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RESUMO

A satisfacdo no trabalho vem sendo apontada como um componente da satisfacdo com a vida
e constitui um estado emocional que resulta da interacdo de profissionais, suas caracteristicas
pessoais, valores e expectativas com 0 ambiente e com a organizacdo de trabalho, podendo
influenciar, inclusive, na qualidade de vida de um individuo. Esta pesquisa busca verificar o
nivel de satisfacdo no trabalho dos docentes efetivos do Curso de Administracdo da
Universidade Federal do Ceard, no semestre de 2014.2, bem como apresentar o conceito de
satisfacdo no trabalho e suas diversas implicagdes e, por fim, revelar qual o significado do
trabalho docente na vida desses profissionais. Dessa forma, procura-se investigar, na literatura
cientifica, os fatores que influenciam na satisfacdo com o trabalho, suas consequéncias, seus
impactos na qualidade de vida, suas formas de mensuracdo e, a0 mesmo tempo, busca-se
desfazer a confusdo, bastante comum, entre motivacdo e satisfacdo no trabalho. Através de
uma pesquisa descritiva exploratoria, de carater quantiqualitativo, este estudo utiliza-se de um
instrumento elaborado e validado no Brasil, a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), como
forma de atingir seus objetivos. Esse instrumento esta ancorado a uma visdo multidimensional
que cobre as cinco dimensdes tedricas do conceito de satisfacdo no trabalho: satisfagdo com o
salario; satisfagdo com os colegas de trabalho; satisfacdo com a chefia; satisfacdo com as
promocdes e satisfacdo com a natureza do trabalho. A partir da EST, é possivel calcular os
escores médios de cada uma dessas dimensdes, sabendo onde esses profissionais estdo mais
e/ou menos satisfeitos. Com esses resultados, as autoridades responsaveis podem, caso
interessadas, agir em cima das dimensdes com menores escores médios, tornando o trabalho
de professor, na instituicdo supramencionada, cada vez mais satisfatério. Finalmente, com a
investigacdo e analise dos resultados obtidos, pode-se chegar a conclusdo de que esses
docentes encontram-se satisfeitos com trés das cinco dimensdes da satisfacdo no trabalho,
sendo elas: satisfacdo com os colegas, satisfacdo com a chefia e satisfacdo com a natureza do
trabalho. Ao mesmo tempo, esses profissionais mostraram indiferenca quanto a satisfacéo
com as promocdes e, por fim, demonstraram estar insatisfeitos com o salario. Uma vez
calculado os escores médios, é possivel se obter o escore geral da satisfagdo com o trabalho.
A pesquisa concluiu que, de maneira geral e mesmo necessitando de algumas mudangas, 0s
docentes do Curso de Administragdo da UFC estdo satisfeitos com seu trabalho, presumindo-

se que essa é uma boa institui¢do para o trabalho docente.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Qualidade de vida. Docentes. Dimensdes.



ABSTRACT

Job satisfaction has been identified as a component of satisfaction with life and is an
emotional state that results from the interaction of professionals, their personal characteristics,
values and expectations with the environment and with the organization of work, and may
even influence the quality of life of an individual. This research aims at checking the level of
job satisfaction of regular professors of Business Administration Course of the Federal
University of Ceara (UFC), in the 2014.2 semester, as well as presenting the concept of job
satisfaction and its various implications and, finally, find out the meaning of the teaching
work in their lives. Thus, it seeks to investigate, in the scientific literature, the factors that
influence the job satisfaction, its consequences, its impacts on quality of life, its forms of
measurement and, at the same time, it seeks to dispel the confusion, quite common, between
motivation and job satisfaction. By means of a descriptive exploratory research and quanti-
qualitative character, this study uses an instrument developed and validated in Brazil, the
Scale of Job Satisfaction (EST), as a way to achieve their goals. This instrument is anchored
in a multidimensional view that covers the five theoretical dimensions of the concept of job
satisfaction: satisfaction with salary; satisfaction with coworkers; satisfaction with the
leadership; satisfaction with promotions and satisfaction with the nature of the work. From the
EST, it is possible to calculate the mean scores of each one of these dimensions, knowing
where these professionals are more and/or less satisfied. With these results, the authorities
concerned may, if interested, act on the dimensions with lower mean scores, making the
teaching work, in the institution mentioned above, each time more satisfactory. Finally, with
the research and analysis of the results obtained, it can be concluded that these teachers are
satisfied with three of the five dimensions of job satisfaction, which are: satisfaction with
coworkers, satisfaction with the leadership and satisfaction with the nature of the work. At the
same time, these professionals showed indifference regarding their satisfaction with the
promotions and, finally, they demonstrated to be dissatisfied with the salary. Once calculated
the mean scores, it is possible to obtain the general score of satisfaction with the work. The
research has found that, in general and even with the necessity of some changes, the teachers
of the Business Administration Course of UFC are satisfied with their work, assuming that
this is a good institution to the work of teaching.

