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Resumo

As instituicoes publicas tém passado por transformacoes que afetam diretamente sua estrutura e seu
funcionamento. Um fator de destaque dessa nova dindmica organizacional refere-se a satisfagio no
trabalho. Nesse sentido, o objetivo principal deste estudo foi descrever o nivel de satisfagio no
trabalho dos servidores técnico-administrativos da UFSM. Em termos metodolégicos, trata-se de um
estudo de carater descritivo, com abordagem quantitativa, e como estratégia de pesquisa foi empregada
uma survey. Para coleta dos dados, utilizou-se um questionario com questoes referentes ao perfil
profissional e socioeconomico, a Escala de Satisfagao no Trabalho de Siqueira (2008), o qual avaliou a
satisfacdo no trabalho a partir de cinco aspectos (colegas, chefia, promocodes, salario e trabalho) e o
Questionario de Satisfagao no Trabalho S20/23 de Carlotto e Camara (2008), que mede relagoes
intrinsecas, ambiente fisico e relagoes hierarquicas em relagao ao trabalho. Foram utilizadas as técnicas
estatisticas de analise fatorial e anadlise de regressao. Os resultados da pesquisa revelaram, de modo
geral, que os servidores técnico-administrativos estao satisfeitos essencialmente com os lagos de
afetividade entre os colegas e chefias. No entanto, em relagao ao contexto organizacional, foi apontado
sentimento de indiferenca, evidenciando a necessidade de discussao e redefinicao de rotinas de
trabalho para alcangar maior satisfagao no trabalho e a melhoria do desempenho da organizagao.

PALAVRAS CHAVE: Satisfagao no Trabalho; Avaliacao; Escalas de Medidas.

Resumen

Las instituciones publicas han sufrido transformaciones que afectan directamente su estructura y
funcionamiento. Un factor clave en esta nueva dinamica organizacional es la satisfaccion laboral. En este
sentido, el objetivo principal de este estudio fue describir el nivel de satisfaccion laboral de los
servidores técnico-administrativos de la UFSM. Respecto a la metodologia, se trata de un estudio
descriptivo, con enfoque cuantitativo, y como estrategia de investigacion se utilizdé una survey. Para la
recoleccion de datos, se utilizd un cuestionario con preguntas relacionadas con el perfil profesional y
socioeconomico, la Escala de Satisfaccion Laboral de Siqueira (2008), que evalué la satisfaccion laboral
desde cinco aspectos (companeros, jefe, ascensos, salario y trabajo) y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/23 de Carlotto y Camara (2008), que mide las relaciones intrinsecas, el entorno fisico y las
relaciones jerarquicas en relacion al trabajo. Se utilizaron técnicas estadisticas de analisis factorial y
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analisis de regresion. Los resultados de la encuesta revelaron, en general, que los servidores técnico-
administrativos estan esencialmente satisfechos con los lazos de afecto entre companeros y directivos.
Sin embargo, en relacion al contexto organizacional, se sehalé un sentimiento de indiferencia,
destacando la necesidad de discusion y redefinicion de las rutinas de trabajo para lograr una mayor
satisfaccion laboral y un mejor desempeno de la organizacion.

PALABRAS CLAVE: Satisfaccion laboral; Evaluacion; Escalas de medidas.

Abstract

Public institutions have undergone transformations that directly affect their structure and functioning. A
key factor in this new organizational dynamic is job satisfaction. The main objective of this study was to
describe the job satisfaction level of UFSM's technical-administrative servers. In methodological terms,
it is a descriptive study, with a quantitative approach, and a survey strategy was used as a research
strategy. For data collection, a questionnaire with questions related to the professional and
socioeconomic profile, the Siqueira Job Satisfaction Scale (2008) was used, which assessed job
satisfaction from five aspects (colleagues, boss, promotions, salary) and work) and the Work
Satisfaction Questionnaire S20 / 23 by Carlotto and Camara (2008), which measures intrinsic
relationships, physical environment and hierarchical relationships in relation to work. Statistical
techniques of factor analysis and regression analysis were used. The results of the survey revealed, in
general, that the technical-administrative servers are essentially satisfied with the bonds of affection
between colleagues and managers. However, in relation to the organizational context, a feeling of
indifference was pointed out, highlighting the need for discussion and redefinition of work routines to
achieve greater job satisfaction and improved organization performance.

KEYWORDS: Job Satisfaction; Evaluation; Measurement Scales.

1. INTRODUCAO

As organizacGes publicas vém passando, mais acentuadamente nas Ultimas décadas, por
significativas transformagdes nos niveis politico, econémico, técnico-cientifico e cultural, as quais
afetam diretamente sua estrutura e seu funcionamento. Com isso, vém investindo em novas formas de
gestdo a fim de melhorar seu desempenho e de atingir seus objetivos.

Diante disso, o trabalho realizado pelos servidores publicos vem mudando, tendo em vista sua
modernizacdo. Cabe destacar que a inser¢do da modernizacdo, na maior parte das vezes, é problematica,
visto que o trabalho nas institui¢fes publicas, sobretudo na area de educacdo, enfrenta questdes relativas
a falta de politicas publicas consistentes, de diversificada competéncia intelectual de seus servidores e de
recursos financeiros e humanos.

Dessa forma, as instituicdes publicas tém procurado compreender melhor a dindmica do processo
organizacional, especialmente no que tange as pessoas, que sdo o grande diferencial competitivo no
mundo do trabalho. Assim, é imprescindivel, para o sucesso de uma organizacdo, o foco no

comportamento dos colaboradores, tendo em vista 0 ajuste dos objetivos pessoais e organizacionais.
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Nesse cenario, destaca-se o tema satisfacdo no trabalho, tendo em vista o entendimento do processo das
relacdes entre individuo e organizacao, bem como a compreensao do individuo e suas reacdes perante as
politicas, as praticas e a filosofia organizacional.

Ademais, considera-se crucial repensar constantemente sobre a satisfacdo dos colaboradores em
seu ambiente de trabalho. Em linhas gerais, pode-se apontar que os colaboradores sdo o ponto chave
para 0 crescimento da instituicdo, pois somente através deles que a organizacdo consegue atingir seu
sucesso. Sendo assim, faz-se necessario que estejam satisfeitos em seus ambientes de trabalho.

Nesse sentido, estimular estudos que investiguem o tema satisfacdo no trabalho oportunizara aos
gestores mecanismos para um diagnostico acerca dos fatores relacionados a satisfacao/insatisfacdo de
seus colaboradores, bem como uma analise mais acurada da influéncia desses resultados na tomada de
decisdo, na busca do equilibrio da relacdo individuo-organizagdo em consonancia com o objetivo
primordial do servi¢co publico, qual seja, proporcionar um melhor atendimento ao cidaddo com
resultados eficientes (BONFIM et al., 2010; FRAZAO, 2016; GUERRA, 2016; FERREIRA et al., 2017;
COSTA et al, 2017).

Considerando o exposto, 0 presente estudo pretende investigar: Qual o nivel de satisfagdo no
trabalho dos servidores técnico-administrativos pertencentes a UFSM? O objetivo principal é descrever
o nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores técnico-administrativos dessa instituicdo, diante da
aplicacdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), de Siqueira (2008), que possui um viés afetivo,
baseando-se nas ligacGes emocionais desenvolvidas entre individuos, sendo caracterizada por cuidado e
preocupacao mutua entre as partes (LEWIS; WEIGERT, 1985), e da Escala de Satisfacdo no Trabalho de
Carlotto e Camara (2008), que possui um Vviés cognitivo, voltada para contextos organizacionais, e
baseada nas opinides ou conhecimentos sobre objetos, tendo a principio um conteddo mais racional
(ROSENBERG; HOVLAND, 1960). Ambas as escalas possuem o embasamento tedrico oriundo do
modelo proposto por Locke (1969, 1976, 1984). Desse modo, compreende-se a importancia do presente
estudo na abordagem desse tema, tendo em vista a apresentacdo de um diagndstico a partir de uma visao
multidimensional sobre os varios aspectos que se relacionam ao trabalho, bem como suas relacdes
ligadas aos aspectos do ambiente fisico, relagdes intrinsecas e hierarquicas. Além disso, os resultados
poderdo ser utilizados como suporte para a tomada de decisao, no gque tange ao planejamento de medidas
que visem as melhorias tanto para os seus colaboradores quanto para a qualidade dos servicos prestados
a comunidade.

O presente artigo esta estruturado em quatro sec@es, além desta introducdo. A segunda secdo

retine aspectos centrais da fundamentacao tedrica que serviu de base ao desenvolvimento da pesquisa. A
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secdo seguinte descreve os procedimentos metodoldgicos. Na secdo quatro os resultados sdo discutidos e

analisados e por fim, na Ultima se¢édo, expGem-se as conclusdes do trabalho.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. Satisfacao no trabalho: conceitos e vinculagdo aos principais modelos tedricos

Padovan (2008) define a satisfagdo como um estado psicoldgico que possui relagdo com o bem-
estar e estd vinculado a qualidade de vida do individuo com todos os seus componentes, sendo que esses
sentimentos podem também atingir as relacGes sociais do individuo. Com relacéo a viséo de satisfacao
no trabalho, destaca-se a argumentacdo de Frazer (1983) quando aponta dificuldade em sua
conceituacéo, visto que se trata de um fendmeno complexo, de estado subjetivo, variando de pessoa para
pessoa, de situacdes para situacbes e da submissdo do individuo aos efeitos de forgas internas e externas
ao ambiente de trabalho.

Sob o viés histdrico dessas idéias, Siqueira (2008) argumenta que, com a chegada da Revolugédo
Industrial nos séculos XVIII e XIX, a transformacdo na realidade das organizacfes exigiu uma nova
estruturacdo nos modos de producéo e, nessas circunstancias, intensificou os estudos preocupados com
as implicagbes que as condicOes de trabalho e os sentimentos que os trabalhadores tinham sobre a
producdo. Assim, nas primeiras décadas do seculo XX, a satisfacdo no trabalho mostrou-se como um
tema muito relevante, despertando a investigacdo de pesquisadores organizacionais e de gestores
(SIQUEIRA, 2008). Steuer (1989) aponta que os primeiros estudos acerca da satisfacdo no trabalho
surgiram em 1920, e, desde entdo, ocorreram varias defini¢des e interpretacdes sobre o tema. Na visdo
de Spector (2010), a satisfacdo no trabalho é uma variavel de atitude que demonstra como as pessoas se
sentem em relacdo ao trabalho que desempenham, definida como o produto da adequacdo entre
individuo e seu trabalho entre trés perspectivas: ambiente, personalidade e a interagdo com o todo.

Segundo os autores citados, hd uma gama de aspectos que influenciam no nivel de satisfacdo dos
colaboradores de uma organizacdo, a relacdo entre organizacbes e pessoas, 0s fenébmenos
organizacionais, a organizagdo com sua cultura, suas normas, seus usos e costumes, 0 modo como 0s
colaboradores percebem, interpretam e reagem, positiva ou negativamente, tem relacdo com a percepcao
que eles tém da organizacdo em que atuam. Esse conjunto de aspectos influenciam no nivel de satisfacdo
dos colaboradores em um ambiente de trabalho, contribuindo para a promocdo da satisfagdo/insatisfacéo
em tal ambiente e, portanto, na evolucdo organizacional.

Nesse contexto, sintetiza-se a definicdo de satisfacdo, conforme Martinez e Paraguay (2003) e
Siqueira (2008), e sua vinculacdo aos principais modelos tedricos apontados na literatura. Tais defini¢es

Revista Valore,Volta Redonda, 5, e-5056, 2020.



