avaliacdo dos bombeiros voluntérios e dos oficiais bombeiros do Quadro Ativo dos
corpos de bombeiros. As orientagdes (...) tiveram em consideragao as regras presentes
no Despacho n.° 9368/2008, de 1 de Abril, e os diversos contributos oriundos dos corpos
de bombeiros. [E descreve] as etapas em que se divide o processo de avaliacdo dos
bombeiros voluntarios e dos oficiais bombeiros do quadro ativo dos corpos de bombeiros.
Fornece algumas orientac6es a ter em conta pelos Intervenientes no processo de

avaliacdo e descreve as etapas/fases do processo de avaliacao.

Para concretizar esta avaliagdo, o referido manual (2012, p. 6) indica que serdo considerados
dois critérios, os resultados e as competéncias. O critério resultados inclui “(...) a prossecuc¢ao
de objetivos individuais em articulagdo com o estabelecido no plano de actividades do corpo de
bombeiros, os meios disponiveis e o tempo de execuc¢do. Na pratica traduzem-se naquilo que o
avaliado fez (O QUE FEZ).”

A componente resultados, segundo o mesmo manual (2012, p. 6) baseia-se em principios

a) De realizagdo de atividades ou prestagdo de servicos, visando a eficacia da

intervencao do corpo de bombeiros;

b) De qualidade, orientada para a inovacdo e melhoria do funcionamento do corpo de

bombeiros;

c¢) De eficiéncia, no sentido da simplificagc&o e racionalizagcdo de procedimentos internos

do corpo de bombeiros;

d) De aperfeicoamento e desenvolvimento das competéncias individuais, técnicas e

comportamentais do avaliado.
Para cada avaliado sao fixados anualmente no minimo 3 e no maximo 5 objetivos.

Para os resultados a obter por cada objetivo fixado, séo estabelecidos indicadores de

medida do desempenho.

O manual (2012, p. 6) apresenta como exemplo de avaliagdo a Figura que se ilustra de seguida.
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Descrigao do objetivo Descrigao do indicador de medida
Assegurar, entre 350h e 650h, > 650 h servico piquete — Objetivo superado
do servigo de piquete >=13b0he < =650h-0bjetivo cumprido

< 350 h—Ohjetivo ndo cumprido
Participar/ministrar, entre 70h e 80h, > 90 h— Objetivo superado
de instrucéo >= {0 he <= 90 h-0bjetivo cumprido

< 70 h—0bjetivo ndo cumprido
Assegurar, entre 6h e 9h > 9 h—0bjetivo superado
de representacdes >=B he <=9 h-0bjetivo cumprido

< 6 h—0bjetivo ndo cumprido

Figura 9 — Objetivos e Indicadores de Medida da Avaliacdo de Desempenho
Fonte: ANPC (2012, p. 6)

Neste sentido, a avaliagéo sera realizada considerando trés niveis, ou seja, 0 nivel 1
considera o objetivo superado e corresponde a uma pontuacéo de 5, o nivel 2 considera
0 objetivo cumprido e corresponde a uma pontuacao de 3 e o nivel 3 considera o objetivo
ndo cumprido e corresponde a uma pontuacédo de 1.

Assim, € posteriormente calculada a média aritmética da componente resultados, das

pontuacgdes atribuidas a todos os objetivos, cujo exemplo se ilustra na Figura seguinte.

Objetivo Indicador de medida Resultado obtido Pontuacdo
Assequrar, entre =650 h servigo piquete — Bombeiro efectuou 700h  Objetivo
350h e 650h, do Objetivo superado de servico de piquete superado
servico de piquete >=300he<=650h- 5

Objetivo cumprido
< 350 h— Objetivo ndo cumprido

Participar/ministrar, =90 h—-Objetivo superado Bombeiroassistiva70h  Objetivo
entre70he90h,de >=T0he<=90h- de instrugao cumprido
instrugcao Objetivo cumprido 3

< 70 h - Objetivo ndo cumprido

Assequrar, =9 h—0bjetivo superado Bombeiroasseguroubh  Objetivo ndo
entre 6h e 9h de >=Bhe<=9h-0bjetivocumprido  de representacdes cumprido
representacies <6 h—0bjetivo ndo cumprido 1

Total 9
Pontuac3o final Total / 3 obj. 3

da componente

Resultados

Figura 10 — Avaliagdo da Componente Resultados

Fonte: ANPC (2012, p. 7)
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Assim, é posteriormente calculada a média aritmética da componente resultados, das

pontuacdes atribuidas a todos os objetivos, cujo exemplo se ilustra na Figura seguinte.

No mesmo modelo, a componente competéncias permite “(...) avaliar os conhecimentos,
capacidades técnicas e comportamentos adequados ao exercicio das diferentes funcdes de
bombeiro. Na prética traduzem-se na forma como os objetivos foram alcancados (COMO FEZ).”
(ANPC, 2012, p. 7).

O mesmo manual (2012, p. 7) indica que “As competéncias tém sempre que ser definidas,
mediante acordo, entre avaliador e avaliado, prevalecendo a decisdo do avaliador se ndo existir
acordo. Para cada avaliado sdo fixados anualmente no minimo 3 e no maximo 5 ou 6

competéncias”.

As referidas competéncias devem ser escolhidas e consideradas de entre uma listagem que se

encontra publicada no manual e se ilustra na Figura seguinte.

DEFINICAO E DESCRICAO DAS COMPETENCIAS

1 Aptidoes e conhecimentos: Avalia as aptidfes e os conhecimentos tedricos
e praticos necessarios ao desempenho das respectivas funcdes.

Traduz-se nos seguintes comportamentos:

+ Demonstra ter aptiddo e conhecimentos adequados as exigéncias da funcao;
« Aplica corretamente os conhecimentos que detém as situagdes concretas
que lhe sdo colocadas;

- Demonstra iniciativa, persisténcia e predisposicéo para atuar de forma
positiva no desempenho das suas fungdes.

2 Capacidade de realizacao: Avalia a forma como concretiza as tarefas que Lhe
sdo afectas com vista ao cumprimento dos objetivos definidos.

Traduz-se nos seguintes comportamentos:
» Compreende e analisa as condicdes necessarias a execucéo das suas funcdes;
+ Respeita as regras de seguranca e revela cuidado e atencéo na realizacéo
das suas tarefas, prevenindo acidentes;
» Realiza eficazmente e comrigor as tarefas que lhe estdo cometidas;
» Realiza em tempo as tarefas gue lhe estdo cometidas.
3 Capacidade de adaptacao e de melhoria continua: Avalia a facilidade
de ajustamentoa novas tarefas e situacbes e a iniciativa para evoluir
profissionalmente.

Traduz-se nos seguintes comportamentos:

» Demonstra flexibilidade e capacidade de se adaptar e trabalhar eficazmente
em situacdes distintas e variadas e com pessoas ou grupos diversos;

+ Assume e encaraa diversidade de tarefas no ambito das suas funcdes como
oportunidades de melhoria;

+ Reconhece os seus pontos fracos, agindo no sentido da sua correcgao;

+ Procura atualizar 0s seus conhecimentos e aperfeigoar-se profissionalmente.

Figura 11 — Definicdo da Componente Competéncias

Fonte: ANPC (2012, p. 7 e 8)
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O caélculo da componente competéncias considera também trés niveis, em que o nivel 1
considera a Competéncia excedida e corresponde a uma pontuacgéo de 5, o nivel 2 considera a
Competéncia comprovada e corresponde a uma pontuacdo de 3 e o nivel 3 considera a
Competéncia ndo comprovada e corresponde a uma pontuacao de 1, sendo a pontuacéo final o
célculo da média aritmética das pontuacdes atribuidas as competéncias escolhidas para cada
avaliado (ANPC, 2012, p. 8).

Relativamente a avaliagcdo final, 0 manual (2012, p. 8) indica que resultara da “(...) média
ponderada das pontua¢fes obtidas nas duas componentes (resultados e competéncias). A
componente resultados tem uma ponderacdo de 60%. A componente competéncias tem uma

ponderacgéo de 40%.”

Na pratica e considerando o exemplo ilustrado nas Figuras anteriores, a avaliacdo de

desempenho apresentaria o resultado final que se descreve na Figura seguinte.

Componentes Pontuacgao Ponderacgao Pontuacgao
ponderada

Resultados 3 60% 1,8

Competéncias 3.6 40% 1,.4(4)*

Avaliacao final 3.2(4)"

Referéncia qualitativa Desempenho
BOM

*As pontuacdes finais das componentes e a avaliag8o final s8o expressas até 4s décimas.

Figura 12 — Exemplo llustrativo de Avaliacdo de Desempenho
Fonte: ANPC (2012, p. 9)

O procedimento final da avaliagdo de desempenho apresenta resultados qualitativos em trés
niveis, o nivel 1 considera o Desempenho Muito Bom e corresponde a uma avaliagéo final de 4
e 5, o nivel 2 considera o Desempenho Bom e corresponde a uma avaliagéo finalde2a 3,9 e o
nivel 3 considera o Desempenho Inadequado e corresponde a uma avaliagdo final de 1 a 1,9
(ANPC, 2012, p. 9).

Do exposto e das publicacdes e legislacdo consultada, verifica-se que a estrutura organizacional
dos bombeiros é coerente e bastante esquematizada, no entanto, nestes procedimentos tera
obrigatoriamente que se considerar a perspetiva da satisfacdo profissional como fator de
influéncia do desempenho com qualidade das fun¢des. A este respeito, recentemente, a Direcéo-
Geral de Saude (2018) publicou o Manual Ativa Saude que apresenta orientacbes para a

promocéao da saude e de um estilo de vida saudavel nos bombeiros portugueses.
De facto, a DGS (2018, p. 9) considera e reconhece no referido manual, que

A atividade de Bombeiro pode ter associado elevados riscos de salide a curto, médio e

longo prazo. Alguns dos riscos inerentes, sdo o desenvolvimento de doencas
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cardiovasculares, doencas do foro respiratério, doencas musculo-esqueléticas
(lombalgias, por exemplo) ou mesmo cancro. Importa ainda salientar a maior
probabilidade de ocorréncia de acidentes de trabalho nos bombeiros, comparativamente
com a generalidade da populacdo, em virtude das caracteristicas da sua missdo. Em
acréscimo, no ambito da sua atividade operacional, os bombeiros podem ser expostos a
uma variedade de exigéncias emocionais (ex. trabalho por turnos, excesso de
responsabilidades, podendo estas causar elevados niveis de stresse ocupacional,
tomada de decisdo sob pressdo) bem como a incidentes criticos potencialmente

traumaticos, com grande impacte ao nivel do seu bem-estar psicoldgico (...).

Os bombeiros apresentam o desempenho das suas fungdes em situacdes muito especificas,
pelo que a DGS, no mesmo manual (2018, p. 9) identifica as que podem acarretar sofrimento

psicol6gico, como

- Acdes de socorro envolvendo vitimas mortais, incidentes com criancas, vitimas

conhecidas, entre outros;

- Situagdo operacional envolvendo ameagca efetiva de vida;
- Vitimas fisicamente ilesas de acidente operacional grave;
- Colegas sinistrados com lesao grave ou vitimas mortais.

Considerando a necessidade de apoio nestas situa¢des tdo imbuidas de sofrimento, a DGS
(2018, p. 9) indica que

(...) a atividade das Equipas de Apoio Psicossocial da Autoridade Nacional de Prote¢céo
Civil, constituidas por bombeiros voluntérios que simultaneamente s&o psicdlogos e
assistentes sociais, prestaram apoio psicolégico e social a mais de mil bombeiros e
familiares que foram expostos a situacdes potencialmente trauméaticas, nos ultimos trés

anos.

Estudos recentes também publicados sobre o diagnéstico da saude ocupacional dos bombeiros
em Portugal, através do Programa de Vigilancia da Saude dos Bombeiros Voluntarios, que
permite identificar o Perfil de Saiude dos Bombeiros Voluntarios de Portugal, realizado em
parceria pela ANPC e pela Liga dos Bombeiros Portugueses, indica resultados dos anos de 2013

e 2014 que apontam para

(...) 60% dos bombeiros voluntarios encontram-se acima do peso considerado normal,
estando 37% em situacao de pré-obesidade e 23% em situacdo de obesidade. Dos
participantes com pré-obesidade, 48% apresentam o valor de colesterol superior ao
normal e nos grupos etarios com idades iguais ou superiores a 43 anos, 39% apresentam

pressdo arterial sistolica superior ao normal (DGS, 2018, p. 9).

Dos estudos apontados, a DGS (2018, p. 9) considera, reconhece e alerta para a necessidade
de se apoiar e implementar medidas que promovam a saude dos bombeiros no sentido de

minimizar 0s riscos ocupacionais associados ao exercicio das suas funcbes, nomeadamente
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“(...) perigos fisicos e o0 stresse psicolégico sdo uma presenca quotidiana, em virtude da grande
variedade de situacdes de emergéncia a que tém de responder, nomeadamente, emergéncias
médicas, desastres de viacdo, derramamentos de materiais perigosos, incéndios florestais e

urbanos (...)".