Keywords: Job Satisfaction. Quality of life. Teachers. Dimensions.
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1 INTRODUCAO

“Aqueles que se sentem satisfeitos sentam-se e
nada fazem. Os insatisfeitos sdo os Unicos

benfeitores do mundo.” (Walter S. Landor)

Ainda hoje os estudos a respeito do tema satisfacdo no trabalho ndo séo tdo
abundantes quando comparados a outros temas da Administracdo. Muitos desses estudos
existentes aparecem, geralmente, relacionados & motivagdo ou a qualidade de vida e alguns,
ainda, até a lideranca. E ai que surge o interesse e a importancia do tema, pelo fato de
aparecerem associadas a ele variaveis bastante relevantes como a motivagdo, o bem-estar do
individuo, a salude fisica e mental, a qualidade de vida, o envolvimento, o empenho, o
sucesso, a realizacédo profissional, entre muitas outras.

Esse tema tem despertado a atengdo e o interesse de muitos pesquisadores do
comportamento organizacional desde as primeiras décadas do século XX. Na década de 1930,
com o surgimento de diversas definicdes e conceitos a respeito desse tema, passaram a existir
algumas controvérsias entre essas concep¢des. Durante muito tempo, a satisfacdo e a
motivacdo no trabalho estiveram juntas nas teorias e na literatura que tratavam das
caracteristicas individuais responsaveis por comportamentos de trabalho, aproximacao esta
que serd aprofundada no terceiro capitulo deste trabalho, assim como algumas das teorias
motivacionais mais conhecidas. Somente entre as décadas de 1970 e 1980, a satisfacdo no
trabalho passou a ser concebida como uma atitude, conceito este que ainda € possivel
encontrar na literatura contemporanea, especialmente em manuais do comportamento
organizacional (SIQUEIRA et al., 2008).

Quando analisados diversos conceitos distintos de satisfacdo no trabalho, é
possivel perceber pontos em comum em todos eles, porém existem também divergéncias e
controvérsias quanto a sua definicéo.

No ambito da psicologia social, a satisfacdo no trabalho é definida como um
conjunto de sentimentos positivos ou negativos que o individuo manifesta em relacéo ao seu
trabalho (SECO, 2000 apud PEDRO; PEIXOTO, 2006) resultado da comparagdo do que €
esperado de uma situacdo e 0 que se conseguiu obter dela (HEITOR, 1996 apud PEDRO;
PEIXOTO, 2006); salientando o papel de suma importancia que a realizagdo ou concretizacdo
das expectativas assume na satisfacdo com o trabalho (CABRAL; VALA; FREIRE, 2000
apud PEDRO; PEIXOTO, 2006).
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Para a Administracdo, no campo do comportamento organizacional, a satisfagéo
profissional ¢ tida como “um sentimento agradavel que resulta da percep¢do de que nosso
trabalho realiza ou permite a realizacao de valores importantes relativos ao proprio trabalho”
(LOCKE, 1976 apud WAGNER I1l; HOLLENBECK, 2012, p. 163).

Ja no ambito das Ciéncias e da Educacdo, a satisfacdo profissional pode ser
entendida como uma cognicéo, ainda que ornamentada de componentes afetivos, que aparece
associada a aspectos como o envolvimento no trabalho, a autoestima, o comprometimento
organizacional, entre outros (BASTQOS, 1995 apud PEDRO; PEIXOTO, 2006).

A satisfagdo no trabalho, ao longo das suas mais de oito décadas de existéncia,
vem sofrendo mutacgdes em sua concepgéo, ora entendida como um aspecto motivacional, ora
compreendida como atitude e, contemporaneamente, sendo apontada como um conceito que
abarca afetividade, porém, segundo Siqueira et al. (2008), ela ndo sofreu grandes alteracdes
em suas dimensdes constitutivas. De acordo com a mesma autora, “Desde 0S primeiros anos
de sua concepcdo ja existiam proposicdes, defendidas por diversos estudiosos, de ser
satisfacdo no trabalho um conceito integrado por varias dimensdes” (SIQUEIRA et al., 2008,
p. 267). Por fim, ainda conforme a mesma, as dimensdes que conseguiram se manter ao longo
das décadas foram cinco: satisfagdo com o salério, com os colegas de trabalho, com a chefia,
com as promogdes e com o proprio trabalho.

Por outro lado, tratando-se especificamente da satisfacdo profissional docente,
Cordeiro-Alves (1994 apud PEDRO; PEIXOTO, 2006) a define como um sentimento e forma
de estar positivos dos professores perante a profissdo, originados por fatores contextuais e/ou
pessoais e exteriorizados pela dedicacdo, defesa e mesmo pela felicidade face a mesma.