Smidt e Coronel

apresentam-se relacionadas a motivacéo, a atitude, a natureza psicologica e ao estado emocional positivo
ou ao vinculo afetivo no trabalho.

— Satisfacdo no trabalho sob o viés da motivacdo: Segundo Siqueira (2008), sob este foco,
estdo as teorias motivacionais, como, por exemplo, a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas de
Maslow (1940), que pressupde que as necessidades humanas podem ser hierarquizadas em cinco niveis
ascendentes de necessidades: fisiologicas (sobrevivéncia); seguranca (relacdo com seguranca fisica,
emocional, familiar e social); sociais (relagdo com desejo de interagir e ser aceito socialmente); estima
(relagdo a autoestima — sentimento de confianga de ser Util e necessario); e de autorrealizacdo (tendéncia
em tornar real seu potencial). Essa teoria destaca a importancia do trabalho na satisfacdo das
necessidades humanas de prosperar, mas enfatiza, como limitacdo, que necessidades mais elevadas
podem surgir antes das mais basicas (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

A Teoria da Motivacdo-higiene de Herzberg (1971) é vista como um modelo tedrico em que
satisfacdo e insatisfacdo sdo fendmenos de origem inversa. Nessa teoria, a satisfacdo seria gerada por
fatores motivacionais/intrinsecos do ser humano (realiza¢do, reconhecimento, contetdo do trabalho,
responsabilidade e crescimento profissional) e por fatores de higiene/extrinsecos (remuneracao,
supervisao, ambiente de trabalho, politicas da organizacdo, condicdes de trabalho e relagGes
interpessoais). Essa teoria sofreu criticas por ndo possuir consisténcia empirica na divisdo dos aspectos
intrinsecos e extrinsecos do trabalho.

— Satisfacdo no trabalho como atitude: de acordo com Pérez-Ramos (1980, p. 22), é definida
como a “disposicao para atuar e assumir posi¢ao perante determinadas situagdes”. No periodo entre 1970
e 1980, a satisfacdo no trabalho ganhou status de atitude (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003); de acordo
com Siqueira (2008), essa concepcdo como fator de influéncia no desempenho dos trabalhadores foi
mantida. Algumas teorias sob o viés desta definicdo sdo Teoria da Expectancia (VROOM, 1967) e Teoria
X - TeoriaY (MCGREGOR, 1999).

— Satisfacdo no trabalho sob a natureza psicoldgica: Siqueira e Gomide Janior (2014) apontam
a natureza psicologica do conceito satisfacdo no trabalho, classificado, em alguns momentos, como de
natureza cognitiva e, em outros, como de afetiva. Para esses autores, apesar de a maioria das
classificages apresentarem a satisfagdo no trabalho como um construto de esséncia afetiva, oS
instrumentos para sua mensuracdo sao elaborados para analise de conteddos cognitivos, contendo nas
medidas até mesmo frases avaliativas, como, por exemplo, “estou satisfeito porque”.

De acordo com o trabalho Psicopatologia e Psicodindmica do Trabalho (DEJOURS, 1992), o
trabalho na organizagdo nédo permite a livre escolha ao individuo. A organizacdo é limitada, pois deste
fato surge uma oposicdo aos desejos do trabalhador, que se frustra ao ndo poder liberar sua energia
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psiquica em seu trabalho, a qual lhe assegura equilibrio e estrutura emocional, gerando abalo na sua
psique e resultando em sofrimento e patologia. O trabalhador ndo enxerga significado em seu trabalho,
sente-se inutil por ndo conhecer as etapas do processo, consequentemente torna-se desmotivado e
insatisfeito (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

A Teoria da Imaturidade-Maturidade (ARGYRIS, 1969) destaca que a organizacdo estabelece
situacOes e papéis onde os trabalhadores permanecam na imaturidade, com o objetivo de adapta-los ao
trabalho, impossibilitando a obtencdo dada pela satisfacdo no trabalho. A relevéncia da teoria, segundo
Pérez-Ramos (1980, p. 61), € que, nesta proposta de mudanga organizacional, “esta implicita a idéia do
homem valorizado e identificado com os objetivos da organizacdo, possibilitando, desta maneira, alto
grau de satisfacdo no trabalho e maior produtividade” (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

— Satisfacdo no trabalho como estado emocional: Siqueira (2008) aponta que, no século
passado, este conceito afetivo simbolizava as reacOes e as experiéncias emocionais no ambiente de
trabalho. Nessa linha de pensamento, o conceito de satisfacdo mais difundido, na visdo de Siqueira e
Gomide Junior (2014), é o de Locke (1976, p. 1300), que a define como “um estado emocional positivo
ou de prazer resultante de um trabalho ou experiéncias de trabalho”. De acordo com Locke (1976), a
satisfacdo é um estado emocional, porque a emocdo é oriunda da avaliacdo dos valores de cada pessoa, e
por ser um estado emocional, pode gerar satisfacdo (alegria) ou insatisfacdo (desprazer). Partindo desse
conceito, a satisfacdo com o trabalho é vista como consequéncia da percepc¢do que o trabalhador tem
sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus valores através desse trabalho, constituindo-se de uma
emocao positiva (MARQUEZE; MORENO, 2009).

A Teoria da Satisfacdo no Trabalho de Locke (LOCKE, 1969, 1976, 1984) é um dos modelos
mais adotados na literatura sobre a tematica da satisfacdo no trabalho. De acordo com Pérez-Ramos
(1990), o modelo fundamenta-se na relevancia que o individuo da a meta que deseja alcancar e a
importancia que atribui a esse querer (valores). Locke (1976) considera que a satisfacdo pode ser
entendida como um estado emocional “prazeroso ou positivo” resultante de uma experiéncia de trabalho
ou desempenho de tarefas agradaveis, e a insatisfagdo seria um estado emocional “ndo prazeroso”,
resultante da avaliacdo do trabalho como ignorando, frustrando ou negando os valores do individuo
relacionados ao trabalho. Partindo desse entendimento, a satisfagdo no trabalho deve ser analisada em
termos de seus elementos constituintes, em que satisfacdo no trabalho global é o resultado da satisfacdo
com diversos dos seus elementos. Locke (1969, 1976) ressalta que satisfacdo e insatisfacdo ndo séo
coisas distintas, fazem parte de um mesmo fendbmeno; de um lado, hd um estado emocional que se
apresenta alegre (satisfacdo) e, no oposto, um estado emocional de sofrimento (insatisfacdo). Apesar de
Locke (1969, 1976) afirmar que a satisfagdo no trabalho é um fendmeno individual, o autor salienta que
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os fatores causais podem ser classificados em dois grandes grupos: eventos e condi¢des do trabalho
(trabalho propriamente dito, pagamento, promocao, reconhecimento, condi¢des de trabalho, ambiente de
trabalho); e agentes do trabalho (colegas e subordinados, supervisores, empresa/organizacéo),
assinalando que os fatores causais devem ser analisados em suas inter-relagdes. A satisfagdo no trabalho
pode influenciar o desempenho, a saude fisica e mental, com implicacdes tanto para os colaboradores
como para a instituicio (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Ainda cabe destacar a diferenca entre
valores e necessidades, ao passo que os valores variam de individuo para individuo e se relacionam com
aquilo que a pessoa almeja ou vé como bom, as necessidade referem-se aquilo que é importante para a
sobrevivéncia e bem-estar do individuo (LOCKE, 1976).

— Satisfacdo versus insatisfacdo no trabalho: sdo considerados os extremos de um mesmo
fendmeno, e frequentemente os estudos empregam medida de satisfacdo por meio de escalas que se
utilizam de um extremo de “muito satisfeito” ao extremo oposto de “muito insatisfeito” (BEGLEY;
CZAJKA, 1993; ELOVAINIO et al., 2000). Outros autores adotam distincdo entre insatisfacdo e
satisfacdo conforme a teoria da Motivacdo-Higiene, que diz que insatisfacdo é determinada pela caréncia
de fatores extrinsecos ao trabalho ou “fatores de higiene” que remetem a remuneracgao, supervisao e
ambiente de trabalho, ¢ 0 que determina a satisfagdo sdo os fatores intrinsecos ao trabalho ou “fatores

motivadores”, que tém relagdo ao contetido do trabalho e aos desafios das tarefas (ARAUJO, 1985;

CODA, 1986; LICHT, 1990; PEREZ-RAMOS, 1980; PAULA, 1990).

2.2. Escalas de medidas de satisfacao no trabalho

Este topico apresenta consideracdes gerais sobre instrumentos que servem para medir o construto
satisfacdo no trabalho, com maior destaque para os instrumentos a Escala de Satisfacdo no Trabalho de
Siqueira (2008) e o Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23 de Carlotto e Camara (2008),
instrumentos utilizados na presente pesquisa.

No Brasil, no periodo de 1970 a 1980, cabe destacar o Questionario de Medida de Satisfacdo no
Trabalho (QMST) construido e validado por Siqueira (1978). O instrumento compde-se de itens
distribuidos e estruturados em sete fatores: satisfacdo geral; desgaste fisico e psicoldgico; status da
funcgéo; localizagdo da empresa; beneficios compensadores; reconhecimento; desenvolvimento pessoal.
Sua avaliacdo é feita por meio de uma escala de sete pontos, que varia de “concordo totalmente” a
“discordo totalmente”, tendo um ponto central neutro ou indiferente. Foi utilizada a técnica multivariada
andlise fatorial e foi demonstrada a multidimensionalidade do construto. Esse instrumento tem por base a

Teoria da Motivacdo-Higiene de Herzberg (1971).
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Tendo em vista uma revisdo do instrumento acima descrito, Siqueira (1995) construiu uma Escala
de Medida para a Satisfacdo no Trabalho (EST) composta por 25 frases agrupadas em cinco dimensoes:
satisfacdo com colegas de trabalho, com o saldrio, com a chefia, com a natureza do trabalho e com
promocdes. Nessa construgdo, a satisfacdo no trabalho é definida como o grau de contentamento da
pessoa em relacdo a estas cinco dimensGes. Em 2008, a autora atualizou novamente sua escala,
desenvolvendo uma versdo reduzida de sua escala com 15 itens, sendo uma alternativa para a versao
original de 25 itens (RUEDA, 2015). A EST esta ancorada em uma visdo multidimensional de satisfacéo
no trabalho, e seus itens cobrem as cinco dimens@es tedricas do conceito, podendo ser utilizada tanto em
sua forma completa quanto em sua versdo reduzida para aferir niveis de satisfacdo no trabalho de
individuos dos sexos masculino e feminino que tenham preparo para ler e compreender as instrugdes, 0s
itens e o procedimento de responder a medida, por meio do uso de uma escala de sete pontos
(SIQUEIRA, 2008, p. 267).

Segundo Siqueira (2008), a escala versdo reduzida trata-se de uma medida multidimensional
composta de quinze itens que tem o objetivo de avaliar o julgamento que o individuo faz em relagéo ao
seu trabalho, sendo construida e validada para medir o grau de contentamento do trabalhador frente a
cinco dimensdes do seu trabalho.