Como exemplo de medidas a implementar para a promocao da saude, a DGS (2018, p. 14)

apresenta a Figura que se ilustra de seguida.

Quanto maior o risco identificado, Fumar tem dificultado a minha

maior & a probabilidade de iniciar respiragao com Aparelho

a alteragdo do comportamento Respiratorio Isolante de Circuito
Aberto (ARICA)

Analisar se este novo Deixei de fumar, sinto-me mais

comportamento traz mais beneficios confortavel no meu desempenho

do que o comportamento anterior operacional

Identificar as barreiras que podem Concluidas as operagoes, prefiro

impedir a adogdo de um novo beber agua e descansar apesar de

comportamento muitos dos colegas fumarem

Analise dos riscos e consequéncias Para além de dificultar o meu

dos comportamentos de risco desempenho respiratorio, sei que

fumar faz mal a saide

Identificar barreiras pessoais que Apesar de muitos continuarem a
podem impedir a adogao de novos fumar nos locais que frequento, a
comportamentos decisdo esta tomada

Fatores que influenciam e iniciam a Tomo a decisdo, deixo de fumar pela
mudanga de comportamento minha salide e porque quero um

melhor desempenho operacional

Confianga individual para identificar Deixei de fumar, sinto-me melhor
comportamentos de risco € manter e mais confortavel no desempenho
comportamentos promotores de das minhas missoes

satude

Figura 13 — Exemplo llustrativo de Medidas de Promocé&o de Saude nos Bombeiros
Fonte: DGS (2018, p. 14)

Alerta ainda a DGS (2018, p. 9) que o reforco da saude e de estilos de vida saudaveis na
profisséo de bombeiro permitira ainda melhorar a sua qualidade de vida, garantindo “(...) melhor
operacionalidade e mais qualidade no socorro prestado, o que resulta em salvar [mais] vidas,

bens materiais e ambientais.”

No mesmo manual, a DGS (2018, p. 34) identifica os riscos psicossociais e apresenta formas de

minimizacdo destes riscos, através da implementacédo de programas de intervencao direta.

Enquanto riscos que podem acontecer devido, essencialmente, ao exercicio direto das funcdes

de bombeiro, a DGS (2018, p. 34) identifica trés dimensdes associadas as exigéncias, a saber,

- Exigéncias organizacionais - situa¢c6es que tém origem na vertente organizacional do

SOCOITO;
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- Exigéncias agudas- situacdes pouco comuns que dificultam a capacidade de resposta

do bombeiro e conduzem a fortes reacdes emocionais;
- Exigéncias cronicas- situacdes frequentes na sua pratica profissional.

Para colmatar estes riscos, apresenta o0 mesmo manual (DGS, 2018, p. 34) um programa de
intervencao que promovera os niveis de resiliéncia psicolégica permitindo retomar ou superar os

niveis anteriores de bem-estar psicoldgico, assente em trés niveis,

- Prevencdo priméaria - visa principalmente eliminar fontes de distresse (stressores
“negativos”) associadas ao individuo, aos sistemas sociais do contexto de trabalho e ao

ambiente de trabalho;

- Prevencao secundaria - visa principalmente minimizar o impacto das fontes de distresse
gue nao sao possiveis eliminar, promovendo os recursos (individuais, sociais e
ambientais) necessarios para dotar a organizagdo nos seus Varios niveis de intervengdo

de uma capacidade de resposta adequada aos stressores;

- Prevencdo terciaria - visa principalmente reabilitar os individuos, os sistemas sociais do
contexto de trabalho e o ambiente de trabalho que evidenciam perturbagfes
psicossociais associadas a psicologia da saude ocupacional.

Dos estudos apresentados, realca-se a importancia da profissdo de bombeiro, a evolu¢éo que
se tem vindo a adequar as necessidades apontadas pelas diversas organizacdes que a
regulamentam e ainda os riscos que lhe estdo associados. No entanto, apenas recentemente e
de forma muito gradual, se encontram investigacdes que abordem a satisfacdo profissional, per
se, na profissédo de bombeiro, sendo clara a necessidade de identificagdo dos determinantes que
atuam diretamente neste fator, essencialmente para dar resposta ao desafio lan¢ado pela DGS,
em 2018, pois a satisfacdo profissional encontra-se diretamente relacionada ao desempenho e

aos niveis de qualidade do exercicio da profissao.

Neste sentido, de seguida se descrevem as investigacdes e resultados obtidos do estado da arte,

relativos aos determinantes da satisfacéo profissional dos bombeiros voluntérios.
1.3.2. Determinantes da Satisfacdo Profissional dos Bombeiros Voluntarios

Considerando as investiga¢des constantes no estado da arte sobre a satisfacéo profissional dos
bombeiros voluntérios, verificou-se a escassez de estudos com esta especificagdo, no entanto,
identificam-se evidéncias de que a estrutura organizacional das associagcbes de bombeiros
voluntarios apresenta efeitos diretos e significativos na satisfacdo profissional o que segundo
Burke e Paton (2006) implica a influéncia também direta da gestéo e procedimentos, das politicas

e estrutura organizacional, sobre eventos adversos.

Da mesma forma Ngah, Ahmad, Hamid, e Ismail (2010) consideram que o suporte da parte dos

supervisores esta diretamente associado a uma maior satisfagdo com o trabalho.
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Mark e Smith (2012) e Wagner e O’'Neill (2012) indicam que a recompensa, a valorizagado, o
suporte social e a capacidade de controlo sobre o trabalho sdo determinantes que se encontram

associados a uma maior satisfacéo profissional dos bombeiros.

Jiménez, Fuertes e Abad (2009) e Wagner e O’Neill (2012) indicam também que grande parte
dos determinantes da insatisfacdo com o trabalho por parte dos bombeiros parecem relacionar-
se com aspetos ligados ao clima organizacional, pela rigidez das estruturas administrativas e
pelo ambiente paramilitar, 0 que pode contribuir, ndo s6 para uma baixa satisfagdo com os

supervisores, como também aumentar os conflitos organizacionais.

Guerra (2012) apresentou também uma investigacdo sobre A Importancia da Prevencdo dos
Riscos Sociais e Profissionais nos Bombeiros Municipais, concluindo que as organizacdes
deverdo ter em conta a protecéo dos trabalhadores, sendo imperativo reconhecer e proceder
como estando integrados num todo profissional e social e ndo s6 as medidas sociais deveréo
proteger os trabalhadores garantindo seguranca, protecdo e saude, como as organizacdes
deverdo incentivar a formacao individual nesta area para um melhor desempenho pessoal e
resultado coletivo, no sentido de mais garantias, mais satisfacdo, maior responsabilizacéo, logo
mais harmonizacéo e produg¢éo num quadro das sociedades modernas, contribuindo diretamente

para a satisfacdo profissional dos bombeiros.

Gomes e Teixeira (2013) apresentaram o seu estudo sobre a relacdo entre a atividade laboral e
0s processos de avaliacdo cognitiva em bombeiros portugueses, a 163 bombeiros do distrito do
Porto, que incluiu medidas de avaliagdo cognitiva, stress, burnout, satisfacdo com a vida e
comprometimento organizacional. Os resultados mostraram que 32,5% dos bombeiros
descreveram elevados niveis de stress ocupacional, ndo tendo sido assinalado nenhum caso de
burnout pleno. As andlises comparativas demonstraram uma experiéncia profissional mais
negativa em profissionais que avaliaram o trabalho como mais ameacador e menos desafiante e

nagueles com menor potencial de confronto para lidar com as exigéncias do trabalho.

A este respeito também Vara, Queirds e Gongalves (2015, p. 101) consideram que os bombeiros,
no exercicio das suas fungdes atuam em “(...) incidentes criticos sucessivos (ex: época de cheias
ou de incéndios) e sentir-se satisfeito com trabalho é um aspeto importante para o seu bem-estar

(...)" realgando ainda que a

(...) satisfacdo com o trabalho consiste no grau de prazer que o individuo sente com o
seu trabalho e tem sido descrita como uma atitude com duas componentes: cognitiva e
afetiva (Brewer & Clippard, 2002). A componente cognitiva diz respeito as atitudes para
com o trabalho (julgamento, crenga, comparacgéo) e é representada pela avaliagdo de
um conjunto de caracteristicas abstratas e/ou concretas como por exemplo salarios,
caracteristicas da fungdo, progresso na carreira (Breckler & Wiggins, 1989). A
componente afetiva refere-se aos sentimentos e emocg6es vividos durante a tarefa
profissional, e que tém reflexos positivos ou negativos na satisfacdo com o trabalho
(Meeusen et al., 2010).
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Neste contexto, apresentam 0os mesmos autores (2014, p. 101) como determinantes essenciais
para a satisfagao profissional dos bombeiros “A percecéo de suporte organizacional, a coeréncia
entre as expectativas e as realizacdes e a possibilidade de progressdo na carreira (...)
identificando ainda como determinantes de insatisfagédo a “(...) falta de apoio organizacional e as

dificuldades na relacao interpessoal (...)".

Carrilho (2014), na sua investiga¢do sobre as relagfes entre o fluxo no trabalho em equipa, o
engagement, as caracteristicas da equipa, a satisfacdo e a eficacia percecionadas pela
populagdo dos Bombeiros (Voluntarios e Profissionais) de Faro, concluiu que na predi¢do do
Fluxo no trabalho em equipa o Engagement se verificou um preditor mais forte do que as
carateristicas determinantes do funcionamento do trabalho em equipa. Além disso, verificou-se
que o constructo mantém associacdes positivas e elevadas com todas as variaveis em estudo:
engagement, carateristicas determinantes do funcionamento do trabalho em equipa, eficacia e

satisfacéo.

Realista (2014) no seu estudo sobre A Percecdo do Risco na Atividade dos Bombeiros, a uma
amostra de 120 bombeiros, concluiu que a média das varias subescalas avaliadas nos
Determinantes da Percecdo do Risco estd compreendida entre 1,49 (Irrelevancia de Evitar o
Risco) e 5,56 (Ansiedade), o desvio padrao entre 0,71 (Recompensas e Influéncia Social) e 0,97
(Severidade/Efeito Imediato ou Remoto). Nos dados obtidos nas subescalas da Perce¢éo do
Risco, os valores da média variam entre 5,29 (Risco Cognitivo) e 5,51 (Risco Emocional) e o
desvio padréo entre 3,35 (Risco Cognitivo) e 5,55 (Risco Emocional). Os dados revelam que
varidveis como Sexo, Vinculo com os Bombeiros, Chefia/Supervisdo, Acidentes, Agregado
familiar, Antiguidade, Estado civil, Graduacdo, Habilitacdes académicas e idade influenciam de
forma significativa as percec¢des relativamente as subescalas dos Determinantes da Percecéo

do Risco.

Ja Figueiredo, em 2015, no seu estudo sobre a analise dos fatores determinantes que levam os
bombeiros voluntarios de uma corporagdo para a pratica de voluntariado, numa analise
quantitativa a 92 questiondrios realizados a bombeiros voluntarios, concluiu que os
determinantes para o exercicio destas fun¢gdes se prendem com motivacdes do tipo altruista e

social, entre os quais interesse, prazer, social, egoista, material-egoista e necessidade.

J& Raposo (2015) na sua investigacdo sobre a disténcia e o conflito trabalho-familia na forca
especial de bombeiros: a motivagdo como moderadora, a 71 bombeiros, concluiu que os
operacionais da Forca Especial de Bombeiros devido a especificidade do seu trabalho, ficam
ausentes de casa por periodos de tempo que variam consoante o destacamento e a misséo, o
gue pode gerar ou aumentar o Conflito Trabalho Familia, sendo clara a relagéo significativa entre

ambas as variaveis.

Pereira, em 2016, na sua investigacdo sobre Capacidade para o Trabalho em bombeiros e
fatores que estdo associados a capacidade para o trabalho, a uma amostra de 106 bombeiros
voluntarios de varias corporacbes de varias zonas do pais, concluiu que os bombeiros

apresentaram bons indices de capacidade para o trabalho e que os fatores que mais se
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associaram a capacidade para o trabalho foram as exigéncias cognitivas e a memdéria de
trabalho, realcando que as implicacdes praticas para o futuro da profissdo e que podem
influenciar a satisfacao profissional dizem respeito a formacéo e a prevencéo, realcando ainda a

importancia de avaliacdes psicoldgicas para a entrada na profissao.

Carvalho (2017), na sua investigacdo sobre as Fontes de Stress nos Bombeiros Portugueses:
Diagndstico e Recomendages para a Intervencgao, concluiu que a intervencdo deveré incidir na
promocdo de recursos de trabalho, seja nos aspetos fisicos, psicolégicos, sociais ou
organizacionais, que aumentem a motivagcdo e o compromisso com o trabalho e com a
organizacdo e, subsequentemente, contribua para a reducdo do stress ocupacional destes
profissionais. Os resultados, no que concerne as fontes de stress deste grupo profissional vao
ao encontro da literatura sugerindo que estao relacionadas com as exigéncias cronicas e
organizacionais. Respeitante aos recursos que estes profissionais utilizam, concluiu ainda que
recorrem, essencialmente, a estratégias de coping orientadas para a tarefa e ao suporte social.