Entretanto, é sabido que, em muitos paises, o trabalho docente ndo tem recebido o
devido reconhecimento que merece, 0 que acaba tornando muitos desses profissionais
insatisfeitos com sua profissdo. E de suma importancia que nio somente os lideres de uma
nacao, mas a populacdo de maneira geral compreenda que, para que ocorra uma revolucéao, na
maioria das nacgdes, € preciso que o0 processo tenha inicio na educacdo e, nesse sentido, o
professor torna-se um dos principais agentes para tal mudanca (FREITAS, 2008). No entanto,
como esses profissionais irdo contribuir para a melhoria de um pais se boa parte da populagéo
do mesmo néo os valorizam e, as vezes, nem 0s respeitam? Exercer a profissdo de professor,
muitas vezes, € um ato de extrema valentia e determinagdo, tendo em vista os diversos
problemas e desafios enfrentados pelos docentes, sendo a baixa remuneracdo e as mas

condigdes de trabalho alguns dos principais deles.
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A partir desse panorama, o tema abordado constitui fator primordial para
encontrar e compreender o nivel de satisfacdo no trabalho do corpo docente efetivo do Curso
de Administracdo da Universidade Federal do Ceara (UFC), pois, nas universidades, esse
pode ser considerado um dos fatores de maior importancia e que deve ser levado em
consideracdo. Portanto, 0s estudos sobre comportamento organizacional tém sido
fundamentais para compreender a instituicdo como um todo, facilitando, muitas vezes, aos
préprios profissionais atingirem niveis cada vez maiores de satisfacdo com o trabalho. Assim,
percebendo a relevancia desse assunto, varios estudos e pesquisas foram realizados nas
ultimas décadas sobre a satisfacdo no trabalho, dando origem a novas teorias, bem como
buscando compreender os fatores ou fontes que contribuem para a satisfagdo ou insatisfacéo
profissional e suas consequéncias.

Desse modo, o objeto de estudo neste trabalho é a satisfacdo no trabalho tal como
ela é percebida por um grupo de colaboradores de um determinado 6rgédo, qualificado pelo
nivel de satisfagdo com o trabalho dos mesmos. A importancia de explorar este tema
apresenta-se na producdo de conhecimento sobre satisfacdo profissional, ja que este conceito
ainda se encontra em formacdo nos estudos organizacionais. Para tanto, o presente trabalho
propds realizar um estudo de caso referente a satisfacdo no trabalho do corpo docente efetivo
do Curso de Administracdo da UFC, no semestre de 2014.2, tendo a seguinte pergunta
norteadora: qual a percepcdo desses profissionais em relacdo ao trabalho docente e qual o
nivel de satisfacdo com o trabalho exercido por eles?

Nesta perspectiva, este trabalho tem como objetivo geral verificar o nivel de
satisfacdo no trabalho dos professores efetivos que compdem o corpo docente deste curso,
através de questiondrios aplicados a uma amostra de cinco desses professores.
Especificamente, o estudo pretende apresentar o conceito de satisfacdo no trabalho e suas
implicacdes; identificar o perfil sociodemografico desses profissionais; verificar os principais
fatores que causam a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho e, por fim, revelar qual o
significado do trabalho docente na vida destes profissionais.

Esta monografia estrutura-se em cinco capitulos. O primeiro capitulo refere-se a
introducgdo, onde o tema é contextualizado, o problema de pesquisa é definido, assim como
seus objetivos. O segundo capitulo aborda o conceito de satisfagdo no trabalho, bem como
suas fontes, consequéncias, efeitos na qualidade de vida, formas de mensuracéo e, ainda, as
duas dimens@es psicossociais correlatas da satisfacdo no trabalho. O terceiro capitulo versa
sobre a aproximacgdo de satisfacdo e motivacdo no trabalho, sendo aprofundado com a

apresentacdo de algumas teorias motivacionais. No quarto capitulo sdo feitas algumas
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consideracdes sobre o trabalho docente. Apresenta-se, também, a estratégia metodoldgica
empregada no estudo, detendo-se no método, nas técnicas e na tecnologia utilizados; em
seguida, os dados coletados sdo analisados. Por fim, no quinto e ultimo capitulo, €
apresentada a conclusdo, fazendo um apanhado geral do trabalho e apresentando o alcance

dos objetivos, bem como a proposicdo de enfoques para futuras pesquisas.
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2 A SATISFACAO NO TRABALHO

"Se ha varias explica¢bes igualmente validas
para um fato, entdo devemos escolher a mais

simples." (William de Occam)

Neste capitulo apresenta-se o conceito de satisfagdo no trabalho, ressaltando-se as
variadas defini¢cdes que lhe sdo imputadas, com destaque para a énfase em satisfacdo como
atitude. Também sdo tratadas as variaveis e os fatores que implicam na satisfacéo profissional
do individuo. Além disso, evidenciam-se as consequéncias da satisfacdo no trabalho,
destacando-se 0s impactos causados na qualidade de vida do trabalhador. A seguir,
apresentam-se as abordagens e diversos instrumentos de mensuracdo da satisfacdo
profissional. Por fim, sdo abordados, brevemente, os dois componentes psicossociais que,

juntamente com a satisfagdo no trabalho, formam o conceito de bem-estar no trabalho.