Nessa variedade de instrumentos, Melia, Peiro e Calatayud (1986) construiram um importante
inventario sobre satisfacdo no trabalho denominado Cuestionario General de Satisfaccion em
Organizaciones Laborales (S4/82). Segundo Melia e Peir6 (1989), o Questionario Geral sobre Satisfacao
no Trabalho nas organizacGes forneceu consideracdes acerca de aspectos especificos culturais e
organizacionais de contexto social com uma amostra sistematica e ampla das diversas facetas da vida
organizacional espanhola; possibilidade de obtencdo de um indice global e indices especificos para as
dimensdes de satisfacdo no trabalho; um escopo muito amplo através dos tipos de organizagdes e papéis.
O S4/82 compde-se de 82 itens, avaliados por uma escala do tipo Likert de sete pontos, sendo elaborado
para avaliar a satisfacdo no trabalho em diferentes contextos organizacionais, e formada por seis fatores:
satisfacdo com a supervisdo e participacdo na organizacao; satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho;
satisfacdo intrinseca do trabalho; satisfacdo com a remuneracdo e satisfacdo com as relaches
interpessoais. Por se tratar de um questionario longo, demandando muito tempo em sua aplicacdo, Melia
e Peir0 (1989) reavaliaram o S4/82 e, ap6s um processo de analise e selecdo de itens, guiados por
orientacfes conceituais e resultados empiricos, estruturaram uma versdo mais curta, chamada de
Questionario de Satisfagdo S20/23, constituido de 23 itens extraidos dos 82 itens do questionério

original, mantendo em sua estrutura cinco fatores: 1. Satisfacdo com a supervisdo; 2. Satisfacdo com o
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ambiente fisico; 3. Satisfacdo com beneficios; 4. Satisfacdo intrinseca do trabalho; 5. Satisfagdo com a
participacao.

Uma versdo do S20/23 foi validada e adaptada para o Brasil por Carlotto e Camara (2008). A
adaptacdo do instrumento para o contexto brasileiro seguiu os padrées metodol6gicos recomendados
pela Comiss&o Internacional de Testes (ITC) (CARLOTTO; CAMARA, 2008). De acordo com Carlotto
e Camara (2008), os resultados obtidos revelam uma coerente estrutura fatorial, apoiada no modelo
tedrico de satisfacdo no trabalho de Locke (1984). Ainda segundo as autoras, 0s elementos causais da
satisfacdo no trabalho obtidos foram: Satisfagdo com as Relag¢bes Hierarquicas (caracteristicas da
supervisdo e gerenciamento); Satisfacdo com o Ambiente Fisico de Trabalho (ambiente de trabalho);
Satisfacdo Intrinseca com o Trabalho (questdes relacionadas ao trabalho e ao seu conteudo).

Por conseguinte, a escala de Carlotto e Camara (2008) adaptada de Melia e Peir6 (1989) também
se mostrou convincente para mensuracao do construto satisfacdo no trabalho, sendo utilizada em vérios
estudos (ALMEIDA, 2017; ALVARENGA, 2015; BARROS, 2015; FERNANDES, 2018; FERREIRA et al.,
2017, FERREIRA, 2011; FRAZAQ, 2016; LOPES et al., 2014; LUCHINI, 2016 ; PEREZ-ZAPATA et al., 2014;
SAetal., 2014).

3. METODOLOGIA
3.1. Cenério da pesquisa

A pesquisa foi realizada na Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), que é composta por
doze unidades universitarias. Possui, ainda, trés campi fora de sede: um em Frederico Westphalen, um
em Palmeira das Missbes e outro em Cachoeira do Sul. No ensino presencial, oferece 119
cursos/habilitagdes de graduacdo e 106 cursos de pés-graduacdo, sendo 34 de doutorado, 59 de
mestrado, 12 de especializacdo e um programa de pds-doutorado. Na graduacdo na modalidade EAD,
sdo 11 cursos. Na Educacdo Basica e Técnica, sdo 24 cursos técnicos pos-médios, quatro técnicos para
Ensino Médio e um curso de Ensino Médio. O corpo discente é constituido de aproximadamente 30 mil
estudantes, sendo 27.145 na modalidade presencial e 1.595 mil na modalidade de ensino a distancia. O
quadro de pessoal conta com cerca de 4.736 servidores, sendo 2.047 docentes e 2.689 técnico-
administrativos.

Este estudo iniciou por meio de uma pesquisa bibliogréafica, que se configura como uma pesquisa
de carater descritivo, tendo por objetivo explorar determinado problema ou situacdo a fim de
proporcionar maior contato com o tema (MALHOTRA, 2012; HAIR et al., 2009). Quanto a sua
abordagem, a pesquisa caracteriza-se como quantitativa. Como estratégia de pesquisa, foi empregada

uma survey.
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A populacdo alvo do presente estudo foi o conjunto de servidores técnico-administrativos em
educacdo da Universidade Federal de Santa Maria, lotados em suas unidades de exercicio, perfazendo
uma populagéo total de 2.689, pertencentes ao quadro efetivo e ativo da UFSM.

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario, construido por trés blocos. A parte
inicial referente ao perfil pessoal e profissional dos respondentes, constituida por questfes relativas as
variaveis de género, estado civil, faixa etaria, renda familiar mensal, escolaridade, formacéo profissional,
tempo de servigo na instituicdo, cargo que ocupa, local que trabalha na instituicdo, se possui cargo de
chefia e jornada de trabalho A segunda parte inclui questbes referentes a Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST) de Siqueira (2008), que mede o grau de contentamento dos colaboradores por meio de
cinco dimens0es: satisfacdo com os colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e
com as promocgOes. O Quadro | apresenta as dimensdes, atributos e as varidveis da EST de Siqueira
(2008). No presente estudo, optou-se pela utilizagdo da escala na sua versao reduzida.

Quadro |. Identificacdo das dimensdes, atributos e variaveis pertencentes a EST de Siqueira (2008)

Dimensbes Atributo Variaveis
Contentamento com a organizagdo e | 10. Com o entendimento entre mim e meu chefe
Satisfacdo | capacidade profissional do chefe, 12. Com a maneira como meu chefe me trata
coma com seu interesse pelo trabalho dos 15. Com a capacidade profissional do meu chefe
chefia subordinados e entendimento entre
eles.
Contentamento com a colaboracdo, a | 1.Com espirito de colaboracdo dos meus colegas
amizade, a confianga e 0 4.Com o tipo de amizade que meus colegas
Satisfagdo | relacionamento mantido com os demonstram por mim
com 0s colegas de trabalho. 14.Com a confianga que posso ter em meus
colegas colegas de trabalho
Contentamento e interesse 5.Com o grau de interesse que minhas tarefas me
Satisfacdo | despertado pelas tarefas, com a despertam
como capacidade de absorverem o 8.Com a capacidade de meu trabalho absorver-me
trabalho trabalhador e com a sua variedade 13.Com a variedade de tarefas que realizo.
Contentamento com o que recebe 3. Com o meu salario comparado com o quanto
Satisfagdo | como salario se comparado com o eu trabalho.
com o quanto o individuo trabalha, com sua | 6. Com o meu salario comparado a minha
salario capacidade profissional, com o custo | capacidade profissional.
de vida e com os esforgos feitos na 11.Com meu salério comparado aos meus
realizacdo do trabalho. esforcos no trabalho.
Satisfacdo | Contentamento com o nimero de 2. Com o numero de vezes que ja fui promovido
com as vezes que ja recebeu promocoes, 7. Com a maneira como esta empresa realiza
promocgfes | com as garantias oferecidas a quem é | promogdes de seu pessoal.
promovido, com a maneira da 9. Com as oportunidades de ser promovido nesta
empresa realizar promogdes e com 0 | empresa.
tempo de espera pela promocéo.

Fonte: Siqueira (2008)
Para a avaliacdo da satisfacdo no trabalho atraves da EST de Siqueira (2008), utilizou-se uma

escala tipo Likert, variando de 1 a 7, onde: 1= totalmente insatisfeito, 2 = muito insatisfeito, 3 =

insatisfeito, 4 = indiferente, 5 = satisfeito, 6 = muito satisfeito, 7 = totalmente satisfeito. Para a
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interpretacdo, deve-se considerar que, quanto maior for o valor do escore médio, maior serd o grau de
contentamento ou satisfacdo do servidor com aquela dimenséo de seu trabalho (SIQUEIRA, 2008)

A terceira parte, questdes relativas a fatores que abordam as relagGes intrinsecas do trabalho,
satisfacdo com ambiente fisico de trabalho e satisfagdo com relagBes hierérquicas, € contemplada no
Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23 de Carlotto e Camara (2008). O instrumento constitui-se
de 20 itens que visa avaliar o individuo em relacdo ao seu trabalho e ao contexto organizacional. No
Quadro 2 apresenta-se as dimensoes, atributos e as variaveis do instrumento Questionario S20/23 de
Carlotto e Camara (2008). O instrumento foi escolhido por possuir um indice de confiabilidade alta, ser
autoaplicavel e de facil compreensao com dimensdes com elevada consisténcia interna, e com um alfa de
Cronbach geral de 0,92.

Quadro Il. Identificacdo das dimensdes, atributos e varidveis pertencentes ao Questionario S20/23 — Carlotto e Camara (2008)

Construto Atributo Varidveis
1.Com o trabalho enquanto fator de realizagéo
Satisfagéo intrinseca Relacionados ao 2.Com as oportunidades para fazer coisas em que se destaca
do trabalho proprio trabalho e seu | 3.Com as oportunidades para fazer coisas de que gosta
(4 itens) conteido 4.Com os objetivos e metas que deve alcancgar

5.Com a higiene e salubridade de seu local de trabalho
6.Com o ambiente e espaco fisico do local de trabalho

Satisfagéo com CondicGes e ambiente | 7.Com a iluminagdo do seu local de trabalho
ambiente fisico de de trabalho 8.Com a ventilacdo de seu local de trabalho
trabalho 9.Com a climatizacédo de seu local de trabalho
(5 itens)

10.Com as relacBes pessoais com as instancias de poder
11.Com a supervisdo sobre o trabalho que realiza
12.Com a periodicidade das inspe¢0es realizadas

Satisfacdo com Caracteristicas 13.Com a forma como avaliam e julgam seu trabalho
relacGes da supervisédo e 14.Com a igualdade de tratamento e sentido de justica
hierarquicas gerenciamento 15.Com o apoio recebido de instancias superiores
(11 itens) 16.Com a possibilidade de autonomia sobre seu trabalho

17.Com sua participagdo nas decisfes na organizacdo

18.Com a possibilidade de participar nas decis6es sobre
19.Com o0 modo como sdo cumpridas as normas e acordos
20.Com a forma de negociacOes para contratacdo de beneficio.

Fonte: Carlotto e Camara (2008)
Para avaliar a satisfacdo no trabalho através do instrumento Questionario S20/23, foi utilizada

uma escala tipo Likert, variando de 1 a 7, onde: 1= totalmente insatisfeito, 2 = muito insatisfeito, 3 =
insatisfeito, 4 = indiferente, 5 = satisfeito, 6 = muito satisfeito, 7 = totalmente satisfeito (CARLOTTO;
CAMARA, 2008).

A coleta de dados foi realizada nos meses de setembro e outubro de 2019, disponibilizado na

forma online pela Plataforma Virtual/RH, no item Questionario.
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Apés a realizacdo da coleta dos dados, de posse dos questionarios, procedeu-se a preparacéo,
edicdo, codificacdo, transcricdo, limpeza dos dados, e, em seguida, esses dados foram transcritos e
tabulados com o auxilio do software Excel 2010. As informacGes foram exportadas para o software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), no qual foram tratadas algebricamente. A anélise dos
dados foi apresentada em duas fases: estatistica descritiva e a estatistica multivariada. A estatistica
descritiva da pesquisa foi utilizada para as variaveis sociodemograficas, analise de frequéncia com seus
respectivos percentuais e para as medidas dos construtos e variaveis das escalas utilizadas. Além da
andlise de frequéncia com seus respectivos percentuais, utilizou-se a medida de tendéncia central,
denominada média. Para a medida da escala EST de Siqueira (2008) e do Questionario de Satisfacdo de
Carlotto e Camara (2008), utilizou-se a média aritmética simples para o calculo da média dos construtos
e, para as variaveis, utilizou-se a média aritmética ponderada.