Costa (2017) no seu estudo sobre o impacto que 0s riscos psicossociais tém na vida dos
bombeiros portugueses utilizando as varidveis sociodemograficas, aplicado a 146 bombeiros
portugueses distribuidos por quatro quartéis a norte de Portugal, concluiu que ndo foi possivel
encontrar diferencas estatisticamente significativas nas variaveis sociodemograficas, 0 mesmo
acontecendo em relacdo a moderac¢éo, quando estudada a influéncia que a antiguidade tinha na
relacdo entre o stress e as estratégias de coping. Permitiu ainda obter informacdes relativas aos
diversos tipos de constrangimentos no trabalho (ambientais, fisicos, organizacionais, e
relacionais) e ao estado de salde percecionados, assim como compreender a influéncia que os
constrangimentos de trabalho tém na saude do trabalhador, cujos resultados concluem que a
exposi¢do aos constrangimentos organizacionais e relacionais (rela¢cdes de trabalho, contacto
com o publico e as caracteristicas e condi¢cdes de trabalho), ttm um maior nimero de
associacdes estatisticamente significativas com os problemas de salde, sendo clara a
necessidade de desenvolver uma perspetiva integradora da satde no trabalho, na profissao de

bombeiro.

A respeito do determinante formacdo, Reis, ja em 2018, apresenta o seu estudo sobre a
aplicacdo da simulacdo de realidade virtual na formac¢do de bombeiros para desenvolver as
competéncias de tomada de decisdo, através da conce¢do de uma acdo de formacdo para
atualizacdo dos elementos do quadro de comando dos corpos de bombeiros no dominio da
gestdo de operacdes, cujos resultados realcam a importancia das ac¢des de formacéo para a
promocéo do desenvolvimento das competéncias de tomada de decisdo na gestdo de operacdes

através da aplicacao da simulagéo virtual.

Ferreira (2018) na sua investigacéo sobre o fenémeno de Burnout em bombeiros portugueses e
sobre a importancia de fatores individuais e organizacionais na sua explicagdo, realizado numa
amostra de 163 bombeiros de ambos os sexos, de um conjunto de corpora¢des do distrito do
Porto, concluiu que que o sexo se correlaciona com o Burnout, e que o sexo feminino apresenta

niveis mais elevados de Fadiga Fisica, Fadiga Cognitiva e Scores Totais de Burnout; que a
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sintomatologia traumatica se correlaciona positivamente com o Score Total de Burnout e todas
as suas dimensfes; que, na Escala de Confianca Organizacional, a dimensdo Confianca se
correlaciona negativamente com o Score Total de Burnout e todas as suas dimensdes, a
dimenséao Benevoléncia se correlaciona negativamente com a dimenséo Fadiga Fisica e com o
Score Total de Burnout e a dimensédo Propensao para Confiar se correlaciona negativamente

com a dimensé&o Fadiga Fisica.
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2. ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

2.1. Tipo de estudo

A presente investigagdo utilizou uma metodologia observacional, descritiva e transversal, de
cariz quantitativo, com a aplicacdo de um questionério estruturado a uma populacao de 120
Bombeiros a exercer fungBes no Corpo de Bombeiros Voluntarios de Vinhais, que aceitaram

participar da investigacgao.

Para Pais Ribeiro (2010, p. 30-31) no estudo observacional, “(...) o investigador n&do intervém.
Antes, desenvolve procedimentos para descrever 0s acontecimentos que ocorrem, naturalmente,
sem a sua intervengdo e quais os efeitos nos sujeitos em estudo.” Ja sobre os estudos

descritivos, 0 mesmo autor (2010, p. 31) refere que “(...) permitem descrever fenémenos”.

Segundo Vilelas (2009, p. 136) os estudos transversais ou de prevaléncia sao “(...) uma forma
de apresentacéo sequencial de dados de qualquer tipo, que pretende informar acerca das suas

varia¢des ao longo do tempo.”

Pais Ribeiro (2010, p. 79) refere que os estudos quantitativos caracterizam-se “(...) por se

expressar através de numero (ou seja por entidades abstratas que representam uma contagem,
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uma medicdo, um calculo)”, permitindo a recolha sistematica de dados numéricos, observaveis
e quantificaveis, fornecendo respostas para a questédo de investigacdo formulada inicialmente e

contribuindo para o desenvolvimento e validacdo de conhecimentos.

Ainda sobre o método quantitativo, Vaz Freixo (2009, p. 145) refere que “(...) tem por finalidade
contribuir para o desenvolvimento e validacdo dos conhecimentos; oferece também a

possibilidade de generalizar os resultados, de predizer e de controlar os acontecimentos.”.
2.2. Objetivos do estudo e hip6teses de investigacao

O objetivo geral da presente investigacao prende-se com a quantificacdo da satisfacéo e lealdade
dos Bombeiros Voluntarios de Vinhais, identificando os fatores que mais contribuem para a sua

satisfacéo.
Assim, definiram-se os seguintes objetivos especificos:

- Avaliar a satisfacéo profissional dos Bombeiros a exercer fungdes no Corpo de Bombeiros

Voluntarios de Vinhais;

- Verificar se as carateristicas sociodemogréficas, profissionais se relacionam com a satisfacéo

profissional dos Bombeiros;
- Analisar os determinantes da satisfagcéo e lealdade e envolvimento dos Bombeiros.

Da mesma forma, pretende-se validar as hipdteses formuladas inicialmente, tendo sido
desenhado um modelo de investigacao que permite perceber se as varidveis sociodemograficas,
profissionais e de formacdo tém influéncia na satisfacdo, se as dimensbes da escala
(recompensas extrinsecas, suporte do supervisor, recompensa justa, autonomia, imagem
corporativa, afinidade, desenvolvimento do colaborador e condi¢des fisicas do trabalho)
apresentam influéncia direta e positiva na satisfacao profissional dos bombeiros e se a satisfacéo
profissional dos bombeiros influéncia a sua lealdade, o desempenho das suas tarefas e o seu

desempenho contextual.

Recompensas
Extrinsecas

Sociodemograficas E Suporte do Supervisor

Recompensa Justa

Profissionais

E Satisfagdo profissional |

Autonomia |

| Imagem corporativa |
E E] | Afinidade |

Desenvolvimento do
colaborador

Formacao

Lealdade do
Colaborador

Condigdes fisicas do
Desempenho das trabalho

Tarefas -

Desempenho
Contextual

Figura 14 — Modelo de investigacao

Fonte: Elaboracao propria
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As hipoteses formuladas, apés analise do modelo de investigacao foram as seguintes:

- Ha: Existem diferengas nos valores médios da satisfagéio com o trabalho para as caracteristicas

sociodemograficas.

- H2: Existem diferengas nos valores médios da satisfagéio com o trabalho para as caracteristicas

profissionais.

- Hs: Existem diferengas nos valores médios da satisfacdo com o trabalho para o nivel de

formacao.

- Ha: As variaveis: Recompensas Extrinsecas, Suporte do Supervisor, Recompensa Justa,
Autonomia, Imagem Corporativa, Afinidade, Desenvolvimento do Colaborador e Condicdes

Fisicas de Trabalho exercem influéncia direta e positiva na Satisfacdo Profissional do Bombeiro.

- Hs: A Satisfacédo Profissional do Bombeiro é determinante da Lealdade do Colaborador, do

Desempenho das Tarefas e do Desempenho Contextual.
2.3. Instrumento de Recolha de Dados

Para concretizar a investigacdo, aplicou-se um instrumento de recolha de dados organizado em
duas partes, sendo a primeira relativa a caracterizagdo sociodemografica e profissional dos
participantes e a segunda parte inclui uma escala elaborada com base na escala de Hsu e Wang

(2008) e no Questionario de Satisfacdo no Trabalho adaptado de Pais Ribeiro (2002).

A escala de Hsu e Wang (2008) inclui 31 itens subdivididos em 11 dimens&es (questdes 1 a 31),
que permite avaliar os determinantes da satisfacao profissional, o desempenho e a lealdade dos
participantes. Ja do questionario de Pais Ribeiro (2002) inicialmente constituido por 24
afirmacdes que avaliam a satisfacdo com o trabalho e que se agrupam em seis dimensdes de
satisfacéo, foram utilizados os itens: Seguranca com o Futuro da Profissdo (1 item=questéo 36),
Apoio da Hierarquia (2 itens=questdes 33 2 34), Reconhecimento pelos Outros do Trabalho
Realizado (3 itens=questdes 32, 44 e 45), Condic¢des Fisicas do Trabalho (2 itens=questdes 39
e 41), Relacdo com Colegas (4 itens=35, 46, 47 e 48) e Satisfacdo com a profissdo (5
itens=questdes 37, 38, 40, 42 e 43).

As escalas foram avaliadas através das respostas a uma escala Likert de sete pontos (1 =

"discordo totalmente" até 7 = "concordo totalmente").

O total da cotacdo obtém-se, primeiro, por dimensdo, somando as pontuagdes obtidas e, depois,
globalmente, adicionando os valores obtidos nas dimensGes ou dominios de satisfacéo,
permitindo definir a variavel satisfacdo no trabalho, ou seja, quanto maior for o score obtido,
maior é o nivel de satisfacao, quer em cada dimensé&o quer na satisfacdo em geral. Estabelece-
se desta forma uma relacao entre as variaveis da primeira parte do questionario e as dimensdes
da escala e posteriormente identificam-se os fatores que mais se relacionam com a satisfacéo

profissional dos Bombeiros.
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2.4. Populacao-alvo e Amostra

A populacéo-alvo definida para o presente estudo engloba os 120 Bombeiros que exercem
funcdes na Corporagdo de Bombeiros Voluntarios de Vinhais, tendo sido considerados como
critérios de inclusdo, que os participantes soubessem ler e escrever, que exercessem fungoes
nos Bombeiros Voluntarios de Vinhais, que aceitassem participar no estudo e que preenchessem
na integra o instrumento de recolha de dados.

Ap6s o pedido de autorizacéo para aplicacdo do instrumento de recolha de dados ter sido aceite
(Anexo 1), foram entregues no comando 120 questionarios (Anexo Il), no més de Abril de 2019,

tendo sido esclarecidas as davidas suscitadas e recolhidos no final do més de Maio de 2019.

Da analise aos questionarios recolhidos, foram considerados validos 81, tendo sido anulado um
questionario pelo ndo preenchimento integral, definindo-se assim a amostra como significativa

para a investigagéo.
2.5. Procedimentos para o Tratamento de Dados

Para quantificar os dados recolhidos foi utilizada a ferramenta de software digital SPSS (Statistics
Package for Social Sciences) versdo 23.00, que permitiu uma analise exploratéria e descritiva
com a apresentacédo de graficos e tabelas de frequéncia absoluta e relativa, a analise inferencial
com a utilizacdo de testes paramétricos, pela assun¢éo do Teorema do Limite Central que indica
uma distribuicdo normal quando n=30 da populagéo-alvo. Da mesma forma, foram consideradas

observacgfes de 50% como resultados esperados, para a validacdo das hip6teses.

Posteriormente, foi utilizada também a regresséo linear simples para estimar modelos que
pudessem identificar os determinantes do comportamento das variaveis analisadas, a um nivel

de significancia de 0,05.

De seguida apresentam-se os resultados obtidos, estruturados em graficos e tabelas, para uma

melhor ilustragdo e compreenséo.
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3. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

3.1. Caraterizagdo Sociodemografica, Profissional, de

Satisfacdo Monetaria e Motivacao

Considerando a andlise dos dados recolhidos, na Tabela seguinte encontra-se a caraterizagao
sociodemogréfica da amostra, que indica que a amostra é maioritariamente do sexo masculino
(67,9%), com 32,1% de participantes do sexo feminino, com uma faixa etaria mais frequente de
idades superiores aos 35 anos (65,4%), em que 18,5% dos participantes pertencem a faixa etaria
entre 0s 29 e os 35 anos, 11,1% dos participantes apresentam idades inferiores a 20 anos e
4,9% dos participantes apresentam idades entre os 21 e os 28 anos. A média de idades é de

39,33 anos, com idade minima de 17 anos e maxima de 69 anos.
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Relativamente ao estado civil da amostra, verifica-se que 46,9% dos participantes sao
casados(as), 33,3% sao solteiros(as), 12,3% sédo divorciados(as) e 7,4% indicam que se

encontram em unido de facto.

No que diz respeito a terem filhos, 69,1% dos participantes indicaram que sim e 30,9% indicaram
que ndo tinham filhos. Dos que indiciaram ter filhos 24,6% referem que os filhos pertencem a
faixa etaria entre os 11 aos 21 anos, 19,7% indicam que os filhos estao na faixa etaria entre os
5 aos 10 anos, 14,8% indicam que os filhos tém menos que 5 anos e 9,8% indicam que os filhos

tém mais de 21 anos.

