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Resumo 

Atualmente, os lojistas enfrentam condições de trabalho adversas, caracterizadas por salários 

reduzidos e escassas oportunidades de progressão de carreira, além de viverem sob constante 

pressão dos clientes e das organizações. Com o objetivo de aprofundar a compreensão desta 

problemática, levou-se a cabo a realização deste estudo, que pretendeu explorar a relação 

entre o stress, o compromisso organizacional e a satisfação laboral, em lojistas. Recorreu-se a 

uma amostra não aleatória de conveniência de 201 lojistas, aos quais se aplicou um 

questionário sociodemográfico, a versão portuguesa do Stress Perceived Scale, do Modelo 

das Três Componentes e o Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23. A informação 

recolhida foi analisada através do programa IBM The Stastical Package for Social Science 28 

(SPSS). Os resultados revelaram que a maioria dos lojistas apresentam níveis de stress 

ocupacional moderados, uma valorização moderada do compromisso organizacional e não se 

encontram satisfeitos nem insatisfeitos com o trabalho. Para além disso, foi ainda possível 

encontrar relações, tanto negativas como positivas entre o stress ocupacional, o compromisso 

organizacional e a satisfação no trabalho.  

Palavras-chave: stress ocupacional, compromisso organizacional, satisfação no 

trabalho, lojistas 
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Abstract 

Currently, shopkeepers face adverse working conditions, characterized by low wages and 

scarce opportunities for career advancement, in addition to living under constant pressure 

from customers and organizations. With the aim of deepening the understanding of this issue, 

this study was carried out, which sought to explore the relationship between stress, 

organizational commitment and job satisfaction in shopkeepers. A non-random convenience 

sample of 201 shopkeepers was used, to whom a socio-demographic questionnaire, the 

portuguese version of the Stress Perceived Scale, the Three Components Model and 

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 were applied. The collected information was 

analyzed using the program IBM The Stastical Package for Social Science 28 (SPSS). The 

results revealed that most shopkeepers have moderate levels of occupational stress, a 

moderate appreciation of organizational commitment and are neither satisfied nor dissatisfied 

with their work. In addition, it was also possible to find relationships, both negative and 

positive, between occupational stress, organizational commitment and job satisfaction. 

Keywords: occupational stress, organizational commitment, job satisfaction, 

shopkeepers  
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Introdução 

O stress é um construto relevante devido às consequências que tem para a saúde e 

qualidade de vida das pessoas, bem como para as empresas e a sociedade como um todo. O 

excesso de stress pode levar a um desgaste físico e mental, podendo resultar no 

envelhecimento precoce, numa série de doenças e, em casos extremos, até mesmo na morte 

(Sadir & Lipp, 2009). 

Esse desgaste acarreta uma série de sintomas físicos que prejudicam o desempenho e 

as atividades diárias do indivíduo, resultando em desconforto, fadiga e uma diminuição geral 

do ritmo, levando à incapacidade de manter uma vida equilibrada e saudável. Além disso, o 

stress pode contribuir para o desenvolvimento de problemas de saúde, emocionais e 

interpessoais (Ferreira & Zavodini, 2006), e causar uma queda na produtividade, 

desmotivação e falta de concentração, acarretando custos significativos tanto para o indivíduo 

quanto para a empresa (Almeida et al., 2005). Nesse sentido, as condições de trabalho e a 

natureza das funções desempenhadas pelo colaborador são frequentemente identificadas 

como fatores determinantes para o aumento do stress (Bae et al., 2019). 

Quanto ao compromisso organizacional, este desempenha um papel fundamental 

como uma força estabilizadora que direciona o comportamento (Meyer & Herscovitch, 

2001). O compromisso organizacional pode ser entendido como um vínculo psicológico 

estabelecido entre o indivíduo e a organização (Youngblood et al., 1983), em que o indivíduo 

mantém uma relação com a organização com a expectativa de receber algo em troca 

(Edwards & Parry, 1993). 

No que diz respeito à satisfação no trabalho, esta exerce uma influência significativa 

sobre os colaboradores, afetando a sua saúde física e mental, as suas atitudes e 

comportamentos, tanto no âmbito profissional quanto social (Locke, 1969). Quando há uma 

maior satisfação no trabalho, livre de ansiedade e medo, os colaboradores encontram 
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significado nas suas atividades laborais e demonstram atitudes positivas para lidar com os 

desafios da vida. No entanto, caso enfrentem níveis elevados de stress ou ansiedade, a sua 

satisfação com o trabalho pode ser afetada negativamente (Ar et al., 1987). 

Pouco se conhece sobre o estudo destas variáveis na população específica dos lojistas. 

De acordo com Andrade et al. (2017), os lojistas desempenham um papel crucial como 

representantes diretos da organização no contato com os clientes. Esta área apresenta uma 

tendência crescente de feminização, com predominância de lojistas do sexo feminino (Cruz, 

2003), que enfrentam salários reduzidos e escassas oportunidades de progressão na carreira 

(Rodrigues, 2010). Ademais, estes vivenciam uma constante pressão, tanto por parte dos 

clientes quanto das organizações (Arndt et al., 2006). Para além disso, é um público que, 

devido às condições de trabalho existentes como contratos de trabalho de curta duração, horas 

extras, horários rotativos e noturnos, podem deter características e fatores interessantes de 

serem estudados. 

Assim, de forma a explorar a relação entre o stress ocupacional, o compromisso 

organizacional e a satisfação laboral, em lojistas, foram definidos como objetivos específicos 

do presente estudo a) caracterizar o nível de stress ocupacional percebido pelos lojistas; b) 

caracterizar o tipo de compromisso organizacional percebido pelos lojistas; c) caracterizar o 

nível de satisfação laboral percebido pelos lojistas; d) determinar a relação entre o stress 

ocupacional, o compromisso organizacional e a satisfação laboral, em lojistas; e e) explorar o 

papel das variáveis sociodemográficas e laborais na perceção do stress ocupacional, do 

compromisso organizacional e da satisfação laboral, em lojistas. 

Acredita-se que este estudo poderá contribuir para aumentar o conhecimento no 

domínio das variáveis em questão, numa população pouco estudada até à data.  
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Stress ocupacional, compromisso organizacional e satisfação no trabalho 

Stress ocupacional: definição, principais causas e consequências 

 O stress ocupacional tem sido mencionado como um problema emergente, com 

especial relevância nos países industrializados (Hassard et al., 2018).   

De acordo com a Comissão Europeia (2002), o stress ocupacional é caracterizado por 

um conjunto de reações emocionais, comportamentais, cognitivas e fisiológicas, que surgem 

como resultado das adversidades no ambiente de trabalho. Este pode ser compreendido como 

uma reação de tensão dos colaboradores diante dos stressores presentes no local de trabalho, 

os quais são percebidos como ameaças à integridade do indivíduo, resultando num 

desequilíbrio na relação do sujeito com o ambiente e com as exigências e os recursos 

(Canova & Porto, 2010), que consequentemente pode provocar sofrimento, mal-estar e um 

sentimento de incapacidade (Bicho & Pereira, 2007).  

Cooper e Sutherland (1990) procuraram explicar as causas do stress ocupacional, 

sendo estas a) as causas intrínsecas ao trabalho; b) o papel na organização; c) a progressão na 

carreira; d) as afinidades no trabalho; e e) a estrutura e o clima organizacional. Estas serão 

descritas, detalhadamente, em seguida.  

Na categoria das causas intrínsecas ao trabalho, os autores consideram duas vertentes: 

a) as condições físicas do local de trabalho (o barulho, a vibração, as temperaturas, a 

iluminação, a higiene e o clima); e b) os requisitos das tarefas (trabalho por turnos ou 

trabalho noturno, sobrecarga, monotonia, a exposição a riscos e perigos e as viagens até ao 

local do trabalho) (Cooper & Sutherland, 1990).  

Relativamente ao papel na organização, a mesma detém de quatro vertentes relevantes 

do stress ocupacional, sendo estas o conflito de papel, a ambiguidade de papel, os conflitos 

de limites e o grau de responsabilidade. O conflito de papel diz respeito a solicitações 

conflituosas ou à execução de tarefas que não vão de encontro à sua função ou que embatem 
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com as suas crenças ou valores. Já a ambiguidade do papel relaciona-se com a falta de clareza 

nas tarefas de trabalho (Cooper & Sutherland, 1990).  

 A terceira categoria diz respeito à progressão na carreira, sendo que durante as 

diferentes fases (início, progressão e manutenção da carreira) podem existir três causas de 

stress ocupacional: a) a promoção excessiva ou a falta dela; b) a falta de segurança na sua 

posição de trabalho ou medo de a perder; e c) o estatuto na carreira (frustração dos objetivos 

pessoais individuais). Já a quarta categoria, afinidades no trabalho, refere-se aos 

relacionamentos inadequados entre a chefia e os colaboradores e entre colegas de equipa e a 

dificuldade de delegar responsabilidades (Cooper & Sutherland, 1990). 

A quinta categoria concerne a estrutura e clima organizacional, sendo que as causas 

de stress ocupacional identificadas são a falta de participação na tomada de decisões, a falta 

de consulta e comunicação, as restrições de comportamento sem justificação, as políticas da 

empresa, os estilos de liderança e a ausência de integração na organização (Cooper & 

Sutherland, 1990).   

É relevante ressaltar que estas cinco categorias podem variar de acordo com cada 

profissão, uma vez que cada área possui as suas próprias causas potenciais de stress 

ocupacional. No entanto, é fundamental reconhecer que existem outras fontes de stress 

ocupacional, como a "ligação casa-trabalho", que são consideradas causas extra-

organizacionais. Esta categoria abrange uma ampla gama de eventos que podem impactar a 

eficiência, o desempenho e a adaptação individual no trabalho, incluindo crises familiares, 

conflitos sociais, dificuldades financeiras, crises existenciais e conflitos entre as exigências 

da família e da organização (Cooper & Sutherland, 1990). É importante considerar estes 

fatores adicionais, visto que podem influenciar significativamente o bem-estar dos indivíduos 

e a sua capacidade de lidar com o stress ocupacional. 
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Na mesma linha de raciocínio, Cunha et al. (2004) identificaram um conjunto de 

stressores organizacionais que consideram ser relevantes, sendo estes (a) as características do 

papel; (b) a liderança; (c) as relações de trabalho; (d) a estrutura e clima organizacional; e (e) 

as condições físicas.  

Relativamente às características do papel, foi possível perceber, através de uma série 

de estudos, que a ambiguidade e o conflito do papel, e a sobrecarga ou subutilização 

constituem fontes significativas de tensão. Para além deste, as exigências resultantes do 

conflito trabalho/família constituem também fontes de stress ocupacional (Cunha et al., 

2004).  

O stressor “liderança” refere-se à liderança autoritária e à falta de consideração pelas 

necessidades, atitudes e motivações dos colaboradores. As relações de trabalho também 

provocam stress ocupacional, pois estão relacionadas com a necessidade de aceitação e 

reconhecimento por parte dos colegas, chefia ou colaboradores (Cunha et al., 2004).  

No que diz respeito à estrutura e clima organizacional, fatores como a centralização, a 

política de tomada de decisão, a justiça organizacional, o desemprego e a qualidade reduzida 

do trabalho podem causar stress ocupacional no sujeito. Por fim, as condições físicas são 

também stressores visto que o barulho, o espaço, o calor e a privacidade podem afetar 

negativamente o desempenho e gerar stress ocupacional (Cunha et al., 2004). 

Ainda de acordo com o modelo de Cunha et al. (2004), os stressores 

extraorganizacionais, como eventos de vida fora do ambiente de trabalho (divórcio, morte de 

alguém próximo ou gravidez), também têm um impacto significativo na vida do indivíduo. 

Esses eventos, assim como os stressores que ocorrem dentro do ambiente de trabalho, não 

são facilmente filtrados, o que significa que estes podem influenciar outras áreas da vida do 

sujeito. 
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Desta forma, existem consequências negativas no decorrer da vida que podem derivar 

da gestão inadequada do stress, e que podem ter repercussões a nível físico, psicológico ou 

comportamental. Fisicamente é possível que existam inúmeras variedades de sinais ou 

sintomas de stress, como por exemplo, dores de cabeça, ranger de dentes, dores nos maxilares 

e dores nos ombros e pescoço. No âmbito psicológico, o stress pode desencadear ansiedade, 

depressão e insónias, além de impactar o comportamento do sujeito, como o surgimento de 

tiques nervosos, fala acelerada, constante sensação de urgência, dificuldade em relaxar, 

choro, fadiga crónica, indecisão, perda de eficiência no trabalho, negligência e 

comportamentos excessivos como o consumo de tabaco e álcool em excesso (Bicho & 

Pereira, 2007). 

Para além das consequências negativas referidas anteriormente, ao nível individual, o 

stress ocupacional pode também ter um impacto negativo na organização, visto que o grande 

absentismo, a elevada rotação laboral, as relações industriais difíceis e o controlo da 

qualidade deficitário, podem provocar situações difíceis de gerir na organização, como é o 

caso de greves prolongadas, acidentes frequentes e graves ou desempenho fraco crónico. A 

literatura aponta, essencialmente, para dois tipos de consequências organizacionais: (a) os 

custos diretos, que são o aumento do absentismo, taxa de rotatividade elevada, diminuição do 

desempenho dos colaboradores, aumento do número de acidentes no trabalho, erros na 

produção, custos de saúde e pagamento de indeminizações; e (b) os custos indiretos que são a 

redução da motivação, da satisfação no trabalho e o aumento das falhas de comunicação e dos 

erros de tomada de decisão (Bicho & Pereira, 2007).  

No que diz respeito aos antecedentes do stress ocupacional, Harrison e Hubbard 

(1998) consideram uma variedade de fatores que podem influenciar os mesmos. Estes 

destacam as características pessoais (sexo, idade, tempo como lojista e habilitações literárias) 

as características do local de trabalho (autonomia, função, diversidade das tarefas e conflito 
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dos papéis), os aspetos situacionais (personalidade e valores), os aspetos laborais (clima de 

trabalho, estilo da gestão e liderança organizacional) e as características estruturais da 

organização. Quanto às consequências do stress ocupacional, Steers (1977) referiu que níveis 

superiores de compromisso organizacional, podem gerar maior participação, assiduidade, 

contribuição, vontade de permanecer na empresa, envolvimento e esforço em prol da 

empresa, sendo que níveis mais baixos de compromisso organizacional geram fraco 

desempenho, absentismo e intenção de turnover.  

Em jeito de conclusão, é possível referir que as reações a situações stressantes se 

baseiam na tendência dos sujeitos para avaliá-las como ameaçadoras ou desafiadoras (Pocnet 

et al., 2014). Esta perceção depende, em certa parte, das características individuais, como a 

personalidade, o locus de controlo, a autoestima e a autoeficácia, a influência cultural e dos 

fatores sociodemográficos, que podem funcionar como fatores de risco ou de proteção 

(Gyorkos et al., 2012). 

Estudos empíricos neste contexto 

No que diz respeito à relação entre o stress ocupacional e as variáveis 

sociodemográficas dependentes, foi possível perceber que as mulheres apresentam uma maior 

vulnerabilidade ao stress ocupacional, que pode ser explicada pelas responsabilidades 

laborais e domésticas relacionados ao casamento, à família e aos filhos. Quanto ao estado 

civil, os casados demonstram maior grau de stress ocupacional, devido a assumirem uma 

maior quantidade de papéis. Para além disso, os sujeitos que possuem maiores qualificações, 

autonomia e controlo sobre o seu processo no trabalho, demonstram melhores circunstâncias 

para enfrentar situações que geram o desgaste mental (Sadir et al., 2010). Quanto à faixa 

etária, os jovens podem apresentar níveis mais elevados de stress ocupacional, por 

enfrentarem vários tipos de stressores derivados das exigências sociais (Rossetti et al., 2008). 
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Salienta-se, ainda, um estudo realizado por Panizzon et al. (2008), com 98 

colaboradores (auxiliares da saúde e enfermeiros), que tinha como objetivo identificar o nível 

de stress ocupacional e os fatores stressores, verificar a associação entre o stress ocupacional 

e as variáveis de estudo e identificar os fatores preditores do stress, num serviço de 

emergência clínica. No que diz respeito às horas semanais, conseguiram perceber que os 

colaboradores que trabalhavam mais do que 40 horas semanais possuíam níveis mais 

elevados de stress ocupacional que os colaboradores que trabalhavam menos horas semanais. 

Foi também possível perceber que a sobrecarga tem um elevado impacto nos níveis de stress 

ocupacional. 

Gomes e Silva (2009) realizaram um estudo com 155 profissionais de saúde, através 

do qual encontraram diferenças referentes ao sexo, sendo que as mulheres tendiam a 

experienciar maiores níveis de stress ocupacional relacionados com as relações no trabalho, a 

carreira profissional, o excesso de trabalho, a remunerações, a sensação de pouco poder, o 

reconhecimento profissional e maiores problemas familiares. Quanto à idade, foi possível 

perceber que os profissionais mais novos (abaixo dos 30 anos) possuem elevado stress 

ocupacional, porque sentem que têm mais trabalho. Por fim, relativamente ao estado civil, os 

solteiros possuem níveis mais elevados de stress ocupacional e menores níveis de realização 

pessoal.  

Um estudo realizado por Sadir e Lipp (2009), com 144 adultos (gerentes, empresários, 

psicólogos, administradores, engenheiros…), teve como objetivo a identificação de fontes de 

stress no trabalho e sua relação com os cargos exercidos. Foi possível perceber que as fontes 

de stress mais relatadas no mundo profissional são o excesso de atividades, a falta de 

planeamento e os conflitos de interesses e valores.  

Mais recentemente, Souto (2022) realizou um estudo com 127 colaboradores, das 

Unidades de Saúde de Santa Maria, com o objetivo de perceber as implicações que as 
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condições de trabalho e o stress ocupacional têm no emprego e na vida pessoal. Foi possível 

concluir que os problemas pessoais e o stress afetam o trabalho, as tarefas diárias a serem 

realizadas e o modo como tratam as pessoas. Relativamente aos fatores que contribuem para 

o aparecimento de stress ocupacional, foi possível perceber que o mesmo é influenciado pela 

tomada de decisão e a exaustão emocional.  

Compromisso organizacional: definição e modelos  

Ao longo dos anos, vários autores propuseram definições para o conceito do 

compromisso organizacional. Hrebiniak e Alutto (1972) descreveram o compromisso 

organizacional como um "fenómeno estrutural" que surge da relação entre o indivíduo e a 

organização, bem como das mudanças nas trocas e investimentos. Esta perspetiva sugere que 

os colaboradores decidem permanecer ou sair da organização com base nos benefícios que 

podem alcançar. Por outro lado, Mowday et al. (1979) definiram o compromisso em duas 

categorias principais: 1) compromisso como atitude, que envolve a identificação do indivíduo 

com os objetivos e valores da organização, que geram possíveis atitudes que podem levar a 

comportamentos futuros de compromisso; e 2) compromisso como comportamento, que se 

refere às ações realizadas pelo indivíduo, sendo as atitudes o resultado dessas ações. 

De acordo com Weiner et al. (1982), o compromisso organizacional reflete a 

persistência do colaborador em fazer sacrifícios para o sucesso da organização. Os 

investigadores afirmaram que este compromisso envolve uma crença e aceitação dos 

objetivos e valores organizacionais e uma vontade de se esforçar em prol da organização 

(Porter et al., 1974). 

 Este interesse pelo construto do compromisso organizacional, refletiu-se não só na 

emergência de propostas para a sua definição como, também, nas múltiplas contribuições de 

modelos teóricos que o procuraram explicar. Estes modelos iniciam a sua génese numa 



20 
 

abordagem unidimensional e vão avançando, progressivamente, para teorias ancoradas em 

abordagens multidimensionais (Almeida, 2011).  

 Um dos primeiros modelos foi o “modelo de investimentos” de Becker (1960). Para 

este autor, o compromisso dos colaboradores provinha da quantidade de tempo, esforço e 

dedicação que estes dedicavam à empresa, e que, caso os mesmos a abandonassem, estes 

investimentos seriam difíceis de recuperar. Para além disso, os colaboradores poderiam 

decidir continuar na empresa por falta de alternativas (Cohen, 2007). Assim, o compromisso, 

para Becker (1960), possuía uma relação negativa com o turnover, relação esta que foi 

comprovada nos estudos de Alutto et al. (1973) e Ritzer e Trice (1969). 

No modelo proposto por Porter et al. (1974), houve uma mudança de foco em relação 

ao compromisso organizacional. Em vez de se concentrar apenas nos investimentos feitos 

pelo colaborador, o modelo passou a enfatizar o vínculo psicológico que une o colaborador à 

organização. Segundo esse autor, o compromisso organizacional representa a força relativa 

da identificação e do envolvimento do sujeito com a organização (Mowday et al., 1979). 

Embora nesta teoria o compromisso mantenha a génese unidimensional, o mesmo 

mencionava que o compromisso tinha três fatores primordiais: uma forte crença e aceitação 

dos objetivos e valores da organização; um desejo de exercer um esforço considerável para o 

seu sucesso; e uma vontade de permanecer enquanto membro na organização (Mowday et al., 

1979). 