Para o computo do escore médio global da escala, basta adicionar as médias de cada dimenséo e,
apos, dividir pelo numero de dimensdes da Escala. Para o calculo das médias das variaveis e das
dimens6es do Questionario de Satisfacdo no Trabalho de Carlotto e Camara (2008), segue-se a mesma
formulacdo matematica descrita para a EST de Siqueira (2008), respeitando a particularidade do nimero
de variaveis e dimensoes.

A andlise fatorial exploratoria foi utilizada em ambas as escalas, tendo em vista a formacgéo dos
fatores com adequada correlacdo significativa, uma vez que, na sequéncia, aplicou-se a técnica analise
de regressao. Com objetivo de verificar se a andlise fatorial é apropriada para um determinado nimero
de dados, foram aplicados o teste de esfericidade de Bartlett e o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO),
com intuito de indicar o grau de suscetibilidade ou ajuste dos dados a andlise fatorial, ou seja, a
mensuracdo do nivel de confianca quando do tratamento dos dados por esse método multivariado,
conforme Hair et al. (2009). O teste de esfericidade de Bartlett foi aplicado com a finalidade de avaliar
se a correlacdo entre as variaveis é significativa, garantindo que apenas alguns fatores sejam capazes de
representar grande parte da variabilidade dos dados.

Logo apds, aplicou-se o teste de KMO, que apresenta valores normalizados entre 0 e 1,
determinando a proporcdo da variancia que as variaveis apresentam em comum ou as proporcdes que Sao
oriundas de fatores comuns. Salienta-se que, nessa abordagem das comunalidades, os valores iguais ou
menores que 0,5 indicam que a analise fatorial é insatisfatoria para explicar a correlacdo de cada par de
variaveis pelas demais variaveis consideradas no estudo.

Existem varios métodos para a estimacdo das cargas fatoriais, destacando-se o método dos
componentes principais e 0 método da méaxima verossimilhanga. Nesta pesquisa, utilizou-se o método

dos componentes principais para a estimacao das cargas fatoriais. Segundo Malhotra (2012), trata-se do
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método mais recomendado quando o objetivo principal do pesquisador é determinar 0 nUmero minimo
de fatores que correspondem a variancia maxima dos dados.

Nesta pesquisa, foi utilizado o método dos autovalores superiores a um. Levando em
consideracdo que nem sempre os fatores escolhidos sdo de facil interpretacdo, recorre-se a técnica de
rotacdo dos eixos. A técnica de rotacdo varimax normalizado foi utilizada. Com a finalidade de avaliar a
confiabilidade dos fatores gerados por meio da andlise fatorial, é utilizado o Alpha de Cronbach.
Conforme Hair et al. (2009), a confiabilidade indica o grau de consisténcia interna entre os multiplos
indicadores de um fator, reportando-se a extensdo na qual um mesmo instrumento de medida reproduz
resultados coerentes a partir de diversas mensuracdes. Para o autor, o Alpha de Cronbach, em anélise
exploratdria, deve possuir um valor superior a 0,6.

Na sequéncia, foi aplicada a analise de regressdo. De acordo com Hair et al. (2009), a regressao
linear é efetuada para analisar a relacdo entre uma Unica variavel dependente e demais varidveis
independentes. A regressao linear foi utilizada a fim de identificar a influéncia dos fatores oriundos da
Escala EST de Siqueira (2008) sobre os fatores “Satisfagdo intrinseca do trabalho”, “Satisfagdo com
ambiente fisico de trabalho” e “Satisfagdo com relagdes hierarquicas™, pertencentes ao Questionario de
Satisfacdo no Trabalho S20/23 de Carlotto e Camara(2008). Destaca-se que se construiu trés modelos de
regressao linear multipla, os quais serdo apresentados em analise e discussdo dos resultados.

Apdbs a estimacdo da regressdo linear, foi analisado o R2, ou o coeficiente de determinacao
maltiplo, o qual é utilizado para mensurar o quanto a linha de regressdo amostral se ajusta aos dados
obtidos. O R2 tem por funcdo indicar o quanto as variaveis independentes explicam a variavel
dependente. Segundo Gujarati e Porter (2011), com limites entre 0 ¢ 1 (0 <R?> 1), quando R? for igual a
1, tem-se um ajustamento perfeito do modelo, em outras palavras, a regressao ajustada explica 100% do
fendmeno, ou seja, da variavel dependente.

A fim de identificar os pressupostos de normalidade, autocorrelacdo, multicolinearidade e
homocedasticidade do modelo, foram utilizados os testes Kolmogorov Smirnov (KS), Durbin Watson
(DW), Fator de Inflacdo (FIV) e Pesaran-Pesaran, respectivamente.

Para verificar a normalidade do erro, foi utilizado o teste KS sob a hip6tese nula de que a
distribuicdo da série testada é normal. Para Malhotra (2012), o KS constitui-se em um teste nao
paramétrico de aderéncia para uma amostra, comparando a distribuicdo cumulativa de uma variavel com
uma distribuicdo especificada. Corrar, Paulo e Filho (2009) afirmam que o objetivo é aceitar a hipdtese
nula, sendo que esse fato ocorre sempre que o valor de significancia for maior que 0,05. A
autocorrelacao, por sua vez, é testada por meio do teste de DW, que, segundo Gujarati e Porter (2011), se
constitui no teste mais adequado para identificar a presenca de correlagéo serial.
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Com o intuito de verificar a premissa de multicolinearidade das variaveis, aplicou-se o teste VIF,
em que até 1 significa sem multicolineariedade, de 1 a 10, com multicolineariedade aceitavel, e acima de
10, com multicolineariedade problematica (CORRAR; PAULO; FILHO, 2009). E, por fim, para testar a
homocedasticidade, realizou-se o teste de Pesaran-Pesaran, que, segundo Corrar, Paulo e Filho (2009),
tem por funcéo verificar se a variancia do residuo se mantém constante, no qual se aceita a hipotese nula
de que os residuos s@o homocedasticos quando o sigma for maior que 0,05.

A estimacdo dos fatores associados a satisfacdo do trabalho provenientes dos resultados
referentes a escala S20/23 de Carlotto e Camara (2008) foi verificada mediante a analise bivariada,
utilizou-se o teste t de Student ou ANOVA, tendo em vista a comparacao entre as medias oriundas dos
indices da satisfacdo global, intrinseca e hierarquica, obtidas das dimensdes da escala S20/23. Na
sequéncia, foi utilizado a Correlacdo de Pearson, com o intuito de verificar a associacdo entre a variavel
idade e as médias dos indices obtidos das dimensdes da escala S20/23. O coeficiente de correlacdo de
Pearson (r), também chamado de correlacdo linear our de Pearson, € um grau de relacdo entre duas
variaveis quantitativas e exprime o grau de correlacdo atraves de valores situados entre -1 e 1. Logo,

foram considerados estatisticamente significativos valores de p < 0,05.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A amostra pesquisada contou com um total de 505 respondentes de um total de 2.689 servidores
técnico-administrativos do quadro da Universidade Federal de Santa Maria, que superou a amostra
minima confidvel para a realizagdo do estudo, que era de 337 (trezentos e trinta e sete) respondentes.
Através dos dados, constatou-se que a maior parte da amostra representativa foi do género feminino,
com 60,8%; casados, 40,8%; faixa etaria entre 31 e 40 anos, 40,0%; quanto a escolaridade, 95,8%
possuem graduacdo ou pos-graduacdo; 0 cargo com maior participacdo “Assistente em Administra¢do”,
com 26,5%; a unidade de lotacdo com maior participacdo foi a Reitoria com 175 (37,7%), quanto ao
questionamento sobre exercer ou ndo funcdo gratificada, obteve-se que 50,7% ja exerceram e atualmente
26,5% exercem, 77,0% realizam jornada de trabalho de 40 horas, 17,8% 30 horas e 2,2% 20 horas;
quanto a renda familiar, grande parte (71,0%) enquadra-se na faixa entre 4 a 10 salarios minimos.

De acordo com os resultados esbocados na Tabela I, pode-se observar na avaliacdo, através da
EST de Siqueira (2008), que as varidveis melhor avaliadas foram “satisfagdo com a chefia”, 5,43 ¢
“satisfacdo com colegas de trabalho”, 5,21, considerando-se um bom nivel de satisfacdo nas relagdes
pessoais. As dimensdes “satisfacdo com o saldrio” e “satisfacdo como a natureza do trabalho™ apontaram
sentimento de indiferenca pelos respondentes. Ja a dimensao “satisfagdo com as promogdes” apresentou

menor média, indicando nivel de insatisfacdo dos respondentes em relacdo ao desenvolvimento na
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carreira e critérios adotados pela organizacdo. A variavel “oportunidades de ser promovido nesta
instituigdo” foi a que apresentou menor média, ou seja, maior insatisfacdo. Ressalta-se que EST se trata

de uma escala de viés afetivo.

Tabela I. Avalia¢do dos resultados da aplicacdo da EST de Siqueira (2008) segundo as dimensdes: Satisfacdo com a chefia,
Satisfacdo com colegas de trabalho, Satisfacdo com o trabalho, Satisfacdo com o salario e Satisfacdo com as

promogoes.
1 2 3 4 5 6 7
Variaveis Freq |% |Freq (% |Freq |% |Freq. |% Freq. | % Freq. | % Freq. | % Média
10. Entendimento
entre eu e meu 19| 3,8 10] 2,0 22| 44 41 8,1 138| 27,3 145( 28,7 130 | 25,7 5,42

chefe.

12.Maneira como

meu chefe me trata. 15 3,0 8] 16 26| 51 41 81| 132| 26,1 152| 305| 131| 259 5,47

15.Capacida-de
profissional do meu 111 2,2 10 2,0 31| 6,1 53| 10,5 127| 251| 154 305| 119( 23,6 5,40
chefe.

Construto Satisfacdo com a Chefia Meédia 5,43

1. Espirito de
colaboragdo dos 7114 21| 4,2 401 7,9 32 6,3 205| 40,6 122 24,2 97| 15,4 5,15
meus colegas.

4. Tipo de amizade
que meus colegas
demonstram por
mim.

7114 8] 16 19( 38 53| 10,5 173| 343 148| 293 971 19,2 5,39

14. Confianga que
posso ter em meus 15| 3 11 2,2 491 9,7 45 89| 185| 36,6 123| 244 77] 15,2 5,08
colegas de trabalho.

Construto Satisfacdo com os Colegas Média 5,21

5. Grau de interesse
que minhas tarefas 18| 3,6 8| 1,6 39| 7,7 43 8,5 190| 37,6 139 275 68| 13,5 5,11
me despertam.

8. Capacidade de
meu trabalho 16| 3,2 16| 3,2 53| 10,5 85| 16,8 213 42,2 84| 16,6 38| 75 4,72
absorver-me.

13. Variedade de
tarefas que realizo.

20| 4 12| 24 551 10,9 66| 13,1| 209| 414 90| 17,8 53] 10,5 4,81

Construto Satisfagdo com o Trabalho Média 4,88

3.Meu salério
comparado com o 111 2,2 18| 3,6 80| 15,8 50 9,9 211 418 87| 17,2 481 95 4,75
quanto eu trabalho.
6. Meu salario
comparado a minha
capacidade
profissional.

28|55 27| 53| 115( 228 47 93| 180 356 75| 14,9 33 6,5 4,35
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11. Meu salério
comparado aos

151 3 20| 4,0 98194 47 93| 201| 398 87| 172 371 73 4,6
meus esforgos no

trabalho.
Construto Satisfagdo com o Salario Média 4,57
2. NUmero de vezes
que ja fui
- 56| 11 30| 59 88| 17,4 117 232] 119| 236 60| 119 35| 69 4,06
promovida nesta
instituicéo.