Relativamente as habilitacGes literarias, verifica-se que a amostra possui maioritariamente o
Ensino Secundario (53,1%), seguida do Ensino Basico (27,2%), da Licenciatura (16%) e do
Mestrado (3,7%).

Tabela 1 - Distribuicdo da Amostra segundo a Caraterizacdo Sociodemografica

c . . . - Frequéncias Frequgnmas Medidas de tendéncia
araterizagdo Sociodemogréfica absolutas relativas |
) (%) central
Sexo
Masculino 55 67,9 MO=Masculino
Feminino 26 32,1
Idade Média=39,33
Até 20 anos 9 111 Mediana=40
Entre 21 e 28 anos 4 4,9 DP=12,5
Entre 29 e 35 anos 15 18,5 Min=17
>35 anos 53 65,4 Max=69
Estado Civil
Solteiro(a) 27 33,3
Casado(a) 38 46,9 _
Uni&o de facto 6 7.4 MO=Casado(a)
Viavo(a) 0 0,0
Divorciado(a) 10 12,3
Tem filhos?
Sim 56 69,1 MO=Sim
N&o 25 30,9
Se sim, que idade(s tem/tém?
<5 anos 12 14,8
Entre 5 a 10 anos 16 19,7 MO=Entre 11 a 21 anos
Entre 11 a 21 anos 20 24,6
>21 anos 8 9,8
Habilitagdes literarias/académicas
Ensino Basico 22 27,2
Ensino Secundario 43 53,1 MO=Ensino Secundario
Licenciatura 13 16,0
Mestrado 3 3,7

Fonte: Elaboracéo propria
Da analise da Tabela 2, relativamente a caraterizacdo profissional, verifica-se que 74,1% dos
participantes sdo voluntarios, na categoria de bombeiro e 25,9% séo profissionais de diferentes
areas, sendo a mais frequente a de Bombeiro voluntario (56,7%), seguida da fungdo de Motorista
(8,6%), Bombeiro E.I.P. (6,2%), Operador/a de central (6,2%) e com menos frequéncia as
funcbes de Socorrista (2,5%), Comando (1,2%), Médica (1,2%), Mecénico e Motorista (1,2%) e

Enfermeira (1,2%). De realcar que 22,2% dos participantes ndo respondeu a esta questao.

Relativamente ao tempo de servico de Bombeiro, 60,5% indicam menos de 20 anos de tempo

de servigo, 25,9% dos participantes indicam entre 21 e 28 anos de servico, 8,6% apresentam
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mais de 35 anos de servico e 4,9% dos participantes indicam entre 29 e 35 anos de servico, com

uma média de 15,85 anos.

Ja no que diz respeito ao tempo de profissao, verifica-se que 80,2% dos participantes indicam
menos de 20 anos de servico na profissao, 9,9% dos participantes indicam entre 21 e 28 anos
de tempo de servi¢co na profissdo, 6,2% indicam entre 29 a 35 anos na profisséo e 3,7% dos

participantes indicam mais de 35 anos de tempo de servi¢go na profisséo.

Relativamente ao tempo no corpo de bombeiros de Vinhais, verifica-se que 64,2% dos
participantes indicaram menos de 20 anos de tempo de servico no corpo, 23,5% indicam entre
21 a 28 anos de tempo de servico, 7,4% indicam mais de 35 anos de tempo de servico e 4,9%

indicam entre 29 a 35 anos de tempo de servi¢co no corpo de bombeiros de Vinhais.

Quando questionados sobre o vinculo profissional, 60,5% dos participantes indicaram que séo
colaboradores, 25,9% sao efetivos e 22,2% indicaram o item outro, apresentando-se como
voluntérios. J& em relacdo ao horario semanal, 64,2% dos participantes indicaram part-time e
25,9% full-time, sendo de realgar que 8,6% indicaram outro, dos quais 4,9% s&o elementos com

horéario voluntario, 2,5% indicaram n&o possuir horéario e 1,2% indicaram que séo ocasionais.

No que diz respeito ao tipo de horario, 67,9% dos participantes indicaram horario por turnos e

25,9% dos participantes indicaram o item fixo.

Tabela 2 - Distribuicdo da Amostra segundo a Carateriza¢ao Profissional

. L Frequencias Frequ§n0|as Medidas de tendéncia
Caraterizagao Profissional absolutas relativas
central
(n) (%)
Categoria/Tipo de Bombeiro
Voluntério 60 74,1 MO=Voluntario
Profissional 21 25,9
Funcéo que desempenha nesta Corporagao?
Comando 1 1,2
Bombeiro E. I. P. 5 6,2
Bombeiro voluntario (véarias fungées) 46 56,7
Enfermeira 1 1,2 MO=Bombeiro voluntario
Mecénico e Motorista 1 1,2
Médica 1 1,2
Motorista 7 8,6
Operador/a de Central 5 6,2
Socaorrista 2 25
N&o respondeu 12 22,2
Tempo de servico de Bombeiro Média=15,85
<20 anos 49 60,5 Mediana=14
Entre 21 e 28 anos 21 25,9 DP=11,5
Entre 29 e 35 anos 4 4,9 Min=0
>35 anos 7 8,6 Max=43
Tempo na Profissdo? Média=10,04
<20 anos 65 80,2 Mediana=8
Entre 21 e 28 anos 8 9,9 DP=10,6
Entre 29 e 35 anos 5 6,2 Min=0
>35 anos 3 3,7 Max=39
Tempo nq Corpo de Bombeiros de Vinhais, no Média=15,21
quadro ativo Mediana=14
<20 anos 52 64,2 DP=113
Entre 21 e 28 anos 19 23,5 Min=0
Entre 29 e 35 anos 4 4,9 Méx=43
>35 anos 6 7,4
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Tipo de vinculo

Efetivo 21 259 MO=Colaborador
Colaborador 49 60,5
Qutro 12 22,2
Outro, qual? -
) Voluntério 12 22,2 MO=N&o respondeu
N&o respondeu 69 77,8
Horario semanal
Full-time 21 25,9
Part-time 52 64,2 MO=Part-time
Outro 7 8,6
N&o respondeu 1 1,2
Outro, qual?
Voluntario 4 4,9
Ocasional 1 1,2 MO=Na&o respondeu
Sem horario 2 2,5
N&o respondeu 74 91,4
Tipo de horario
Fixo 21 25,9
Por turnos 55 67,9 MO=Por tumos
N&o respondeu 5 6,2

Fonte: Elaboracéo propria

Analisando a Tabela 3, relativamente a satisfacdo monetaria e motivacao, verifica-se que 58%
dos participantes estéo satisfeitos com o vencimento, 18,5% estao bastante insatisfeitos, 11,1%
estdo totalmente insatisfeitos, 6,2% estdo bastante satisfeitos e 6,2% estdo totalmente

satisfeitos.

Quando questionados sobre se gostam de exercer fungdes na corporacdo, 79% responderam

sim e 2,5% n&o, dos quais 1,2% referiu a incompatibilidade profissional.

J& quando questionados sobre as principais razdes que levaram a desempenhar fun¢des na
corporagdo, 95,1% indicaram o gosto e interesse pela area, 44,4% indicaram a experiéncia
profissional e 0 conhecimentos na area, 16% indicaram a ordem familiar, 14,8% indicaram a
acessibilidade, 13,6% indicaram a oportunidade de progressao na carreira e 4,9% indicaram esta

area como a Unica hipétese de trabalho.

Questionados sobre se escolheria de novo a corporacao, caso pudessem voltar atras, 80,2% dos

participantes responderam sim, claro e 19,8% responderam provavelmente sim.

No que diz respeito a incentivos recebidos que ndo o vencimento, 80,2% dos participantes
responderam sim e 19,8% responderam ndo. De entre 0os que responderam sim,43,2% referiam
ECIN, 24,6% referiram Piquetes/Emergéncia Médica/Transporte doentes e 12,3% referiram

Propinas.

Ja relativamente a existéncia de conflitos na corporagdo, 71,6% responderam néo e 28,4%
responderam sim, dos quais 13,5% referiram conflitos interpessoais, 1,2% referiram conflitos

psicolégicos e 1,2% referiram conflitos sociais, laborais e entre pares.

Relativamente a possibilidade que a instituicdo fornece aos colaboradores em participar em

cursos de formacdo da area, 86,4% dos participantes responderam afirmativamente e 13,6%
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referiram n&o. Quando questionados sobre se exercem funcdes de gestédo, 67,9% responderam

néo e 32,1% responderam sim.

Por dltimo, quando questionados sobre se desempenhariam as mesmas funcdes, tendo a
possibilidade de voltar ao passado, 91,4% dos participantes responderam sim, realcando que
gostam de ser bombeiros (49,3%) e sentem-se satisfeitos com as fun¢des que desempenham
(13,5%).

Por outro lado 8,6% responderam n&o querer desempenhar as mesmas fungfes essencialmente

para fazer tudo diferente (1,2%) ou para tentar fazer mais formacéao e progredir (2,5%).

Tabela 3 - Distribuicdo da Amostra segundo a Satisfacdo Monetéaria e Motivacéo

Satisfac&o Monetaria e Motivagéo Frequénci(ans)absolutas Frequénc(i;)s) relativas
Relativamente ao seu vencimento,
considera-se:
Totalmente insatisfeito 9 11,1
Bastante insatisfeito 15 18,5
Satisfeito 47 58,0
Bastante satisfeito 5 6,2
Totalmente satisfeito 5 6,2
Gostade exercer fungbes nestacorporagdo?
Sim 79 97,5
N&o 2 2,5
Se respondeu néo, porqué?
Incompatibilidade profissional 1 1,2
N&o respondeu 80 98,8
Principais razdes que o levaram a
desempenhar atividades nesta corporagéo
Ordem familiar 13 16,0
Gosto/Interesse pela area 77 95,1
Experiéncia proflssmnal/Conheumentgrge:l 36 44.4
Oportunidade de progresséo na carreira 11 13,6
Acessibilidade 12 14,8
Unica hipétese de trabalho 4 49
Se pudesse voltar atras, escolheria de
novo esta corporagao?
Sim, claro 65 80,2
Provavelmente sim 16 19,8
Provavelmente nao 0 0,0
Claro que ndo 0 0,0
Nao sei 0 0,0
Como Bombeiro, ja teve algum incentivo,
que ndo o seu vencimento?
Sim 65 80,2
Néo 16 19,8
Se sim, qual?
Propinas 10 12,3
Piguetes/Emergéncia Médica/Transporte 20 24.6
doentes
ECIN 35 43,2
N&o respondeu 16 19,8
Na sua Corporacao existem conflitos?
Sim 23 28,4
Nao 58 71,6
Se sim, de que tipo? _ ' 1 135
Conflitos Interpessoais
Psicolégicos 1 1,2
Sociais, laborais e entre pares 1 1,2
N&o respondeu 68 84,0
A instituicdo da-lhe facilidades para
frequentar cursos de formagéo relativos a
area de trabalho?
Sim 70 86,4
Nao 11 13,6
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Gestéo: tem fungdes de gestdo?
Sim 26 32,1
Nao 55 67,9
Se tivesse a possibilidade de voltar ao
principio, desempenharia as mesmas
funcbes?
Sim 74 91,4
Nao 7 8,6
Se sim, porqué?
Gosto de ser Bombeiro 40 49,3
Sinto-me satisfeito nas minhas funcdes 11 13,5
N&o respondeu 30 37,0
Se nédo, porqué?
Para fazer tudo diferente 1 1.2
Tentava fazer mais formacao e progredir 2 2,5
N&o respondeu 78 96,3

Fonte: Elaboracao propria

De seguida apresentam-se os resultados obtidos na analise inferencial, descritivos, de

correlacdo e regresséo linear.

3.2. Analise Inferencial

Da analise do calculo do Alfa de Cronbach, cujos valores variam entre Muito boa = alfa superior
a 0,9; Boa = alfa entre 0,8 e 0,9; Razoavel = alfa entre 0, 7 € 0,8; Fraca = alfaentre 0,6 € 0, 7 e
Inaceitavel = alfa inferior a 0,6 e sendo aplicado para verificagao da consisténcia interna, verifica-
se, pela observacdo da Tabela 4, que todas as dimensdes apresentam resultados muito bons

(>0,9), apontando para uma escala com uma consisténcia interna de alta fiabilidade.

Quando analisada a satisfacéo dos colaboradores, pela andlise dos valores médios e correlacéo,
verificam-se niveis de satisfac@o altos, acima dos valores médios esperados de 4 a 5 pontos
percentuais, ja que valores médios inferiores a 3 revelam insatisfacdo e superiores a 3 satisfacao,
isto é, quanto mais elevado o valor médio maior a satisfacdo na dimensdo em analise, pelo que
a presente amostra indica valores de satisfacdo bons a muito bons em todas as dimensdes,
excetuando a dimensdo recompensas extrinsecas que apresenta valores mais proximos dos 4

pontos percentuais.