Outro contributo significativo foi o modelo de Allen e Meyer (1991). Os autores 

definiram o compromisso organizacional como um estado psicológico que descreve a relação 

entre o colaborador e a organização. Neste modelo, o compromisso organizacional é 

composto por três dimensões fundamentais, sendo estes (a) o compromisso afetivo; (b) o 

compromisso calculativo; e (c) o compromisso normativo. De uma forma geral, o modelo 

refere que as dimensões se desenvolvem através de diferentes fatores (Powell & Meyer, 
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2004) e têm implicações quanto à permanência na organização, visto que quanto mais forte 

for o compromisso organizacional, menor será a intenção de abandonar a organização (Rego 

& Souto, 2004). 

A componente afetiva é a abordagem mais utilizada no estudo do compromisso 

organizacional. Esta está presente quando o sujeito se identifica com a organização e os seus 

valores e objetivos, ao ponto de criar um sentimento afetivo, que o faz desejar permanecer na 

organização. Assim, esta dimensão varia de acordo com o grau em que o colaborador se sente 

emocionalmente ligado, identificado e envolvido na organização (Rego, 2003).  

Desta forma, o indivíduo permanece na organização porque quer (Iverson & 

Buttigieg, 1999), sendo, portanto, o compromisso entendido como uma ligação emocional, 

um sentimento, impulso ou desejo que influencia o indivíduo a ficar na organização 

(González & Guillén, 2008). Mas é importante mencionar que o compromisso é mais do que 

uma lealdade passiva, pois envolve uma relação ativa, na qual o sujeito se esforça para 

contribuir para o bem-estar da organização (Mowday et al., 2013).  

A existência do compromisso afetivo entre colaboradores melhora diversos fatores na 

organização, aumenta a satisfação, o envolvimento e o desempenho no trabalho. Para além 

disso, os comportamentos de boa cidadania tornam-se mais frequentes, as taxas de 

rotatividade diminuem e os colaboradores têm mais oportunidades de desenvolver 

habilidades de liderança (McElroy et al., 1993). 

Contrariamente à escala do compromisso afetivo, a componente normativa é pouco 

abordada na literatura. Neste tipo de compromisso, a ligação com a organização é 

percecionada como um dever ou uma forma de responsabilidade para com a mesma (Allen & 

Meyer, 1991).  

O compromisso normativo surge, assim, do senso de obrigação do sujeito para com a 

organização, sendo de extrema importância que o grau dos valores e crenças estejam em 
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conformidade na dualidade entre o colaborador e a organização (Allen & Meyer, 1997), visto 

que quando as metas ou os valores são compartilhados, o indivíduo tem maior probabilidade 

de considerar a obediência à autoridade e às normas grupais (Liou, 2008). Assim, esta noção 

indica que o indivíduo se sente ligado à organização por uma ligação moral que o faz aceitar 

e identificar-se com os objetivos da mesma (Penley & Gould, 1988). 

Esta dimensão distingue-se da anterior porque foca-se mais no dever moral (Meyer & 

Herscovitch, 2001). De acordo com Jaros (1997), a principal distinção entre estas duas 

dimensões é que a primeira se baseia num laço emocional e a segunda baseia-se numa 

avaliação racional, ponderando aquilo que é percecionado como certo ou errado, justo ou 

injusto.   

De acordo com Bastos (1994), as empresas adotam diferentes estratégias para criar 

um senso de compromisso nos colaboradores, de modo a que eles se sintam incapazes de 

abandoná-las. Essas estratégias incluem a criação de regras de conduta e missões fortes, de 

forma a fazer com que os colaboradores sintam que precisam da empresa para dar 

continuidade aos seus projetos, bem como a implementação de atividades que estimulam a 

coesão entre os grupos de trabalho. Nesse contexto, Allen e Meyer (1997) sugerem que 

quando as organizações realizam investimentos específicos nos colaboradores, que são 

difíceis de serem reciprocados por eles, pode-se desenvolver um compromisso normativo 

baseado num sentimento de obrigação. Este, está associado aos sentimentos de dívida que os 

colaboradores têm em relação à organização devido aos benefícios que receberam da mesma, 

que, segundo Scholl (1981), podem persistir até que os colaboradores sintam que retribuíram 

tudo aquilo que receberam.  

Existem diversos indicadores que podem revelar o compromisso normativo de um 

indivíduo com a organização. Esses indicadores incluem a sensação de obrigação em 

permanecer na empresa, a convicção de que seria errado deixar a organização, o sentimento 
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de culpa associado à ideia de sair, a lealdade que o colaborador demonstra em relação à 

empresa, a responsabilidade moral que ele sente em relação aos colegas de trabalho e o senso 

de dever para com a organização (Simon & Coltre, 2012). Esses indicadores revelam que 

indivíduos que possuem um forte compromisso normativo tendem a permanecer na 

organização principalmente por se sentirem obrigados a fazê-lo (Meyer et al., 1990).  

O compromisso calculativo define o compromisso em função de recompensas e 

benefícios inerentes à condição de ser colaborador de uma organização. Desta forma, o 

compromisso acaba por ser uma consequência da necessidade que o colaborador tem de 

trabalhar (Mowday et al., 1979).  

De acordo com Allen e Meyer (1997), os indivíduos que possuem o compromisso 

calculativo permanecem na organização porque necessitam das recompensas, pois estes não 

encontram motivos para desempenhar mais que o que é necessário, limitando-se a cumprir 

apenas as tarefas que lhe são destinadas. Assim, os sujeitos que possuem este tipo de 

compromisso, possuem duas características: (a) os custos/benefícios em ficar na organização; 

e (b) a falta de opções como indicador negativo, caso pretenda abandonar a organização 

(Allen & Meyer, 1997). 

Trata-se, assim, de uma relação baseada na troca entre o indivíduo e a organização 

(March & Simon, 1958), na qual o indivíduo sente que precisa de permanecer, devido aos 

recursos e tempo que investiu na organização e que, consequentemente, irá perder ao sair da 

mesma (Commeiras & Fournier, 2001). 

Alguns autores defendem que esta dimensão não deve ser considerada um tipo de 

compromisso, visto que não reflete uma ligação com a organização (Ko et al., 1997). 

Segundo Chen e Francesco (2003), os colaboradores com este tipo de compromisso poderão 

sentir que se encontram numa situação sem “saída” e que têm de permanecer na organização 
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mesmo não sendo aquilo que querem, o que pode resultar em comportamentos passivos ou 

até mesmo negativos.  

Por fim, menciona-se o modelo de Cohen (2007), que assume o tempo como barreira 

distintiva do compromisso, definindo-o como «pré-entrada» (subdividido em calculativo e 

normativo). 

A componente normativa do compromisso «pré-entrada» é identificada como similar 

ao Modelo das Três Componentes de Allen e Meyer (1991), embora estes autores defendam 

que pode ser acentuada na fase «pós-entrada» na organização. A escala de compromisso 

calculativo difere da considerada no modelo de Allen e Meyer (1991), visto que o seu foco é 

na perceção dos benefícios da permanência na instituição, comparativamente à noção dos 

elevados custos e sacrifícios resultantes da saída da mesma (Cohen, 2007). Por fim, o 

compromisso «pós-entrada» é constituído por uma vertente afetiva definida como uma 

ligação psicológica à organização, que conduz a sentimentos de identificação, pertença e 

envolvimento emocional. 

Segundo este modelo, os colaboradores quando iniciam um vínculo laboral numa 

dada instituição, já transportam consigo um padrão de compromisso, desenvolvido pela 

convivência em família e sociedade. Desta forma, e de acordo com Steers (1977), os 

indivíduos entram na organização com determinadas necessidades, desejos e competências, 

esperando encontrar resposta para as mesmas. Quando a organização consegue estabelecer o 

ambiente adequado para que tal aconteça, poderá aumentar o compromisso do mesmo. 

Estudos empíricos neste contexto 

Müller et al. (2005) realizaram um estudo com 116 participantes e foi possível 

perceber que 70% dos colaboradores apresentavam um alto grau de compromisso 

organizacional, 16% apresentavam um compromisso moderamente positivo e 14% eram 

descomprometidos. Percebeu-se também que os colaboradores casados apresentavam maior 
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grau de compromisso que os solteiros e que os colaboradores que estavam há mais de dois 

anos na organização eram mais comprometidos que os que estavam há menos tempo.  

Para além disso, o estudo demonstrou que os colaboradores se ligavam mais à 

organização através do compromisso afetivo, seguido do compromisso normativo, sendo que 

46% dos mesmos apresentam uma relação ativa com a organização, na qual desejam 

contribuir mais para os objetivos da empresa (Müller et al., 2005). 

O estudo de Demiray e Curabay (2008) tinha como objetivo analisar os antecedentes 

do compromisso em estudantes de Economia e Administração, e concluiu que os sujeitos na 

faixa etária dos 17 e 22 anos têm maior intensidade de compromisso normativo, e entre 30 e 

os 40 anos apresentam maiores níveis de compromisso calculativo. Para além disso, 

concluíram que os sujeitos casados têm maior compromisso calculativo.  

Pinto (2011) analisou o compromisso organizacional e a relação do compromisso com 

os antecedentes (características demográficas) dos colaboradores de uma empresa de energia. 

Foi possível concluir que os sujeitos na faixa etária de até 36 anos apresentam menor 

compromisso afetivo, sendo que os colaboradores casados têm maior compromisso afetivo 

[diferente do estudo de Demiray e Curabay (2008)] e o compromisso normativo é 

predominante em colaboradores com mais antiguidade.  

Outro estudo que visa ser importante é o estudo de Traldi e Demo (2012), que tinha 

como objetivo investigar as relações entre o compromisso organizacional, o bem-estar e a 

satisfação no trabalho, com a participação de 104 professores universitários. Foi possível 

concluir que o compromisso normativo possuiu uma relação com a satisfação com o salário, 

que o compromisso calculativo obteve uma relação com a satisfação com a chefia e as 

promoções e o compromisso afetivo obteve uma relação com o bem-estar e a satisfação no 

trabalho. 
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Oliveira (2017) estudou os antecedentes do compromisso organizacional, em 480 

servidores técnico-administrativos. Foi possível concluir que colaboradores na faixa etária de 

21 a 30 anos apresentam menor compromisso afetivo e normativo; as mulheres apresentam 

maior compromisso normativo que os homens; os indivíduos casados têm maior 

compromisso normativo, e, quanto mais antiguidade, maior o compromisso normativo e 

calculativo. 

Um estudo realizado por Pereira (2022), com 172 colaboradores, procurou estudar as 

perspetivas da geração Z portuguesa relativamente ao contrato psicológico, à perceção de 

trabalho significativo e ao compromisso organizacional. A mesma concluiu que os 

colaboradores que trabalham por turnos apresentam maior valorização do compromisso 

afetivo e os colaboradores que trabalham há menos de um ano na organização apresentam 

maior valorização do compromisso normativo. Em conformidade com o estudo anterior, 

Jamal e Baba (1992) realizaram um estudo, com mais de 1100 enfermeiros, no qual 

concluíram que os enfermeiros que trabalhavam por turnos fixos apresentavam maiores 

níveis de compromisso e satisfação com o trabalho do que os que trabalhavam por turnos 

rotativos.  

Satisfação no trabalho: definição, principais causas e consequências 

A satisfação no trabalho é amplamente reconhecida como uma variável 

organizacional crucial e tem sido extensivamente estudada no campo da Psicologia do 

Trabalho e das Organizações (Fried et al., 2008). Desde que o taylorismo foi questionado e as 

organizações começaram a valorizar mais os seus colaboradores, a satisfação no trabalho tem 

despertado interesse dos teóricos, refletindo-se na humanização das organizações (Santos, 

2012). A mesma exerce uma influência significativa sobre os colaboradores, tendo impacto 

nas suas atitudes, no comportamento social e profissional, na saúde física e mental, e, 

consequentemente, no funcionamento das organizações (Martinez & Paraguay, 2003). 
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Segundo Fraser et al. (1996) a satisfação é percecionada como um estado subjetivo, 

dinâmico e modificável por aspetos intrínsecos e extrínsecos do trabalho e do colaborador. 

Por seu lado, Locke (1976) define a satisfação no trabalho como um estado emocional 

positivo e agradável, que resulta da avaliação das atividades realizadas ou das experiências no 

trabalho.  

Desta forma, a satisfação no trabalho, segundo Brief e Weiss (2002), diz respeito a 

um julgamento avaliativo, gerado pelo colaborador, sobre o trabalho e a prosperidade do 

ambiente de trabalho, a partir do qual pode existir a comparação entre os resultados reais do 

trabalho e os que são expectáveis, merecidos ou almejados pelo colaborador, tal como o grau 

em que o trabalho se relaciona com as necessidades pessoais e em que os desejos ou vontades 

são adquiridos. 

Embora Locke (1969) refira que a satisfação no trabalho é um fenómeno individual, o 

mesmo destaca que os fatores causais podem ser classificados em dois grupos: eventos e 

condições do trabalho (como o trabalho em si, o salário, o reconhecimento, as condições de 

trabalho e o ambiente de trabalho); e os agentes do trabalho (como os colegas e 

colaboradores, os supervisores e a empresa/organização), assinalando que os fatores causais 

devem ser analisados nas suas inter-relações.  

Cunha et al. (2014) destacaram alguns fatores determinantes para a satisfação no 

trabalho, como a qualidade da supervisão e o relacionamento com o supervisor. Um estilo de 

liderança participativo e um bom relacionamento com os colegas de trabalho também 

contribuem para o bem-estar dos colaboradores e, consequentemente, para a satisfação no 

trabalho. Herzberg (1968) ressaltou que a satisfação no trabalho está fortemente ligada a 

aspetos intrínsecos, como reconhecimento, oportunidades de crescimento pessoal, promoção, 

responsabilidade e trabalho estimulante. Por outro lado, a insatisfação no trabalho está 
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relacionada a fatores externos, como remuneração, status, relações interpessoais, políticas 

organizacionais, condições físicas de trabalho e segurança. 

Ngo et al. (2014) destacaram que a satisfação no trabalho está relacionada ao alto 

desempenho dos colaboradores, comportamento pró-social e ausência de comportamentos 

contraproducentes, o que, por sua vez, afeta a produtividade das organizações, a realização 

pessoal dos colaboradores e o nível de compromisso organizacional. Por outro lado, a 

insatisfação no trabalho está associada a reclamações, atrasos, absentismo, sindicalização, 

intenção de saída e desejo em reformar-se (Saari & Judge, 2004). Além disso, Robert et al. 

(2006) mencionou que a insatisfação no trabalho pode estar relacionada a problemas de 

saúde, como ansiedade, depressão e vícios. 

Desta forma, um fator determinante da diminuição do bem-estar de uma organização 

é a baixa satisfação no trabalho, visto que os colaboradores comumente trabalham melhor 

quando estão satisfeitos com o seu trabalho. Assim, a satisfação no trabalho é um critério 

imprescindível no desenvolvimento de um ambiente saudável, visto que se os colaboradores 

estiverem satisfeitos, os mesmos contribuirão para a sobrevivência e sucesso da organização 

(Dawal et al., 2009; Rahman & Sen, 1987).  

Estudos empíricos neste contexto 

A satisfação no trabalho é influenciada por fatores interrelacionados, tais como a) os 

fatores pessoais, que têm incluído o sexo (a maioria dos estudos revelam que as mulheres 

tendem a ser mais satisfeitas do que os homens), a idade, a educação (alguns estudos 

mencionam que há mais tendência que as pessoas que possuem mais estudos tenham menos 

satisfação no local de trabalho) e o tempo no trabalho (alguns estudos mostram que existe 

maior satisfação no trabalho nos primeiros dias, mas depois vai diminuindo); e b) os fatores 

do trabalho, como o tipo de trabalho, as competências necessárias, o status ocupacional e a 
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responsabilidade; e os fatores controlados pela administração, como os salários, as condições 

de trabalho, os benefícios, a segurança e a oportunidade de promoção (Mishra, 2013).  

Neste sentido, foram identificados como preditores importantes as variáveis pessoais, 

as características do trabalho e os fatores de natureza organizacional (Ngo et al., 2014). 

Relativamente às variáveis pessoais, as mulheres, mais jovens, relataram maior 

satisfação laboral que os homens mais jovens, embora não exista igualdade relativamente aos 

acessos aos recursos e à autoridade exercida. Por outro lado, os homens com mais idade 

relataram maior satisfação que as mulheres com mais idade, o que pode estar relacionado 

com a perceção, ao longo da carreira, das desvantagens existentes (Magee, 2015). 

No que diz respeito à idade, os jovens possuem mais satisfação no trabalho, devido à 

sua disposição e estado de espírito elevado, que diminui numa fase intercalar e aumenta 

posteriormente (Sarwar & Abugre, 2013). Este aumento posterior deve-se ao facto de poder 

obter um cargo de nível hierárquico superior, com melhores recompensas, aquisição de 

competências superiores, mais responsabilidade e anos de experiência (Cordeiro & Pereira, 

2006). 

Quanto à antiguidade, Cordeiro e Pereira (2006) relataram a existência de maior 

satisfação dos colaboradores com uma menor e maior antiguidade nas organizações, sendo 

que os colaboradores com uma antiguidade intermédia possuíam níveis mais baixos de 

satisfação.   

A remuneração pode, também, ser considerada um aspeto fundamental da satisfação 

no trabalho, visto que simplifica a resolução das necessidades pessoais e favorece o estatuto e 

reconhecimento social (Cunha et al., 2014). Lim (2008) referiu também que os indivíduos 

que possuem mais oportunidades de promoção têm maiores níveis de satisfação, 

principalmente quando as mesmas são baseadas no mérito, na experiência e nas habilidades 

do colaborador. 
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No que diz respeito às horas semanais de trabalho, os colaboradores que trabalham a 

tempo parcial, podem ficar menos satisfeitos com as recompensas, embora fiquem mais 

satisfeitos com os aspetos sociais do trabalho, como a relação com a chefia e os colegas de 

trabalho, visto que, segundo Feldman (1990) muitos dos colaboradores a tempo parcial são 

trabalhadores-estudantes, que consideram o emprego temporário. Desta forma, o facto de 

existir flexibilidade para conseguir conciliar os estudos pode ser um aspeto mais importante 

do que os benefícios e as recompensas (Feldman, 1990). 

Francisco e Claro (2014) analisaram as relações entre satisfação no trabalho, 

compromisso organizacional afetivo e intenção de rotatividade, num estudo com 151 

colaboradores. Os resultados referem que os colaboradores obtiveram satisfação laboral, e 

essa satisfação é proporcionada pelo número de promoções, a capacidade profissional da sua 

chefia, assim como a forma como são tratados pelos seus superiores. Destaca-se, ainda, que a 

satisfação é menor com o tipo de amizade, confiança e espírito de equipa com os colegas de 

trabalho. Por fim, concluiu-se que o plano de deixar o emprego onde se trabalha é menor à 

medida que os níveis de satisfação no trabalho e compromisso organizacional afetivo são 

maiores. 

Fernandes (2020) realizou um estudo com 139 participantes de duas empresas 

portuguesas. Os resultados referem que os homens se encontram mais satisfeitos, assim como 

os colaboradores que possuem maior nível de habilitações literárias. Para além disso, 

concluiu também que quanto maior for o número de horas semanais que o colaborador 

trabalha, maior é a sua satisfação laboral.  
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Relação entre o stress ocupacional, o compromisso organizacional e a satisfação no 

trabalho 

 Embora não hajam estudos referentes à relação entre o stress ocupacional, o 

compromisso organizacional e a satisfação no trabalho, em lojistas, foi possível encontrar 

alguns estudos empíricos entre a relação das variáveis dependentes noutras populações.  

Relação entre o stress ocupacional e o compromisso organizacional  

Jamal (1990) realizou um estudo com 215 enfermeiros pertencentes a um hospital no 

Canadá e concluiu que o stress ocupacional está negativamente relacionado com a satisfação 

no trabalho e com o compromisso organizacional. 

Meyer et al. (2002) realizaram um estudo com o objetivo de identificar as variáveis-

critério, que estariam correlacionadas com os diferentes tipos de compromisso 

organizacional. Os resultados desse estudo concluíram que o compromisso afetivo tinha uma 

relação positiva com o desempenho organizacional e com o comportamento de cidadania 

organizacional e possuía uma relação negativa com o nível de stress ocupacional e conflito 

trabalho-família. No compromisso calculativo, perceberam a existência de relações negativas 

com o desempenho organizacional, assim como encontraram relações positivas com o nível 

de stress ocupacional e conflito trabalho-família. Quanto ao compromisso normativo, apenas 

se verificou uma relação positiva no comportamento de cidadania organizacional. 

O estudo realizado por Pinheiro (2011) com 302 profissionais de saúde procurou 

estudar os efeitos do stress a nível individual e o compromisso organizacional afetivo. Neste 

estudo, não foi possível encontrar uma relação significativa entre o stress e o compromisso 

organizacional afetivo, contrariamente a outros estudos, como os de Nasr (2010) e Hunter e 

Thatcher (2007) (citado por Pinheiro, 2011). Segundo estes autores, um colaborador que 

esteja afetivamente ligado, identificado e envolvido na organização, tende a experienciar 
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menores níveis de stress ocupacional, visto que está mais motivado para contribuir para o 

bem-estar da organização.  