2.1 Conceito e Implicacgdes

Quando as organizac¢des almejam crescimento e uma forte imagem a nivel local
ou global, necessitam utilizar-se de estratégias que visem 0 sucesso organizacional. Para isso,
elas investem em varios tipos de recursos: tecnologicos, financeiros, matérias e patrimoniais;
deixando de lado, muitas vezes, o que € considerado por muitos como a principal fonte de
riqueza de uma empresa, 0S recursos humanos.

Com isso, nota-se que as organizacdes podem fornecer todas as ferramentas
necessarias para seus colaboradores desempenharem suas atividades da melhor maneira
possivel. Entretanto, se estes ndo estiverem motivados e satisfeitos com seu trabalho, de
pouco ou nada adiantard investir em outros recursos. Desse modo, as organizacdes
perceberam as multiplas vantagens que estas teriam caso dessem a devida atencédo a satisfacdo
profissional de seus funcionarios.

O trabalho é de suma importancia para a vida do ser humano e, ao longo do
tempo, vem sendo estudado por diversos autores. O trabalho esta relacionado a uma profisséo,
um oficio, ou seja, uma atividade onde o homem produz algo primordial para a sua vida. Os
trabalhadores precisam estar satisfeitos com as tarefas que realizam para que, dessa forma,

possam contribuir para o sucesso das organizagdes. Chiavenato (1999 apud NEPOMUCENO,
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2005, p. 16) afirma que “a satisfacdo no trabalho é determinante para 0 sucesso
organizacional”.

De acordo com Siqueira et al. (2008), os primeiros estudos sobre a satisfacdo no
trabalho procuravam compreender os sentimentos que emergiam entre os trabalhadores,
marcados pela aproximagdo da satisfagdo com o processo motivacional. Muitos estudiosos
defendiam a nocdo da satisfacdo profissional ser um componente da motivagdo que levava os
individuos a apresentarem indicadores de comportamentos de trabalho importantes para os
interesses das organizacOes, tais como aumento do desempenho e da produtividade,
permanéncia na empresa e reducédo de faltas ao trabalho, entre outros. Nas décadas de 1970 e
1980, a satisfagdo no trabalho passou a ser concebida como uma atitude, o que ainda hoje €
possivel encontrar em muitos livros. A satisfacdo no trabalho adentra o século XXI como um
dos multiplos conceitos que abordam a afetividade no ambiente de trabalho ou, mais
especificamente, como um vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho, sendo apontada
como um dos trés componentes psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho,
juntamente com o envolvimento com o trabalho e 0 comprometimento organizacional afetivo
(SIQUEIRA et al., 2008).

N&o importa se a satisfacdo profissional é tratada como fator motivacional ou se
ela é compreendida por sua natureza atitudinal; concluiu-se que um trabalhador satisfeito é
também produtivo. Por esse motivo, somado a alguns outros, como a cobranga de
responsabilidades sociais por parte das empresas, a satisfacdo no trabalho tem despertado o
interesse ndo sé dos pesquisadores, mas também dos gestores, pois, através das analises dos
indices de satisfacdo profissional, os gestores podem conferir a adequacao de suas politicas e
praticas de gestao.

De acordo com Spector (2010), a satisfacdo no trabalho é uma variavel de atitude
gue mostra como as pessoas se sentem em relacdo ao trabalho que exercem, seja no todo
(abordagem unidimensional), seja em relacdo a alguns de seus aspectos (abordagem
multidimensional ou multifatorial). Quando se fala em atitude dos funcionarios, quase sempre
estd se referindo a satisfacdo no trabalho. Na verdade, é comum as duas expressdes serem
usadas de forma intercambidvel (ROBBINS, 2009). Mas o que seria uma atitude? Segundo
Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 66, grifo do autor), “atitudes sdo afirmacfes avaliatdrias
— favoraveis ou desfavorareis — com relagdo a objetos, pessoas ou eventos. Refletem uma
predisposicao individual com rela¢do a alguma situag¢@o ou fendmeno”. Quando uma pessoa

diz que gosta do seu trabalho, ela esta expressando a sua atitude com relagdo ao mesmo.
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A satisfagdo no trabalho, sendo uma atitude, € um fenémeno complexo e dificil de
definir, pois trata-se de um estado subjetivo, podendo variar de pessoa para pessoa ou até
mesmo no proéprio individuo, ao longo do tempo e de acordo com as diferentes circunstancias.

Schermerhorn Junior, Hunt e Osborn (1999) definem a satisfacdo no trabalho
como sendo o grau segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou negativo com
relacdo ao seu trabalho. Trata-se de uma atitude em resposta as tarefas de trabalho, bem como
as condicdes fisicas e sociais do local de trabalho.

Vecchio (2008) foge um pouco o padrdo chamando a satisfacdo no trabalho de
satisfacdo no cargo e acrescenta que, como é valido para todas as atitudes, o nivel de
satisfagdo no cargo € influenciado pelas experiéncias, especialmente as estressantes.