7. Maneira como
esta instituicdo
realiza promoc0es
de seu pessoal.

9. Oportunidades de
ser promovido nesta 58| 12 491 9,7 117 23,2 86 17 121 24 50 9,9 24 4.8 3,81
instituicdo

48195 41] 81| 117|232 93| 184| 133| 263 48 9,5 25 5 3,92

Satisfacdo com as promocoes Média 3,93

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se, pela Tabela I, que as medidas médias dos construtos EST de Siqueira (2008)
variaram no intervalo de 3,93 a 5,4. A média geral para essa escala, considerando suas dimensdes, foi
4,80. O valor mais significativo corresponde a dimensado “satisfacdo com a chefia”, e a dimensdao com
menor média refere-se a “satisfagdo com as promogdes”.

A Tabela Il apresenta o ranqueamento das dimensdes da EST de Siqueira (2008) com suas

respectivas variaveis.

Tabela Il. Ranqueamento dos resultados da aplicacdo da EST de Siqueira (2008) segundo suas dimensdes e variaveis.

Rangueamento
Construto Variaveis Média | variaveis | Dimensges | C'tério
Dimensdo | 10- Entendimento entre eu e meu chefe. 5,42 20 Satisfacéo
Satisfagdo com | 12.Maneira como meu chefe me trata. 5,47 10 1° Satisfagédo
aChefia 15 Capacidade profissional do meu chefe. 5,40 3° Satisfagao
Média 5,43 Satisfacdo
1. Espirito de colaboragéo dos meus colegas. 5,15 2° Satisfagao
Dimenséo (4. Tipo de amizade que meus colegas o Satisfacao
Satisfagéo com | demonstram por mim. 5,39 1 2°
os Colegas ) Satisfach
14. Confianga que posso ter em meus colegas de 0 atistagao
5,08 3
trabalho.
Média 5,21 Satisfacdo
5. Grau de interesse que minhas tarefas me o
511 1 . x
Dimensdo | despertam. Satisfagdo
e ] Indiferenca
Satisfagdo com 8. Capacidade do trabalho absorver-me. 4,72 3° 3° ¢
o Trabalho
13. Variedade de tarefas que realizo. 4,81 20 Indiferenca
Média 4,88 Indiferenca
Dimenséo 3. Meu salario comparado com o quanto eu Indiferenca
P 4,75 1° 40
Satisfacdo com | trabalho.
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o Salario 6. Meu salario comparado a minha capacidade 435 30 Indiferenca
profissional. ’
11. Meu salario comparado aos meus esforcos no Indiferenca
4,60 20
trabalho.
Meédia 4,57 Indiferenca
2. NUmero de vezes que ja fui promovida nesta 406 10 Indiferenca
. ~ instituicdo. :
Dimensdo 7. Maneira como esta instituicdo realiza Insatisfacdo
Satisfacao com .romo des de seu pessoal ; 3,92 2° > ;
as promogoes D GOES D - - —
9. Oportunidades de ser promovido nesta 381 30 Insatisfacdo
instituicdo ’
Média 3,93 Insatisfacédo

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se, na Tabela 2, que a dimensdo “satisfagdo com a chefia” foi melhor avaliada com
média 5,43 e a variavel mais expressiva foi “Maneira como meu chefe me trata”, demonstrando uma boa
relacdo de convivéncia entre o chefe e subordinado, confirmando o sentimento da satisfagdo dos
servidores em relagdo a chefia. A dimensdo “satisfagdo com os colegas” expressou uma média 5,21,
indicando sentimento de satisfacdo dos respondentes. As dimensfes “satisfagdo com salario” e
“satisfagdo com o trabalho” apresentaram valores com nivel de indiferenca. Ja a dimensdo “satisfagdo
com as promog¢des” apresentou resultados de insatisfagdo.

Em relacdo a dimensédo “‘satisfagdo com o salario”, os respondentes apontaram indiferenga. Para
Martins (1984), o salario que o colaborador recebe € um fator importante, tendo em vista a medida da
satisfacdo no trabalho, uma vez que o salario atende as necessidades materiais, podendo proporcionar o
bem-estar do trabalhador. Carlotto e Camara (2008) apontam que um dos requisitos basicos para a
satisfacdo no trabalho perpassa obrigatoriamente pelo salario, em virtude de se tratar de fator importante
na vida das pessoas

Bonfim et al. (2010), na dimenséo “satisfagdo com salario”, constataram insatisfacdo, o que pode
estar relacionado a condi¢do humana de nunca achar que ganha o suficiente devido a sua capacidade, ou
com seu trabalho desenvolvido. Os resultados de Figueiredo (2012), Jesus e Jesus (2012) e Almeida et
al. (2016) identificaram servidores insatisfeitos com a remuneracao recebida. Nesta pesquisa, acredita-se
que esta indiferenca se deve ao fato de os servidores, com suas mobilizacdes, paralisacdes e greves, ndo
conseguirem atingir seus objetivos de aumento salarial desejado. Nessa mesma perspectiva, na
“satisfagdo como a natureza do trabalho” também demonstraram indiferenca, indicando que a rotina de
trabalho deveria ser revista.

A dimensdo “satisfagdo com as promocdes” foi a que apresentou menor média, indicando nivel de
insatisfacdo com o desenvolvimento na carreira e os critérios adotados pela organizacdo. A variavel

“oportunidades de ser promovido nesta instituicdo” foi a que apresentou menor média, apontando
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insatisfacdo. Tamayo (2000) argumenta que essa dimensao é uma componente muito importante quando
se analisa a satisfacdo no trabalho, uma vez que diz respeito as politicas de promoc¢éo dos colaboradores.
Almeida et al. (2016) e Wu e Melo (2016) encontraram os servidores insatisfeitos, o que também foi
constatado nesta pesquisa.

Os resultados encontrados nesta pesquisa vao ao encontro dos resultados encontrados por Jesus e
Jesus (2012). Os resultados de Wu e Melo (2016) também véo ao encontro deste trabalho, a excecdo da
dimenséo “satisfacdo com o salario” na qual, na pesquisa desses autores, 0s valores mostraram um nivel
de insatisfacdo e, na pesquisa em tela, apresentou um nivel de indiferenca. Os resultados de Hedler e
Castro (2015) apresentaram os mesmos resultados com relacao as dimensdes “‘satisfacdo com chefia” e
“satisfacdo com os colegas de trabalho”. No entanto, obtiveram resultados insatisfatorios com relacéo a
“satisfacdo com a natureza do trabalho” e “satisfagdo com promog¢des” € muita insatisfagdo em relagdo a
dimensao “satisfagdo com salario”.

Em relagdao ao resultado de insatisfagdo, relativo a dimensao “satisfacdo com as promogoes”,
citam-se os estudos de Azevedo e Medeiros (2012), Rifane e Bastos (2014), Lima, Zille e Soares (2015),
Hedler e Castro (2015) e Silva e Salles (2015), que também encontraram resultados de insatisfacdo com
relagdo a esta dimensdo, evidenciando-se insatisfagdo com o crescimento na carreira e com critérios
adotados pela organizacdo. Destaca-se que, no setor publico a promocdo do servidor se da por meio da
progressao funcional obedecendo regras, normas e leis diferenciadas das empresas privadas. Outro fator,
no caso das IES, é a escolha politica para ocupacdo de cargos de maior destaque na instituicdo, podendo
também ser considerada como um fator para as insatisfacdes apontadas pelos respondentes para a
dimensao “satisfacdo com as promogdes”.

Na sequéncia, na Tabela Il apresenta-se a avaliacdo dos resultados da aplicacdo do Questionario
de Satisfacdo no Trabalho S20/23, de Carlotto e Camara (2008), segundo trés dimensdes: Satisfagdo com
relagbes hierarquicas (SRH), Satisfacdo com ambiente fisico de trabalho (SAFT) e Satisfacdo intrinseca
com o trabalho e oportunidades de crescimento profissional (SITOPC).

Tabela lll. Avaliagdo dos resultados da aplicagcdo do Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23 de Carlotto e Camara
(2008), segundo as dimensoes: Satisfacdo intrinseca do trabalho, Satisfacdo com ambiente fisico de trabalho,
Satisfagdo com relages hierarquicas

Variaveis F |% |F |[% |Freq. (% |Freq. [% |[Freq. |% |Freq. (% |[Freq. |% |Média

1. Trabalho
enquanto fatorde [ 19| 3,8] 20| 4,0 56| 11 511 10,1 205 40,6 103] 20,4 511 10,1] 4,81
realizac&o.

Revista Valore,Volta Redonda, 5, e-5056, 2020.



2.0portunidades
que o trabalho
Ihe oferece para
fazer coisas nas
quais se destaca.

22

44

17

34

68

14

88

17,4

184

36,4

89

17,6

37
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73 4,60

3.0portunidades
que o trabalho
oferece de fazer
coisas de que
gosta.

19

3.8

19

3,8

59

12

75

14,9

192

38

97

19,2

44

8,7 4,72

4.0bjetivos e
metas que deve
alcancar.

13

2,6

12

2,4

49

10

72

14,3

235

46,5

80

15,8

44

8,7 4,82

Satisfagdo intrinseca do trabalho

Mé

dia 4,56

5. Higiene e
salubridade do
local de trabalho.

21

4,2

30

59

82

16

46

9,1

173

34,3

94

18,6

59

11,7 4,66

6.Ambiente e
espaco fisico do
local de trabalho.

33

6,5

31

6,1

89

18

26

51

158

31,3

100

19,8

68

135] 4,62

7.1luminagédo do
seu local de
trabalho.

15

3,0

22

4.4

46

41

8,1

179

354

100

19,8

102

20,2 5,09

8. Ventilacéo de
seu local de
trabalho.

25

5,0

27

53

63

13

37

7,3

167

33,1

104

20,6

82

16,2 4,85

9.Climatizagéo
de seu local de
trabalho.

32

6,3

26

51

90

18

33

6,5

143

28,3

18,8

86

17| 4,70

Satisfacdo com ambiente fisico de trabalho

Média 4,78

10.Relagbes
pessoais com as
instancias de
poder.

23

4,6

24

4,8

72

14

68

13,5

179

35,4

97

19,2

42

8,3 461

11.Supervisdo
sobre o trabalho
que realiza.

15

3,0

10

30

76

15

198

39,2

123

24,4

53

10,5( 5,01

12.Com a
periodicidade das
inspecdes
realizadas.

17

3,4

17

3,4

42

158

31,3

158

31,3

81

16

32

6,3| 4,57

13.Forma como
avaliam e julgam
seu trabalho.

17

3,4

12

2,4

54

11

84

16,6

181

35,8

111

22

46

9,1 482

14. lgualdade de
tratamento e
sentido de
justica.

40

79

30

59

82

16

67

13,3

165

32,7

74

14,7

47

9,3 4,38

15. Apoio
recebido de
instancias
superiores.

37

7,3

20

80

16

90

17,8

152

30,1

83

16,4

43

85| 4,43
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16.Possibilidade
de decidir com
autonomia sobre 21| 42| 12|24
0 seu proprio
trabalho.

54

11

46

9,1

174

34,5

127

251

71
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141] 4,99

17.Participacéo
nas decisfes na
instituicdo ou na 39| 7,71 22|44
sua area de
trabalho.

85

17

93

18,4

154

30,5

79

15,6

33

6,5 4,33

18.Possibilidade
que lhe ddo em
participar nas
decisOes da area
de trabalho a que
pertence sobre
assuntos
relacionados a
instituicdo que
VOCé esté.

341 6,7 29|57

87

17

106

21

144

28,5

70

13,9

35

69| 4,28

19.Modo como
sdo cumpridas as
normas legais e 62| 5,1 18] 3,6
os acordos
coletivos.