O estudo realizado por Teixeira e Prebianchi (2019), com 120 profissionais de saúde, 

procurou identificar, descrever e analisar as relações entre o compromisso, o stress e a 

satisfação. Os autores conseguiram concluir que o compromisso apresentou uma relação 

negativa com o stress, assim como o stress e a satisfação, que apresentam também uma 

correlação negativa.  

Relação entre o stress ocupacional e a satisfação no trabalho 

O estudo Rahman e Sen (1987) foi realizado com 82 colaboradores, com idade média 

de 34 anos e uma média de 14 anos de experiência profissional, nível primário de educação e 

que realizavam trabalho repetitivo. Neste estudo, foi possível encontrar uma associação entre 

a satisfação no trabalho e a saúde mental, pois os resultados indicaram que quem tinha uma 

maior satisfação no trabalho possuía um estado de saúde mental melhor, contrariamente aos 

que tinham uma baixa satisfação no trabalho. Estes autores afirmam, também, que o 

absentismo é menor entre os que possuem uma maior satisfação no trabalho, sendo que esta 

influencia a determinação dos níveis de stress e a qualidade de vida do colaborador.  

Esta forma de promover atividades de redução de stress não é apoiada por Peterson e 

Dunnagan (1998), visto que os mesmos acreditam que estas atividades não produzem um 

impacto favorável à satisfação no trabalho. Isto deve-se ao facto de acreditarem que o stress e 

a satisfação no trabalho são fatores desassociados. 

Num estudo realizado por Belicki e Woolcott (1996), foi possível perceber uma 

correlação negativa entre o aumento de stress e a diminuição da satisfação com o trabalho. A 

mesma correlação foi encontrada no estudo de Silva e d’Angelo (2022), com 418 

trabalhadores, que encontrou uma relação negativa entre o stress ocupacional e a satisfação 

no trabalho.  
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Ramirez et al. (1996) constataram que um baixo nível de stress exerce um efeito de 

proteção na satisfação, que produz, também, um efeito de proteção à saúde mental, 

especificamente no stress ocupacional. Outro estudo de Correa e Menezes (2002) concluiu 

que as situações stressantes representam menor satisfação no trabalho para o colaborador, 

assim como maior tensão e baixa autoestima, tal como o estudo realizado por Afonso e 

Gomes (2009), os quais encontraram uma relação negativa entre estas variáveis.  

Villanueva e Djurkovic (2009) realizaram um estudo com 154 colaboradores de 

quatro empresas da Austrália e concluíram que o stress ocupacional está significativamente 

associado à satisfação no trabalho, assim como Harzer e Ruch (2015), num estudo com 389 

profissionais alemães, concluíram que os elevados níveis de stress no trabalho estão 

relacionados com os baixos níveis de satisfação laboral. 

Um estudo realizado por Antunes (2023), com 98 participantes da área da saúde, 

procurou analisar a perceção de stress destes profissionais e os recursos mais valorizados. Foi 

possível perceber que as fontes de stress dos profissionais de saúde possuem uma relação 

negativa com a satisfação profissional e pessoal. Para além disso, constatou que os 

profissionais com mais idade e anos de experiência apresentam uma maior perceção do stress 

e menor satisfação profissional. Por fim, concluiu também que os profissionais que trabalham 

mais de 45 horas semanais percecionam níveis mais reduzidos de stress e encontram-se mais 

satisfeitos que os que trabalham menos horas.  

Relação entre o compromisso organizacional e a satisfação no trabalho 

Antes de se falar da relação entre o compromisso organizacional e a satisfação, é 

necessário perceber a diferença entre as mesmas. O compromisso organizacional enfatiza a 

identificação e o apego dos colaboradores aos objetivos e valores da organização. Este é um 

conceito mais amplo do que a satisfação no trabalho, que se concentra apenas nos 

sentimentos do indivíduo em relação ao próprio trabalho ou ao ambiente da tarefa. Além 
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disso, o compromisso organizacional desenvolve-se de forma lenta, mas consistente ao longo 

do tempo, enquanto a satisfação no trabalho é menos estável e não tão limitada pelo tempo e 

espaço (Mowday et al., 1979).  

No estudo de Irving et al. (1997), com 232 participantes, foi analisada a relação entre 

o compromisso afetivo, normativo e o calculativo, e a satisfação laboral, sendo possível 

concluir que havia uma relação significativa e positiva entre a satisfação e o compromisso 

afetivo e normativo, embora a relação entre a satisfação e o compromisso calculativo tenha 

sido negativa. 

Um estudo realizado por Afonso e Gomes (2009) com 95 militares da Guarda 

Nacional Republicana Portuguesa, encontraram uma relação positiva entre a satisfação no 

trabalho e o compromisso organizacional, ou seja, quanto maior o compromisso 

organizacional maior é a satisfação organizacional e a satisfação com a vida.  

Malik et al. (2010) realizaram um estudo, com professores universitários, e 

encontraram uma relação significativa e positiva entre as duas variáveis, no qual os autores 

acreditam que se deve à satisfação laboral transmitir reações afetivas imediatas em relação ao 

trabalho, e, em contrapartida, o compromisso organizacional evoluir morosamente após o 

sujeito percecionar a organização tal como ela é, avaliando as suas expectativas futuras 

relativamente à empresa.  

Tanto no estudo de Dirani e Kuchinke (2011), como no estudo de Srivastava (2013), 

encontrou-se uma relação positiva entre o compromisso e a satisfação, tendo sido a satisfação 

considerada um bom preditor do compromisso organizacional, no segundo estudo.  

Um estudo de Mathieu et al. (2016) com 734 participantes de uma empresa canadense 

apresentou uma correlação positiva entre o compromisso organizacional e a satisfação no 

trabalho. Já o estudo empírico conduzido entre colaboradores do sistema público demonstrou 
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que, apesar das questões culturais, os colaboradores com maior índice de satisfação 

encontravam-se comprometidos (Yousef, 2017).  

Um estudo realizado por Horz et al. (2022) concluiu também que a satisfação se 

associa, de forma positiva, ao compromisso organizacional, sendo que os mesmos referem 

que a satisfação no trabalho contribui para a dedicação nas suas funções, o que poderá 

refletir-se no desempenho dos mesmos.  

Vendedores: um olhar sobre os lojistas  

Os lojistas enquadram-se como subgrupo profissional de “vendedores de loja” no 

grupo “trabalhadores de serviços pessoais, de proteção e segurança e vendedores”, segundo o 

Instituto Nacional de Estatística (INE, 2011). 

De acordo com o INE (2011) os lojistas exercem um conjunto de funções, sendo estas, 

avaliar a necessidade do cliente e informar o mesmo sobre os produtos, os preços, as 

condições de entrega, os cuidados a ter com o produto e a garantia do mesmo. Vendem os 

produtos, recebem os pagamentos, preparam as faturas e registam-nas. Para além disso, 

apoiam a gestão de stock, arrumam, expõem o produto para a venda e embalam o mesmo 

(INE, 2011).  

 Assim, os lojistas apresentam os produtos da empresa ao cliente, ouvem-no e 

procuram ajudá-lo nas suas dúvidas e dilemas. Para além disso, hoje em dia a função dos 

vendedores, tal como mencionado anteriormente, não passa apenas por vender, mas também 

por analisar indicadores de gestão e desenvolver estratégias para melhorar o desempenho da 

empresa (Kotler et al., 2008).  

 Uma dessas estratégias é o merchandising, que, segundo Silva (1990) é um plano de 

atividades que tem como objetivo expor os produtos da maneira mais adequada, de forma a 

gerir impulsos de compra aos clientes. Este pode ser expresso de diferentes formas, desde a 

forma como são dispostos os produtos, à decoração do ambiente, aos preços, às cores, à 
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limpeza e até à luz e ao aroma. Este tem como principal finalidade aumentar as vendas 

impulsivas, criar elos entre o consumidor e o produto e cativar o cliente (Oliveira et al., 

2006). 

 Arndt et al. (2006) realizaram um estudo com vendedores de loja e conseguiram 

perceber que, devido ao lojista manter um contacto direto com os clientes, e também 

necessitar de fazer outras funções ao mesmo tempo, estes vivem pressionados tanto pelos 

clientes, que exigem atenção, como pelas organizações, que exigem a produtividade e 

eficiência.  
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Metodologia 

Desenho de estudo 

O presente estudo tratou-se de uma abordagem quantitativa, de natureza descritivo-

correlacional, uma vez que teve como objetivo explorar as relações entre um conjunto de 

variáveis e descrever a relação entre as mesmas. Tratou-se ainda de um estudo transversal, 

visto que a recolha da informação decorreu num único momento de estudo (Fortin et al., 

2009).  

De forma a explorar a relação entre o stress ocupacional, o compromisso 

organizacional e a satisfação laboral, em lojistas, foram definidos como objetivos específicos 

para este estudo a) caracterizar o nível de stress ocupacional percebido pelos lojistas; b) 

caracterizar o tipo de compromisso organizacional percebido pelos lojistas; c) caracterizar o 

nível de satisfação laboral percebido pelos lojistas; d) determinar a relação entre o stress 

ocupacional, o compromisso organizacional e a satisfação laboral, em lojistas; e e) explorar o 

papel das variáveis sociodemográficas e laborais na perceção do stress ocupacional, do 

compromisso organizacional e da satisfação laboral, em lojistas. 

Desta forma, foram elaboradas as seguintes Questões de Investigação (QI): QI1: Será 

que os lojistas percecionam níveis elevados de stress ocupacional?; QI2: Será que os lojistas 

percecionam níveis elevados de compromisso organizacional?; QI3: Será que os lojistas 

percecionam níveis elevados de satisfação laboral?; QI4: Será que existe correlação entre o 

stress ocupacional, o compromisso organizacional e a satisfação laboral?; QI5: Será que há 

diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis de estudo e o sexo?; QI6: Será que 

há diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis de estudo e a idade?; QI7: Será 

que há diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis de estudo e o estado civil?; 

QI8: Será que há diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis de estudo e a 

existência de filhos?; QI9: Será que há diferenças estatisticamente significativas entre as 
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variáveis de estudo e as habilitações literárias?; QI10: Será que há diferenças estatisticamente 

significativas entre as variáveis de estudo e o tempo como lojista?; QI11: Será que há 

diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis de estudo e o número de horas 

semanais?; QI12: Será que há diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis de 

estudo e a existência de turnos rotativos?; QI13: Será que há diferenças estatisticamente 

significativas entre as variáveis de estudo e a tendência a sair mais tarde do trabalho?; QI14: 

Será que há diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis de estudo e sentir-se 

sobrecarregado?; QI15: Será que há diferenças estatisticamente significativas entre as 

variáveis de estudo e a satisfação com o salário?; 

Através do modelo concetual, apresentado na Figura 1, procurou-se demonstrar a 

forma como o stress ocupacional, o compromisso organizacional e a satisfação laboral, estão 

interligados entre si. Para além disso, esperou-se encontrar relações, negativas ou positivas, 

entre as variáveis de estudo e as variáveis sociodemográficas. 

Figura 1. Modelo Concetual 
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Amostra e participantes 

 Relativamente ao processo de amostragem, a população-alvo estudada foram os 

lojistas, selecionados através de uma amostra não aleatória de conveniência. Este estudo 

reporta um processo de amostragem não probabilístico, pois trata-se de uma amostra de 

indivíduos que têm entre eles uma característica em comum: serem lojistas (Fortin et al., 

2009). Tal como se apresenta na Tabela 1, integraram a amostra 201 lojistas (n = 201, 

100.0%). A maioria dos participantes eram do sexo feminino (n = 173, 86.1%), portugueses 

(n = 189, 94.0%) e solteiros (n = 141, 70.1%). A idade variou entre 18 a 60 anos (Mdn = 18 a 

28 anos), e os mesmos possuíam escolaridade entre o 1º ciclo e o doutoramento/pós-

graduação (Mdn = licenciatura). Os participantes não tinham nenhum filho ou tinham três ou 

mais filhos (Mdn = nenhum filho).  

Tabela 1 

Descrição dos participantes – questões sociodemográficas 

 n % 

Sexo   

Feminino 173 86.1 

Masculino 28 13.9 

Nacionalidade   

Portuguesa 189 94.0 

Brasileira 9 4.5 

Venezuelana 2 1.0 

Francesa 1 0.5 

Idade   

18 a 28 anos 125 62.2 

29 a 40 anos 52 25.9 

41 a 60 anos 24 11.9 

Estado Civil   

Solteiro 141 70.1 

Casado/União de Facto 49 24.4 
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 n % 

Divorciado 10 5.0 

Viúvo 1 0.5 

Existência de filhos   

Nenhum Filho 159 79.1 

1 filho 19 9.5 

2 filhos 17 8.5 

3 ou mais filhos 6 3.0 

Habilitações Literárias   

1º ciclo do ensino básico (Até ao 4º ano) 1 0.5 

2º ciclo do ensino básico (Até ao 6º ano) 2 1.0 

3º ciclo do ensino básico (Até ao 9º ano) 12 6.0 

Ensino Secundário (10º. 11º e 12º anos) 87 43.3 

Licenciatura 75 37.3 

Mestrado 15 7.5 

Doutoramento ou pós-graduação 9 4.5 

 

No que diz respeito ao tempo como lojista, os mesmos trabalhavam há “menos de 1 

ano” e há “mais de 30 anos” (Mdn = Entre 1 a 5 anos), sendo que o número de horas semanais 

variou entre “até 16 horas” e “mais de 40 horas” (Mdn = Entre 26 horas a 35 horas).  

Relativamente às funções, o atendimento obteve maior percentagem de respostas (n = 

188, 93.5%), sendo que 85.1% referiu também fazer reposição de loja (n = 171, 85.1%). À 

pergunta aberta “se tem outra tarefa, indique qual”, dos que responderam, 9.5% referiram ser 

responsáveis de loja ou de secção (n = 19).  

No que concerne à existência de turnos rotativos, a maioria dos lojistas confirmou a 

existência dos mesmos (n = 123, 65.7%), assim como a tendência a sair mais tarde do 

trabalho (n = 140, 69.7%). No que toca à última questão sociodemográfica do questionário, a 

maioria referiu sentir-se sobrecarregado (n = 73, 36.3%).  
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Tabela 2 

Descrição dos participantes – questões laborais 

 n % 

Tempo como Lojista   

Menos de 1 ano 45 22.4 

Entre 1 a 5 anos 79 39.3 

Entre 6 a 10 anos 35 17.4 

Entre 11 a 20 anos 23 11.4 

Entre 21 a 30 anos 18 9.0 

Mais de 30 anos 1 0.5 

Número de horas semanais que trabalha, em média   

Até 16 horas 22 10.9 

Entre 17 horas e 25 horas 45 22.4 

Entre 26 horas e 35 horas 35 17.4 

Entre 36 horas e 40 horas 71 35.3 

Mais de 40 horas 28 13.9 

Tarefa que tem como lojista   

Atendimento   

Sim 188 93.5 

Não 13 6.5 

Caixeiro   

Sim 169 84.1 

Não 32 15.9 

Reposição de Loja   

Sim 171 85.1 

Não 30 14.9 

Merchandising   

Sim 90 44.8 

Não 111 55.2 

Se tem outra tarefa. indique qual   

Funções de armazém 11 5.5 

Responsável 19 9.5 
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 n % 

Limpeza 9 4.5 

Funções Administrativas 3 1.5 

Monitorização de Stock 2 1.0 

Outros 7 3.5 

Existência de turnos rotativos   

Sim 123 65.7 

Não 69 34.3 

Tende a sair mais tarde do seu trabalho   

Sim 140 69.7 

Não 61 30.3 

Sente-se sobrecarregado   

Sim 73 36.3 

Não 57 28.4 

Em certa parte 71 35.3 

 

Instrumentos 

De forma a dar resposta ao objetivo de estudo, foram utilizados os seguintes 

instrumentos: um questionário sociodemográfico, a Perceived Stress Scale (PSS) (Cohen et 

al., 1994), adaptado para a população portuguesa por Trigo et al. (2010), o Modelo das Três 

Componentes (Allen & Meyer, 1991) adaptado para a população portuguesa por Nascimento 

et al. (2008) e o Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 (Meliá & Peiró, 1989) adaptado 

para a população portuguesa por Ferreira et al. (2010). 

Questionário sociodemográfico 

 O questionário sociodemográfico continha 13 questões que recolhiam informação 

sobre o sexo, a nacionalidade, a idade, o estado civil, a existência de filhos e as suas idades, 

as habilitações literárias, o tempo como lojista, o número de horas semanais, as funções que 

exerce enquanto lojista, a existência de turnos rotativos, a tendência a sair mais tarde e a 

perceção de sobrecarga (Anexo E).  
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Perceived Stress Scale (PSS) 

 Para avaliar o stress ocupacional, foi utilizado o questionário Perceived Stress Scale 

(PSS) (Cohen et al., 1994), adaptado para a população portuguesa por Trigo et al. (2010) 

(Anexo F).  

 Este instrumento tem como objetivo determinar “até que ponto os acontecimentos da 

vida são percebidos como indutores do stress” (Trigo et al., 2010) e contém três versões, uma 

mais longa com 14 itens (PSS-14), uma com dez itens (PSS-10) e uma com quatro itens 

(PSS-4), sendo que as mesmas têm em comum a existência de uma escala unidimensional. As 

questões são em formato tipo likert de cinco pontos, variando de zero (nunca) até quatro 

(muito frequente) e a pontuação total é obtida pela soma de todos os itens. Este instrumento 

apresentou características psicométricas desejáveis, sendo o alfa de cronbach de .75 para o 

PSS-14, .78 para o PSS-10 e .60 para o PSS-4.  

 Para a adaptação para a população portuguesa, os autores utilizaram o PSS-10, 

embora a razão não tenha sido justificada. O instrumento adaptado revela uma boa 

consistência interna, sendo o alfa de cronbach de .87. Neste estudo, onde foi utilizado o PSS-

10, o alfa de cronbach foi de .87, o que indicou ter uma boa consistência interna.  

De forma a contribuir para a validação das qualidades psicométricas da escala do stress 

ocupacional, recorreu-se à análise fatorial exploratória. A análise, com definição dos 

eigenvalues superior a um, obteve um KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) de .87 e explicou 61% da 

variância total. O teste de Barlett indicou correlações entre as duas dimensões, relevando uma 

significância baixa (p< .05). Os itens foram todos agrupados no mesmo fator, exceto o item 4 

e 7, o que dá a entender que deveria existir mais do que um fator neste instrumento.  
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Tabela 3 

Análise fatorial do Stress ocupacional 

Dimensões  Fatores 

 1 2 

Stress   

S1 .69  

S2 .78  

S3 .84  

S4I  .66 

S5I .66  

S6 .69  

S7I  .56 

S8I .71  

S9 .72  

S10 .83  

 

Modelo das Três Componentes 

 Para estudar o compromisso organizacional foi utilizado o instrumento “Modelo das 

três componentes” (Allen & Meyer, 1991) adaptado para a população portuguesa por 

Nascimento et al. (2008) (Anexo G).  

 O instrumento original é constituído por 19 itens e é dividido em três subescalas: 

escala do compromisso afetivo (seis itens; e.g. “Esta empresa tem um grande significado 

pessoal para mim”), escala do compromisso calculativo (sete itens; e.g. “neste momento, 

manter-me nesta empresa é tanto uma questão de necessidade material quanto de vontade 

pessoal”) e escala do compromisso normativo (seis itens; “Esta empresa merece a minha 

lealdade”). A resposta é dada numa escala de tipo likert de sete pontos, que varia de um 

(discordo totalmente) até sete (concordo totalmente) (Allen & Meyer, 1991). 
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Tabela 4 

Dimensões e propriedades psicométricas do Modelo das Três Componentes 

Dimensões Itens Alfa de cronbach 

Compromisso Afetivo 2®; 6; 7®; 9; 11; 15® .91 

Compromisso Calculativo 1; 3; 13; 14; 16; 17; 19 .84 

Compromisso normativo 4; 5®; 8; 12; 10; 18 .91 

R = itens invertidos  

Na versão mais recente de Allen e Meyer (1997) o alfa de cronbach era de .85 para a 

escala do compromisso afetivo, .79 para o compromisso calculativo e .79 para o 

compromisso normativo, sendo que, no estudo feito por Nascimento et al. (2008), para 

adaptar o instrumento à população portuguesa, o alfa de cronbach foi de .91 para o 

compromisso afetivo, .84 para o compromisso calculativo e .91 para o compromisso 

normativo, sendo possível perceber que o mesmo foi superior em todas as subescalas, 

comparativamente ao instrumento original.  

Relativamente a este estudo, o alfa de cronbach na escala do compromisso afetivo, foi 

de .85. A escala referente ao compromisso calculativo, obteve um alfa de cronbach de .75. A 

escala que aborda o compromisso normativo, obteve um alfa de cronbach de .88. O total do 

instrumento, neste estudo, obteve o alfa de cronbach de .89, o que indica uma boa 

consistência interna, tal como se pode ver na Tabela 5.  