Tabela 4 — Célculo do Alfa de Cronbach para consisténcia interna da escala

Alfa de - Desvio =
Cronbach Média Padrio Correlagéo
Recompensas Extrinsecas 0,919 3,85 1,444 0,490
Suporte do Supervisor 0,915 5,58 1,042 0,670
Recompensa Justa 0,916 4,84 1,337 0,632
Autonomia 0,917 514 1,284 0,614
Imagem da Empresa 0,917 6,17 1,118 0,651
Afinidade 0,915 5,48 1,085 0,678
Desenvolvimento do Colaborador 0,910 5,49 1,164 0,831
Satisfacdo no Emprego 0,912 5,61 1,008 0,782
Lealdade dos Colaboradores 0,916 5,94 1,044 0,721
Desempenho das Tarefas 0,915 5,48 0,946 0,665
Desempenho Contextual 0,914 5,98 1,037 0,705
Seguranca com o Futuro da Profisséo 0,921 5,35 1,362 0,428
Apoio da Hierarquia 0,916 5,85 1,024 0,736
Reconhecimento pelos Outros do Trabalho Realizado 0,911 5,44 1,095 0,804
CondicGes Fisicas do Trabalho 0,916 5,65 0,961 0,776
Relagdo com Colegas 0,923 5,10 0,902 0,400
Satisfacdo com a profisséo 0,925 5,10 1,058 0,530

Fonte: Elaboracéo propria
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Na andlise da correlacéo entre variaveis, verifica-se que as dimensdes apresentam correlacdo
significativa entre todas as dimensfes, quando correlacionadas pois o p-value<0,05, excetuando
na correlacdo entre as dimensdes que apresenta valores de p-value>0,05, como acontece com
as dimensfes suporte com 0 supervisor e satisfacdo com a profissdo (p=0,120), lealdade e
satisfacdo com a profissdo (p=0,192), desempenho contextual e satisfacdo com a profissdo
(p=0,170), suporte com o0 supervisor e seguranca com o futuro da profissdo (p=0,078),
desenvolvimento do colaborador e seguranca com o futuro da profissdo (p=0,064), desempenho
das tarefas e seguranca com o futuro da profissdo (p=0,479), autonomia e relagdo com o0s
colegas (p=0,241), imagem da empresa e relacdo com os colegas (p=0,151), lealdade e relacéo

com os colegas (p=0,185), conforme ilustra a Tabela seguinte.
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Tabela 5 — Correlagdo Dimensdes da Escala

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
RE cP 1 350" 528" 507" 227 246" 367" 392" 294" 272 263" 376" 306" 456" 361" 105 446"
p 001 1000 ,000 047 027 001 ,000 ,008 014 018 1001 1005 ,000 001 351 ,000
Ss cP 1 367" 443" 671" 634" 653" 776" 751" 530" 648" 198 591" 497" 503" 057 174
p 001 ,000 1000 1000 ,000 ,000 ,000 ,000 1000 076 1000 ,000 ,000 612 120
RJ cp 1 655" 281 470" AT 419" 307" 430" 292" 421" 357" 555" 502" 267" 577"
p ,000 011 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 1008 1000 1001 ,000 ,000 016 ,000
A cP 1 367" 418" 551" 414" 384" 410" 354" 356" 328" 600" 434" 132 479"
p 1001 1000 ,000 ,000 ,000 ,000 1001 1001 1003 ,000 ,000 241 ,000
IC cP 1 604" 631" 640" 782" 516" 742" 240" 539" 460" 513" 161 147
p 1000 ,000 ,000 ,000 ,000 1000 031 1000 ,000 ,000 151 192
AF cp 1 596" 705" 628" 526" 605~ 245" 548" 561" 485" 256" 228"
p ,000 ,000 ,000 ,000 1000 1028 1000 ,000 ,000 021 041
DC cP 1 707" 711" 772" 677" 207 723" 637" 661" 345" 493"
p ,000 ,000 ,000 1000 064 1000 ,000 ,000 002 ,000
SE cP 1 780" 478" 659" 390" 656" 656" 579" 288" 313"
p ,000 ,000 1000 1000 1000 ,000 ,000 ,009 ,004
L cP 1 582" 787" 288" 644" 502" 524" 149 154
p ,000 1000 1009 1000 ,000 ,000 185 170
DT cp 1 536" 080 594" 381" 518" 257 424"
p 1000 479 1000 ,000 ,000 021 ,000
DC cp 1 273 714" 594" 553" 315" 185
p 014 1000 ,000 ,000 004 ,098
SFP cP 1 265" 491" AT4” 349" 317"
p 017 ,000 ,000 001 ,004
AH cP 1 626" 638" 395" 340"
p ,000 ,000 ,000 002
ROTR cP 1 710" 549" 590"
p ,000 ,000 ,000
CFT cp 1 476" 633"
p ,000 ,000
RCC cP 1 487"
D 000
SP cP 1

p
**_A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades). *. A correlagdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)..

RE: Recompensas extrinsecas; SS: Suporte do supervisor, RJ: Recompensa justa, A: Autonomia, IC: Imagem corporacao, AF: Afinidade, DC: Desenvolvimento do colaborador, SE: Satisfagdo no
emprego, L: Lealdade dos colaboradores, DT: Desempenho das tarefas, DC: Desempenho contextual, SFP; Seguranga com o futuro da profisséo, AH; Apoio da hierarquia, ROTR: Reconhecimento
pelos outros do trabalho realizado, CFT: Condicdes fisicas do trabalho, RCC: Relagao com os colegas, SP: Satisfagcdo com a profisséo
Fonte: Elaboragao propria
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Na Tabela seguinte, apresentam-se os resultados das dimensfes por género, onde se verifica
gue, em termos médios, os inquiridos do sexo masculino apresentavam maiores niveis de
satisfacdo e menores valores de dispersdo de resultados em todas as dimensdes

comparativamente ao sexo feminino.

Para o estudo da validacao das hipéteses de investigagdo recorreu-se ao modelo de regressao
linear simples, pois este permite analisar a relacdo entre duas varidveis (dependente e

independente), cuja tendéncia é aproximadamente representada por uma linha reta.

Da andlise da Figura seguinte, verifica-se o nivel médio de satisfacdo dos inquiridos em todas as
dimensdes assim como a dispersao de resultados associada as dimensfes da escala indica que
todas as dimens@es, com excecao das recompensas extrinsecas, apresentam pelo menos 50%

das observacdes acima dos 4,5 pontos.

— |\ édia Desvio Padrao
RE
sp 7 SS
RCC 6 RJ
5
/l
CFT A
ROTR IC
AH AF
SFP DDC
DC SE
DT L

RE: Recompensas extrinsecas; SS: Suporte do supervisor, RJ: Recompensa justa, A: Autonomia, IC: Imagem corporacéo, AF: Afinidade, DC:
Desenvolvimento do colaborador, SE: Satisfagdo no emprego, L: Lealdade dos colaboradores, DT: Desempenho das tarefas, DC: Desempenho contextual,
SFP; Seguranga com o futuro da profisséo, AH; Apoio da hierarquia, ROTR: Reconhecimento pelos outros do trabalho realizado, CFT: CondicGes fisicas do

trabalho, RCC: Relagdo com os colegas, SP: Satisfacdo com a profissdo

Figura 15 — Média e Desvio Padrao das Dimens@es da Escala

Fonte: Elaboracéo propria

Assim, e analisando a Tabela 6, relativa a H1l:Existem diferencas nos valores médios da
satisfacdo com o trabalho para as caracteristicas sociodemogréficas, pela aplicacdo do teste
paramétrico t-student, que pressupde amostras de grande dimensao (minimo 30 elementos) e
permite comparar os valores médios de duas amostras independentes, concluindo-se que a um
nivel de significancia de 0,05 as diferengas observadas ndo sdo estatisticamente significativas
em nenhuma das dimens®es, excetuando na correlagdo entre as condicdes fisicas do trabalho e

0 sexo (p=0,037) e no apoio da hierarquia e sexo (p=0,048).
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Tabela 6 — Dimensfes da Escala e Sexo

. Estatistica t-
Desvio

Sexo n Média = student
Padréo

(p-value)

Recompensas Extrinsecas Mast;u]ino %5 6,03 2,176 0,083
Feminino 26 5,35 2,244 (0,775)

Suporte do Supervisor Masgqlino 55 18,26 3,274 0,182
Feminino 26 18,07 3,869 (0,671)

Recompensa Justa Masgqlino 55 7,41 2,037 0,421
Feminino 26 6,81 2,025 (0,519)

Autonomia Masgqlino 55 12,35 2,744 0,922
Feminino 26 11,14 3,539 (0,340)

Imagem da Empresa Masgqlino 55 9,20 1,646 0,075
Feminino 26 9,44 1,796 (0,785)

Afinidade Masgqlino 55 12,65 2,586 0,305
Feminino 26 13,41 2,612 (0,582)

Desenvolvimento do Colaborador Masgqllno 55 18,12 3,336 2,503
Feminino 26 17,14 4,672 (0,118)

Satisfagao no Emprego Masgqlino 55 13,33 2,204 0,536
Feminino 26 12,81 2,689 (0,466)

Masculino 55 8,86 1,532 0,012

Lealdade dos Colaboradores Feminino 6 8.92 1629 (0.912)

Desempenho das Tarefas Masgu]ino %5 12,68 2,159 0,307
Feminino 26 12,53 2,591 (0,581)

Desempenho Contextual Masgu]ino %5 14,01 2,095 1,496
Feminino 26 13,83 3,013 (0,225)

Seguranga com o Futuro da Profissédo Masgqllno %5 5,55 1,184 1,217
Feminino 26 4,92 1,623 (0,273)

Apoio da Hierarquia Mast;u]ino 55 8,86 1,373 4,041
Feminino 26 8,58 1,896 (0,048)

Reconhecimento pelos Outros do Masculino 55 13,25 2,137 1,341
Trabalho Realizado Feminino 26 11,72 2,954 (0,250)

. . Masculino 55 8,67 1,207 4,508
Condi¢Ges Fisicas do Trabalho Feminino 6 8.02 1.7970 (0.037)

Relag&o com Colegas Masgu]ino 55 16,54 2,562 2,239
Feminino 26 15,16 3,761 (0,139)

Satisfacdo com a profissao Masgu]ino 55 22,44 3,791 0,997
Feminino 26 18,87 4,635 (0,321)

Fonte: Elaboracéo propria
Relativamente a hipétese um, foram apresentados os dados das variaveis idade, estado civil e
habilitacdes académicas na mesma Tabela, pela aplicacdo do teste ANOVA, que permite a
comparacdo de trés ou mais amostras independentes, respeitando os pressupostos de
distribuicdo normal com média nula e varidncia constante ou homogeneidade das variancias,
concluindo-se que a um nivel de significancia de 0,05 as diferencas observadas ndo séo
estatisticamente significativas, excetuando na correlacdo entre o estado civil e o suporte do
supervisor (p=0,005), as habilitacdes académicas e o suporte do supervisor (p=0,026), a idade e
a autonomia (p=0,045), o estado civil e a recompensa justa (p=0,027), o estado civil e a
autonomia (p=0,031), o estado civil e a imagem da corporacdo (p=0,012), as habilitacdes
académicas e a imagem da corporacgdo (p=0,024), a idade e o desenvolvimento do colaborador
(p=0,014), a idade e satisfacdo no emprego (p=0,043), o estado civil e a satisfacdo no emprego
(p=0,016), o estado civil e a lealdade dos colaboradores (p=0,023) e as habilitacdes académicas

e o desempenho contextual (p=0,041), conforme se ilustra da Tabela seguinte.
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Tabela 7 — Dimens®8es da Escala e Variaveis Idade, Estado civil e Habilitagcdes académicas

|dade Estado Habilitacdes
Civil académicas/profissionais
. z 1,634 0,627 0,372
Recompensas Extrinsecas
p 0,188 0,600 0,774
. z 2,610 4,557 3,225
Suporte do Supervisor
p 0,057 0,005 0,026
z 1,751 3,235 0,595
Recompensa Justa
p 0,164 0,027 0,620
A z 2,808 3,106 0,160
Autonomia
p 0,045 0,031 0,923
z 0,799 3,891 3,309
Imagem da Empresa
p 0,498 0,012 0,024
Afinidade z 1,341 2,502 1,108
p 0,267 0,066 0,351
Desenvolvimento do Colaborador z 3,768 2,090 0,633
p 0,014 0,108 0,596
. ~ z 2,856 3,680 1,295
Satisfagcdo no Emprego
p 0,043 0,016 0,282
z 1,066 3,343 1,877
Lealdade dos Colaboradores
p 0,368 0,023 0,140
Desempenho das Tarefas z 0,932 1,795 0,683
p 0,429 0,155 0,565
Desempenho Contextual z 1.075 1,970 2,886
p 0,365 0,126 0,041
z 0,282 1,990 0,085
Seguranga com o Futuro da Profissdo
p 0,838 0,122 0,968
: . : z 1,092 1,263 2,267
Apoio da Hierarquia
p 0,358 0,293 0,087
Reconhecimento pelos Outros do Trabalho Realizado z 0,897 2,162 0,536
p 0,446 0,099 0,659
z 1,982 2,633 1,541
Condig6es Fisicas do Trabalho
p 0,124 0,056 0,211
= z 2,694 1,078 2,161
Relagdo com Colegas
p 0,052 0,364 0,099
. ~ _— z 2,023 1,514 1,469
Satisfacdo com a profissao
p 0,118 0,217 0,230

Fonte: Elaboracéo propria

Ainda analisando os resultados obtidos para a validagao da hipdtese um, pela aplicagao do teste
paramétrico t-student, que permite comparar o0s valores médios de duas amostras
independentes, concluiu-se que a um nivel de significancia de 0,05 as diferencas observadas
entre as dimensdes da escala e a questao “Tem filhos?” ndo sdo estatisticamente significativas,

excetuando na correlagdo entre a questdo “Tem filhos?” e a relagdo com colegas (p=0,038).
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Tabela 8 — Dimens@es da Escala e questédo “Tem filhos?”