81

16

130

25,7

149

29,5

67

13,3

34

6,7| 4,38

20. Forma como
se processam as
negociacdes
sobre a
contratagdo de
beneficios.

27| 53| 19( 38

74

15

205

40,6

114

22,6

41

8,1

25

5 4,15

Satisfacéo com relagdes hierarquicas

Média

4,54

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se, pela Tabela Il1l, que as medidas médias dos construtos do Questionario S20/23 de

Carlotto e Camara (2008) variaram no intervalo de 4,54 a 4,78. A média mais alta refere-se ao contexto

“satisfacdo com ambiente fisico de trabalho”. A média mais baixa corresponde a dimensdo “satisfacao

com relagdes hierarquicas”, demonstrando indiferenga por parte dos servidores. A seguir, na Tabela 1V,

demonstra-se o ranqueamento dos construtos do Questionario de Satisfacdo no Trabalho de Carlotto e

Céamara (2008) com suas respectivas variaveis.

Tabela IV. Ranqueamento dos resultados da aplicagdo do Questionario de Satisfacdo no Trabalho de Carlotto e Camara (2008)
segundo suas dimensdes e variaveis

Rangueamento
Variaveis Média Variaveis | Dimensao | Critério

1. Trabalho enquanto fator de realizagdo 4,81 20 Indiferenca
2. Oportunidades que o trabalho Ihe oferece para fazer coisas Indiferenca

. 4,60 0
nas guais se destaca 40 2
3. Oportunidades que o trabalho oferece de fazer coisas de que 472 Indiferenca
gosta ' 30
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4. Objetivos e metas que deve alcancar 4,82 10 Indiferenca
Satisfac&o intrinseca do trabalho Média 4,56 Indiferenca
5. Higiene e salubridade do local de trabalho 4,66 40 Indiferenca
6. Ambiente e espaco fisico do local de trabalho 4,62 50 m
7. lluminacéo do seu local de trabalho 5,09 10 1° | Satisfagdo
8. Ventilacdo de seu local de trabalho 4,85 20 | Indiferenca
9. Climatizacdo de seu local de trabalho 4,70 30 | Indiferenca
Satisfacdo com ambiente fisico de trabalho Média 4,78 Indiferenca
10. Relagdes pessoais com as instancias de poder 4,61 40 Indiferenca
11. Supervisdo sobre o trabalho que realiza 5,01 10 W
12. Com a periodicidade das inspegdes realizadas 4,57 5o Indiferenca
13. Forma como avaliam e julgam seu trabalho 4,82 30 | Indiferenca
14. Igualdade de tratamento e sentido de justica 4,38 70 Indiferenca
15. Apoio recebido de instancias superiores 4,43 6° Indiferenca
16. Possibilidade de decidir com autonomia sobre o seu préprio 499 | Indiferenca
trabalho ' 20 30
17. Participagdo nas decises na instituicdo ou na sua area de 433 Indiferenca
trabalho ’ 8o
18. Possibilidade que Ihe ddo em participar nas decisfes da area W
de trabalho a que pertence sobre assuntos relacionados a 4,28
institui¢do que vocé estd 90
19. Modo como sdo cumpridas as hormas legais e os acordos 438 m
coletivos ’ 70
20. Forma como se processam as negociagdes sobre 415 | Indiferenca
contratacéo de beneficios ’ 100
Satisfagdo com relagdes hierarquicas Média 4,54 Indiferenca

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se, na Tabela IV, que a média mais alta corresponde a 4,78, que diz respeito a dimensao
“satisfa¢do com o ambiente fisico de trabalho”, indicando indiferenga por parte dos respondentes. No
entanto, destaca-se a variavel referente a “iluminacao do seu local de trabalho”, que apontou valores
satisfatorios de 5,09. A dimensdo “satisfagdo com relagdes hierarquicas” obteve menor média, 4,54,
indicando insatisfacdo por parte dos respondentes; nessa dimensdo, a variavel “supervisao sobre o
trabalho que realiza” apontou um valor satisfatério (5,01). Diferente dos resultados encontrados na
presente pesquisa, 0s estudos de S&, Silva e Funchal (2014) apontaram insatisfagdo com a dimenséo
“satisfacdo com as relagdes hierdrquicas” e ““satisfagdo com o ambiente fisico de trabalho”, e apontaram
satisfacdo em relacdo a dimensdo “satisfagdo intrinseca com o trabalho”. Os resultados de Fernandes
(2018) apontaram insatisfagdo em todas as dimens@es do questionario S20/23.

O estudo de Alvarenga (2015) apontou satisfagdo com a dimensao “satisfacdo intrinseca do

trabalho” e com a dimensao “satisfacdo com relacdes hierarquicas”. Em relagdo a dimensao “satisfacao
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com o ambiente fisico do trabalho”, apontou insatisfacdo. Os resultados de Barros (2015) apontaram
satisfacdo com relacdo a todas as dimensdes do Questionario de Carlotto e Camara (2008).

A seguir, sdo apresentadas as andlises fatoriais da EST de Siqueira (2008) e da escala do
Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23 de Carlotto e Camara (2008). A Tabela V apresenta as
medidas descritivas dos cinco fatores obtidos através da analise fatorial da EST de Siqueira (2008). Cada
fator corresponde a média das varidveis predominantes para 0 mesmo. Por exemplo, o fator “satisfagao
com a chefia” foi construido a partir da média das respostas dadas nas questdes 10, 12 e 15, para cada

respondente e assim por diante.

TabelaV. Média e desvio Padrdo dos 5 fatores extraidos da EST de Siqueira (2008).

Fator Variaveis Média Desvio Padréo
1° Fator — ““satisfacdo com a chefia” 10,12,e 15 5,4317 1,34969
2° Fator — “satisfacdo com o salario” 3,6,11 4,5670 1,32320
3° Fator — “satisfagdo com colegas” 14¢e14 5,2079 1,19047
4° Fator — “satisfagdo com as promogdes” 2,7e9 3,9294 1,44676
5° Fator — “satisfacdo com o trabalho” 5,8e13 4,8805 1,19376

Fonte: Resultados da pesquisa (2019).

A partir da Tabela 5, observa-se que os fatores mais bem avaliados pelos respondentes foram
“satisfacdo com a chefia” (média 5,4317 e desvio padrdo 1,34969) e “satisfagdo com colegas” (média
5,2079 e desvio padrdo 1,19047). Siqueira (2008), em seus resultados das analises das medidas das
dimensdes da EST também apontou satisfagdo nos fatores “satisfagdo com a chefia” e “satisfacdo com
colegas”, corroborando com os resultados do presente estudo. Dal Forno (2005), através do estudo de
caso da pesquisa com colaboradores do Laboratério de Andlises Clinicas do HUSM, concluiu que uma
boa relacdo interpessoal tem influéncia para resolver conflitos entre colaboradores e chefias,
contribuindo de forma positiva para 0 ambiente laboral. Rossatto (2011), em seu estudo de caso na Pro-
Reitoria de Recursos Humanos da Universidade Federal de Santa Maria, apontou que o ambiente
organizacional é bastante favoravel entre todas as varidveis estudadas e revelou pontos fortes como
relacionamento interpessoal, a liberdade de expressar opinides e o sentimento de orgulho dos servidores
em desempenhar as atividades na Pré-Reitoria de Recursos Humanos.

J& os fatores “satisfacdo com o salario”, com média 4,5670 e desvio padrao 1,32320 e “satisfacao
com trabalho”, com média 4,8805 e desvio padrdao 1,19376, com médias proximos de 5, tendem a
sinalizar indiferenga. O fator com menor média foi “satisfagdo com as promogdes”, média 3,9294 e

desvio padréo 1,44676, sinalizando insatisfacdo dos respondentes.
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Na sequéncia, de acordo com a Tabela 6, os resultados obtidos através da analise fatorial foram
extraidos em trés fatores do Questionario S20/23 de Carlotto e Camara (2008), cada fator corresponde a
média das varidveis predominantes para 0 mesmo. Por exemplo, o fator “satisfagdo com relagdo
hierarquicas” foi construido a partir da média das respostas dadas pelos respondentes as 11 questoes,
para cada respondente e assim por diante.

A Tabela VI apresenta média e desvio padrdo dos trés fatores extraidos da analise fatorial do
S20/23.

Tabela VI. Média e Desvio Padréo dos trés fatores extraidos da analise fatorial do Questionario de Satisfagdo no Trabalho
S20/23 de Carlotto e Camara (2008).

Fator Meédia Desvio Padréo
Fator 1 — “satisfacdo com relagdes hierarquicas” 4,5404 1,18332
Fator 2 — “satisfacdo com ambiente fisico de trabalho” 4,7830 1,41896
Fator 3 — “satisfacdo intrinseca do trabalho” 4,5601 1,25006

Fonte: Resultados da pesquisa

A partir da Tabela 6, observa-se que o fator que apresentou maior média, 4,7830, foi “satisfa¢do
com ambiente fisico de trabalho”, seguido do fator “satisfacdo intrinseca do trabalho”, com média
4,5601. Ressalta-se que os resultados das médias demonstraram indiferenca. O fator “satisfagdo com
relagdes hierarquicas” foi o que apresentou menor média, 4,5404. Os resultados desta pesquisa, em
relagdo ao fator “satisfacdo com ambiente fisico de trabalho” — que obteve maior media, estdo de acordo
com Melia e Peir6 (1989), as quais ressaltam que os servidores participantes da pesquisa, de uma forma
geral, estdo mais satisfeitos com o conforto, limpeza, ventilacdo e iluminacdo do ambiente de trabalho
do que com as relagBes hierarquicas e com o trabalho como fator de realizacdo. Ainda, o estudo de
Barros (2015) corrobora com os resultados encontrados na presente pesquisa, uma vez que encontrou a
dimensao “satisfacdo com ambiente fisico de trabalho” com média mais alta e “satisfacdo com relagoes
hierarquicas” com média mais baixa.

Assim, sintetiza-se que, em consonancia com os estudos descritos, existem fatores que séo
apontados como causadores de insatisfacdo, especialmente para servidores, dentre os quais cita-se:
sobrecarga de trabalho, auséncia de autonomia com as tarefas desenvolvidas, ma qualidade nos
relacionamentos interpessoais tanto com colegas quanto com superiores, falta de iniciativa e a falta de

perspectiva de ascensdo profissional, ocasionando cansaco, tensédo, ansiedade, irritabilidade.
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Na sequéncia, aplicou-se a técnica Analise de Regressdo Multipla! e foram construidos trés
modelos. Tendo em vista 0s objetivos da pesquisa e o desenvolvimento dos resultados, considerou-se a
codificacdo para o grupo de estudo o género masculino (1), e para o grupo de referéncia o género
feminino (0), para todos os modelos as variaveis independentes utilizadas foram: “satisfagdo com a
chefia”, “satisfacdo com o trabalho™, “satisfacdo com os colegas de trabalho”, “satisfagdo com
promocoes” e “satisfacao com salario”.

No modelo 1, construido a partir da variavel dependente “satisfagdo intrinseca do trabalho”
(SIT), observou-se que todas as variaveis independentes exerceram influéncia positiva na “satisfagdo
intrinseca com o trabalho”, sendo que o fator “satisfacdo com salario” foi o de maior impacto, ¢ a
variavel género foi desconsiderada.

O modelo 1 é representado pela equacdo a seguir:

SIT, = 4,740 +0182SC, + 0,260 ST, + 0,191 SCT, +0,331 SP +0,656 SS, +&, (1)

Onde:

SIT= satisfacdo intrinseca de trabalho;

SC = satisfacdo com a chefia;

ST = satisfagdo com trabalho;

SCT = satisfacdo com colegas de trabalho;
SP = satisfacdo com promocéo;

SS = satisfagdo com salario;

Si = erro padrdo.