Tabela 5 

Análise de confiabilidade do compromisso 

 

 Número de itens Alfa de cronbach 

Compromisso afetivo 6 .85 

Compromisso calculativo 7 .75 

Compromisso normativo 6 .88 

Total do Compromisso 19 .89 
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Assim, como no instrumento anterior, recorreu-se à análise fatorial exploratória, tendo 

sido forçada a análise ao número de fatores correspondentes às dimensões do instrumento, o 

qual obteve um KMO .89 e explicou 59% da variância total. O teste de Barlett indicou 

correlações entre as três dimensões, revelando uma significância baixa (p< .05). O 

compromisso afetivo e o compromisso normativo agrupam os itens que lhes correspondem, 

ao contrário do compromisso calculativo que possui dois itens (14 e 19) que foram agrupados 

no fator correspondente ao compromisso afetivo e normativo. Assim, conclui-se que se 

poderia retirar estes itens, de forma a aumentar a validade interna do instrumento.  

Tabela 6 

Análise fatorial do compromisso organizacional 

Dimensões Fatores 

 1 2 3 

Compromisso Afetivo    

C2I .74   

C6 .78   

C7I .67   

C9 .63   

C11 .71   

C15I .63   

Compromisso Calculativo    

C1  .61  

C3  .69  

C13  .54  

C14 .42   

C16  .75  

C17  .72  

C19 .69   

Compromisso Normativo    

C4 .68   

C5I .65   
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Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 

 Para estudar a satisfação no trabalho foi utilizado o “Cuestionario de Satisfaccion 

Laboral S20/23” (Meliá & Peiró, 1989) adaptado para a população portuguesa por Ferreira et 

al. (2010) (Anexo H).  

 O instrumento original denomina-se por “Cuestionario General de Satisfacción en 

Organizaciones Laborales S4/82” e tem como objetivo permitir uma avaliação específica da 

satisfação com o trabalho. O instrumento original é composto por 82 itens, com seis fatores, 

sendo estes (1) satisfação com a supervisão e participação na organização; (2) satisfação com 

o ambiente físico de trabalho; (3) satisfação com os benefícios materiais e outras 

recompensas complementares; (4) satisfação intrínseca com o trabalho; (5) satisfação com o 

salário, benefícios básicos e segurança no emprego; e (6) satisfação com as relações 

interpessoais (Meliá & Peiró., 1989). A resposta é dada numa escala de resposta tipo likert de 

sete pontos, na qual (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (7) a “Concordo 

Totalmente”.  

Foi criada a versão reduzida S20/23, devido à extensão e custos elevados da versão 

anterior, que inclui 23 itens, com cinco dimensões, sendo estas: (1) satisfação com a 

supervisão; (2) satisfação com o ambiente físico; (3) satisfação com os benefícios recebidos; 

(4) satisfação intrínseca com o trabalho; e (5) satisfação com a participação (Meliá & Peiró, 

1989). A escala mantém-se como escala de tipo likert de sete pontos. O alfa de cronbach das 

Dimensões Fatores 

 1 2 3 

C8 .67   

C10 .79   

C12 .80   

C18 .81   
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cinco dimensões foram as seguintes: .89, .81, .76, .80 e .78, o que indica uma boa 

consistência interna (Meliá & Peiró, 1989).  

Na adaptação para a população portuguesa, na qual se manteve a escala de likert de 

sete pontos e as cinco dimensões, o alfa de cronbach foi, seguindo a ordem anterior, de .94, 

.93, .85, .84, .90, tendo o total da escala possuído um alfa de cronbach de .95 (Ferreira et al., 

2010) 

Tabela 7 

Dimensões e propriedades psicométricas do Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 

Dimensões Itens Alfa de 

cronbach 

Satisfação intrínseca com o trabalho 1; 2; 3; 5 .88 

Satisfação com ambiente físico de trabalho 6; 7; 8; 9; 10 .85 

Satisfação com supervisão 13; 14; 15; 16;17;18 .94 

Satisfação com benefícios e políticas da 

organização 

4; 11; 12; 22; 23 .85 

Satisfação com a participação 19; 20; 21 .90 

Total do questionário  .95 

 
O alfa de cronbach, no presente estudo, obtido para o total deste instrumento foi de 

.95, o que indica uma boa consistência interna. Para a dimensão relativa à satisfação 

intrínseca com o trabalho, o alfa de cronbach foi de .88; no que diz à dimensão da satisfação 

com o ambiente físico de trabalho, o alfa de cronbach foi de .85; na dimensão correspondente 

à satisfação com a supervisão, o alfa de cronbach foi de .94; já a dimensão satisfação com 

benefícios e políticas da organização, obteve um alfa de cronbach de .85; por fim, a dimensão 

da satisfação com a participação, revelou um alfa de cronbach de .90, tal como é possível 

perceber na Tabela 8. 
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Tabela 8 

Análise de confiabilidade da satisfação 

 

Como anteriormente, recorreu-se à análise fatorial exploratória. Através desta análise, 

verificou-se que os 23 itens são compostos por uma escala de cinco fatores, embora tenha 

sido uma análise forçada, e obteve-se um índice de KMO de .93. O teste de Barlett indicou 

correlações entre as cinco dimensões, revelando uma significância baixa (p< .05). 

 Os fatores foram extraídos pelo método das componentes principais com rotação 

varimax e explicaram 73.4% da variância total.  

Como se percebe pela Tabela 9, os itens associados à dimensão da satisfação 

intrínseca com o trabalho agruparam-se todos no mesmo fator, tal como a dimensão da 

satisfação com a supervisão, da satisfação com os benefícios e políticas e da satisfação com a 

participação. No que diz respeito à dimensão da satisfação com o ambiente físico, os itens 6,7 

e 8 agruparam-se em apenas um fator, enquanto que o item 9 e 10 se agruparam juntos noutro 

fator. Foi também possível perceber que os itens pertencentes à dimensão da satisfação com a 

supervisão e à dimensão da satisfação com a participação se agrupam no mesmo fator, o que 

sugere uma possível agregação das mesmas. 

 

 Número de itens Alfa de cronbach 

Satisfação intrínseca com o trabalho 4 .88 

Satisfação com ambiente físico de 

trabalho 

5 .85 

Satisfação com supervisão 6 .94 

Satisfação com benefícios e políticas da 

organização 

5 .85 

Satisfação com a participação 3 .90 

Total da Satisfação 23 .95 
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Tabela 9 

Análise fatorial da satisfação laboral 

Dimensões Fatores 

 1 2 3 4 5 

Satisfação intrínseca com o 

trabalho 

     

ST1  .79    

ST2  .75    

ST3  .82    

ST5  .54    

Satisfação com o ambiente 

físico 

     

ST6    .79  

ST7    .81  

ST8    .74  

ST9     .80 

ST10     .88 

Satisfação com a supervisão      

ST13 .77     

ST14 .76     

ST15 .69     

ST16 .81     

ST17 .76     

ST18 .84     

Satisfação com os benefícios e 

políticas 

     

ST4   .72   

ST11   .62   

ST12   .70   

ST22   .48   

ST23   .63   
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Procedimentos de recolha e análise de dados 

Os questionários foram aplicados em formato digital, incluindo também o 

consentimento informado, de forma a garantir o anonimato e a confidencialidade dos dados. 

Desta forma, o protocolo foi partilhado através das redes sociais e distribuíram-se por volta 

de 300 panfletos com a descrição do estudo e um qr code.  

Após obter os dados, procedeu-se à exportação e análise dos mesmos no programa 

IBM The Stastical Package for Social Science 28 (SPSS). 

Aplicando a teoria do limite central, assumiu-se a distribuição normal da amostra 

(Marôco, 2018, pp. 46). No entanto, de forma a aprofundar o estudo, analisaram-se os valores 

da curtose e da assimetria. Para cada uma das variáveis de estudo, os valores não divergem 

daquilo que deve ser uma distribuição normal. 

Tabela 10 

Valores da Assimetria e da Curtose 

 Assimetria Curtose 

Stress ocupacional -.38 -.20 

Compromisso organizacional .16 -.44 

Satisfação laboral -.13 -.38 

 

 

  

Dimensões Fatores 

 1 2 3 4 5 

Satisfação com a participação      

ST19 .60     

ST20 .60     

ST21 .64     
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Desta forma, no que diz respeito à estatística inferencial, recorreu-se aos testes 

paramétricos, mais concretamente ao teste de pearson (R) (para estudar a relação entre o 

stress ocupacional, a satisfação e o compromisso), o Test-T de student (para estudar o sexo, a 

idade, os turnos rotativos, a tendência a sair mais tarde e o salário) e o teste ANOVA (para 

estudar o estado civil, a existência de filhos, as habilitações literárias, o tempo como lojista, o 

número de horas semanais e a perceção de sobrecarga), associado ao Teste de Comparações 

Múltiplas de Gabriel e o Teste T2 de Tamhane. 
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Resultados 

 De forma a contribuir para uma apresentação clara dos resultados obtidos, os mesmos 

foram organizados em função da ordem das questões de investigação.  

Stress ocupacional, compromisso organizacional e satisfação no trabalho: caracterização 

da amostra 

Quanto à perceção do stress (QI1) tal como representado no Perceived Stress Scale, os 

resultados obtidos variaram entre zero e quatro valores, com média de 2,05 (DP = .71). Os 

valores obtidos sugerem que os lojistas apresentaram níveis de stress ocupacional moderados. 

Tabela 11 

Estatística Descritiva do stress ocupacional  

 Mínimo 

Estatístico 

Máximo 

Estatístico 

Mínimo 

Teórico 

Máximo 

Teórico 

Média Desvio Padrão 

Stress 0 4 0 4 2.05 .71 

 

No que diz respeito ao compromisso total (QI2), o mesmo variou entre 1 e 7, sendo 

que obteve uma média de 3.80 (DP = 1.17). Tanto o compromisso afetivo, como o 

calculativo e o normativo obtiveram valores que variaram entre um e sete, sendo a média para 

a escala do compromisso afetivo de 3.88 (DP = 1.59), a do compromisso calculativo de 4.12 

(DP = 1.23) e do compromisso normativo de 3.36 (DP = 1.61).  Desta forma, foi possível 

perceber que os lojistas possuem um compromisso moderado, sendo que tem maior 

intensidade de compromisso calculativo, ou seja, preocupam-se com as metas da organização 

apenas se as mesmas concretizarem as metas pessoais do colaborador, como a remuneração e 

promoções e permanecem enquanto não tiverem outras alternativas (ou por outra razão, por 

exemplo, custos de vida em que mudar implica consequências) e menos compromisso 

normativo, ou seja, os lojistas sentem menos obrigação e dever moral para com a 

organização.  
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Tabela 12 

Estatística Descritiva do Compromisso  

 Mínimo 

Estatístico 

Máximo 

Estatístico 

Mínimo 

Teórico 

Máximo 

Teórico 

Média Desvio Padrão 

Compromisso 

afetivo 

1 7 1 7 3.88 1.59 

Compromisso 

calculativo 

1 7 1 7 4.12 1.23 

Compromisso 

normativo 

1 7 1 7 3.36 1.61 

Total do 

Compromisso 

1 7 1 7 3.80 1.17 

 

Por fim, no que diz respeito aos resultados da satisfação (QI3), avaliada através do 

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, estes variaram entre um e sete valores, com 

média de 4.22 (DP = 1.21). Embora todas as subescalas possuíssem resultados que variavam 

entre um e sete, as suas médias diferiram. Relativamente à dimensão da satisfação intrínseca 

com o trabalho, os resultados obtidos apresentaram uma média de 4.13 (DP = 1.40), sendo 

que a dimensão da satisfação com o ambiente físico de trabalho apresentou uma média de 

4.77 (DP = 1.41), o que demonstra que a amostra tem uma boa satisfação com o ambiente 

físico do trabalho. A dimensão da satisfação com a supervisão obteve uma média de 4.15 (DP 

= 1.60), sendo que a dimensão da satisfação com os benefícios e políticas da organização 

obteve uma média de 3.78 (DP = 1.41). Quanto à dimensão da satisfação com a participação, 

a mesma obteve uma média de 4.27 (DP = 1.54).  

Foi possível perceber que a satisfação dos lojistas com o seu trabalho é moderada, 

sendo a mesma mais elevada na dimensão da satisfação com o ambiente físico de trabalho e 

mais baixa na dimensão da satisfação com os benefícios e políticas. Foi possível então 
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perceber que os lojistas se sentem mais satisfeitos com o ambiente no trabalho, e menos 

satisfeitos com os benefícios e políticas fornecidos.  

Tabela 13 

Estatística Descritiva da Satisfação 

 Mínimo 

Estatístico 

Máximo 

Estatístico 

Mínimo 

Teórico 

Máximo 

Teórico 

Média Desvio 

Padrão 

Satisfação intrínseca  1 7 1 7 4.13 1.40 

Satisfação ambiente 

físico 

1 7 1 7 4.77 1.41 

Satisfação 

supervisão 

1 7 1 7 4.15 1.60 

Satisfação benefícios 

e políticas  

1 7 1 7 3.78 1.41 

Satisfação 

participação 

1 7 1 7 4.27 1.54 

Total da Satisfação 1 7 1 7 4.22 1.21 

 

Relação entre o stress, a satisfação e o compromisso (QI4) 

O stress apresentou uma relação negativa e muito baixa com o compromisso total (r = 

-.18, p = .01). Para além disso, foi possível perceber que a relação entre o stress e a escala do 

compromisso normativo foi negativa e muito baixa (r = -.17, p = .02) e a relação entre o 

stress e a escala do compromisso afetivo foi negativa e baixa (r = -.32, p = .00), não tendo 

sido possível encontrar relações estatisticamente significativas com o compromisso 

calculativo. Desta forma, foi percetível que quanto maior for a perceção de stress ocupacional 

dos lojistas, menor é a sua ligação emocional à empresa, menor é o sentimento de obrigação e 

de dever moral com a empresa, e consequentemente, menor é o seu compromisso de forma 

geral.  
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No que diz respeito à relação entre a perceção de stress ocupacional e a satisfação, foi 

percetível a existência de uma relação negativa e moderada entre o stress e a satisfação total 

(r = -.50, p = .00). Para além disso, o stress apresentou uma relação negativa e baixa com a 

dimensão da satisfação com o ambiente físico (r = -.35, p = .00) e uma relação negativa e 

moderada com a dimensão da supervisão (r = -.42, p = .00), dos benefícios e políticas da 

organização (r = -.47, p = .00) e da participação (r = -.42, p = .00). Isto significa que quanto 

maior for a perceção de stress ocupacional dos lojistas, menor é satisfação dos mesmos com o 

ambiente físico, com a supervisão, com os benefícios e políticas e com a sua participação, o 

que gera uma insatisfação geral com o trabalho. 

Tabela 14 

Relação entre o stress, o compromisso e a satisfação 

 Stress 

r p 

Compromisso afetivo -.32  .00* 

Compromisso calculativo .09  .22 

Compromisso normativo -.17  .02* 

Total do Compromisso -.18  .01* 

Satisfação intrínseca  -.42  .00* 

Satisfação ambiente físico -.35  .00* 

Satisfação supervisão -.42  .00* 

Satisfação benefícios e políticas  -.47  .00* 

Satisfação participação -.42  .00* 

Total da Satisfação - .50  .00* 

*p< .05 

A escala do compromisso afetivo apresentou uma relação positiva e moderada com a 

dimensão da satisfação intrínseca (r = .63, p = .00), da satisfação com o ambiente físico de 

trabalho (r = .40, p = .00), da satisfação com a supervisão (r = .64, p = .00), da satisfação 

com os benefícios e políticas (r = .58, p = .00) e da satisfação com a participação (r = .57, p 
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= .00). Isto significa que os lojistas que valorizam mais esta dimensão afetiva, experienciam 

maior satisfação com o seu trabalho, o ambiente físico, a supervisão e a participação. 

A escala do compromisso calculativo apenas revelou uma relação positiva e muito 

baixa com a dimensão da satisfação intrínseca (r = .22, p = .00). Desta forma, é possível 

inferir que os lojistas, embora trabalhem em prol de cumprir os objetivos pessoais, também 

se encontram satisfeitos com o trabalho, de forma intrínseca. 

Quanto à escala do compromisso normativo, a mesma revelou uma relação positiva e 

moderada com a dimensão da satisfação com o trabalho (r = .52, p = .00), da satisfação com 

a supervisão (r = .49, p = .00), da satisfação com os benefícios e políticas (r = .46, p = .00), 

da satisfação com a participação (r = .43, p = .02) e uma relação positiva e baixa com a 

dimensão da satisfação com o ambiente físico de trabalho (r = .29, p = .00). Isto significa 

que o lojista que se encontra satisfeito intrinsecamente com o seu trabalho, com a 

supervisão, os benefícios e políticas e a sua participação, experiencia um senso de obrigação 

e dever moral perante a organização. 

Referente à escala do compromisso total, o mesmo apresentou uma relação positiva e 

moderada com a dimensão da satisfação com o trabalho (r = .58, p = .00), da satisfação com a 

supervisão (r = .49, p = .00), da satisfação com os benefícios e políticas (r = .50, p = .00) e da 

satisfação com a participação (r = .47, p = .00) e uma relação positiva e baixa com a 

dimensão da satisfação com o ambiente físico de trabalho (r = .29, p = .00). Desta forma, 

quanto maior a satisfação dos lojistas, maior é o seu compromisso com a empresa. 

Por fim, no que diz respeito à dimensão da satisfação total, a mesma obteve uma 

relação positiva e moderada com a escala do compromisso total (r = .56, p = .00), do 

compromisso afetivo (r = .69, p = .00) e do compromisso normativo (r = .53, p = .00), e não 

revelou uma relação com a escala do compromisso calculativo (p> .05), o que revela que 
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quanto maior é a satisfação, menos o lojista tem em mente trabalhar apenas para cumprir os 

seus objetivos pessoais. 

Tabela 15 

Relação entre o compromisso e a satisfação 

 Compromisso 

Afetivo 

Compromisso 

Calculativo 

Compromisso 

Normativo 

Compromisso 

Total 

 r p r p r p r p 

Satisfação 

intrínseca  

.63 .00* .22 .00* .52 .00* .58 .00* 

Satisfação ambiente 

físico 

.40 .00* -.00 .91 .29 .00* .29 .00* 

Satisfação 

supervisão 

.64 .00* .02 .81 .49 .00* .49 .00* 

Satisfação 

benefícios e 

políticas  

.58 .00* .12 .08 .46 .00* .50 .00* 

Satisfação 

participação 

.57 .00* .11 .13 .43 .00* .47 .00* 

Total da Satisfação .69 .00* .10 .18 .53 .00* .56 .00* 

*p< .05 
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Análise das diferenças entre o stress ocupacional, o compromisso organizacional e a 

satisfação no trabalho e as variáveis sociodemográficas 

Sexo (QI5)  

Foi utilizado o teste t de student para avaliar a existência de diferenças entre o stress, 

o compromisso e a satisfação em função do sexo (QI5). Conforme se percebe na Tabela 16, 

encontraram-se diferenças estatisticamente significativas no stress [t (199) = 3.62, p = .00], 

tendo sido as pontuações médias superiores no sexo feminino (M = 2.12, DP = .68), ou seja, 

as mulheres tendem a percecionar níveis mais elevados de stress ocupacional que os homens.  

Foi possível encontrar diferenças estatisticamente significativas com a dimensão da 

satisfação total [t (199) = -3.69, p = .00], da satisfação intrínseca com o trabalho [t (199) = -2.47, 

p = .01], da satisfação com o ambiente físico de trabalho [t (199) = -2.53, p = .01], da satisfação 

com a supervisão [t (199) = -3.06, p = .00], da satisfação com os benefícios e políticas da 

organização [t (199) = -3.88,  p = .00] e da satisfação com a participação [t (199) = -2.94, p = 

.00], tendo sido as pontuações médias superiores no sexo masculino (M = 4.98, DP = 1.13). 

Desta forma, os homens experienciam maior satisfação com o trabalho, com o ambiente 

físico, com a supervisão, com os benefícios e políticas e com a participação, o que gera maior 

satisfação geral. Quanto ao compromisso, não se encontraram diferenças estatisticamente 

significativas (p> .05).  

Assim, foi possível perceber que existem níveis mais elevados de stress nas lojistas do 

sexo feminino e maior satisfação nos lojistas do sexo masculino.  

 

 

 

 

 



60 
 

Tabela 16 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função do sexo 

 Feminino Masculino Teste T 

M DP M DP t gl p 

Stress 2.12 .68 1.61 .75 3.62 199 .00* 

Compromisso afetivo 3.80 1.55 4.36 1.81 -1.75 199 .08 

Compromisso 

calculativo 

4.12 1.23 4.15 1.29 -.15 199 .88 

Compromisso 

normativo 

3.31 1.57 3.70 1.82 -1.19 199 .23 

Total do Compromisso 3.76 1.15 4.08 1.28 -1.32 199 .19 

Satisfação intrínseca  4.04 1.42 4.73 1.08 -2.47 199 .01* 

Satisfação ambiente 

físico 

4.67 1.41 5.39 1.29 -2.53 199 .01* 

Satisfação supervisão 4.02 1.59 4.99 1.40 -3.06 199 .00* 

Satisfação benefícios e 

políticas  

3.63 1.37 4.71 1.35 -3.88 199 .00* 

Satisfação participação 4.14 1.55 5.05 1.27 -2.94 199 .00* 

Total da Satisfação 4.09 1.18 4.98 1.13 -3.69 199 .00* 

*p< .05 

Idade (QI6) 

No que diz respeito à idade, foi utilizado o teste t de student para avaliar a existência 

de diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função da idade dos lojistas. 