Estatistica t-
Tem filhos? N Média Desvio Padrédo student
_ _ (p-value)

Recompensas Extr.lnsecas Egr(]) gg izg 14511‘11 -1,031 (0,308
Suporte do Supervisor Zg; gg ggi 1,’925003 -1,398 (0,170)
Recompejnsa Justa Zg; gg 4513 123451 -1,270 (0,210)
- e IR
Im.a?em da Empresa Egrc]) gg g%i 12(5511 -0,369 (0,714)
o e e e I
Satisfacdo no Emprego Zg) gg ggi 1,,920036 -1,073 (0,290)
Lealdade dos Colaboradores Zg) gg 2?2 1(1)3431 41,115 (0,271)
Desempenho das Tarefas 2;1) gg ggg g(lig -0,248 (0,805)
Desempenho Contextual 2;1) gg ggg 1,?921932 0,077 (0,939)
il = . R
Apoio da Hierarquia Zg) gg ggg 1,,829865 -0,175 (0,862)
Reconhecimento pelos Sim 56 5,38 1,031
Outros do Trabalho Néao 25 5,60 1,236 -0,795 (0,431)
Realigafjo _ _
Cotes s | T
Relfe\(;ao com Colegas. Zg) gg 232 1,,801091 2,147 (0,038)
Satisfacdo com a profissao EIET) 22 2(1)% 1(8‘712 0,153 (0,879)

Fonte: Elaboracéo propria
Assim, verifica-se a validagéo parcial da H1:Existem diferencas nos valores médios da satisfacéo
com o trabalho para as caracteristicas sociodemograficas pois existem diferencas estatisticas
significativas entre alguns dos valores médios das dimensdes da satisfagdo com o trabalho e as

carateristicas sociodemogréficas.

Quando analisados os dados obtidos para a validagdo da H2:Existem diferengcas nos valores
meédios da satisfacdo com o trabalho para as caracteristicas profissionais, da utilizacdo do teste
t-student, que permite comparar os valores médios de duas amostras independentes, concluiu-
se que a um nivel de significancia de 0,05 as diferencas observadas entre as dimensdes da
escala e a categoria profissional ndo séo estatisticamente significativas, excetuando quando
observadas as correlagBes entre a categoria de bombeiro e a dimenséo apoio da hierarquia
(p=0,032) e entre a categoria de bombeiro e a dimensao reconhecimento pelos outros do trabalho

realizado (p=0,011), conforme se ilustra na Tabela seguinte.

50



Apresentacao, Andlise e Discusséo dos Resultados

Tabela 9 —Dimens@es da Escala e Categoria de Bombeiro

Categoria de . Desvio Estatistica t-
Bombeiro N Média Padréo student
(p-value)

Recompensas Extrinsecas \I;?cl)lfji:ts?gr?al 22 g?i iigg 0,450 (0,655)
Suporte do Supervisor \I;?cl)l;irs]ts?gr?al 22 ggg %505676 1,252 (0,218)
Recompensa Justa \I;?cl)l;irs]ts?gr?al 22 igg %;’721 1,054 (0,297)
onare 190 [ sa e |70 g
Imagem da Empresa \I;?cl)l;irs]ts?gr?al 22 252;? igi; 1,524 (0,138)
anare 190 [ 5o 185 | s oo
Desenvolvimento do Colaborador \F/’(rJ(IJLfJirs]tsai‘gr?al gg gg;‘ 1’525%1 2,195 (0,034)
Satisfagdo no Emprego \F/’(rJ(IJLfJirs]ts?gir?al gg 2?1471 19%21 0,951 (0,347)
Lealdade dos Colaboradores \I;?;z:;?gr?al gg ggg 1’505766 0,822 (0,416)
Desempenho das Tarefas \I;?(;:‘lizg?gr?al 22 22471 g‘llj 1,404 (0,169)
Desempenho Contextual \I;?(;:‘lizg?gr?al 22 ggg 18218(? 1,902 (0,064)
Seguranga com o Futuro da Profissdo \I;?(;:‘lizg?gr?al 22 ggg 1’%;17831 -0,167 (0,868)
Apoio da Hierarquia \Fffg;'lgt;‘gr?al 22 g:ig 1’5%373 2,225 (0,032)
Reco_nhecimento pelos Outros do Trabalho Volqntério 60 5,61 1,134 2,649 (0,011)
Realizado Profissional 21 4,98 ,840
Condigbes Fisicas do Trabalho \I;?(;:‘lizg?gr?al 22 gzg 22471 1,038 (0,306)
Relag&o com Colegas \Fffg;‘lgts?;'r?al 22 i:;g :gg% 1,687 (0,100)
Satisfagéo com a profisséo \I;?(;:‘lizg?gr?al 22 iég 1’;319%3 1,345 (0,186)

Fonte: Elaboracéo propria

Ainda no que diz respeito a hipotese dois, foram apresentados os dados das variaveis tempo de
servico de Bombeiro e tempo de servigo na profissdo na mesma Tabela, pela aplicacdo do teste
ANOVA, que permite a comparagdo de trés ou mais amostras independentes, respeitando os
pressupostos de distribuicdo normal com média nula e variancia constante ou homogeneidade
das variancias, concluindo-se que a um nivel de significancia de 0,05 as diferencas observadas
ndo sao estatisticamente significativas, excetuando na correlacdo entre o tempo de servico de
Bombeiro e o suporte do supervisor (p=0,001), o tempo de servico de Bombeiro e a autonomia
(p=0,009), o tempo de servico de Bombeiro e a imagem da corporac¢éo (p=0,009), o tempo de
servico de Bombeiro e a afinidade (p=0,005), o tempo de servico de Bombeiro e o
desenvolvimento do colaborador (p=0,001), o tempo de servico de Bombeiro e a satisfacdo no
emprego (p<0,001), o tempo de servico de Bombeiro e a lealdade dos colaboradores (p<0,001),
o tempo de servico de Bombeiro e o desempenho contextual (p=0,001), o tempo de servi¢o de
Bombeiro e o apoio da hierarquia (p=0,012) e o tempo de servico de Bombeiro e o
reconhecimento pelos outros do trabalho realizado (p=0,014). Relativamente ao tempo na
profissdo, ndo se observam diferencas estatisticas significativas, excetuando na correlacdo entre
0 tempo na profissdo e a lealdade dos colaboradores (p=0,009) e o tempo na profissao e o
reconhecimento pelos outros do trabalho realizado (p=0,021), conforme se verifica ha Tabela

seguinte.
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Tabela 10 — Dimensdes da Escala e Variaveis Tempo de servico de Bombeiro e Tempo na Profissao

Tempo de servico de Bombeiro | Tempo na profisséo
Recompensas Extrinsecas 4 2,531 0,981
P P 0,063 0,406
. Z 6,331 1,026
Suporte do Supervisor b 0,001 5386
Recompensa Justa Z 2,435 0,388
P P 0,071 0,762
Autonomia Z 4,143 0,678
P 0,009 0,568
Imagem da Empresa z 4,147 1,486
‘ P p 0,009 0,225
i Z 4,578 0,770
Afinidade o 5.005 0514
. Z 5,741 1,928
Desenvolvimento do Colaborador B 0001 0152
Satisfagso no Emprego z 6,627 1,747
¢ Preg p <0,001 0,164
Z 7,163 4,103
Lealdade dos Colaboradores > 0,001 0°009
Z 1,390 0,709
Desempenho das Tarefas > 0252 0508
YA 6,177 2,079
Desempenho Contextual > 0:001 o110
_ YA 0,797 0,594
Seguranca com o Futuro da Profissao b 0499 oot
. . . Z 3,891 1,692
Apoio da Hierarquia > 0012 0176
. . Z 3,750 3,423
Reconhecimento pelos Outros do Trabalho Realizado b 0.014 0021
. . Z 2,464 1,030
Condicdes Fisicas do Trabalho > 0.069 o384
Relagdo com Colegas Z 1,303 0,477
¢ 9 P 0,280 0,699
Satisfagéo com a profisséo Z 1,328 0,990
¢ P P 0,272 0,402

Fonte: Elaboracéo propria

Assim, valida-se parcialmente a H2: Existem diferen¢as nos valores médios da satisfacdo com o
trabalho para as caracteristicas profissionais pois obtiveram-se diferencas estatisticas

significativas na correlagéo entre as dimensdes e algumas das carateristicas profissionais.

Na andlise da Tabela 11, observam-se os resultados obtidos para a H3:Existem diferencas nos
valores médios da satisfacdo com o trabalho para o nivel de formacé&o, da utilizacéo do teste t-
student, concluiu-se que a um nivel de significancia de 0,05 as diferengas observadas entre as
dimens@es da escala e o nivel de formacéo ndo sdo estatisticamente significativas, excetuando
quando observadas as correlacdes entre o nivel de formacdo e a satisfacdo com a profissédo

(p=0,025), validando-se parcialmente a hipotese trés.
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Tabela 11 — Dimensdes da Escala e Nivel de Formagéo

Estatistica t-

cursos ~de N Média Desvjo student

formacéao Padréo (p-value)
Recompensas Extrinsecas EZ(‘) 12 ggg 1222 0,670 (0,514)
Suporte do Supervisor EZT(]) 18 g?g i215692 1,004 (0,336)
Recompensa Justa Zigc]) Zg iig 123? 1,620 (0,130
Autonomia E'g; 12 i:;g ﬁgg 0,747 (0,469)
Imagem da Empresa Zig:) Ig ggg 122; 0,520 (0,613)
Afinidade E‘gg 12 g:gg iggg 0,169 (0,848)
Desenvolvimento do Colaborador Zlgc]) Zg i% 13;3 1,590 (0,140)
Satisfa¢cdo no Emprego Eig(; 12 gig 1’?35455 0,353 (0,731)
Lealdade dos Colaboradores ﬁllg(; 12 ggg 1’?323 0,193 (0,850)
Desempenho das Tarefas ﬁlig(; 12 ggg 1843212 1,165 (0,268)
Desempenho Contextual ﬁlig:) 12 222 1”878785 0,076 (0,941)
o oFme® | om e e [T
Apoio da Hierarquia zig(; 1(1) 222 1”952253‘1 0,735 (0,478)
e g 0= |2 e s oswos
Condicdes Fisicas do Trabalho zig(; 12 2(7)8 iiggsz 1,704 (0,115)
Relacéo com Colegas Eig;?) 1(1) ié? 1’,747285 1,277 (0,228)
Satisfacéo com a profisséo zig(; 12 45122 18(132 2,537 (0,025)

Fonte: Elaboracéo propria

Na validagdo da H4: As variAveis Recompensas Extrinsecas, Suporte do Supervisor,
Recompensa Justa, Autonomia, Imagem Corporativa, Afinidade, Desenvolvimento do
Colaborador e Condicdes Fisicas de Trabalho exercem influéncia direta e positiva ha Satisfacdo
Profissional do Bombeiro, o modelo um de regressdo linear multipla utilizado apresenta
resultados que indicam que as referidas variaveis tém influéncia estatistica direta e positiva na
satisfacdo profissional do bombeiro, explicando 96,2% de variacdo no nivel de satisfacéo,
validando-se assim a hipétese 4, ja que para p<0,05, todas as dimensdes apresentam valores

de prova estatisticamente significativos.

Quando analisado o0 modelo dois de regressao linear mdltipla, as variaveis independentes
Satisfacdo no emprego, Seguranca com o Futuro da Profissdo, Apoio da Hierarquia,
Reconhecimento pelos Outros do Trabalho Realizado, Relacdo com Colegas e Satisfagdo com
a profissdo exercem influéncia direta e positiva na Satisfacéo Profissional do Bombeiro, explicam
90,3% da variacdo do nivel de satisfa¢do, sendo o valor de p<0,05 para todas as dimensdes,

observa-se influéncia estatistica significativa.

Relativamente a H5: A Satisfacao Profissional do Bombeiro € determinante da Lealdade do

Colaborador, do Desempenho das Tarefas e do Desempenho Contextual, verifica-se que o
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modelo trés de regresséo linear simples utilizado apresenta uma variagdo mais baixa, no entanto,
indicadora que a lealdade explica 56,6% da variacdo da satisfacdo, o desempenho das tarefas
explica 54,4% da variacdo da satisfacdo e o desempenho contextual explica 57,9% da variacédo
da satisfacéo, com coeficientes ndo nulos e positivos e um valor p<0,05 para todas as dimensoes

observando-se influéncia estatistica significativa.