O modelo 2, construido a partir da varidvel dependente “satisfacdo com ambiente fisico de
trabalho” (SAT), apresentou resultados estatisticamente significativos em relacdo as variaveis
independentes, sendo que o fator “satisfacdo com chefia” foi o de maior impacto e a variavel género foi
tambeém desconsiderada.

O modelo 2 é representado pela equacéo a seguir:
SAFT, = 4,509 +0,328SC, + 0,246 ST, + 0,236 SCT, + 0,212 SP, + 0173 SS, +¢, )

Onde:

SIT= satisfacdo com ambiente fisico de trabalho;
SC = satisfacdo com a chefia;

ST = satisfacdo com trabalho;

SCT = satisfagdo com colegas de trabalho;

SP = satisfacdo com promogcéo;

SS = satisfacdo com salario;

i = erro padréo.

! Para maiores informagdes sobre os testes e procedimentos estatisticos utilizados, conferir Smidt (2020).
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O modelo 3, construido a partir da varidvel dependente “satisfacdo com relagdes hierdrquicas”
(SRH), apresentou resultados estatisticamente significativos em relacdo as variaveis independentes; o
fator “satisfagdo com chefia” apresentou maior impacto, e evidenciou-se que a variavel dummy (género)
apresentou coeficiente padronizado de 0,055, sendo significativa para o0 modelo, indicando que o fator
“satisfacdo com as relacdes hierarquicas” sofreu influéncia do género masculino.

O modelo 3 é representado pela equacéo a seguir:

SARH, =4354+0,504SC, + 0,284 ST, + 0,309 SCT, +0,356 SP, +0,325 SS; +0,055 GEN 3)
Onde:

SARH= satisfacdo com relacGes hierarquicas;
SC = satisfacdo com a chefia;

ST = satisfagdo com trabalho;

SCT = satisfacdo com colegas de trabalho;
SP = satisfagdo com promogéo;

SS = satisfacdo com salario;

Gen = género (variavel dummy);

Si = erro padréo.

Analisando-se os coeficientes que expressam a magnitude e a direcdo da relacdo de cada uma das
varidveis independentes sobre a variavel dependente, constatou-se que a variavel “satisfagdo com chefia”
foi a de maior impacto para o modelo 3, com coeficiente padronizado de 0,504. A variavel “satisfagao
com o trabalho” apresentou coeficiente padronizado de 0,284; a varidvel “satisfacdo com colegas de
trabalho” apresentou coeficiente padronizado de 0,309. As varidveis “satisfacio com promogao” e
“satisfacdo com saldrio” apresentaram coeficientes padronizado de 0,356 e 0,325 respectivamente.

Evidencia-se, ainda, que a variavel dummy (género) apresentou coeficiente padronizado de 0,055

sendo significativa para o modelo, o que indica que a “satisfagdo com as relagdes hierarquicas” sofre

influéncia do género, sendo mais acentuada para o género masculino (valor de referéncia 1).

5. CONCLUSAO

Em linhas gerais, pode-se inferir, em consonancia com os resultados alcangados, que o nivel de
satisfacdo no trabalho dos técnico-administrativos pode ser classificado, em algumas dimensées, como
satisfatorios, principalmente nos lacos de afetividade entre os colegas e chefias, ou, mais
especificamente, com os vinculos que séo estabelecidos entre as pessoas. De acordo com Locke (1984),
a satisfacdo se constitui de dimensdes que incluem os colegas de trabalho, a supervisdo recebida, as

possibilidades de promocao e as tarefas a serem realizadas.
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Em relacdo ao contexto organizacional, foi apontado sentimento de indiferenca, evidenciando a
necessidade de discussao e redefinicdo de rotinas de trabalho para alcangar maior satisfagdo no trabalho
e a melhoria do desempenho da organizacdo. Portanto, o ambiente organizacional influencia
sobremaneira o individuo e, caso a organizagdo nao preserve cada identidade, o trabalho podera perder o
sentido, pois, caso uma sobreponha a outra, sempre havera insatisfacdo, fazendo com que haja menor
identificacdo do individuo com a organizacdo em que trabalha. Pode-se concluir que o grau de satisfacédo
no trabalho pode afetar a quantidade e a qualidade do trabalho desenvolvido, onde a interpretacdo da
satisfacdo laboral pode mais ou menos ser entendida de como as coisas deveriam ser no ambiente
organizacional, por meio das relacbes pessoais dentro da organizacdo, dos atributos pessoais,
expectativas e possibilidades que cada um tem em relacdo ao seu trabalho.

A satisfacdo do colaborador é elemento determinante para as organizacdes, assim, faz-se
importante ser entendida e trabalhada para se tentar coibir problemas potenciais de insatisfacdo que
possam influenciar o desempenho organizacional. Nesse sentido, fazem-se necessarias algumas acoes
institucionais que possam reduzir os indices negativos apurados neste diagnéstico. Os aspectos avaliados
que resultaram em um grau de insatisfacdo ou indiferenca ocasionaram recomendacdes para instituicao,
como estratégias de redefinicdo de redistribuicdo de rotinas de trabalho, ampliacdo e diversificacdo de
tarefas, distribuicdo equitativa da quantidade de trabalho por servidor, revisdo do processo de alocacao
dos servidores nos oOrgdos da instituicdo considerando area de atuacdo, competéncias individuais e
vontade do servidor, aléem de incentivar, oportunizar e demonstrar aos servidores a sua importancia em
sua participacdo no processo de tomada de decisdo no setor, estimular a articular o trabalho em equipe,
realizacdo de seminarios ou oficinas com temas que tenham como foco trabalhar a autoestima do
servidor publico e sua importancia como agente na construcao social.

Como limitacdo do estudo, observou-se a dificuldade da obtencdo do retorno dos questionarios.
Além disso, dado o cardter inovador deste trabalho, considerando a escassez de estudos acerca deste
tema em organizagdes publicas, no capitulo de analises e discussGes dos resultados, ndo foi possivel
realizar significativas comparacfes com a literatura. Para trabalhos futuros, sugere-se a replicacdo da
metodologia e instrumento adotado neste estudo para avaliacbes em outras organizacdes publicas ou
privadas na area de educacdo, como propoésito de compreender com acuidade a satisfacdo dos servidores
técnico-administrativos, 0s quais possuem uma responsabilidade direta com a sociedade e devem prezar

pela eficiéncia e eficacia dos servicos prestados.

Revista Valore,Volta Redonda, 5, e-5056, 2020.



Smidt e Coronel

REFERENCIAS

ALMEIDA, D. M. et al. (2016). Satisfacdo no trabalho dos policiais militares do Rio Grande do Sul: um
estudo quantitativo. Revista Psicologia: Ciéncia e Profisséo, v. 36, n. 4, p. 801-815.

ALMEIDA, M. C. dos S. (2017). Correlacéo entre clima organizacional, satisfacdo no trabalho e
burnout em trabalhadores de enfermagem. Tese (Doutorado em Fundamentos e Administracéo de
Praticas do Gerenciamento em Enfermagem) — Escola de Enfermagem, Universidade de Sdo Paulo, Sdo
Paulo.

ALVARENGA, G. C. (2015). Avaliacdo da satisfacao profissional de enfermeiros de um hospital
universitario da Regido Centro-Oeste do Brasil. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Saude
Coletiva) — Nucleo de Estudos em Saude Coletiva e Secretaria de Estado da Saude, Universidade
Federal de Goiés, Goiania.

ARAUJO, A. P. (1985). Motivacao e satisfacdo no trabalho: uma pesquisa junto aos empregados de
uma instituicdo bancaria, a partir da teoria da motivag&o e higiene formulada por F. Herzberg.
Dissertacdo (Mestrado em Administracdo) - Faculdade de Economia e Administracéo, Universidade de
Sdo Paulo, S&o Paulo.

AZEVEDO, A. J. D.; MEDEIRQOS, M. da P. M. de (2012). Satisfacdo no trabalho: um estudo de caso na
Procuradoria-Geral de Justica do Rio Grande do Norte. Revista Eletronica Machado Sobrinho, Juiz de
Fora,v. 1, p. 1.

ARGYRIS, C. (1969). A atitude da direcdo e seu impacto sobre os empregados. In:
. Personalidade e organizacéo: o conflito entre o sistema e o individuo. Rio de Janeiro: Renes.

BARROS, F. C. (2015). Motivacdo e satisfacdo no trabalho dos servidores técnicos administrativos em
educacdo. 2015. 180 f. Dissertacdo (Mestrado em Gestdo Organizacional) — Programa de Pés-graduacao
em Gestdo Organizacional, Universidade Federal de Goias.

BEGLEY, T. M., & CZAIKA, J. M. (1993). Panel analysis of the moderating effects of commitment on
job satisfaction, intent to quit, and health following organizational change. Journal of Applied
Psychology, 78, 552-556.

BONFIM, T. M.; STEFANO, S. R.; ANDRADE, S. M. (2010). Satisfagdo e motivacdo no trabalho dos
servidores publicos de uma prefeitura de pequeno porte do estado do Parand: uma anélise a partir do
clima organizacional. In: SEMINARIOS EM ADMINISTRACAO, 13, 2010, Sdo Paulo. Anais... S&0
Paulo: FEA-USP.

CARLOTTO, M. S.; CAMARA, S. G. (2008) Propriedades psicométricas do Questionario de Satisfacio
no Trabalho (S20/23). Psico-USF, Itatiba, v. 13, n. 2, p. 203-210.

CODA, R.(1986). Satisfacao no trabalho e caracteristicas das politicas de recursos humanos para
executivos. Tese (Doutorado em Administragdo) — Faculdade de Economia e Administracao,
Universidade de Sdo Paulo, S&o Paulo.

CORRAR, L. J.; PAULO, E.; DIAS FILHO, J. M. (2009). Analise multivariada para os cursos de
administracédo, ciéncias contdbeis e economia. Sdo Paulo: Atlas.

Revista Valore,Volta Redonda, 5, e-5056, 2020.



Smidt e Coronel

COSTA, V. F.; ESTIVALETE, V. F. B.; ANDRADE, T.; FALLER, L. P.; OLIVEIRA, J. M. (2017).
Comportamento de Cidadania Organizacional: Sua Interacdo com os Valores Organizacionais e a
Satisfacdo no Trabalho. Revista de Gestao, v. 24, n. 4, p. 304-315.

DAL FORNO, N. L. F. (2005). Clima organizacional e qualidade em servigos: estudo de caso em
laboratorio de andlises clinicas. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia da Producgdo) - Universidade
Federal de Santa Maria, Santa Maria.

DEJOURS, Christopher. (1992). A loucura do trabalho: estudo de Psicopatologia do Trabalho. 5. ed. Séo
Paulo: Cortez.

ELOVAINIO, M. et al.(2000). Organizational and individual factors affecting mental health and job
satisfaction: a multilevel analysis of job control and personality. Journal of Occupational Health
Psychology, v. 5, n. 2, p. 269-277.

FERNANDES, E. H. (2018). Qualidade de vida, estresse percebido, satisfacao no trabalho e
absenteismo laboral de técnicos administrativos de uma universidade publica. 101 f. Dissertacdo
(Mestrado em Saude e Desenvolvimento Humano) — Universidade La Salle, Canoas, RS.

FERREIRA, A. C. M. (2011). Satisfacdo no trabalho de docentes de uma instituicao publica de
ensino superior: reflexos na qualidade de vida. 126 p. Dissertacdo (Mestrado em Enfermagem) —
Universidade Federal de Goias, Goiania.