Conforme se percebe na Tabela 17, encontraram-se diferenças estatisticamente significativas 

na escala do compromisso calculativo [t (147) = -3.22, p = .00], tendo sido as pontuações 

médias superiores nos lojistas que tinham idades compreendidas entre 41 e 60 anos (M = 

4.73, DP = 1.17). Assim, foi possível perceber que a dimensão que assume maior 

intensidade, nos lojistas com idade entre os 41 e 60 anos, é a dimensão calculativa, o que 



61 
 

significa que os lojistas com idade entre os 41 e 60 anos se preocupam mais com os objetivos 

da organização se isso os fizer concretizar os seus objetivos pessoais.  

Tabela 17 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função da idade 

 18 a 28 anos 41 a 60 anos Teste T 

M DP M DP t gl p 

Stress 2.10 .67 1.98 .85 .78 147 .44 

Compromisso afetivo 3.84 1.55 4.11 1.61 -.79 147 .43 

Compromisso 

calculativo 

3.86 1.22 4.73 1.17 -3.22 147 .00* 

Compromisso 

normativo 

3.43 1.56 3.09 1.76 .97 147 .33 

Total do Compromisso 3.72 1.17 4.02 1.07 -1.15 147 .25 

Satisfação intrínseca  4.09 1.31 4.05 1.58 .13 147 .90 

Satisfação ambiente 

físico 

4.91 1.34 4.50 1.59 1.32 147 .19 

Satisfação supervisão 4.20 1.60 3.92 1.57 .78 147 .44 

Satisfação benefícios e 

políticas  

3.80 1.33 3.58 1.47 .72 147 .47 

Satisfação participação 4.22 1.48 4.26 1.60 -.12 147 .91 

Total da Satisfação 4.25 1.13 4.04 1.36 .80 147 .42 

*p< .05 

Estado civil (QI7) 

Quanto ao estado civil, foi utilizado o teste ANOVA para perceber se existiam 

diferenças estatisticamente significativas entre o stress, o compromisso e a satisfação, em 

função do estado civil. Como se percebe na Tabela 18, foi possível encontrar diferenças 

estatisticamente significativas na escala do compromisso calculativo (F = 6.97, p = .00), 

tendo sido a pontuação média mais elevada no “divorciado” (M = 4.91, DP = 1.00).  
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Para identificar entre que grupos essas diferenças estavam presentes, utilizou-se o 

teste de comparações múltiplas de Gabriel. Foi possível perceber que as diferenças, na escala 

do compromisso calculativo, se encontraram entre os lojistas “solteiros” e “casados/união de 

facto” (DM = -.61, p = .00) e os lojistas “solteiros” e “divorciados” (DM = -1.00, p = .01), 

tendo sido a pontuação média mais elevada nos lojistas “divorciados” (M = 4.91, DP = 1.00). 

Desta forma, foi possível perceber que a dimensão que assume maior intensidade, para os 

divorciados, é a dimensão calculativa.  

Tabela 18 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função do estado civil 

 Solteiro Casado/união de 

facto 

Divorciado ANOVA 

 M DP M DP M DP F p 

Stress 2.03 .70 2.04 .70 2.32 .95 .76 .47 

Compromisso afetivo 3.91 1.57 3.82 1.73 3.63 1.43 .18 .84 

Compromisso 

calculativo 

3.92 1.23 4.52 1.15 4.91 1.00 6.97 .00* 

Compromisso 

normativo 

3.40 1.55 3.35 1.77 2.75 1.70 .77 .47 

Total do 

Compromisso 

3.75 1.18 3.93 1.20 3.83 1.11 .42 .66 

Satisfação intrínseca  4.15 1.40 4.22 1.39 3.38 1.31 1.59 .21 

Satisfação ambiente 

físico 

4.90 1.37 4.48 1.47 4.26 1.57 2.35 .10 

Satisfação supervisão 4.27 1.56 3.95 1.68 3.43 1.74 1.80 .17 

Satisfação benefícios 

e políticas  

3.85 1.35 3.66 1.58 3.32 1.40 .90 .41 

Satisfação 

participação 

4.27 1.54 4.35 1.58 3.73 1.52 .66 .52 

Total da Satisfação 4.30 1.15 4.10 1.34 3.62 1.35 1.76 .18 

*p< .05 
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Existência de filhos (QI8) 

No que diz respeito à existência de filhos, foi utilizado o teste ANOVA para perceber 

se existiam diferenças estatisticamente significativas com o stress, o compromisso e a 

satisfação. Como se percebe na Tabela 19, foi possível encontrar diferenças estatisticamente 

significativas na escala do compromisso calculativo (F = 3.72, p = .01), tendo sido a 

pontuação média mais elevada nos lojistas que referiram a existência de um filho (M = 4.75, 

DP = 1.03).  

Com o objetivo de identificar em que grupos essas diferenças se encontravam, 

utilizou-se o teste de comparações múltiplas de Gabriel. Foi possível perceber que as 

diferenças, na escala do compromisso calculativo, se registaram entre os lojistas que tinham 

“1 filho” e os que tinham “nenhum filho” (DM = -.77, p = .02), tendo sido a pontuação média 

mais elevada nos que referiram ter um filho (M = 4.8, DP = 1.03). Desta forma, percebeu-se 

que a dimensão que assume maior intensidade, nos lojistas que têm um filho, é a dimensão 

calculativa.  

Tabela 19 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função da existência de filhos 

 Nenhum Filho 1 filho 2 filhos 3 ou mais 

filhos 

ANOVA 

 M DP M DP M DP M DP F p 

Stress 2.07 .70 2.20 .77 1.66 .69 2.22 .47 2.15 .10 

Compromisso 

afetivo 

3.84 1.58 3.69 1.61 4.36 1.60 3.94 1.91 .64 .59 

Compromisso 

calculativo 

3.98 1.23 4.75 1.03 4.67 1.07 4.36 1.57 3.72 .01* 

Compromisso 

normativo 

3.40 1.57 3.23 1.62 3.19 1.93 3.17 1.94 .17 .91 

Total do 

Compromisso 

3.75 1.18 3.94 1.06 4.11 1.17 3.85 1.48 .55 .65 



64 
 

 
 Nenhum Filho 1 filho 2 filhos 3 ou mais 

filhos 

ANOVA 

 M DP M DP M DP M DP F p 

Satisfação 

intrínseca  

4.08 1.40 4.36 1.29 4.44 1.42 3.92 1.65 .55 .65 

Satisfação 

ambiente físico 

4.77 1.40 4.68 1.53 4.92 1.11 4.60 2.15 .11 .95 

Satisfação 

supervisão 

4.17 1.62 3.84 1.51 4.37 1.50 4.11 1.90 .35 .79 

Satisfação 

benefícios e 

políticas  

3.76 1.40 3.77 1.59 3.93 1.41 3.80 1.74 .07 .98 

Satisfação 

participação 

4.18 1.56 4.42 1.59 4.90 1.30 4.22 1.73 1.19 .32 

Total da 

Satisfação 

4.20 1.20 4.17 1.21 4.48 1.22 4.13 1.70 .29 .84 

*p< .05 

Habilitações literárias (QI9) 

Relativamente às habilitações literárias, foi utilizado o teste ANOVA para perceber se 

existiam diferenças estatisticamente significativas com o stress, o compromisso e a 

satisfação. Como se percebe na Tabela 20, foi possível encontrar diferenças estatisticamente 

significativas com a escala do compromisso calculativo (F = 3.70, p = .00) e com a dimensão 

da satisfação com a participação (F = 3.45, p = .01), tendo sido a pontuação média mais 

elevada no “doutoramento ou pós-graduação” (M = 4.62, DP = 1.36) (M = 5.63, DP = 1.02). 

Isto significa que os lojistas que possuem um doutoramento ou pós-graduação, possuem 

maior intensidade de compromisso calculativo e maior satisfação com a participação, 

comparativamente aos restantes lojistas com outras habilitações literárias. 

Com o objetivo de identificar entre que grupos essas diferenças se manifestavam, 

recorreu-se o teste de comparações múltiplas de Gabriel. Foi possível perceber que as 
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diferenças, na escala do compromisso calculativo, se registaram entre os lojistas que 

obtiveram a “licenciatura” e “ensino secundário (DM = .63, p = .01), sendo a pontuação 

média superior nos lojistas que possuíam o ensino secundário (M = 4.37, DP = 1.13). Na 

dimensão da satisfação com a participação, as diferenças encontravam-se entre os lojistas que 

tinham uma “licenciatura” e um “doutoramento ou pós-graduação” (DM = -1.71, p = .00), 

sendo a pontuação superior nos lojistas que possuíam doutoramento ou pós-graduação (M = 

5.63, DP = 1.02). Desta forma, foi possível perceber que os lojistas que possuem 

doutoramento ou pós-graduação, valorizam mais o compromisso calculativo e encontram-se 

mais satisfeitos com a sua participação. 

Tabela 20 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função das habilitações literárias 

 3º ciclo  Ensino 

Secundário 

Licenciatura Mestrado Doutoramento/ 

pós-graduação 

ANOVA 

 M DP M DP M DP M DP M DP F p 

Stress 1.78 .76 1.99 .74 2.17 .63 2.10 .76 1.92 .49 1.27 .28 

Compromisso 

afetivo 

4.06 1.39 3.93 1.66 3.65 1.54 4.04 1.70 4.74 1.52 1.15 .33 

Compromisso 

calculativo 

4.42 1.33 4.37 1.13 3.74 1.18 3.77 1.46 4.62 1.36 3.70 .00* 

Compromisso 

normativo 

3.07 1.51 3.35 1.70 3.27 1.52 3.81 1.58 4.02 1.65 .83 .51 

Total do 

Compromisso 

3.88 .96 3.91 1.18 3.56 1.16 3.87 1.23 4.47 1.36 1.73 .15 
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 3º ciclo  Ensino 

Secundário 

Licenciatura Mestrado Doutoramento/ 

pós-graduação 

ANOVA 

 M DP M DP M DP M DP M DP F p 

Satisfação 

intrínseca  

4.15 1.08 4.27 1.49 3.94 1.29 3.97 1.56 4.81 1.34 1.13 .34 

Satisfação 

ambiente 

físico 

5.07 1.25 4.69 1.35 4.86 1.45 4.51 1.74 4.60 1.44 .43 .79 

Satisfação 

supervisão 

4.65 1.05 4.03 1.81 4.21 1.44 3.90 1.70 4.63 1.31 .73 .57 

Satisfação 

benefícios e 

políticas  

4.10 1.16 3.74 1.52 3.77 1.26 3.56 1.65 4.13 1.64 .40 .81 

Satisfação 

participação 

4.86 .96 4.31 1.53 3.92 1.60 4.51 1.47 5.63 1.02 3.45 .01* 

Total da 

Satisfação 

4.56 .80 4.19 1.31 4.17 1.14 4.05 1.42 4.68 1.15 .67 .62 

*p< .05 

Tempo como lojista (QI10) 

Foi utilizado o teste ANOVA para perceber se existiam diferenças estatisticamente 

significativas entre o stress, o compromisso e a satisfação, em função do tempo como lojista. 

Como se percebe na Tabela 21, foi possível encontrar diferenças estatisticamente 

significativas na escala do compromisso calculativo (F = 5.14, p = .00), tendo sido a 

pontuação média mais elevada nos lojistas que trabalhavam “entre 21 e 30 anos” (M = 5.05, 

DP = .96).  
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Com o objetivo de identificar entre que grupos essas diferenças se enquadravam, 

utilizou-se o teste de comparações múltiplas de Gabriel. Foi possível perceber que as 

diferenças, na escala do compromisso calculativo, se registaram entre os lojistas que 

trabalhavam há “menos de 1 ano” e entre “21 a 30 anos” (DM = -1.31, p = .00) e entre os 

lojistas que trabalhavam “entre 1 a 5 anos” e “21 a 30 anos” (DM = -1.12, p = .00), tendo sido 

a pontuação média superior nos lojistas que trabalhavam entre 21 e 30 anos (M = 5.05, DP = 

.96). Isto significa que os lojistas que trabalham há mais tempo na empresa possuem maior 

intensidade de compromisso calculativo, ou seja, permanecem na organização porque 

necessitam de atingir os seus objetivos pessoais. 

Tabela 21 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função do tempo como lojista 

 Menos de 

1 ano 

Entre 1 a 5 

anos 

Entre 6 a 

10 anos 

Entre 11 a 

20 anos 

Entre 21 e 

30 anos 

ANOVA 

 M DP M DP M DP M DP M DP F p 

Stress 2.04 .69 2.09 .67 2.20 .73 1.93 .73 1.79 .81 1.20 .31 

Compromisso 

afetivo 

3.82 1.67 3.70 1.58 4.10 1.58 4.03 1.58 4.06 1.56 .56 .69 

Compromisso 

calculativo 

3.74 1.33 3.93 1.24 4.38 .919 4.39 1.22 5.05 .96 5.14 .00* 

Compromisso 

normativo 

3.49 1.53 3.25 1.67 3.53 1.55 3.62 1.51 2.71 1.63 1.17 .33 

Total do 

Compromisso 

3.69 1.29 3.64 1.22 4.03 .98 4.03 1.13 4.00 .93 1.17 .33 

Satisfação 

intrínseca  

4.28 1.42 4.00 1.36 4.19 1.48 4.14 1.41 4.22 1.48 .33 .86 

Satisfação 

ambiente 

físico 

5.02 1.48 4.85 1.23 4.58 1.61 4.54 1.67 4.47 1.23 .93 .45 
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 Menos de 1 

ano 

Entre 1 a 5 

anos 

Entre 6 a 

10 anos 

Entre 11 a 

20 anos 

Entre 21 e 

30 anos 

ANOVA 

 M DP M DP M DP M DP M DP F p 

Satisfação 

supervisão 

4.51 1.62 4.14 1.60 4.02 1.67 4.04 1.32 3.66 1.71 1.10 .36 

Satisfação 

benefícios e 

políticas  

4.01 1.23 3.74 1.45 3.70 1.43 3.78 1.49 3.49 1.49 .54 .71 

Satisfação 

participação 

3.98 1.55 4.25 1.53 4.57 1.59 4.46 1.62 4.28 1.41 .85 .50 

Total da 

Satisfação 

4.40 1.29 4.19 1.12 4.17 1.22 4.16 1.35 3.98 1.32 .47 .76 

*p< .05 

Número de horas semanais (QI11) 

Foi utilizado o teste ANOVA para perceber se existiam diferenças estatisticamente 

significativas entre o stress, o compromisso e a satisfação, em função do número de horas 

semanais trabalhadas pelos lojistas. Como se percebe na Tabela 22, foi possível encontrar 

diferenças estatisticamente significativas na escala do compromisso total (F = 3.46, p = .00),  

do compromisso calculativo (F = 3.91, p = .00) e do compromisso normativo (F = 2.43, p = 

.05), tendo sido a pontuação média mais elevada no número de horas semanais de “mais de 

40h” (M = 4.46, DP = 1.00) (M = 4.61, DP = .91) (M = 4.21, DP = 1.69)  

Para identificar entre que grupos essas diferenças estavam presentes, utilizou-se o 

teste de comparações múltiplas de Gabriel. Foi possível perceber que as diferenças, na escala 

do compromisso total se registaram entre os lojistas que trabalhavam “entre 17h a 25h” e os 

que trabalhavam “mais de 40h” (DM = 1.00, p = .00), tendo sido a pontuação superior nos 

lojistas que trabalhavam mais de 40 horas (M = 4.46, DP = 1.00). 

Na escala do compromisso calculativo, perceberam-se diferenças estatisticamente 

significativas entre os lojistas que trabalhavam “até 16h” e “mais de 40h” (DM = -1.00, p = 
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.04) e entre os lojistas que trabalhavam “entre 17h a 25h” e “mais de 40h” (DM = -.87, p = 

.03), tendo sido a pontuação média superior nos lojistas que trabalham mais de 40 horas (M = 

4.61, DP = .91). Na escala do compromisso normativo, perceberam-se diferenças 

estatisticamente significativas entre os lojistas que trabalhavam “entre 17h a 25h” e “mais de 

40h” (DM = 1.09, p = .04), tendo sido a pontuação média superior nos lojistas que trabalham 

mais de 40 horas semanais (M = 4.21, DP = 1.69). Desta forma, foi percebido que os lojistas 

que trabalham mais horas, possuem maior intensidade de compromisso com a empresa. 

Tabela 22 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação e o número de horas semanais 

 Até 16h De 17h a 

25h 

De 26h a 

35h  

De 36h a 

40h 

Mais de 

40h 

ANOVA 

 M DP M DP M DP M DP M DP F p 

Stress 1.96 .71 2.03 .63 2.00 .64 2.09 .76 2.11 .78 .26 .91 

Compromisso afetivo 4.14 1.33 3.48 1.59 3.89 1.52 3.78 1.61 4.55 1.68 2.23 .07 

Compromisso 

calculativo 

3.61 1.20 3.74 1.29 4.10 1.36 4.34 1.15 4.61 .91 3.91 .00* 

Compromisso 

normativo 

3.28 1.39 3.11 1.47 3.20 1.57 3.29 1.66 4.21 1.69 2.43 .05* 

Total do 

Compromisso 

3.67 1.02 3.46 1.20 3.80 1.13 3.83 1.20 4.46 1.00 3.46 .00* 

Satisfação intrínseca  3.95 1.35 4.17 1.25 3.91 1.31 4.17 1.58 4.41 1.30 .61 .66 

Satisfação ambiente 

físico 

5.41 1.46 4.93 1.21 4.62 1.46 4.52 1.40 4.84 1.52 2.03 .09 

Satisfação supervisão 4.70 1.63 4.06 1.51 4.20 1.77 3.88 1.63 4.53 1.30 1.63 .17 

Satisfação benefícios 

e políticas  

3.92 1.23 3.99 1.42 3.53 1.25 3.59 1.48 4.13 1.51 1.35 .25 

Satisfação 

participação 

4.12 1.53 4.08 1.38 4.22 1.64 4.22 1.58 4.87 1.55 1.32 .27 

Total da Satisfação 4.48 1.22 4.26 1.09 4.09 1.28 4.05 1.26 4.53 1.17 1.18 .32 

*p< .05 
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Existência de turnos rotativos (QI12) 

Foi utilizado o teste t de student para avaliar a existência de diferenças entre o stress, 

o compromisso e a satisfação em função da existência de turnos rotativos. Conforme se 

percebe na Tabela 23, encontraram-se diferenças estatisticamente significativas na escala do 

compromisso total [t (199) = -2.73, p = .00], do compromisso calculativo [t (199) = -2.43, p = 

.02] e do compromisso normativo [t (199) = -2.30, p = .02], tendo sido as pontuações médias 

superiores nos lojistas que não trabalham por turnos rotativos (M = 4.11, DP = 1.16) (M = 

4.41, DP = 1.18) (M = 3.72, DP = 1.73). Isto significa que os lojistas que não trabalham por 

turnos rotativos têm maior intensidade de compromisso que os lojistas que trabalham por 

turnos rotativos, sendo que o mesmo não ocorre com o stress nem com a satisfação (p> .05).  

Tabela 23 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função dos turnos rotativos 

 Sim Não Teste T 

M DP M DP t gl p 

Stress 2.04 .71 2.06 .71 -.18 199 .86 

Compromisso afetivo 3.73 1.57 4.16 1.61 -1.82 199 .07 

Compromisso calculativo 3.97 1.24 4.41 1.18 -2.43 199 .02* 

Compromisso normativo 3.17 1.51 3.72 1.73 -2.30 199 .02* 

Total do Compromisso 3.64 1.15 4.11 1.16 -2.73 199 .00* 

Satisfação intrínseca  4.11 1.41 4.19 1.38 -.40 199 .69 

Satisfação ambiente 

físico 

4.77 1.34 4.78 1.54 -.05 199 .96 

Satisfação supervisão 4.18 1.57 4.10 1.65 .32 199 .75 

Satisfação benefícios e 

políticas  

3.79 1.35 3.75 1.52 .21 199 .84 

Satisfação participação 4.11 1.50 4.56 1.59 -1.96 199 .05 

Total da Satisfação 4.20 1.16 4.25 1.32 -.25 199 .80 

*p< .05 
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Tendência de sair mais tarde (QI13) 

Foi utilizado o teste t de student para avaliar a existência de diferenças entre o stress, 

o compromisso e a satisfação em função da satisfação com o salário. Conforme se percebe na 

Tabela 24, encontraram-se diferenças estatisticamente significativas com o stress [t (199) = 

4.31, p = .00], tendo sido as pontuações médias superiores nos lojistas que saíam mais tarde 

do trabalho (M = 2.19, DP = .67). Foi possível encontrar diferenças estatisticamente 

significativas com a dimensão da satisfação total [t (131.08) = -2.39, p = .01] e da satisfação 

com a supervisão [t (199) = -3.10, p = .00], tendo sido as pontuações médias superiores nos 

lojistas que não saíam mais tarde do trabalho (M = 4.51, DP = 1.08) (M = 4.67, DP = 1.44) 

Isto significa que os lojistas que saem mais tarde do trabalho, tendem a conter níveis mais 

elevados de stress, enquanto que os lojistas que não saem mais tarde, encontram-se mais 

satisfeitos com a supervisão e satisfeitos, no geral.   