Na visdo de Wagner Ill e Hollenbeck (2012) existem trés componentes-chave
guando se fala em satisfacdo no trabalho: valores, importancia dos valores e percepcdo. A
satisfacdo no trabalho € uma funcéo de valores, ou seja, € aquilo que a pessoa deseja obter
consciente ou inconscientemente do trabalho. Os valores sao “exigéncias subjetivas”, existem
somente na mente das pessoas, diferente das necessidades que sdo consideradas como
“exigeéncias objetivas” do corpo, as quais sdo essenciais a manutencdo da vida. O segundo
componente, a importancia desses valores, pode e normalmente se difere de pessoa para
pessoa. Uma pessoa pode valorizar mais um aspecto do trabalho do que outra. O terceiro e
ultimo componente é a percep¢do, como nds vemos e julgamos algo. “A satisfagdo reflete a
nossa percepcdo da situagdo atual em relagdo aos nossos valores” (WAGNER III;
HOLLENBECK, 2012, p. 164). Wagner 11l (2003 apud SOUSA, 2013) acredita, ainda, que
estes valores sdo o que vdo mensurar realmente o nivel de satisfacdo dos individuos no
ambiente de trabalho, onde cada colaborador tera sua satisfacdo conforme seus valores
estejam 0 mais proximos de seus anseios individuais. Seria ingénuo pensar que se poderia
ignorar o sistema de valores dos trabalhadores que comp8em uma organizacgdo, tendo em vista
que os valores sdo aspectos que as pessoas consideram bons, que querem obter ou manter e
que, ainda, determinam o comportamento e o desempenho dos empregados, influenciando a
visdo destes sobre a organizacdo, seus colegas e seus superiores (TAMAYO, 2000 apud
FERREIRA, 2011).

Um dos modelos mais adotados na literatura sobre a tematica da satisfacdo no

trabalho é o de Locke! (1976, 1984), que determina que os elementos causais da satisfacdo no

! Edwin A. Locke é um psicélogo norte-americano, professor e pesquisador de motivagao e lideranca. Pioneiro
na teoria do estabelecimento de objetivos ou metas (goal-setting theory), Mestre e Doutor em Psicologia
Industrial.



19

trabalho estdo relacionados ao seu conteldo, as possibilidades de promogdo, ao
reconhecimento, as condi¢fes e ambiente de trabalho, as caracteristicas da supervisdo e do
gerenciamento e as politicas e competéncias da empresa (CARLOTTO; CAMARA, 2008
apud FERREIRA, 2011).

Locke (1976 apud FERREIRA, 2011) destaca que a satisfacdo no trabalho € um
estado emocional prazeroso, proveniente da avaliacdo do trabalho em relacdo aos valores do
individuo, relacionados ao trabalho. Ja a insatisfacdo no trabalho é um estado emocional ndo
prazeroso, oriundo da avaliacdo do trabalho como ignorando, frustrando ou negando 0s
valores do individuo, relacionados ao trabalho.

Portanto, de acordo Locke (1976, 1984 apud FERREIRA, 2011), a satisfacéo e
insatisfacdo no trabalho ndo sdo fenémenos diferentes, mas condi¢bes opostas de um
fendmeno, ou seja, um estado emocional que se manifesta na forma de alegria (satisfacdo) ou
sofrimento (insatisfacdo). Outros autores divergem dessa ideia, alegando que o oposto da
satisfacdo ndo ¢ a insatisfagdo, como normalmente se acredita. “A elimina¢do das
caracteristicas de insatisfacdo de um trabalho ndo necessariamente o torna satisfatorio”
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 201). Andreasi (2014) defende que o oposto da
satisfacdo ¢ “nenhuma satisfacdo”, bem como o oposto da insatisfagio é “nenhuma
insatisfacdo”. Essa confusdo é constante, até mesmo para profissionais da area e estudantes
mais experientes. Para entendé-la melhor é fundamental ter conhecimento sobre a teoria dos
dois fatores, proposta por Frederick Herzberg, que sera abordada posteriormente.

Embora o construto a respeito de satisfacdo no trabalho possua um vasto nimero
de estudos, Siqueira e Gomide Junior (2004) sinalizam que ndo ha um consenso quanto a sua
definicdo, causa ou componentes. Para um grupo de tedricos como Loffquist e Davis (1969) e
Orpen (1974), as reacdes afetivas dos individuos dependem da interacdo entre o individuo e o
meio. Para outro grupo, no qual se posicionam Herzberg, Mausner e Snyderman (1959),
Locke (1976) e Siqueira (1995), o individuo precisa ir além da interacdo, visualizando a
satisfacdo das necessidades e/ou atendimento aos valores como possibilitadores da satisfacdo
no trabalho (FIGUEIREDO, 2012).

De acordo com Spector (2005 apud FIGUEIREDO, 2012), uma das principais
tarefas realizadas atualmente pelos psicologos organizacionais € a avaliacdo do nivel de
satisfacdo dos trabalhadores e, dessa forma, esses profissionais auxiliam as empresas a
buscarem medidas para melhorar esses niveis. Saber o que motiva, 0 que satisfaz o
trabalhador é descobrir o procedimento a ser adotado para melhorar o seu bem-estar no

trabalho e, consequentemente, o seu desempenho profissional.
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Desse modo, é possivel perceber que a satisfacdo profissional € um fenémeno
complexo, mas promové-la entre todos os membros que constituem uma organiza¢do € um
processo onde todos sairdo ganhando: empregados, empregadores e a propria organizacao.
Vale ressaltar que uma pesquisa de satisfacdo funciona como um retrato em determinada
época, estando sujeita a influéncias do contexto correspondente a época pesquisada.