Tabela 12 — Modelos de Regressao Linear Mltipla e Simples das Dimenso6es da Escala

. L . F-ANOVA Coeficiente Teste t
2
Variavel dependente Variavel independente R (p-value) | Estandardizado (p-value)
. 7,085
Recompensas Extrinsecas 0,083 (<0,001)
I 8,118
Suporte do Supervisor 0,146 (<0.001)
4,407
Recompensa Justa 0,065 (<0,001)
. 6,745
’ . . Autonomia 228727 0,105 (<0,001)
Nivel de satisfagdo 0,962 0.001
Imagem Corporativa (<0,001) 0,117 8,256
' (<0,001)
- 7,175
Afinidade 0,105 (<0.001)
) 10,417
Desenvolvimento do Colaborador 0,200 (<0.001)
Condicées Fisicas do Trabalho 0,053 (gggg)
Satisfacdo no emprego 0,066 (8331)
s 3,504
Seguranca com o Futuro da Profissao 0,042 (0.001)
. . . 6,213
Nivel de satisfag&o Apolo da lerarqura 0,003 | 114690 il (<0.001)
¢ Reconhecimento pelos Outros do Trabalho ! (<0,001) 0.058 3,083
Realizado ' (0,003)
x 8,036
Relagdo com Colegas 0,114 (<0,001)
. ~ -« 8,725
Satisfacdo com a profissao 0,132 (<0,001)
. . = 103,081 10,153
Lealdade dos Colaboradores Nivel Satisfacdo 0,566 (<0,001) 0,752 (<0.001)
. . = 94,209 9,706
Desempenho das Tarefas Nivel Satisfacao 0,544 (<0.001) 0,737 (<0,001)
. ) < 108,578 10,420
Desempenho Contextual Nivel Satisfagao 0,579 (<0,001) 0,761 (<0.001)

Fonte: Elaboracéo propria

No sentido de comparar os resultados obtidos na presente investigacdo com o estado da arte

tedrico, de seguida se apresenta a discussao dos resultados.

3.3. Discussao dos Resultados

Considerando a revisdo da literatura e os dados obtidos ao longo dos procedimentos
metodolégicos, pretende-se com a discussédo dos resultados comparar os estudos analisados

teoricamente com a prética implementada ao longo da investigagao.

Assim, os resultados indicaram que a amostra € maioritariamente do sexo masculino com uma
faixa etaria mais frequente de idades superiores aos 35 anos, com idade minima de 17 anos e
maxima de 69 anos, estado civil de casado(a), com a maioria dos participantes a referiram ter

filhos, com habilitag8es literarias mais frequentes no Ensino Secundario.

N

Relativamente a caraterizacdo profissional, verifica-se que a maioria dos participantes sdo
voluntarios, na categoria de bombeiro com tempo de servico, tempo de profissédo e tempo no

corpo de Bombeiro de Vinhais mais frequentes no item menos de 20 anos, apresentando um
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vinculo laboral, na sua maioria de colaboradores, com um horario semanal mais frequente de
part-time e por turnos, os resultados obtidos sdo defendidos também por Boneberger, Aikins,
Akweongo e Wyss (2014) referindo que uma gestéo efetiva das praticas dos recursos humanos
influencia a motivacao e satisfacéo laboral dos profissionais, reduzindo a probabilidade de faltas
ao trabalho e baixas médicas, sendo clara a necessidade de um relacionamento

interorganizacional saudavel, equilibrado e coerente.

No que diz respeito a satisfagdo monetaria e motivacdo, verifica-se que a maioria dos
participantes estdo satisfeitos com o vencimento, gostam de exercer fun¢ges na corporacéo,
escolheriam de novo a corporacao, caso pudessem voltar atras, recebem incentivos que nédo o
vencimento, maioritariamente ECIN. Em relacdo a existéncia de conflitos na corporacdo, a
maioria respondeu ndo existirem, a maioria também indica que a instituicdo fornece aos
colaboradores a possibilidade de participar em cursos de formacao da area, ndo exercendo, na
sua maioria, funcdes de gestéo e quando questionados sobre se desempenhariam as mesmas
funcgbes, tendo a possibilidade de voltar ao passado, a maioria respondeu que sim. De facto, os
resultados indicam que mesmo com 0s riscos associados a profissdo, identificados pela DGS
(2018), nomeadamente os que resultam das exigéncias organizacionais (situacbes que tém
origem na vertente organizacional do socorro, das exigéncias agudas (situa¢des pouco comuns
que dificultam a capacidade de resposta do bombeiro e conduzem a fortes rea¢cdes emocionais)
e das exigéncias cronicas (situacdes frequentes na sua pratica profissional) séo indicadores de
que os bombeiros da presente amostra apresentam satisfacdo com os determinantes

relacionados com a motivacao e satisfacdo monetaria.

Quando analisada a satisfacdo dos colaboradores, verificam-se niveis de satisfagdo altos, em
todas as dimensdes, excetuando as dimensdes recompensas extrinsecas e relagdo com 0s

colegas.

Na analise da correlacao entre variaveis, verifica-se que as dimensdes apresentam correlagao

significativa entre todas as dimensdes, quando correlacionadas entre si.

Os resultados das dimensdes por género indicam que os inquiridos do sexo masculino
apresentam maiores niveis de satisfacdo em todas as dimensdes comparativamente ao sexo
feminino, no entanto n&o apresentam diferencas estatisticamente significativas em nenhuma das

dimensodes.

Relativamente a validacao das hipoteses, os resultados indicam que para Hi:Existem diferencas
nos valores médios da satisfagdo com o trabalho para as caracteristicas sociodemograficas,
verifica-se a sua validacao parcial pois existem diferengas estatisticas significativas nos valores
médios das dimensfes da satisfagdo com o trabalho e as carateristicas sociodemograficas,
opondo-se ao estudo de Costa (2017) que ndo encontrou diferencas estatisticamente
significativas nas variaveis sociodemograficas quando relacionadas com as estratégias de

coping.
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Quando analisados os dados obtidos para a validacdo da Hz:Existem diferencas nos valores
médios da satisfacdo com o trabalho para as caracteristicas profissionais, verificou-se a sua
validacdo parcial pois obtiveram-se diferencas estatisticas significativas na correlacdo entre as

dimensdes e as carateristicas profissionais.

Para a Hs:Existem diferencas nos valores médios da satisfagdo com o trabalho para o nivel de
formacado, que indicam diferencas estatisticas significativas entre as premissas da hipoétese,
validando-a parcialmente, quando correlacionadas as dimensdes da satisfacdo com o trabalho e
o nivel de formacgéo, sendo estes resultados corroborados por Reis (2018), cujos resultados
realcam a importancia das ac¢des de formacdo para a promoc¢do do desenvolvimento das
competéncias de tomada de decisdo na gestdo de operacdes e de Costa (2017) que identifica
que devem ser elaborados planos de formacéo profissional com base nas necessidades dos
servicos e nas expectativas profissionais dos seus efetivos, constituidos por moédulos com

contelidos programaticos especificos.

Relativamente H4 e Hs avaliadas através do recurso a regressao linear, verifica-se que todos os
modelos, que consideraram como variavel dependente a satisfacdo do colaborador e variaveis
independentes as dimensfes da escala, apresentam significAncia estatistica alta, 0 mesmo
acontecendo com os modelos que apresentam a satisfagdo do colaborador como varidvel
independente e as dimensdes lealdade dos colaboradores, desempenho das tarefas e
desempenho contextual, como variaveis dependentes. Nesta conformidade pode-se afirmar que
as variaveis Recompensas Extrinsecas, Suporte do Supervisor, Recompensa Justa, Autonomia,
Imagem Corporativa, Afinidade, Desenvolvimento do Colaborador e Condi¢gbes Fisicas de
Trabalho séo determinantes da Satisfa¢@o Profissional dos Bombeiros da Corporacéo de Vinhais
e por sua vez a Satisfacéo Profissional do Bombeiro € antecedente da Lealdade do Colaborador,

do Desempenho das Tarefas e do Desempenho Contextual.

Neste sentido, os dados obtidos para a validacdo das hip6teses e concretizacdo dos objetivos
sao corroborados pelos dados dos estudos de Ngah, Ahmad, Hamid, e Ismail (2010) que indicam
gue o suporte da parte dos supervisores esta diretamente associado a uma maior satisfagdo com
o trabalho, de Mark e Smith (2012) e Wagner e O’Neill (2012) que apontam que a recompensa,
a valorizagdo, o suporte social e a capacidade de controlo sobre o trabalho sdo determinantes
que se encontram associados a uma maior satisfacdo profissional dos bombeiros, de Jiménez,
Fuertes e Abad (2009) e Wagner e O’Neill (2012) referindo que grande parte dos determinantes
da insatisfacdo com o trabalho por parte dos bombeiros parecem relacionar-se com aspetos
ligados ao clima organizacional, pela rigidez das estruturas administrativas sdo rigidas e pelo
ambiente paramilitar, o que pode contribuir, ndo sé para uma baixa satisfacdo com os
supervisores, como também aumentar os conflitos organizacionais, de Vara, Queirds e
Gongalves (2015), que indicam como determinantes essenciais para a satisfacdo profissional
dos bombeiros o suporte organizacional, a coeréncia entre as expectativas e as realizacdes e a
possibilidade de progresséo na carreira, de Figueiredo (2015) que identifica os determinantes

para o exercicio das fun¢des de bombeiro voluntério se prendem com motivagdes do tipo altruista
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e social, entre os quais interesse, prazer, social, egoista, material-egoista e necessidade, de
Pereira (2016) que indica que as praticas que podem influenciar a satisfagéo profissional dizem
respeito a formacao e a prevencao.
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Conclusodes

Os procedimentos adotados ao longo da presente investigacdo, concluem-se nesta fase de
reflexdo critica, que se atinge com um englobar de certezas, dividas e (re)definicdo de conceitos,
associados a possibilidade de aplicacdo de novas metodologias e competéncias, sendo claro o
(re)conhecimento e vontade de (re)analisar todos os procedimentos, no sentido de enquadrar o

contributo da presente investigacao, nos pressupostos inicialmente previstos.

A presente investigagdo € um contributo cientifico e empirico claro e necessario para a
monitorizacdo e implementacéo de estratégias de melhoria sobre a satisfa¢éo profissional dos

Bombeiros Voluntéarios de Vinhais.

Enquadrando-se nos objetivos previamente definidos, foram concretizadas com sucesso, as
questdes de investigacdo, concluindo-se que a satisfacéo profissional dos Bombeiros a exercer
funcbes no Corpo de Bombeiros Voluntarios de Vinhais apresenta niveis que variam entre
satisfacdo alta e muito alta, sendo clara também a conclusdo indicativa de relacdo estatistica
significativa entre as carateristicas sociodemograficas e profissionais e a satisfacéo profissional
dos bombeiros assim como os determinantes que apresentam maior ou menor variagdo na

satisfacdo dos bombeiros.
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De facto, quando analisados os resultados obtidos das hipéteses apresentadas, foram validadas
parcialmente a 1, 2 e 3, apresentando correlagfes estatisticas significativas nos valores médios
das dimensdes da satisfacdo com o trabalho e as carateristicas sociodemograficas, diferencas
estatisticas significativas na correlacdo entre as dimensfes e as carateristicas profissionais e
ainda diferencas estatisticas significativas, quando correlacionadas as dimensfes da satisfacédo
com o trabalho e o nivel de formacé&o. As hipdteses 4 e 5 foram validades integralmente, pois
apresentam influéncia estatistica significativa em todas as dimensdes, quando relacionadas com

o nivel se satisfacao.

Realca-se, a este respeito, e relativamente a hipétese 1, a correlacédo que apresenta diferencas
significativas entre as dimensdes condicdes fisicas do trabalho e sexo, apoio da hierarquia e
sexo, estado civil e suporte do supervisor, habilitacdes académicas e suporte do supervisor,
idade e autonomia, estado civil e recompensa justa, estado civil e autonomia, estado civil e
imagem da corporacdo, habilitagbes académicas e imagem da corporacdo, idade e
desenvolvimento do colaborador, idade e satisfagdo no emprego, estado civil e satisfacdo no
emprego, estado civil e lealdade dos colaboradores, habilitacdes académicas e desempenho

contextual e entre a questao “Tem filhos?” e a relacdo com colegas.