Tabela 24 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função de sair mais tarde 

 Sim Não Teste T 

M DP M DP t gl p 

Stress 2.19 .67 1.74 .70 4.31 199 .00* 

Compromisso afetivo 3.92 1.60 3.78 1.58 .57 199 .57 

Compromisso calculativo 4.20 1.16 3.95 1.38 1.30 199 .20 

Compromisso normativo 3.47 1.58 3.10 1.64 1.50 199 .14 

Total do Compromisso 3.88 1.16 3.63 1.19 1.40 199 .16 

Satisfação intrínseca  4.10 1.39 4.22 1.42 -.58 199 .56 

Satisfação ambiente físico 4.66 1.46 5.03 1.26 -1.71 199 .09 

Satisfação supervisão 3.93 1.62 4.67 1.44 -3.10 199 .00* 

Satisfação benefícios e 

políticas  

3.69 1.44 3.99 1.33 -1.38 199 .17 

Satisfação participação 4.14 1.59 4.56 1.39 -1.77 199 .08 

Total da Satisfação 4.09 1.25 4.51 1.08 -2.39 131.08 .01* 

*p< .05 
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Perceção de sobrecarga (QI14) 

Foi utilizado o teste ANOVA para perceber se existiam diferenças estatisticamente 

significativas entre o stress, o compromisso e a satisfação, em função da perceção de 

sobrecarga. Como se percebe na Tabela 25, foi possível encontrar diferenças estatisticamente 

significativas no stress (F = 38.17, p = .00), tendo sido a pontuação média mais elevada na 

resposta “sim” (M = 2.46, DP = .50), tal como na escala do compromisso calculativo (F = 

3.63; p = .03) (M = 4.39, DP = 1.12). A escala do compromisso afetivo (F = 3.96, p = .02) 

teve a sua pontuação média mais elevada no “não” (M = 4.15. DP = 1.67). Isto significa que 

quanto mais os lojistas se percecionam sobrecarregados, maiores serão os níveis de stress 

sentidos e maior é a intensidade do compromisso calculativo, sendo que o oposto ocorre com 

o compromisso afetivo, visto que os lojistas que possuem este compromisso, encontram-se 

mais ligados emocionalmente à empresa. Na satisfação, foi também possível perceber 

diferenças estatisticamente significativas na dimensão da satisfação total (F = 18.43, p = .00), 

da satisfação intrínseca com o trabalho (F = 12.35, p = .00), da satisfação com o ambiente 

físico de trabalho (F = 5.15, p = .00), da satisfação com a supervisão (F = 16.96, p = .00), da 

satisfação com os benefícios e políticas da organização (F = 17.27, p = .00) e da satisfação 

com a participação (F = 9.15, p = .00), tendo sido a pontuação média mais elevada, em todas 

as subescalas, na resposta “não” (M = 4.86, DP = 1.09). Desta forma, os lojistas que não se 

percecionaram sobrecarregados, possuem maiores níveis de satisfação. 

Com o objetivo de identificar entre que grupos essas diferenças se manifestam, 

utilizou-se o teste T2 de Tamhane. Foi possível perceber que as diferenças no stress, se 

encontram este o “sim” e “não”, “sim” e “em certa parte” e “não” e “em certa parte” (DM = 

.93, p = .00) (DM = .42, p = .00) (DM = -.51, p = .00).  

Utilizou-se também o teste de comparações múltiplas de Gabriel, para as dimensões 

do compromisso afetivo e calculativo e para todas as dimensões da satisfação, incluindo a 
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satisfação total. Na escala do compromisso afetivo, foi possível encontrar diferenças entre o 

“sim” e o “não” (DM = -.69, p = .04), tendo sido a pontuação média superior nos lojistas que 

se percecionaram sobrecarregados (M = 3.47, DP = 1.48). Quanto à escala do compromisso 

calculativo encontraram-se diferenças entre o “sim” e o “não” (DM = .58, p = .02), tendo sido 

a pontuação média superior nos lojistas que se percecionaram sobrecarregados (M = 4.39, DP 

= 1.12).  A dimensão da satisfação total obteve diferenças entre o “sim” e “não” (DM = -1.20, 

p = .00) “sim” e “em certa parte” (DM = -.61, p = .00) e o “não” e “em certa parte” (DM = 

.59, p = .01), tendo sido a pontuação média superior nos lojistas que não se percecionaram 

sobrecarregados (M = 4.86, DP = 1.09). Na dimensão da satisfação intrínseca com o trabalho, 

existiram diferenças entre o “sim” e “não” (DM = -1.16, p = .00) “sim” e “em certa parte” 

(DM = -.61, p = .02), tendo sido a pontuação média superior nos lojistas que não se 

percecionaram sobrecarregados (M = 4.75, DP = 1.28).  

Na dimensão da satisfação com o ambiente físico de trabalho, foram encontradas 

diferenças entre o “sim” e o “não” (DM = -.74, p = .00), tendo sido a pontuação média 

superior nos lojistas que não se percecionaram sobrecarregados (M = 5.11, DP = 1.34). Em 

conformidade com a variável anterior, a dimensão da satisfação com a participação possui 

diferenças entre “sim” e o “não” (DM = -1.12, p = .00), tendo sido a pontuação média 

superior nos lojistas que não se percecionaram sobrecarregados (M = 4.86, DP = 1.25). A 

dimensão da satisfação com a supervisão possui diferenças entre o “sim” e “não” (DM = -

1.52, p = .00) “sim” e “em certa parte” (DM = -.80, p = .00) e o “não” e “em certa parte” 

(DM = .72, p = .02), tendo sido a pontuação média superior nos lojistas que não se 

percecionaram sobrecarregados (M = 4.96, DP = 1.35). Por fim, a dimensão da satisfação 

com os benefícios e as políticas da organização obteve diferenças entre o “sim” e o “não” 

(DM = 1.35, p = .00) e o “não” e “em certa parte” (DM = .89, p = .00), tendo sido a 
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pontuação média superior nos lojistas que não se percecionaram sobrecarregados (M = 4.58, 

DP = 1.30). 

Tabela 25  

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função da perceção de sobrecarga 

 Sim Não Em certa 

parte 

ANOVA 

 M DP M DP M DP F p 

Stress 2.46 .50 1.53 .66 2.04 .65 38.17 .00* 

Compromisso afetivo 3.47 1.48 4.15 1.67 4.08 1.58 3.96 .02* 

Compromisso calculativo 4.39 1.12 3.81 1.31 4.09 1.24 3.63 .03* 

Compromisso normativo 3.12 1.57 3.49 1.65 3.51 1.60 1.33 .27 

Total do Compromisso 3.70 1.10 3.82 1.26 3.90 1.17 .56 .57 

Satisfação intrínseca  3.59 1.35 4.75 1.28 4.20 1.34 12.35 .00* 

Satisfação com ambiente 

físico 

4.37 1.34 5.11 1.34 4.91 1.45 5.15 .00* 

Satisfação supervisão 3.44 1.49 4.96 1.35 4.24 1.57 16.96 .00* 

Satisfação benefícios e 

políticas  

3.23 1.19 4.58 1.30 3.70 1.42 17.27 .00* 

Satisfação participação 3.74 1.44 4.86 1.25 4.33 1.69 9.15 .00* 

Total da Satisfação 3.66 1.03 4.86 1.09 4.27 1.23 18.43 .00* 

*p< .05 

Satisfação com o salário (QI15) 

Foi utilizado o teste t de student para avaliar a existência de diferenças entre o stress, 

o compromisso e a satisfação em função da satisfação com o salário. Conforme se percebe na 

Tabela 26, encontraram-se diferenças estatisticamente significativas com a escala do 

compromisso total [t (50) = -2.74, p = .00], do compromisso afetivo  [t (50) = -2.35, p = .02], do 

compromisso calculativo [t (50) = -2.52, p = .02], tendo sido a pontuação média superior nos 

lojistas que se encontravam bastante satisfeitos com o salário (M = 4.26, DP = 1.08) (M = 

4.46, DP = 1.65) (M = 4.51, DP = 1.03). Também foi possível encontrar diferenças 
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estatisticamente significativas com a dimensão da satisfação total [t (50) = -3.23, p = .00], da 

satisfação intrínseca com o trabalho [t (50) = -3.51, p = .00] e da satisfação com os benefícios e 

politicas [t (50) = -5.44, p = .00], tendo sido as pontuações médias superiores nos lojistas que 

se consideravam bastante satisfeitos com o salário (M = 4.78, DP = 1.08) (M = 4.79, DP = 

1.21) (M = 4.90, DP = 1.11).  Isto significa que os lojistas mais satisfeitos com o salário, 

possuem maior intensidade de compromisso afetivo (ligação afetiva com a organização) 

compromisso calculativo (trabalham em função dos seus objetivos pessoais). Encontram-se, 

também, mais satisfeitos intrinsecamente com o trabalho e mais satisfeitos com os benefícios 

políticas, o que gera maior satisfação geral.  

Tabela 26 

Diferenças entre o stress, o compromisso e a satisfação em função da satisfação com o salário 

 Bastante insatisfeito Bastante satisfeito Teste T 

M DP M DP t gl p 

Stress 2.17 .64 1.83 .75 1.77 50 .08 

Compromisso afetivo 3.42 1.53 4.46 1.65 -2.35 50 .02* 

Compromisso 

calculativo 

3.66 1.38 4.51 1.03 -2.52 50 .02* 

Compromisso 

normativo 

2.99 1.68 3.77 1.54 -1.73 50 .09 

Total do Compromisso 3.37 1.25 4.26 1.08 -2.74 50 .00* 

Satisfação intrínseca  3.71 .98 4.79 1.21 -3.51 50 .00* 

Satisfação ambiente 

físico 

4.32 1.65 5.11 1.37 -1.89 50 .07 

Satisfação supervisão 3.88 1.28 4.57 1.59 -1.71 50 .09 

Satisfação benefícios e 

políticas  

3.25 1.07 4.90 1.11 -5.44 50 .00* 

Satisfação 

participação 

4.16 1.34 4.44 1.47 -.73 50 .47 

Total da Satisfação 3.85 1.00 4.78 1.08 -3.23 50 .00* 

*p< .05 
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Discussão 

De forma a explorar a relação entre o stress, o compromisso organizacional e a 

satisfação laboral, em lojistas, foram definidos como objetivos específicos para este estudo a) 

caracterizar o nível de stress ocupacional percebido pelos lojistas; b) caracterizar o tipo de 

compromisso organizacional percebido pelos lojistas; c) caracterizar o nível de satisfação 

laboral percebido pelos lojistas; d) determinar a relação entre o stress ocupacional, o 

compromisso organizacional e a satisfação laboral, em lojistas; e e) explorar o papel das 

variáveis sociodemográficas e laborais na perceção do stress ocupacional, do compromisso 

organizacional e da satisfação laboral, em lojistas. 

Com base nos resultados obtidos, é possível perceber que os lojistas apresentam níveis 

moderados de stress, valorizam, moderadamente, o compromisso organizacional e estão num 

estado de neutralidade em relação à satisfação no trabalho. Estes resultados não vão de 

encontro às expectativas iniciais, visto que, por ser uma área que enfrenta salários reduzidos e 

escassas oportunidades de progressão na carreira (Rodrigues, 2010), assim como uma 

constante pressão laboral (Arndt et al., 2006), acreditava-se que os lojistas possuiriam níveis 

mais elevados de stress, não valorizariam o compromisso organizacional e encontrar-se-iam 

insatisfeitos com o seu trabalho. 

No que diz respeito às diferenças entre o stress ocupacional e o sexo, e apesar da 

amostra não ser homogénea (173 mulheres e 28 homens), é possível perceber que as lojistas 

mulheres possuem níveis mais elevados de stress ocupacional que os lojistas homens. Este 

resultado vai de encontro aos resultados de outros estudos, que constataram que as mulheres 

não só apresentam maior vulnerabilidade ao stress por possuírem responsabilidades laborais e 

domésticas, relacionadas com o casamento, a família e os filhos (Sadir et al., 2010), como 

também percecionam níveis mais elevados de stress ocupacional (Gomes & Silva, 2009).  
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No que diz respeito à perceção de sobrecarga, os resultados revelaram que os lojistas 

que se percecionam mais sobrecarregados, apresentam níveis mais elevados de stress 

ocupacional. Este resultado vai de encontro ao estudo de Panizzon et al. (2008), embora 

numa população diferente, que concluiu que a sobrecarga tem um elevado impacto nos níveis 

de stress.  

Constata-se também que os lojistas que tendem a sair mais tarde do trabalho, possuem 

níveis mais elevados de stress ocupacional. Embora não tenha sido encontrada 

fundamentação teórica que apoie este resultado, este pode dever-se ao facto de a) o 

colaborador que se encontra sobrecarregado não consegue terminar as tarefas durante o seu 

horário de trabalho, o que faz com que o mesmo tenda a sair mais tarde; b) muitos 

colaboradores podem trabalhar além do seu horário com a finalidade de quererem cumprir 

certos objetivos e expectativas pessoais ou de quererem ser reconhecidos pela chefia, visto 

que a mesma pode, erradamente, valorizar o trabalho excessivo; c) a falta de equilíbrio da 

vida pessoal e profissional, visto que um colaborador que tende a sair mais tarde do trabalho, 

acaba por ter um tempo reduzido para descansar e aproveitar; d) a falta de eficiência, visto 

que se o colaborador não consegue gerir o seu tempo ou não apresenta certas habilidades, 

pode não conseguir concluir as tarefas durante o seu horário de trabalho; e e) a organização 

pode valorizar e incentivar que os colaboradores excedam o horário estabelecido de trabalho. 

Todos estes aspetos podem influenciar, de forma negativa, os níveis de stress ocupacional.  

Embora tenham sido encontradas associações significativas entre o stress ocupacional 

dos lojistas e algumas variáveis sociodemográficas, é importante referir que não foram 

encontradas diferenças significativas com a idade dos participantes. Este resultado não vai de 

encontro a outros estudos realizados, que revelaram, em amostras diferentes, que os 

indivíduos mais jovens tendem a experimentar níveis mais elevados de stress, em 

comparação com os lojistas com mais idade (Gomes & Silva, 2009; Rossetti et al., 2008). 
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Para além da idade, não foram encontradas diferenças com o estado civil. Estes 

resultados não vão de encontro a estudos anteriores, que relataram associações diferentes em 

populações distintas, como é o caso de Sadir et al. (2010), que referem que os casados 

percecionam níveis mais elevados de stress ocupacional. Em contrapartida, Gomes e Silva 

(2009) referem que são os solteiros que possuem níveis mais elevados de stress ocupacional.  

Percebe-se também que, independentemente da existência ou não de filhos, a perceção 

do stress ocupacional pode manifestar-se da mesma forma. Esta afirmação vai contra as 

expectativas iniciais, uma vez que se acreditava que os lojistas com filhos iriam obter níveis 

mais elevados de stress ocupacional que os lojistas sem filhos. É também possível perceber 

que as habilitações literárias não influenciam os níveis de stress ocupacional desta população, 

o que significa que um lojista com doutoramento pode apresentar os mesmos níveis de stress 

ocupacional que um lojista com o ensino secundário.  

Pode-se concluir, também, que o stress ocupacional varia independentemente do 

tempo como lojista, contrariamente ao que foi concluído por Harrison e Hubbard (1998) que 

qualificam a antiguidade como um antecedente do stress. O número de horas semanais 

também não influencia o stress ocupacional, o que permite perceber que independentemente 

do lojista trabalhar 16 horas ou mais de 40 horas semanais, o stress ocupacional varia da 

mesma forma. Esta afirmação vai contra o estudo de Panizzon et al. (2008), numa amostra 

com uma população diferente, que referem que os colaboradores que trabalham mais de 40 

horas semanais possuem níveis mais elevados de stress. Por fim, não existem diferenças entre 

o stress ocupacional e a existência de turnos rotativos, o que vai contra as expectativas 

iniciais, visto que se esperava que os lojistas que trabalham mais de 40 horas, obtivessem 

níveis mais elevados de stress ocupacional.   

Este resultado pode-se dever ao facto dos colaboradores que trabalham por turnos 

fixos possuírem mais estabilidade nos horários de trabalho, o que faz com que consigam 
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planear melhor a sua vida pessoal e familiar e tenham mais flexibilidade para realizar outras 

atividades fora do trabalho. Isto pode resultar num sentimento de estabilidade e segurança, o 

que poderá gerar perceções mais positivas do seu local trabalho, e consequentemente, o 

lojista poderá ter mais predisposição para se relacionar com a equipa e a sua chefia, o que terá 

impacto no compromisso afetivo. O oposto ocorre nos colaboradores que trabalham por 

turnos rotativos, que, devido a possuírem horários irregulares, podem sentir-se mais 

esgotados fisicamente e mentalmente, e sentirem-se menos motivados e dispostos a se 

relacionarem com a equipa e a chefia, o que afetar o seu compromisso afetivo. 

É possível também perceber que os lojistas que valorizam mais o compromisso 

afetivo, não se percecionam sobrecarregados. Embora não tenham sido encontrados estudos 

que relacionem ambos os construtos, é possível interpretar este resultado. Se os lojistas 

apresentam níveis elevados de sobrecarga, significa que os mesmos percecionam que 

possuem um volume excessivo de trabalho, o que pode gerar sentimentos de injustiça, por 

sentirem que a carga de trabalho é excessiva e desproporcional à capacidade que têm para 

conseguirem realizar essas funções. Isto pode gerar desmotivação e esgotamento. Em 

contrapartida, se a chefia e a organização valorizam e reconhecem os seus colaboradores, 

terão o cuidado de gerir de forma cuidadosa a carga de trabalho, o que, consequentemente, 

fará com que o colaborador sinta que as metas de trabalho se conseguem concretizar e que 

existe uma carga laboral adequada, com os recursos e apoios necessários para a realização 

das suas funções. Isto, consequentemente, pode gerar uma valorização do compromisso 

afetivo perante a organização, visto que o mesmo se sentirá reconhecido e valorizado pela sua 

chefia.  

Pode-se observar também que os lojistas que estão satisfeitos com o seu salário, 

valorizam mais o compromisso afetivo. Embora não tenha sido encontrada fundamentação 

teórica que apoie este resultado, é possível oferecer algumas explicações plausíveis. Quando 
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um lojista se sente satisfeito com o seu salário, este pode sentir-se mais reconhecido e 

valorizado por parte da empresa, visto que a mesma reconhece e recompensa, 

adequadamente, os seus esforços. Desta forma, esta perceção por parte do lojista, pode gerar 

um sentimento de reconhecimento, que fortalecerá o vínculo emocional do mesmo com a 

empresa. Além disso, como o salário oferece segurança e estabilidade financeira aos 

colaboradores, o lojista, ao sentir que as suas necessidades financeiras estão atendidas, pode-

se sentir menos preocupado relativamente a estas questões e, consequentemente, mais 

disposto a desenvolver uma conexão emocional com a empresa.  

Conclui-se também que os lojistas que trabalham por turnos rotativos, apresentam 

níveis reduzidos de compromisso normativo. Embora não tenha sido encontrada 

fundamentação teórica que apoie este resultado, esta pode dever-se ao facto da incongruência 

entre os valores e objetivos da empresa com os do colaborador. Isto significa que o lojista 

pode sentir que a existência de turnos rotativos é injusta ou errada, o que, consequentemente, 

pode gerar níveis reduzidos de compromisso normativo. Para além disso, esta perceção de 

injustiça pode agravar caso o lojista se compare a outros colegas, que possam ter horários 

fixos. Ademais, se os lojistas percecionarem que os turnos rotativos os afetam negativamente, 

devido à falta de estabilidade e conciliação com as outras áreas da vida, os mesmos podem 

diminuir a sua produtividade, o que poderá gerar falta de reconhecimento por parte da 

empresa. Esta desvalorização pode gerar mais sentimentos de injustiça do colaborador 

perante a empresa, o que pode influenciar o compromisso normativo.  

É, também, possível perceber que os lojistas que trabalham mais de 40 horas semanais 

valorizam mais o compromisso normativo. Isto pode ser explicado com o contributo de Allen 

e Meyer (1997), que destacam que os investimentos feitos pela organização em prol do 

colaborador, difíceis de reciprocar, podem gerar um sentimento de obrigação do mesmo 

perante a empresa. Desta forma, o lojista que trabalhe mais de 40 horas semanais, pode 
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procurar demonstrar a sua dedicação e esforço através das horas de trabalho. Para além disso, 

o mesmo pode sentir responsabilidade moral em cumprir as suas obrigações e contribuir para 

o sucesso da organização, para além de poder sentir que necessita de retribuir tudo o que a 

empresa já fez por ele, acreditando que uma boa forma de conseguir cumprir todos esses 

critérios é através das horas extras.  