Para uma compreensdo mais abrangente sobre o assunto em questdo, é necessario
que se tenha uma nocédo da definicdo de trabalho. De acordo com Vaz (1998 apud CUTRIM
et al., 2013), o trabalho nada mais é do que toda prestacdo de servico que tenha valor
econdmico e que ocupa quase a metade, muitas vezes até mais do que isso, do tempo de vida
de um individuo. Esse trabalho é marcado por diversas variaveis importantes como 0 sucesso,
fracasso, medo, desafio, conflito, tédio, entre outros que levam o profissional a améa-lo ou
odia-lo (WHITE, 1992 apud CUTRIM et al., 2013).

Conforme Minicucci (2001), através do trabalho, o individuo pode alcancar
diversas formas de satisfazer suas necessidades, embora, quando o tema é discutido, é
possivel perceber que poucas pessoas estdo plenamente satisfeitas com o trabalho que
desempenham. White (1992 apud CUTRIM et al., 2013) alega que conflitos pessoais,
trabalho e ambicdo excessiva, pressdes financeiras, receio de desemprego, tédio, falta de
oportunidade e incontaveis outros problemas atormentam a existéncia de qualquer individuo.

Segundo Oliveira (2009), a satisfacdo no trabalho, por se tratar de uma parcela da
satisfacdo de vida, pode influenciar também outras areas da vida dos individuos, como as
atitudes em relacdo a familia, a autoconfianca e até mesmo a salde, tanto fisica quanto
psiquica, entre outras.

Por fim, convém ressaltar que, de acordo com Chopra (1991 apud CUTRIM et al.,
2013), as pessoas podem viver bem melhor se estiverem satisfeitas no trabalho. Conforme o
mesmo autor, individuos insatisfeitos com o trabalho e que ndo gostam do que fazem, tendem
a apresentar sintomas como insonia, ansiedade, hipertensdo, obesidade, dor de cabeca, etc.
Dai a importancia de se estudar também as consequéncias e os efeitos que a satisfacdo
profissional pode causar na vida de um individuo, assuntos que serdo abordados

detalhadamente ainda neste capitulo.

2.2 Conhecendo as fontes de satisfacéo e insatisfacdo no trabalho

Inmeras evidéncias demonstram que algumas caracteristicas inerentes as

organizagfes podem causar satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho. Essas caracteristicas,
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também chamadas de fatores ou fontes de satisfacdo, podem estimular reacGes emocionais
positivas ou negativas nos trabalhadores. A divida sobre quais dessas caracteristicas estariam
implicadas na satisfacdo profissional do individuo tem levado os estudiosos e pesquisadores a
adotarem uma visdo diferenciada que aborda a satisfacdo no trabalho sob a oOtica da
personalidade, do ambiente — tanto fisico quanto social — ou ainda da interacdo, que
combina fatores ambientais e de personalidade (SPECTOR, 2006 apud MARTINS, 2007).
Vecchio (2008) defende que todas as fontes de satisfacdo no trabalho classificam-

se em duas categorias: intrinseca e extrinseca.

As fontes intrinsecas originam-se do préprio individuo e tém valor psicolégico. Tal
satisfagdo é auto-administrada. [...] a capacidade para escolher seu préprio ritmo de
trabalho, constitui uma fonte de satisfagdo intrinseca. As fontes extrinsecas
originam-se externamente ao individuo. Forgas além do controle da pessoa
determinam a frequéncia e a magnitude das fontes extrinsecas de satisfagdo.
CondicGes de trabalho e oportunidades para interagir com colegas sdo fontes de
satisfagdo extrinsecas [...]. Além disso, algumas fontes de satisfacdo apresentam
finalidade dupla, pois podem ser extrinsecas, ou tangiveis, em natureza, ao passo
que a satisfacdo intrinseca, ou psicolégica, tem valor por causa do que simboliza.
Um salério elevado e um avanco rapido na carreira, ambos, fontes duplas de
satisfacdo (VECCHIO, 2008, p. 271, grifo do autor).