J& relativamente a hipdtese 2, salientam-se as correlacdes que apresentam mais diferencas
significativas entre as a variavel categoria de bombeiro e a dimenséo apoio da hierarquia, entre
a categoria de bombeiro e a dimensé&o reconhecimento pelos outros do trabalho realizado, entre
o tempo de servico de Bombeiro e o suporte do supervisor, o tempo de servigco de Bombeiro e a
autonomia, o tempo de servigco de Bombeiro e a imagem da corporacéo, o tempo de servigo de
Bombeiro e a afinidade, o tempo de servico de Bombeiro e o desenvolvimento do colaborador, o
tempo de servico de Bombeiro e a satisfagdo no emprego, o tempo de servico de Bombeiro e a
lealdade dos colaboradores, o tempo de servico de Bombeiro e o desempenho contextual, o
tempo de servico de Bombeiro e o apoio da hierarquia e o tempo de servico de Bombeiro e o
reconhecimento pelos outros do trabalho realizado, o tempo na profissédo e a lealdade dos

colaboradores e o tempo na profissdo e o reconhecimento pelos outros do trabalho realizado.

Adicionalmente salientam-se os resultados obtidos para a hipétese 3 que indicam diferencas

estatisticas significativas entre a dimensao satisfacdo com a profisséo e o nivel de formag&o.

Por dltimo, no que respeita a quarta e quinta hipétese, pode-se concluir-se que as variaveis
Recompensas Extrinsecas, Suporte do Supervisor, Recompensa Justa, Autonomia, Imagem
Corporativa, Afinidade, Desenvolvimento do Colaborador e Condic¢des Fisicas de Trabalho sao
determinantes da Satisfacdo Profissional dos Bombeiros da Corporagéo de Vinhais e por sua
vez a Satisfacdo Profissional do Bombeiro é antecedente da Lealdade do Colaborador, do
Desempenho das Tarefas e do Desempenho Contextual. Nesta sequéncia a Corporagédo de
Bombeiros de Vinhais para aumentar os niveis de satisfacdo dos seus profissionais deve
fomentar o0 aumento das recompensas extrinsecas, da recompensa justa, da autonomia e da

afinidade mantendo ou reforcando a imagem corporativa, o suporte do supervisor e as condi¢des
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fisicas de trabalho. Deste modo obtendo altos niveis de satisfacéo profissional a Corporacao de
Bombeiros de Vinhais alcancara a lealdade dos seus colaboradores e ainda o excelente

desempenho das tarefas e contextual.

Ao longo da realizacdo da presente investigacdo concluiu-se ainda que a estrutura
organizacional e dindmica das corporacfes apresenta teoricamente, estratégias de intervencéo
para a melhoria dos niveis de satisfacdo dos bombeiros, no entanto, foi também identificada uma
lacuna nas investigac@es cientificas publicadas sobre esta area, sendo cada vez mais urgente
que se realizem mais estudos que identifiquem e garantam que as corporacfes de bombeiros,
enquanto primeira forga de intervencdo da protecéo civil, sejam indicadoras de qualidade na
prestacdo dos seus servicos, ndo esquecendo, neste percurso, que sdo maioritariamente
constituidas por pessoas que se entregam a causa de “corpo e alma” e “sem qualquer interesse
que nao a ajuda humanitaria”, sendo também claramente relevante que se (re)conhega a sua

intervencao diaria como fundamental na estrutura organizacional da sociedade contemporanea.

Paralelamente, foram também identificadas limitacdes associadas a presente investigacao,
nomeadamente, a conjugacao entre a profisséo do investigador e a aplicagdo do instrumento de
recolha de dados, a reduzida dimensao da amostra, que ndo permite extrapolar os dados e ainda
o tamanho extensivo do instrumento de recolha de dados, que também limitou a sua

concretizacao dentro de um lapso temporal menos alargado.

De facto, as limitagbes permitem que se reconheca ainda a necessidade de implementacéo de
algumas orientacdes futuras que, poderdo ser o proximo passo académico do investigador,

nomeadamente,

- (Re)ajuste do instrumento de recolha de dados, quer para poder ser aplicado a outras

corporagdes, quer para uma eventual futura analise estatistica comparativa;

- Aumento do limite temporal para a aplicacdo do instrumento, com um acompanhamento

mais direto e ativo do investigador;

- Apresentagdo dos resultados a corporacdo e a outras corporag¢des, focando os

determinantes com valores mais baixos, para identificacdo das necessidades de intervencao;

- Realizacdo de um manual de boas préaticas para melhorar os niveis de satisfacao
profissional na area, reforcando a sua importancia, para a manutencéo da qualidade dos servi¢os

prestados e motivacdo dos colaboradores.
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Anexo | — Pedido e autorizagéo para a recolha de dados

Exm®. Sr. Comandante dos

Bombeiros Voluntdrios de Vinhais

Assunto: Pedido de autorizagiio para a realizacio da colheita de dados

Eu, Rémulo Manuel Sales Major Silva Pinto, encontro-me a frequentar o
Mestrado em Gestiio das Organizages, na drea de especializagio de Gestao Piiblica, a
decorrer na Escola Superior de Tecnologia e Gestio do Instituto Politécnico de Braganga.
Venho por este meio informar V.* Ex.” que pretendo realizar um projeto sobre “Avaliagio
da Satisfagdo Profissional no Corpo de Bombeiros Voluntirios de Vinhais”, sob

orientagio da Professora Doutora Cldudia Miranda Veloso.

Neste sentido, solicitamos a V." Ex." a autorizagdo para a realizagiio da recolha de
dados inerentes a investigagdo, junto dos Bombeiros da Corporagio e de acordo com o

consentimento destes.

A informagiio recolhida destina-se apenas a ser trabalhada exclusivamente no
ambito do Mestrado em Gestiio das Organizagdes. Todas as respostas serdo confidenciais

€ anénimas.

Desde jd agradegco a disponibilidade e colaboracdo, estarei disponivel para

qualquer esclarecimento adicional.
Braganca, 12 de abri! de 2019

Pede Deferimento,

e A 44

(R6mulo Manuel Sales Major Silva Pinto)

—~ T
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Anexo Il = Instrumento de recolha de dados

Questionario

No ambito da elaboracéo do projeto de mestrado em Gestao das Organizacdes, ramo de Gestao
Publica, do Instituto Politécnico de Braganca (IPB), esta a ser realizado um estudo com o objetivo
de avaliar e quantificar a satisfacdo dos Bombeiros da Corporacao de Bombeiros (CB) de
Vinhais.

O inquérito destina-se a todos os Bombeiros que exercem atividades e fungdes na CB de Vinhais,
sendo garantido o anonimato absoluto, assim como a confidencialidade de toda a informacéo
pessoal fornecida.

A duragéo do inquérito é de aproximadamente 10 minutos.

Muito obrigado desde ja pela sua colaboracéo.

Preencha ou assinale com um (X) a sua resposta

| — Parte: Caracterizacao Sociodemodréafica e Profissional

1 - Sexo: Masculino D Feminino |:|

2 - |dade: anos

3 -Estado civil: Solteiro |:| CasadoD Unido de facto D ViﬂVOl:l DivorciadoD

4 - Tem filhos: Sim D Nao |:|

4.1 - Se sim, que idade/s tem/ tém?

5- Habilitagdes académicas/ profissionais:

Ensino Basico D Ensino Secundario D Licenciatura |:| Mestrado D

Outro

6 - Categoria de Bombeiro:

Voluntario D Profissional D
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7- Funcéo que desempenha nesta corporacgao:

8- Tempo de servico de Bombeiro: anos.
9. Tempo na profisséo: anos
10. Tempo no Corpo de Bombeiros de Vinhais no quadro ativo: anos

11 - Tipo de vinculo:

Efetivo|:| CoIaboradorD Outro

12 - Horario semanal:

Full-timeD Part-time|:| Outro

13 -Tipo de horério: Fix0|:| Por turnos |:|

14- Relativamente ao seu vencimento considera-se:

Totalmente insatisfeitolj Bastante insatisfeito|:| Satisfeito|:| Bastante satisfeito D

Totalmente satisfeito D

15- Gosta de exercer funcBes nesta corporacéo?

Sim D NéoD

Se respondeu ndo, porqué?

16- Principais razdes que o levaram a desempenhar atividades nesta corporagéao:

Ordem Familiar

Gosto/ Interesse pela area

Experiéncia profissional/ Conhecimento na area

Oportunidade de progresséo na carreira

Acessibilidade

Unica hipétese de trabalho
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17- Se pudesse voltar atras, escolheria de novo esta corporacédo?

Sim, ClaroD Provavelmente sim D Provavelmente néoD Claro que néoD Nao seiD

18- Como Bombeiros ja teve algum incentivo, que ndo 0 seu vencimento?

Sim D N&ao D

16.1 -Se sim qual?

19- Na sua Corporacgéo existem conflitos?

Sim D Nao D

17.1 - Se sim, de que tipo?

20- A instituicdo da-lhe facilidades para frequentar cursos de formacdo relativos a sua
area de trabalho?

Sim D Néao D

21- Gestdo: tem funcdes de gestédo?

Sim D Néao D

22- Se tivesse a possibilidade de voltar ao principio, desempenharia as mesmas funces?

Sim D Néao D

22.1 - Se sim, porqué?

22.2 - Se néo, porqué?
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Il — Parte

Nesta secg¢édo vai encontrar um conjunto de afirmacdes relativas a satisfagao profissional e aos
seus determinantes, assinale com uma (X) o grau de concordancia relativo as mesmas, sendo

1- Discordo totalmente e 7 — Concordo Totalmente.

Discordo Concordo
totalmente | (2) | (3) | (4) | (5) | (6) | totalmente
(1) )

1- Em geral, estou satisfeito com o meu pacote salarial (vencimento,
bénus, incentivos)

2- Em geral, estou satisfeito com os beneficios adicionais incluindo
prémios, regalias sociais, e atividades de bem-estar.

3- Tenho apoio do meu superior quando a surge uma situagao dificil/
complicada no trabalho.

4- O meu superior estad disposto a ouvir 0s meus
problemas/dificuldades relacionados com o trabalho.

5- E facil falar com o meu superior quando preciso de ajuda.

6- Estou satisfeito com a orientagéo geral e com as respostas do meu
supervisor

7- Sou compensado de forma justa pelo trabalho que realizo.

8- O desempenho dos bombeiros é refletido de forma justa nas
avaliagbes de desempenho.

9- Tenho controlo sobre o agendamento do meu trabalho.

10- Tenho autonomia significativa na determinagao da forma como fago
0 meu trabalho.

11- Tenho um grau consideravel de independéncia e liberdade no
modo como executo o meu trabalho.

12 Tenho orgulho em trabalhar nesta corporacao.

13- Reconheco o valor desta Corporacao.

14- Quando o trabalho fica complicado, posso sempre contar com 0s
colegas para me ajudarem a resolver o problema,

15- E facil falar com os meus colegas quando preciso de ajuda.

16- Os meus colegas estdo sempre dispostos a ouvir 0 meu
problema/dificuldade.

17- Estou satisfeito com as oportunidades dadas para a minha
Promogao ou progresso na carreira.

18- Os programas de formacao incluem formacao interna e externa,
aprendizagens que contribuem para ajudar a executar as operacoes
diarias.

19- A corporacao fornece um ambiente de aprendizagem adequado
para ajudar os funcionarios a crescer.

20- A Corporacéao ajuda os funcionarios a crescer como também a
desenvolver as suas potencialidades.

21- Em geral estou satisfeito.

22- Nivel de satisfagdo em comparagdo com a expectativa

23- Nivel de satisfagdo em comparagdo com a corporagao ideal.

24- Recomendaria a Corporagdo para 0s outros como um bom lugar
para trabalhar.

25- Continuarei disposto a trabalhar para esta corporagao.

26- Tenho um nivel elevado de especializagdo com a tecnologia com a
qual trabalho.

27- Sou capaz de alcangar os objetivos estabelecidos pelo meu
superior no prazo estabelecido.

28- Consigo cumprir 0s prazos estabelecidos.

29- Estou disposto a ajudar os colegas que tém uma pesada carga de
trabalho.
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30- Estou disposto a ajudar os colegas que estejam com problemas
relacionados com o trabalho.

31- Estou disposto a contribuir com esfor¢o adicional em prol do futuro
da corporacao.

32- Os meus colegas dao-me sugestdes e ajudam-me a melhorar o
meu trabalho

33- O meu superior imediato ajuda-me a realizar melhor o meu trabalho

34- O meu chefe direto da-me sugestdes para eu fazer melhor o meu
trabalho

35- N&o gosto das pessoas com quem trabalho

36- A Diregdo da minha corporagao tem uma politica clara

37 - O meu trabalho é muito rotineiro

38- O progresso na minha carreira é adequado.

39- As condigdes de trabalho no meu servigo séo confortaveis.

40- O meu tipo de trabalho da boas oportunidades de progresséo.

41- As condigdes fisicas do meu local de trabalho sdo agradaveis.

42- O meu trabalho permite-me a expressao de criatividade

43- A minha profissdo da-me oportunidade de desenvolver novos
métodos

44- As pessoas (colegas e superiores) reconhecem quando faco as
coisas bem feitas

45 — O meu trabalho é reconhecido.

46- A minha relagdo com os meus colegas é boa

47- Os meus colegas tratam-me bem.

48- Fiz amizades muito duradouras entre os meus colegas

Muito obrigado pela sua colaboragdo!