 Constata-se também que os colaboradores que possuem apenas um filho, valorizam 

mais o compromisso calculativo. Este resultado foi contra as expectativas iniciais, visto que 

se acreditava ser possível encontrar diferenças com a existência de dois, três ou mais filhos. 

Mesmo assim, é possível explicar este resultado tendo em conta que os colaboradores que 

possuem predominância do compromisso calculativo, trabalham em função de obter as 

recompensas decorrentes do seu trabalho (Allen & Meyer, 1997). Desta forma, os lojistas que 

têm um filho, podem trabalhar com objetivo de fornecer as melhores condições de vida para o 

seu filho, sendo isso, em parte, possível através dos benefícios adquiridos.  

O compromisso de tipo calculativo obteve resultados significativos quando 

relacionado com o tempo de trabalho como lojista, sendo este superior nos lojistas que 

trabalham há mais tempo. Este resultado difere dos estudos encontrados, embora numa 

amostra com uma população diferente, visto que o compromisso calculativo tende a ser mais 

valorizado pelos colaboradores com mais antiguidade (Oliveira, 2017; Pinto, 2011). Este 

resultado pode ser associado à idade, visto que, neste estudo, o compromisso calculativo é 

superior nos lojistas com idade entre os 41 e 60 anos. 

Embora os resultados obtidos entre o compromisso calculativo e a idade não tenham 

ido ao encontro do que foi mencionado por Demiray e Curabay (2008), que encontraram 

evidência, numa amostra com uma população diferente, de que os colaboradores com idades 

entre os 30 e os 40 anos valorizam mais o compromisso calculativo, este resultado pode ser 

explicado. 
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É relevante também ter em conta que, de forma geral, os lojistas com idade entre os 

41 e 60 anos possuem mais anos de carreira, o que, de certa forma, se pode associar à 

antiguidade, visto que os mesmos podem possuir uma longa história com a organização ou 

com a área em que trabalham. Este resultado pode dever-se ao facto dos lojistas com mais 

idade poderem obter maior responsabilidade em relação ao seu trabalho, visto que podem ter 

famílias para sustentar e obrigações financeiras. Isto pode gerar um senso de responsabilidade 

maior e fazer com que tomem decisões de forma mais informada e calculada, com o objetivo 

de garantir a segurança no trabalho e estabilidade profissional e pessoal. Desta forma, esta 

preocupação em obter estabilidade e segurança é uma razão pertinente para o colaborador 

mais velho e com mais antiguidade permanecer na organização com o objetivo de obter as 

suas recompensas.  

No que diz respeito ao estado civil, é possível perceber que os lojistas divorciados 

possuem maior valorização do compromisso calculativo, o que vai contra o que foi 

mencionado por Demiray e Curabay (2008), que referem que os casados valorizam mais o 

compromisso calculativo. Este resultado pode ser justificado devido ao facto de a amostra ter 

obtido apenas 10 lojistas divorciados, numa amostra total de 201 participantes, o que gera 

maior probabilidade de os mesmos se encontrarem mais comprometidos que os casados e os 

solteiros. Embora possa existir essa hipótese, este resultado pode ser explicado devido à 

necessidade que os lojistas divorciados podem ter de trabalhar, visto que já não possuem um 

parceiro, como anteriormente, para dividir as despesas pessoais.  

Desta forma, estes lojistas podem sentir mais necessidade de permanecerem na 

organização apenas com o objetivo de obter as suas recompensas (Allen & Meyer, 1997).  

É possível perceber que os lojistas com doutoramento ou pós-graduação possuem 

níveis mais elevados de compromisso calculativo. Este resultado pode dever-se ao facto dos 

lojistas com mais estudos trabalharem temporariamente em lojas enquanto não obtêm 
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trabalho na sua área de estudo, de forma a conseguirem satisfazer as suas necessidades. Para 

além disso, outra razão pode dever-se ao facto de não terem gostado de trabalhar na sua área 

de formação e optarem por trabalharem em lojas, com o objetivo de conseguirem obter as 

recompensas que procuram.  

O compromisso calculativo foi também o mais valorizado entre os lojistas que 

trabalham mais de 40 horas. Este resultado pode dever-se ao facto dos lojistas que obtém 

maior intensidade de compromisso calculativo, trabalharem com o objetivo de obter as suas 

recompensas (Allen & Meyer, 1997). Desta forma, se os lojistas são incentivados pelas 

recompensas, e muitas dessas recompensas aumentam ou diminuem em função das horas 

semanais que os lojistas trabalham (como o salário e comissões), estes podem sentir que 

necessitam de trabalhar mais horas para obter mais recompensas e satisfazer as suas 

necessidades pessoais. 

 É também possível perceber que os lojistas que se percecionam sobrecarregados 

valorizam mais o compromisso calculativo. Quando uma pessoa se sente sobrecarregada, seja 

com o volume de trabalho, os prazos a cumprir, as responsabilidades ou exigências, pode 

ocorrer uma redução da sua motivação no trabalho. Esta desmotivação pode causar perceções 

negativas do sujeito para com a organização e o seu trabalho, passando apenas a exercer as 

funções que lhe são destinadas, devido a não encontrar motivos, para além das recompensas, 

para desempenhar mais do que aquilo que é necessário (Allen & Meyer, 1997). Assim, o 

compromisso calculativo passa a ser a razão principal do seu trabalho. 

 Outro resultado encontrado refere que os lojistas que trabalham por turnos têm níveis 

inferiores de compromisso calculativo, não tendo sido possível encontrar estudos que 

justifiquem o mesmo. Isto pode dever-se ao facto dos lojistas que trabalham por turnos 

rotativos possuírem horários irregulares, o que gera falta de estabilidade e organização da 

vida pessoal. Para muitos, este aspeto pode ser considerado uma desvantagem, mas, para 
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alguns, ter um horário fixo pode ser encarado como uma recompensa. Desta forma, caso 

percecionem os turnos fixos dessa forma, esta pode ser uma razão para os mesmos estarem 

menos satisfeitos.  

 É também possível perceber que o compromisso calculativo é mais valorizado pelos 

lojistas que se encontram satisfeitos com o salário. Este pode ser explicado pelo facto dos 

colaboradores que valorizam o compromisso calculativo permanecerem na organização 

porque necessitam das recompensas (Allen & Meyer, 1997). Sendo uma dessas recompensas 

o salário, o compromisso do lojista terá como foco a sua remuneração, trabalhando com o 

intuito de receber. 

 O compromisso total também possui uma relação com a satisfação com o salário, 

sendo superior nos lojistas que se encontram mais satisfeitos com o mesmo. Esta relação 

pode ser explicada tendo em conta que se o salário for percecionado pelo colaborador como 

sendo justo, este pode aumentar a motivação do colaborador, uma vez que o mesmo se sentirá 

valorizado e recompensado financeiramente pelo seu trabalho, o que pode gerar maior 

disposição, lealdade e dedicação do colaborador para com a organização. Para além disso, 

caso o mesmo sinta que o salário é proporcional ao esforço e contributo fornecido à 

organização, o mesmo vai-se sentir mais motivado e comprometido com a empresa.  

 Outro resultado encontrado diz respeito aos lojistas que trabalham por turnos rotativos 

possuírem níveis reduzidos de compromisso organizacional. Seguindo a mesma linha de 

raciocínio mencionada anteriormente, com o compromisso calculativo e normativo, os 

lojistas que trabalham por turnos rotativos não possuem estabilidade nos horários de trabalho, 

o que faz com que os mesmos não consigam planear a sua vida pessoal e familiar como 

desejam. Esta instabilidade pode desmotivar o colaborador, o que gera perceções negativas 

do trabalho e, consequentemente, menos predisposição para se sentir comprometido com a 

empresa.  
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 No que diz respeito às horas semanais, é possível perceber que os lojistas que 

trabalham mais de 40 horas, possuem níveis mais elevados de compromisso organizacional. 

Isto pode dever-se ao facto dos lojistas que trabalham mais horas estarem, por consequência, 

mais tempo na organização, conseguindo criar laços mais profundos com a equipa e a sua 

chefia. Esta rotina pode, então, gerar maior envolvimento com o trabalho, com a equipa e, 

consequentemente, com a organização, aumentando os níveis de lealdade e compromisso 

para com todos. 

Não foram encontradas relações significativas entre o compromisso afetivo, 

normativo e total com algumas variáveis. Idade, estado civil, existência de filhos, tendência a 

sair mais tarde e habilitações literárias não mostraram influência no nível de compromisso 

organizacional dos lojistas. Isto indica que, independentemente da idade, estado civil, se têm 

filhos, se saem mais tarde do trabalho ou do nível de escolaridade, os lojistas podem 

apresentar níveis semelhantes de ligação emocional, dever moral e compromisso total com a 

organização. Esses resultados diferem das conclusões de estudos anteriores, que observaram 

relações entre algumas dessas variáveis e o compromisso organizacional. Por exemplo, 

Demiray e Curabay (2008) referem que os colaboradores mais jovens, entre 17 e 22 anos, 

possuíam maior intensidade de compromisso normativo. Já Pinto (2011), em um estudo 

realizado com colaboradores de uma empresa de energia, constatou que colaboradores até aos 

36 anos valorizavam menos o compromisso afetivo. Outros estudos também indicaram que 

colaboradores casados tendem a valorizar mais o compromisso normativo (Oliveira, 2017; 

Pinto, 2011). Quanto ao compromisso afetivo, não foi possível encontrar diferenças com a 

existência de turnos rotativos. Este resultado não vai de encontro ao estudo de Pereira (2022), 

numa amostra com uma população diferente, que concluiu que os colaboradores que não 

trabalham por turnos, apresentam níveis superiores de compromisso afetivo.  
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Ademais, os resultados indicaram que o compromisso afetivo pode diferir 

independentemente do lojista trabalhar mais ou menos horas semanais. Também não foi 

possível obter relação entre o compromisso normativo e a satisfação com o salário, o que 

indica que mesmo que o lojista não se encontre satisfeito com o salário, este pode sentir um 

dever moral perante a empresa, o que não vai de encontro ao estudo realizado por Traldi e 

Demo (2012).  

Além disso, todas as subescalas do compromisso organizacional não obtiveram 

diferenças com a variável sociodemográfica “sexo”. Isso indica que o compromisso 

organizacional não difere entre homens e mulheres, o que contradiz as conclusões de Oliveira 

(2017), numa amostra diferente, que referiu que as mulheres apresentam maior valorização 

do compromisso normativo.  

 Referente à satisfação com o ambiente físico, a mesma foi superior nos lojistas 

homens. Uma explicação para este resultado, pode ser o facto das diferentes perceções que 

cada sexo pode ter sobre o ambiente físico, ou seja, as mulheres podem sentir-se menos 

satisfeitas por não existirem instalações adequadas para os cuidados infantis (como, por 

exemplo, precisar de parar para extrair o leite, após ter sido mãe), falta de casas de banho 

separadas ou falta de condições adequadas para a mulher durante a sua menstruação.  

 É possível perceber que os lojistas que se percecionam sobrecarregados, apresentam 

níveis reduzidos de satisfação com o ambiente físico. Este aspeto pode dever-se ao facto de 

que quando os lojistas se percecionam sobrecarregados não têm tempo para interagir, 

aproveitar e apreciar o local onde trabalham, visto que estão mais preocupados em cumprir as 

tarefas adicionais.  

 Quanto à satisfação com a supervisão, a mesma é superior nos lojistas do sexo 

masculino. Este resultado pode emergir das desigualdades de género, que podem afetar as 

mulheres, no que diz respeito à perceção e satisfação, às oportunidades de crescimento e 



87 
 

desenvolvimento, ao apoio e suporte e à compreensão em certas circunstâncias (por exemplo, 

a gravidez e faltas devido aos filhos estarem doentes). Desta forma, a mulher pode sentir mais 

falta de apoio e compreensão por parte da sua chefia, mesmo em questões naturais, 

comparativamente ao homem, visto que existe uma desigualdade de género ainda presente na 

sociedade.  

Constata-se também que os lojistas que saem mais tarde do trabalho, apresentam 

níveis mais reduzidos de satisfação com a supervisão. Este resultado pode dever-se ao facto 

de que, quando a gestão do trabalho não é eficiente, os colaboradores poderão sair mais tarde 

de forma a cumprir as tarefas dentro dos prazos estabelecidos. Caso esta má gestão seja 

percecionada pelos colaboradores, os mesmos podem acabar por se sentir insatisfeitos com a 

chefia, devido à mesma não organizar o trabalho em prol do bem-estar do colaborador. Além 

disso, se os colaboradores não se sentem satisfeitos com o apoio e suporte fornecidos pela 

supervisão, podem precisar de mais tempo para cumprir as suas responsabilidades. Outro 

aspeto que pode justificar este resultado é a falta de clareza nas expectativas por parte da 

supervisão, que pode fazer com que os colaboradores sintam que precisam de trabalhar mais 

horas para atingir os resultados pretendidos. 

 A satisfação com a supervisão é, também, superior nos lojistas que não se 

percecionam sobrecarregados. Este resultado pode ser justificado devido ao facto dos lojistas 

que se percecionam sobrecarregados terem menos capacidade de se comunicarem com o seu 

supervisor, sendo importante mencionar que se a chefia sobrecarrega o colaborador, a mesma 

não demonstra compreensão, apoio e reconhecimento do trabalho realizado pelo lojista, visto 

que não gere de forma cuidadosa a carga de trabalho. Esta falta de comunicação pode-se 

dever a ambas as partes não terem tempo para se comunicarem e a chefia não fornecer 

orientação, feedback e o suporte necessário. Desta forma, caso o sujeito se sinta 
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sobrecarregado, o mesmo não se irá sentir satisfeito com a sua chefia e não terá abertura para 

expressar o seu descontentamento.  

 Quanto à satisfação com os benefícios, é possível perceber que os lojistas homens se 

encontram mais satisfeitos que as lojistas mulheres. Este resultado pode ser justificado tendo 

em conta a falta de certos apoios valorizados pelas mulheres, como uma licença de 

maternidade adequada e a ausência de programas de apoio à família. Outro aspeto que pode 

justificar este resultado, pode ser a disparidade da amostra existente, visto que a 

predominância de mulheres neste estudo é superior à dos homens.  

 Percebeu-se também que os lojistas não se percecionam sobrecarregados, apresentam 

níveis mais baixos de satisfação com os benefícios. Este resultado pode ser justificado tendo 

em conta que, se o lojista se sente sobrecarregado, o mesmo terá menos tempo livre e 

disposição para usufruir dos benefícios dados pela empresa.  

 Outro resultado encontrado refere que a satisfação com os benefícios predomina nos 

lojistas que se encontram mais satisfeitos com o salário. Sendo o salário um benefício 

fundamental do trabalho, é compreensível que os mesmos tenham uma associação positiva. 

Desta forma, é possível perceber que os lojistas que se encontram satisfeitos com a sua 

remuneração, estão também satisfeitos com os benefícios, visto que o salário é uma parte 

fundamental dos mesmos.  

 No que diz respeito à satisfação com a participação, constata-se que os lojistas 

homens se encontram mais satisfeitos que as lojistas mulheres, que se pode dever ao facto de 

existir uma maior aceitação das opiniões dos homens, comparativamente à das mulheres, 

visto ainda existir desigualdades de género.  

 Outra variável associada à satisfação com a participação são as habilitações literárias, 

no qual é possível perceber que os lojistas que se encontram mais satisfeitos, possuem um 

doutoramento ou pós-graduação. Isto pode ser explicado tendo em conta que os lojistas com 
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doutoramento podem, devido a possuírem uma formação mais avançada, ser reconhecidos 

pela organização, mais facilmente/rapidamente. Para além disso, devido ao reconhecimento 

que pode obter, este pode subir hierarquicamente dentro da organização, aumentando a sua 

satisfação.  

Percebeu-se, também, que os lojistas que não se percecionam sobrecarregados, estão 

mais satisfeitos com a participação. Embora não tenham sido encontrados estudos que 

expliquem este resultado, podem existir algumas razões que justifiquem o mesmo. Uma delas 

pode ser o facto de que o lojista que participa na tomada de decisão é valorizado e 

reconhecido pela sua chefia, sendo que a mesma deve gerir da melhor forma possível a carga 

de trabalho que coloca na sua equipa, tentando não a sobrecarregar. Outro aspeto pode ser o 

facto dos lojistas que têm liberdade para expressar a sua opinião, conseguem conversar 

abertamente com a sua chefia caso sintam que estão a ser sobrecarregados ou que não estão a 

conseguir criar um equilíbrio saudável entre a vida pessoal e profissional pelo excesso de 

trabalho. Caso a chefia valorize o colaborador, esta procurará arranjar soluções para não 

perder o mesmo.  

No que diz respeito à satisfação com o trabalho, os lojistas homens encontram-se mais 

satisfeitos que as lojistas mulheres. Embora este resultado vá de encontro ao que foi 

mencionado por Fernandes (2020), este pode dever-se ao facto da amostra incluir poucos 

participantes do sexo masculino, tal como mencionado anteriormente. Desta forma, é mais 

provável que os 28 lojistas homens, desta amostra, se encontrem mais satisfeitos que as 173 

lojistas mulheres. Mesmo assim, este resultado pode ser explicado pelo facto das mulheres se 

encontrarem menos satisfeitas devido a poderem possuir responsabilidades laborais e 

domésticas, relacionadas com o casamento, a família e os filhos (Sadir et al., 2010), o que 

pode gerar dificuldade de conciliar a vida profissional e pessoal que, por consequência, pode 

diminuir a satisfação com o trabalho.  
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 Quanto à perceção de sobrecarga, é possível perceber que os lojistas que se 

percecionam sobrecarregados, possuem níveis mais baixos de satisfação com o trabalho. 

Quando os sujeitos se encontram sobrecarregados, a sua capacidade de desfrutar do trabalho 

diminui, tendo impacto na sua satisfação.  

 Outro aspeto relacionado com a satisfação é o salário, a partir do qual se percebe que 

quanto mais satisfeito o sujeito se encontra com o seu salário, maior será a sua satisfação. 

Esta relação vai de encontro ao que foi mencionado por Cunha et al. (2014), numa amostra 

com uma população diferente, que refere que o salário é um aspeto fundamental da satisfação 

no trabalho, visto que simplifica a resolução das necessidades pessoais e favorece o estatuto e 

reconhecimento. Se o lojista sente que está a ser recompensado de forma justa e adequada ao 

seu trabalho, há uma probabilidade da sua satisfação aumentar, visto que esta recompensa é 

uma forma de reconhecimento pelo esforço e contributo do lojista.  

 A tendência a sair mais tarde do trabalho, obteve apenas diferenças significativas com 

a satisfação total, o que dá a entender que os colaboradores que saem mais tarde do seu 

trabalho, apresentam níveis mais reduzidos de satisfação. Caso o lojista saia mais tarde do seu 

trabalho, este poderá não conseguir encontrar um balanço entre a vida pessoal e profissional, 

visto que, ao sair mais tarde, deixa de ter tanto tempo para atividades, hobbies, passar tempo 

com a família e amigos e descansar, o que poderá gerar insatisfação com a sua vida 

profissional. Para além disso, os lojistas que saem mais tarde podem procurar obter 

reconhecimento por parte da chefia através deste método, sendo que, caso a chefia não 

demonstre que os reconhece e valoriza, estes poderão sentir-se menos satisfeitos.  

 A satisfação não obteve diferenças com a idade, o que indica que a mesma varia 

independentemente se o lojista é mais novo ou mais velho. Esta afirmação vai contra o 

referido por Sarwar e Abugre (2013), numa amostra com uma população diferente, que refere 

que os jovens possuem mais satisfação com o seu trabalho. Quanto ao estado civil, o mesmo 
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não obteve diferenças com a satisfação, o que indica que a satisfação varia, mesmo que o 

lojista seja casado, divorciado ou solteiro. Referente à existência de filhos, a mesma não 

obteve diferenças, o que indica que o lojista pode-se sentir satisfeito com o trabalho e todos 

os fatores envolventes, independentemente se tem filhos ou não.   

Referente ao tempo como lojista, percebeu-se que a satisfação do sujeito pode variar 

independentemente do tempo que o mesmo trabalha como lojista. Esta afirmação vai contra 

os estudos encontrados, numa amostra com uma população diferente, que referem que 

existem níveis mais elevados de satisfação nos colaboradores com pouco tempo ou muito 

tempo de antiguidade, tendo sido relatado que a satisfação era mais baixa naqueles que 

possuíam uma antiguidade intermédia (Cordeiro & Pereira, 2006), sendo que Mishra (2013) 

também refere que a satisfação é superior nos primeiros dias de trabalho, mas depois vai 

diminuindo.  

As horas semanais também não influenciam a satisfação, o que significa que o sujeito 

pode estar satisfeito com o trabalho, independentemente de trabalhar poucas ou muitas horas. 