Segundo Wagner 111 e Hollenbeck (2012), nada prevé melhor o nivel de satisfacdo
de uma pessoa no local de trabalho do que a natureza do proprio trabalho. Hackman e
Oldham (1976 apud SPECTOR, 2010) apresentam cinco fatores relacionados as
caracteristicas do trabalho. S&o elas:
a) variedade das habilidades: realizacdo de tarefas interessantes e diferentes no
cargo;
b) identidade da tarefa: percepcdo da posicdo dentro da organizacdo e seu
relacionamento com as demais;
¢) importancia ou significancia da tarefa: percep¢éo de que o trabalho contribui
ou acha-se relacionado aos objetivos mais globais da organizagdo ou o impacto
que ele causa nas outras pessoas;
d) autonomia: ser pessoalmente responsavel por uma parcela significante do
trabalho desenvolvido e a liberdade de atuacdo no trabalho dentro do objetivo;
e) feedback no trabalho: informacdo sobre a efetiva qualidade no desempenho
das tarefas, valor para a organizacdo e o que deve fazer para melhorar e se
desenvolver ou, simplesmente, retorno da correcao do proprio trabalho.
A complexidade de um trabalho e/ou os desafios propostos por ele, de forma

geral, € o resultado da combinacéo das cinco caracteristicas do trabalho supracitadas. Segundo
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Spector (2010), um alto escopo, definido pelas cinco caracteristicas centrais, produz
satisfagdo no trabalho, enquanto um baixo escopo, insatisfagao.
Quando se fala em fontes de satisfacdo, ndo se pode deixar de mencionar 0s

papéis organizacionais. Segundo Wagner 111 e Hollenbeck (2012, p. 178, grifo nosso),

O papel da pessoa na organizacdo pode ser definido como o conjunto total de
expectativas que é defendido tanto pela pessoa como pelos demais participantes do
ambiente social. Essas expectativas de comportamento incluem todos os aspectos
formais do trabalho, além das expectativas informais de colegas, superiores, clientes
e consumidores. Elas exercem um grande impacto no modo como a pessoa reage ao
trabalho. Os trés aspectos mais pesquisados dos papéis sdo a ambiguidade do
papel, o conflito de papéis e 0 ambito do papel.

A ambiguidade do papel é uma indicacdo de que a pessoa ndo tem informacoes
suficientes sobre 0 que é esperado dela no trabalho ou até que ponto estdo claras as tarefas que
ela deve executar. Ela pode originar-se também da falta de informacdes sobre as recompensas
pelo bom desempenho e os castigos pelas falhas. Alguns estudos demonstram que altos niveis
de ambiguidade do papel também estdo associados com menor desempenho na tarefa e a
intencdo da pessoa de desistir do trabalho (WAGNER I1I; HOLLENBECK, 2012).

O conflito de papéis é o reconhecimento de demandas incompativeis ou
contraditorias com que se defronta a pessoa a cargo de um papel. Ela pode acontecer de
diversas formas diferentes. Um desses conflitos mais comuns que pode ser citado € o conflito
interpapel ou conflito familia/trabalho, que diz que a maioria de n6s desempenha papéis
multiplos e as expectativas para nossos papéis diferentes as vezes podem se conflitar, por
exemplo, quando as exigéncias entre trabalho e familia estdo em desordem (WAGNER IlI;
HOLLENBECK, 2012).

O ambito do papel diz respeito ao numero total de expectativas existentes para a
pessoa que desempenha um papel. Segundo Wagner 111 e Hollenbeck (2012), da mesma forma
que um trabalho enfadonho, tedioso, nada desafiador geralmente é insatisfatério, o extremo
oposto desses problemas € a situacdo de sobrecarga do papel, em que ha muitas expectativas
ou demandas colocadas sobre o individuo ocupante do papel, o que também pode gerar
insatisfacdo. Pesquisas realizadas em 2008 sugeriram que a sobrecarga do papel é a causa
niimero um de estresse no trabalho® (WAGNER I11; HOLLENBECK, 2012).

Faz-se também relagéo da satisfacdo no trabalho com o salario e os beneficios. De

acordo com Azevedo e Medeiros (2012), o salario e os beneficios sdo 0s meios que o

2 Problemas desta natureza sio também alvo de estudos ergonémicos, na corrente europeia, que podem ser vistos
em Alan Wisner. Dentre seus diversos estudos e pesquisas, este médico e professor francés defendia que se ndo
houvesse periodos suficientemente longos para a recuperacdo do estresse provocado pela fungéo, os individuos
estariam condenados a adoecer.
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trabalhador possui para conseguir seus bens fundamentais, satisfazendo, dessa forma, suas
necessidades. Contudo, os beneficios ndo podem ser cancelados, pois isso pode causar
atitudes de insatisfacdo. Spector (2010) acrescenta que o salario, apesar de estar associado de
alguma forma a satisfacdo global, relaciona-se de forma mais sélida com a faceta da
satisfagdo com o salério. Ainda segundo o mesmo autor, o determinante da satisfacdo com o
salario ndo diz respeito a quantia em si, mas sim a justica com que é distribuido.

Wagner 111 e Hollenbeck (2012) citam também como fator importante para a

satisfacdo no trabalho a quantidade de esforco fisico envolvido na tarefa.

Esse fator, as vezes, é negligenciado na atual era tecnolégica, na qual grande parte
de esforgo fisico associado ao trabalho foi eliminada pela automacdo. Na verdade, o
préprio fato de que a tecnologia continua avancando ressalta o grau em que o
esforco fisico é universalmente considerado uma caracteristica indesejavel no
trabalho (WAGNER I11; HOLLENBECK, 2012, p. 177).