FERREIRA, A. C. M. et al. (2017). Satisfacdo no trabalho e seus reflexos na qualidade de vida de
docentes de ensino superior da area da saude. Saude & Ciéncia em Agao, v. 3, p. 27-47.

FIGUEIREDO, J. M. (2012). Estudo sobre a satisfacdo no trabalho dos profissionais de informacao
de uma IFES. Dissertacdo (Mestrado em Sistemas de Gestdo) — Universidade Federal Fluminense,
Escola de Engenharia.

FRAZAO, E. B. (2016). indice de satisfacdo no trabalho e sua relacdo com o clima organizacional
entre servidores de uma instituicdo publica federal. Dissertagdo (Mestrado Programa de Poés-
Graduacao em Gestdo Organizacional) - Universidade Federal de Goias, Regional Cataldo, Goias.

FRAZER, C.F. (1983) "Creative Strategy: A Management Perspective." Journal of Advertising, 12, 4,
3641,

GUERRA, L. G.; PARANHOS, R. L.(2016) Satisfacdo no Trabalho: Uma Pesquisa Aplicada ao Ramo
do Comércio Varejista. Intervozes: trabalho, saide, cultura, Petropdlis, v. 1, n. 2, p. 5-20.

GUJARATI, D., PORTER, D.(2011). Econometria Basica. Sdo Paulo: Ed. AMGH. (52 edi¢do)

HAIR, J. F. et al. (2009). Analise multivariada de dados. 6. ed. S&o Paulo: Bookman.

HEDLER, D. L.; CASTRO, A. L. de. (2015). Satisfagdo do servidor publico no trabalho: um estudo de
caso nos centros de referéncia de assisténcia social de Paranavai. Revista Ciéncias Juridicas e

Empresariais, Londrina, v. 16, n. 2, p. 192-198.

HERZBERG, F. (1971). Work and the nature of man. 4. ed. Cleveland: World Publishing.

Revista Valore,Volta Redonda, 5, e-5056, 2020.



Smidt e Coronel

JESUS, M. S. P.; JESUS, J. S.(2012). Medidas de satisfagdo no trabalho em uma instituicdo de ensino
superior. Revista Negocios em Projecao, Brasilia, DF, v. 3, n. 2, p. 29-48.

LEWIS, J. D. and WEIGERT, A. (1985). Trust as a Social Reality. Social Forces, 63, 967-
985.http://dx.doi.org/10.1093/sf/63.4.967

LICHT, R. H. (1990). Satisfacdo, responsabilidade e sentido no trabalho: um estudo preliminar de
associagédo. Dissertacdo (Mestrado em Economia) — Faculdade de Economia e Administragéo,
Universidade de Sdo Paulo, S&o Paulo.

LIMA, A.J.; ZILLE, L. P.; SOARES, M. G. (2015). Um olhar sobre a satisfacdo no trabalho: estudo em
organizacdo multinacional do setor de usinagem no estado de Minas Gerais. Gestdo & Planejamento,
Salvador, v. 16, n. 3, p. 310-325.

LOCKE, E. A.(1969). What is job satisfaction? Organizational Behavior and Human Performance, v.
4,n. 4, p. 309-336.

LOCKE, E. A. (1976). The Nature and Causes of Job Satisfaction. In: DUNNETTE, M.D. (Ed.).
Handbook of Industrial. Organizational Psychology, v. 1, p. 1297-1343.

LOCKE, E. A. (1984). Job satisfaction. In: GRUNEBERG, M.; WALL, T. (Eds). Social psychology and
organizational behaviour. New York: John Wiley & Sons, p. 93-117.

LOPES, S. M.; SILVA, P. B.; MACEDQO, E. C. (2014). Qualidade de vida e satisfacdo no trabalho:
percepcOes de trabalhadores com deficiéncia. Cadernos de P6s-Graduacéo em Distarbios do
Desenvolvimento, Universidade Presbiteriana Mackenzie, S&o Paulo, v. 14, n. 2, p. 42-55.

LUCHINI, T. C. (2016). Fatores influentes da satisfacdo no trabalho de servidores publicos da
Universidade Federal de Sdo Carlos. Dissertacdo (Mestrado profissional em Gestdo de Organizages e
Sistemas Publicos) - Universidade Federal de Sdo Carlos, Sao Carlos, SP.

MALHOTRA, N. K. (2012). Pesquisa de marketing. Porto Alegre: Bookman.

MARQUEZE, E. C.; MORENO, C. R. de C. (2009). Satisfacdo no trabalho e capacidade para o trabalho
entre 0s docentes universitarios. Psicologia em Estudo, Maring4, v. 14, n. 1, p. 75-82.

MARTINEZ, M. C.; PARAGUAY, A. |. B. B. (2003). Satisfacdo e saude no trabalho: aspectos
conceituais e metodoldgicos. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, v. 6, p. 59-78,dez, SdoPaulo.

MARTINS, M. C. F. (1984). Satisfacdo no trabalho: elaboracdo de instrumento e varidveis que afetam
a satisfacdo. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia) — Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia,
Brasilia.

MASLOW, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 50(4), 370-96.
MCGREGOR, D. (1990). Os aspectos humanos da empresa. 2. ed. Lisboa: Livraria Classica.

MELIA, J. L.; PEIRO, J. M.; CATATAYUD, C. (1986). El cuestionario general de satisfaccion en
organizaciones laborales: estudios factoriales, fiabilidad y validez. Millars, X1, p. 43-77.

Revista Valore,Volta Redonda, 5, e-5056, 2020.



Smidt e Coronel

MELIA, J. L.; PEIRO, J. M. (1989). La medida de la satisfaccion laboral en contextos organizacionales:
el cuestionario de satisfaccion S20/23. Psicologemas, v. 3, n. 5, p. 59-74.

PADOVAN, V. A. R.; SIQUEIRA, M. M. M. (2008). Bases tedricas de bem-estar subjetivo, bem-estar
psicoldgico bem-estar no trabalho. Psicologia: Teoria e Pesquisa, Brasilia, v. 24, n. 2, p. 201-2009.

PAULA, N. M. (1990). Levantamento dos fatores de satisfacéo e insatisfacéo no trabalho
vivenciados pelos docentes de alguns cursos de graduacdo em nutri¢cdo no Brasil. Dissertacao
(Mestrado em Administracdo) — Faculdade de Administracdo, Hospital Sdo Camilo, Séo Paulo.

PEREZ-RAMOS, J. (1980). Satisfacio no trabalho: metas e tendéncias. Tese (Livre-docéncia em
Psicologia) — Instituto de Psicologia de Assis, Universidade Estadual Julio de Mesquita Filho, Assis.

PEREZ-RAMOS, J. (1990). Motivacio no trabalho: abordagens tedricas. Psicologia, USP, v. 1, n. 2, p.
127-140.

PEREZ-ZAPATAD, Z. R. (2014). Calidad de vida laboral en trabajadores de salud pablica en Chile.
Salud & Sociedad. v. 5, n. 2, p. 172-180.

RIFANE, D. M. F.; BASTOS, A.P.P. (2014). Clima organizacional e satisfacdo no trabalho: estudo da
biblioteca de ciéncias e tecnologia da universidade federal do Ceara. In: SEMINARIO NACIONAL DE
BIBLIOTECAS UNIVERSITARIAS, 18., 2014, Belo Horizonte. Anais.... Belo Horizonte: SNBU.

ROSSATTO, A. O. (2011). Clima organizacional: estudo de caso na PRRH — UFSM. Curso
(Especializacdo em Administracdo e Gestao Publica) - Centro de Ciéncias Sociais e Humanas, UFSM,
RS.

ROSENBERG, M. J., & HOVLAND, C. I. (1960). Cognitive, affective and behavioral components of
attitudes. In M. J. Rosemberg (Ed.), Attitude organization and change (pp. 1-14). New Haven, CT: Yale
University Press.

RUEDA, F. J. M. (2015). Anélise fatorial confirmatdria da Escala de Satisfagdo no Trabalho nas versdes
de 25 e 15 itens. Psicologia, OrganizacGes e Trabalho, Brasilia, v. 15, n. 1, p. 82-88.

SA, AM.S.; MARTINS-SILVA, P.O.; FUNCHAL, B. (2014). Burnout: o impacto da satisfagio no
trabalho em profissionais de enfermagem. Psicol Soc. Belo Horizonte, v. 26, n. 3, p. 664-674.

SILVA, D. M. da; SALLES, M. T. (2015). Pesquisa de trabalho: um estudo de caso em um centro de
pesquisa de uma organizacao publica. Disponivel em: www.convibra.com.br. Acesso em: 20 set. 2020.

SIQUEIRA, M. M. M.(1978). Satisfacdo no trabalho. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia) — Brasilia:
Universidade de Brasilia. Instituto de Psicologia

SIQUEIRA, M. M. M. (1995). Antecedentes de comportamentos de cidadania organizacional:
analise de um modelo pds-cognitivo. Tese (Doutorado em Psicologia) — Brasilia: Universidade de
Brasilia. Instituto de Psicologia.

SIQUEIRA, M. M. M.(2008). Medidas do comportamento organizacional. Porto Alegre: Artmed.

Revista Valore,Volta Redonda, 5, e-5056, 2020.


http://www.convibra.com.br./

Smidt e Coronel

SIQUEIRA, M. M. M. (Org.).(2008). Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de
diagndstico e de gestdo. Porto Alegre: Artmed.

SIQUEIRA, M. M. M., & GOMIDE, S., Jr. (2014). Vinculos do Individuo com o Trabalho e com a
Organizacdo. In J. E. ZANELLI, J. E. BORGES-ANDRADE, & A. V. B. BASTOS (Eds.), Psicologia,
organizagdes e trabalho no Brasil (pp. 316-350). Porto Alegre, RS: Artmed.

SMIDT, M. R.(2020). Determinantes da satisfacdo no trabalho dos servidores técnico-
administrativos da Universidade Federal de Santa Maria: avaliacdo via duas escalas de medidas.
Dissertacdo (Mestrado em Gestdo de Organizagdes Publicas) — Programa de Pds-Graduagdo em Gestao
de Organizac6es Publicas, Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), Santa Maria: RS.

SPECTOR, P.E. (2010). Satisfagdo no trabalho e comprometimento com a organizacgéo. In: SPECTOR,
P.E. (editors). Psicologia nas organizagdes. S&o Paulo: Saraiva; p. 317-366.

STEUER, R. S. (1989). Satisfacdo no trabalho, conflito e ambiguidade de papéis: estudo junto as
enfermeiras de Maternidade Escola do Municipio de Sdo Paulo. Dissertacdo de mestrado, Faculdade de
Saude Publica, Universidade de Sdo Paulo, Séo Paulo.

TAMAYO, A. (2000). Prioridades axioldgicas e satisfacdo no trabalho. Revista de Administracgéo,
USP, S&o Paulo, v. 35, n, 2, p. 37-45, abr./jun.

VROOM, V. H. (1967). Work and motivation. New York: John Wiley & Sons.

WU, K. L.; MELO, M. A. de S. (2016).Satisfagdo no trabalho: um estudo na percepgdo dos
trabalhadores de um 6rgdo pablico municipal. SEMINARIO DE PESQUISA. Anais... Pés-Graduagéo,
Ensino e Extensdo do CCSEH — SEPE, Jundiai, Anapolis-GO.

Recebido em: 30/09/2020

Aceito em: 30/12/2020
E:.T.

Nome Daniel Arruda Coronel*

. . Esta obra esta licenciada sob uma Licenca Creative
Email daniel.coronel@uol.com.br

Commons Attribution 4.0

Revista Valore,Volta Redonda, 5, e-5056, 2020.


http://creativecommons.org/licenses/by/3.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/3.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/3.0/