Este resultado vai contra Fernandes (2020), que refere que quanto maior for o número de 

horas semanais que o colaborador trabalha, maior é a sua satisfação laboral. 

Os turnos rotativos também não obtiveram diferenças com a satisfação, conseguindo, 

então, perceber que a satisfação não difere de um lojista que trabalha por turnos fixos ou 

rotativos, o que vai contra Jamal e Baba (1992), numa amostra com uma população diferente, 

que mencionam que os colaboradores que trabalhavam por turnos fixos se encontram mais 

satisfeitos com o trabalho. Foi também possível perceber que a satisfação intrínseca com o 

trabalho, o ambiente físico e os benefícios e políticas não possuem diferenças com a 

tendência do lojista em sair mais tarde do trabalho, o que dá a entender que o lojista pode sair 

mais tarde do seu trabalho e continuar satisfeito com o seu trabalho, intrinsecamente, com o 

ambiente físico onde trabalha e com os benefícios que lhe são fornecidos.  
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Outra variável que não obteve diferenças, exceto com a satisfação com a participação, 

foi as habilitações literárias, o que indica que a satisfação se mantém igual, 

independentemente das qualificações do sujeito. Esta afirmação vai contra o estudo de 

Mishra (2013), numa amostra com uma população diferente, que refere que as pessoas que 

possuem mais estudos possuem menor satisfação no local de trabalho. Por fim, percebeu-se 

que o lojista pode sentir-se satisfeito com a participação, o ambiente físico de trabalho e com 

a sua chefia e não se sentir satisfeito com o seu salário (e vice-versa).  

 Quanto à relação entre as variáveis de estudo, encontraram-se algumas relações 

pertinentes. 

 No que diz respeito à relação entre o stress ocupacional e o compromisso 

organizacional, é possível perceber que quanto menor o stress ocupacional, maior é o 

compromisso afetivo, normativo e, consequentemente, o total. Esta afirmação vai de encontro 

ao estudo de Jamal (1990), com 215 enfermeiros, visto que o mesmo refere que o stress 

ocupacional está negativamente relacionado com o compromisso organizacional. Quanto ao 

compromisso afetivo, o mesmo pode ser explicado tendo em conta Nascr (2010) e Hunter e 

Tatcher (2007) (citado por Pinheiro, 2011), em amostras com populações diferentes, que 

explicam esta relação negativa com a ideia que um colaborador que está afetivamente ligado 

à empresa, identificado e envolvido com a mesma, tende a experienciar níveis reduzidos de 

stress ocupacional, pois está motivado a contribuir para o bem-estar da organização.  

Embora não tenham sido encontrados estudos que abordem a relação entre o stress 

ocupacional e o compromisso normativo, esta relação pode ser explicada. Os lojistas que 

possuem níveis mais reduzidos de stress no local de trabalho, sentem-se menos 

sobrecarregados, que se pode dever ao facto da chefia gerir da melhor forma o trabalho. 

Estes, ao se sentirem menos sobrecarregados, podem estar dispostos a estabelecer 

relacionamentos positivos com a equipa e a sua chefia. Assim, se a chefia demonstrar o 
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quanto valoriza o lojista, através da boa gestão de horários e de um bom relacionamento 

laboral, este sentir-se-á reconhecido, valorizado e integrado dentro da organização, fundindo 

cada vez mais os seus valores e objetivos aos da empresa.  

No que diz respeito à associação entre o stress ocupacional e o compromisso 

calculativo não foi possível encontrar uma relação, o que indica que o stress ocupacional não 

produz qualquer efeito nos lojistas que trabalham apenas em prol de obter as suas 

recompensas.  

 Também se encontrou relação entre o stress ocupacional e a satisfação, sendo que 

quanto mais baixos forem os níveis de stress ocupacional, maior é a satisfação com o 

trabalho, o ambiente físico, a supervisão, os benefícios, a participação e, por consequência, a 

satisfação total, o que vai de encontro aos estudos, que referem que o stress tem um impacto 

negativo na satisfação com o trabalho (Antunes, 2023; Silva & d’Angelo, 2022; Harzer & 

Ruch, 2015). Assim, é possível compreender que se o lojista se sentir demasiado stressado no 

seu local de trabalho, este não conseguirá desfrutar dos benefícios que lhe são fornecidos, 

visto que não dispõe de tempo nem paciência para os usufruir. Quanto ao ambiente físico, 

esta relação pode ser explicada segundo Cunha et al. (2004), que referem que as condições 

físicas são stressores visto que o barulho, o espaço, o calor e a privacidade podem afetar 

negativamente o desempenho e gerar stress ocupacional. 

Para além disso, se o sujeito se sente stressado no local de trabalho, este poderá não se 

sentir confortável para conversar com a sua chefia sobre o stress ocupacional percecionado, o 

que também poderá gerar um impacto na satisfação com a sua participação. Por 

consequência, se o sujeito não se sente reconhecido, a sua satisfação, em todos os aspetos, 

será reduzida. Em contrapartida, se a chefia reconhecer os seus colaboradores e procurar 

ouvir os descontentamentos dos mesmos (como a carga de trabalho), há uma probabilidade 

que a mesma comece a gerir de outra forma o trabalho, com o objetivo dos colaboradores se 
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sentirem valorizados e satisfeitos. Isto resultará em níveis mais reduzidos de stress 

ocupacional, o que trará mais disposição aos colaboradores para aproveitar os benefícios, 

apreciar o espaço físico e criar laços com a equipa. Ao fortalecer esses laços, a satisfação com 

a mesma aumentará e poderá estabelecer uma relação de confiança, ao ponto de a chefia pedir 

a participação do lojista para certas tomadas de decisão.  

 Por fim, é importante destacar algumas relações encontradas entre a satisfação e o 

compromisso organizacional. Percebeu-se que quanto maior a satisfação com o ambiente 

físico, a supervisão, os benefícios, a participação e, consequentemente, a satisfação total, 

maior é o compromisso afetivo, normativo e compromisso total dos lojistas. Para além disso, 

quanto maior é a satisfação intrínseca com o trabalho, maior é o compromisso afetivo, 

calculativo, normativo e total dos lojistas. Esta relação entre o compromisso e a satisfação vai 

de encontro aos estudos realizados por Horz et al. (2022), Mathieu et al. (2016), Srivastava 

(2013), Dirani e Kuchinke (2011), Afonso e Gomes (2009) e Irving et al. (1997), em 

amostras com populações diferentes.  

 Através destas relações, é possível concluir que se o sujeito se sentir satisfeito com o 

ambiente físico onde trabalha, com a sua supervisão, os benefícios adquiridos, a sua 

participação nas decisões e a sua satisfação de uma forma geral, este vai-se sentir mais ligado 

emocionalmente com a empresa e um sentimento de dever perante a mesma. 

Consequentemente, vai procurar reciprocar aquilo que sente, através da sua lealdade e 

dedicação.  

Não foi possível encontrar relação entre o compromisso calculativo e a satisfação total 

e as suas subescalas (exceto com a satisfação intrínseca), o que indica que o lojista que 

trabalhe em prol de obter as suas recompensas, não possui ligação com a satisfação com o 

ambiente físico, a supervisão, os benefícios e políticas e a participação. 
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No que diz respeito à satisfação intrínseca com o trabalho, esta obteve uma relação 

com o compromisso calculativo, que é em certa parte contraditória, visto que os 

colaboradores que possuem níveis superiores de compromisso calculativo, trabalham apenas 

para usufruir das suas recompensas (Ko et al., 1997; Allen & Meyer, 1997), o que não vai de 

encontro à satisfação intrínseca com o trabalho. Quanto à relação que a mesma obteve com o 

compromisso normativo e afetivo, percebe-se que quanto mais satisfeito o lojista se sente, 

intrinsecamente, com o seu trabalho, maior é o seu dever moral e ligação emocional com a 

empresa o que gera, posteriormente, uma lealdade e dedicação geral perante a mesma.  
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Conclusão 

 Este estudo procurou perceber a relação entre o stress ocupacional, o compromisso 

organizacional e satisfação laboral, numa população pouco estudada.  

Com base nos resultados obtidos, verificou-se que os lojistas apresentam níveis 

moderados de stress ocupacional, valorizam, moderadamente, o compromisso organizacional 

e estão em um estado de neutralidade em relação à satisfação no trabalho. Para além disso, 

pode-se concluir que existe uma relação negativa entre o stress ocupacional, o compromisso 

organizacional e a satisfação no trabalho, embora o compromisso organizacional e a 

satisfação laboral assumam uma relação positiva.  

Quanto ao compromisso organizacional, verificou-se uma maior valorização do 

compromisso calculativo, seguido do compromisso afetivo, sendo que valorizam menos a 

dimensão normativa.  

Relativamente à satisfação no trabalho, concluiu-se que os lojistas se encontram mais 

satisfeitos com o ambiente físico, seguidamente com a participação, com a supervisão e com 

os aspetos intrínsecos do trabalho. O nível de satisfação dos lojistas com os benefícios e 

políticas revelou-se o mais baixo.  

No que diz respeito à relação das variáveis de estudo com as variáveis 

sociodemográficas, foram identificadas algumas associações significativas.  

Referente ao stress, o mesmo difere em função do sexo, da tendência a sair mais tarde 

e da perceção de sobrecarga. Quanto ao compromisso organizacional, esta altera-se em 

função do número de horas semanais e da existência de turnos rotativos. Por fim, a dimensão 

global da satisfação no trabalho, difere em função do sexo, da perceção de sobrecarga e da 

tendência a sair mais tarde. 

Embora tenha sido possível obter resultados significativos, este estudo apresenta 

algumas limitações importantes que devem ser consideradas. Em primeiro lugar, a falta de 
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homogeneidade da amostra é uma limitação, especialmente em relação às variáveis 

sociodemográficas, como o sexo, onde houve uma desproporção significativa. Outra 

limitação do estudo está relacionada à falta de estudos empíricos com lojistas, o que gerou 

dificuldades na discussão dos resultados. Além disso, a baixa adesão dos lojistas ao estudo foi 

uma limitação adicional. Apesar de uma ampla rede de contatos ter sido utilizada, o número 

total de participantes não correspondeu às expectativas iniciais. Outra limitação importante 

está relacionada à extensão do questionário, que acabou por se tornar cansativo para os 

participantes, o que pode ter afetado a qualidade e o número das respostas.  

Estas limitações apontam para a necessidade de, em pesquisas futuras, se abordar 

estas questões, a fim de obter resultados mais robustos e representativos. Para além disso, 

revela-se importante considerar estratégias para melhorar a adesão dos participantes e tornar 

os questionários mais concisos.  

Relativamente aos contributos, este estudo espera ampliar o entendimento sobre as 

perceções dos lojistas em relação ao stress ocupacional, ao compromisso organizacional e à 

satisfação no trabalho. Estes resultados podem ser relevantes, tanto para os próprios lojistas, 

que se podem sentir mais compreendidos e representados, quanto para as organizações e 

profissionais que atuam no setor, permitindo uma melhor compreensão das necessidades e 

desafios enfrentados por esta população. Ao reconhecer e dar voz aos lojistas, este estudo 

pode contribuir para a implementação de medidas e políticas mais adequadas para promover 

o bem-estar destes profissionais, bem como a melhoria das condições de trabalho e o 

estabelecimento de práticas organizacionais mais eficazes. Além disso, ao abrir caminho para 

futuras pesquisas e discussões sobre o tema, espera-se que este estudo estimule o avanço do 

conhecimento e a realização de estudos mais aprofundados nesta área tão importante e 

relevante. 
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Anexo A – Cronograma 
 
 

Atividades 

Janeiro Fevereiro Março Abril Maio Junho 

Revisão da Literatura X X X    

Recolha de Dados  X X    

Análise dos Dados    X X  

Elaboração e entrega da Dissertação     X X 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mês 
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Anexo B – Pedido de Autorização para a utilização do instrumento “Stress Perceived 

Scale” 
 
“Bom dia, Dr. Miguel Trigo. 

Sou aluna do 2º ano de Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizações, na 

Universidade Católica Portuguesa de Braga, e estou neste momento a realizar a minha tese de 

Mestrado.  

O tema da minha tese procura estudar a relação entre o stress, o compromisso organizacional, 

e a satisfação no trabalho, em lojistas. Desta forma, venho por este meio pedir a sua autorização 

para usar a adaptação do instrumento "Perceived Stress Scale”.  

Muito obrigada pela sua atenção e resto de um Bom Ano,  

Eva Viana” 
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Anexo C – Pedido de Autorização para a utilização do instrumento “Modelo das três 
componentes” 
 

“Bom dia, Dr. José Luís. 

Sou aluna do 2º ano de Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizações, na 

Universidade Católica Portuguesa de Braga, e estou neste momento a realizar a minha tese de 

Mestrado. 

O tema da minha tese procura estudar a relação entre o compromisso organizacional, o stress 

e a satisfação no trabalho, em lojistas. Desta forma, venho por este meio pedir a sua autorização 

para usar a adaptação do instrumento "Modelo de Comportamento Organizacional”. 

Muito obrigada pela sua atenção e resto de um Bom Ano. 

Eva Viana” 
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Anexo D – Pedido de Autorização para a utilização do instrumento “Cuestionario de 
Satisfaccion Laboral S20/23” 

 

“Boa tarde, professor Joaquim Ferreira. 

O meu nome é Margarida Veiga e sou aluna do 2.º ano do Mestrado em Psicologia do Trabalho 

e das Organizações, na universidade Católica Portuguesa, em braga. 

Estou neste momento, a realizar a tese de mestrado com o tema “O Papel da Escolha das 

Estratégias de Gestão de Conflitos na Satisfação e na Inteligência Emocional: um estudo em 

lojistas”.  

Eu e uma colega, Eva Viana, cujo tema de tese é “A relação entre o stress, o compromisso 

organizacional e a satisfação no trabalho, em lojistas”. 

Solicitámos a sua autorização para utilizar o instrumento Cuestionario de Satisfaccion 

Laboral S20/23 e, se possível, enviar a escala original e respetiva forma de cotação. 

Muito obrigada pela sua atenção, 

Margarida Veiga e Eva Viana”  
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Anexo E – Questionário Sociodemográfico 
 

1. Sexo 

a) Feminino  b) Masculino  

2. Idade: _________ 

3. Nacionalidade: _________ 

4.  Estado civil:  

a) Solteiro b) Casado/União de Facto c) Divorciado 

d) Viúvo 

5. Número de filhos  

a) Nenhum filho b) 1 filho c) 2 filhos d) 3 ou mais filhos 

5.1 se tem filhos, por favor mencione as suas idades: _________ 

6. Habilitações literárias  

a) 1º ciclo do ensino básico 

(Até ao 4º ano) 

b) 2º ciclo do ensino 

básico (Até ao 6º ano) 

c) 3º ciclo do ensino 

básico (Até ao 9º ano) 

d) Ensino secundário (10º, 

11º e 12º anos) 

e) Licenciatura f) Mestrado 

g) Doutoramento ou pós-

graduação 

  

7. Tempo como lojista: 

a) Menos de 1 

ano 

b) Entre 1 a 5 

anos 

c) Entre 6 a 10 

anos 

d) Entre 11 a 20 

anos 

e) Entre 21 a 30 

anos 

f) Mais de 30 anos   
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8. Tipo de tarefa que tem, como lojista: 

 Sim Não 

Atendimento   

Caixeiro   

Reposição de Loja   

Merchandising   

 

8.1.Se tem outra tarefa indique qual: _____________________________________ 

9. Razão pela qual começou a trabalhar como lojista 

a) Por gosto b) Por necessidade c) Outra opção 

10. Número de horas semanais (em média) que trabalha  

d) Até 16 horas e) 17 a 25 horas f) 26 a 35 horas g) 36 a 40 horas 

h) Mais de 40 horas 

11. Existência de turnos rotativos 

a) Sim  b) Não 

12. Tende a sair mais do seu trabalho, ou seja, depois da hora que estava previsto no 

seu horário?  

c) Sim  d) Não 

13. Sente-se sobrecarregado 

a) Sim b) Não  c) Em certa parte  
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Anexo F – Perceived Stress Scale 
 

0 1 2 3 4 
Nunca  Quase 

nunca  
Algumas 

vezes 
Frequentemente Muito 

frequentemente 
 

Itens 0 1 2 3 4 
1. No último mês, com que frequência esteve preocupado(a) 

por causa de alguma coisa que aconteceu inesperadamente? 

     

2. No último mês, com que frequência se sentiu incapaz de 

controlar as coisas importantes da sua vida? 

     

3. No último mês, com que frequência se sentiu nervoso(a) e 

em stresse? 

     

4. No último mês, com que frequência sentiu confiança na sua 

capacidade para enfrentar os seus problemas pessoais? ® 

     

5. No último mês, com que frequência sentiu que as coisas 

estavam a correr à sua maneira? ® 

     

6. No último mês, com que frequência sentiu que não 

aguentava com as coisas todas que tinha para fazer? 

     

7. No último mês, com que frequência foi capaz de controlar 

as suas irritações? ®  

     

8. No último mês, com que frequência sentiu ter tudo sob 

controlo? ® 

     

9. No último mês, com que frequência se sentiu furioso(a) por 

coisas que ultrapassaram o seu controlo? 

     

10. No último mês, com que frequência sentiu que as 

dificuldades se estavam a acumular tanto que não as 

conseguia ultrapassar? 
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Anexo G – Modelo das Três Componentes 
 
 

1 2 3 4 5 6 7 
Discordo 

Totalmente 
Discordo 

Moderamente 
Discordo 

Ligeiramente 
Não 

Concordo 
nem 

Discordo 

Concordo 
Ligeiramente 

Concordo 
Moderamente 

Concordo 
Totalmente 

 

Itens 1 2 3 4 5 6 7 
1. Acredito que há muito poucas alternativas para poder 

pensar em sair desta empresa 

       

2. Não me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa ®        

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste 

momento, sair desta empresa, mesmo que o pudesse fazer. 

       

4. Eu não iria deixar esta empresa neste momento porque 

sinto que tenho uma obrigação pessoal para com as pessoas 

que trabalham aqui. 

       

5. Sinto que não tenho qualquer dever moral em permanecer 

na empresa onde estou atualmente (R) 

       

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para 

mim. 

       

7. Não me sinto como “fazendo parte da família” nesta 

empresa (R) 

       

8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que não 

seria correto deixar esta empresa no presente momento.  

       

9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se 

fossem meus.  

       

10. Esta empresa merece a minha lealdade.         

11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira 

nesta empresa. 

       

12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora.        

13. Uma das principais razões para eu continuar a trabalhar 

para esta empresa é que a saída iria requerer um considerável 

sacrifício pessoal, porque uma outra empresa poderá não 

cobrir a totalidade de benefícios que tenho aqui. 
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Itens 1 2 3 4 5 6 7 

14. Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma 

questão de necessidade material quanto de vontade pessoal. 

       

15. Não me sinto como fazendo parte desta empresa (R).        

16. Uma das consequências negativas para mim se saísse 

desta empresa resulta da escassez de alternativas de emprego 

que teria disponíveis. 

       

17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer 

sair desta empresa neste momento. 

       

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa.         

19. Como já dei tanto a esta empresa, não considero 

atualmente a possibilidade de trabalhar numa outra. 
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Anexo H – Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 
 

1 2 3 4 5 6 7 
Muito 

Insatisfeito 
Bastante 

Insatisfeito 
Algo 

Insatisfeito 
Indiferente Algo 

satisfeito 
Bastante 
Satisfeito 

Muito 
Satisfeito 

 

 
Itens 1 2 3 4 5 6 7 

1. A satisfação que o trabalho produz por si mesmo        

2. As oportunidades oferecidas pelo seu trabalho para realizar 

tarefas em que se destaca 

       

3. As oportunidades oferecidas pelo seu trabalho para realizar 

tarefas que gosta 

       

4. O salário que recebe.        

5. Os objetivos, metas e índices de produção que deve alcançar. 

deve alcançar. 

       

6. A limpeza, higiene e saúde do seu local de trabalho.        

7. O ambiente físico e o espaço de que dispõe no seu local de 

trabalho 

       

8. A iluminação do seu local de trabalho.        

9. A ventilação do seu local de trabalho.         

10. A temperatura do seu local de trabalho.        

11. As oportunidades de formação oferecidas pela 

instituição/empresa. 

       

12. As oportunidades de progressão profissional.        

13. As relações pessoais com os seus superiores hierárquicos.        

14. A supervisão recebida.        

15. A proximidade e a frequência com que é supervisionado.        

16. A forma como os seus superiores avaliam as suas tarefas.        

17. A “igualdade” e a “justiça” no tratamento que recebe da sua 

instituição/empresa 

       

18. O apoio que recebe dos seus superiores hierárquicos.        

19. A capacidade de decidir autonomamente aspetos relativos 

ao seu trabalho 
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Itens 1 2 3 4 5 6 7 

20. A sua participação nas decisões do departamento ou secção        

21. A sua participação nas decisões do seu grupo de trabalho 

relativas à instituição/empresa 

       

22. O grau em que a sua instituição/empresa cumpre a 

legislação laboral. 

       

23. A forma como se realiza a negociação relativa a aspetos 

laborais na sua instituição/empresa. 

       

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