Tratando-se dos fatores ambientais, muitas vezes, as pessoas 0S associam a
caracteristicas fisicas do local de trabalho. De fato, pesquisas mostraram, ao longo do tempo,
que caracteristicas como extremos de temperaturas (aguecimento, ventilacao e resfriamento),
assim como limpeza, instalacGes ao ar livre, qualidade do ar interno, riscos a saude, entre
outras podem estimular reagdes emocionais negativas nos trabalhadores e, consequentemente,
gerar uma natureza de insatisfagdo nos mesmos, além de causar riscos a sua satude (WAGNER
I1l; HOLLENBECK, 2012). O ambiente fisico constitui uma importante fonte de satisfagédo
ou insatisfacdo no trabalho, entretanto, ndo se pode deixar de mencionar também o ambiente
social como tal. Conforme Wagner 11l e Hollenbeck (2012), em termos de ambiente social,
tanto os colegas de trabalho quanto os superiores servem como duas fontes primarias de
satisfacdo ou frustacdo para o trabalhador. Para garantir um ambiente de trabalho agradavel e
que gere satisfacdo nos funcionarios é imprescindivel também que exista um bom
relacionamento interpessoal ndo sé do individuo com o grupo, mas também do individuo com
0 Seu superior, 0 que proporciona as pessoas mais prazer em trabalhar. Moscovici (2002 apud
MARTINS, 2007) alega que o relacionamento interpessoal e o clima influenciam-se reciproca
e circularmente, caracterizando um ambiente agradavel e estimulante ou desagradavel e
desestimulante, podendo causar satisfacdo ou insatisfacdo, necessario para manter a relacéo
entre os individuos na organizagao.

Por fim, além de todos os fatores ja mencionados, deve-se considerar tambem as
inclinacdes ou diferencas pessoais como fonte de satisfagcdo. Estudos realizados por Schneider
e Dachler (1978 apud SPECTOR, 2010) especularam que, devido a sua constancia, a

satisfacdo no trabalho poderia ser fruto da personalidade de cada um. Spector (2010) diz que
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pelo menos dois tragos de personalidade tém recebido uma atencéo especial nos estudos sobre
satisfagdo profissional: a afetividade negativa — predisposicdo de um individuo em ter
emoc0des negativas, incluindo humores desagradaveis como raiva, culpa, medo, nervosismo,
entre outros; e o locus de controle — crenca de quanto as pessoas podem ou ndo controlar o
destino delas por meio de suas agdes, ou seja, ndo sdo vitimas do destino. As pessoas que
acreditam no poder do controle das contingéncias apresentam indices maiores de satisfacdo no
trabalho, ja as que ndo créem nesse poder revelaram indices menores (MARTINS, 2007).

Wagner 111 e Hollenbeck (2012, p. 175) acrescentam que,

Pessoas que geralmente tém alta afetividade negativa tendem a concentrar-se nas
qualidades negativas de si mesmas e dos demais. Também é provavel que tais
pessoas experimentem niveis significativamente mais altos de angustia do que
individuos que apresentam essa dimenséo reduzida. Familiarizar-se com o conceito
de afetividade negativa é importante, porque ele destaca o fato de que algumas
pessoas trazem consigo estresse e insatisfacdo para o trabalho, e esses trabalhadores
podem estar relativamente insatisfeitos ndo importa quais medidas sejam tomadas
pela organizacéo ou pelo gerente.

No que diz respeito ao locus de controle, caso o individuo possua um locus® de
controle predominantemente interno, ele se sentird mais no controle de sua propria vida e
sucesso, exigindo mais de si mesmo e se concentrando no que pode fazer por conta propria
para lidar com os atuais problemas, enquanto o individuo que possui locus de controle
predominantemente externo sente que os fatores externos tém um controle maior na sua vida,
a pessoa exige mais das outras, ela tem uma maior dependéncia emocional e funcional e é
mais afetada por criticas e elogios (WIKIPEDIA, 2013).

Com relagdo a idade, muitos estudos demonstram que, em regra, 0s mais velhos
estdo mais satisfeitos com seu trabalho do que os mais jovens. Diversos fatores contribuem
nesse sentido, como o melhor ajuste com o trabalho devido a experiéncia, ou ainda, melhor
recompensa e condic¢des de trabalho (SPECTOR, 2010).

Com relagéo ao género, pode-se afirmar que cada vez mais mulheres tém entrado
no mercado de trabalho, realizando tarefas que eram tradicionalmente de responsabilidade dos
homens. Os estudos sobre satisfacdo profissional ndo encontraram diferencas significativas
quanto ao género, porém Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990 apud SPECTOR, 2010)
encontraram em seus estudos que a distribuicdo do trabalho ndo era a mesma em sua amostra
para ambos o0s géneros, onde 0s homens apresentavam a tendéncia de ocupar funcdes

gerenciais e/ou profissionais, enquanto as mulheres ocupavam func¢des administrativas. I1sso

* Substantivo masculino originado do latim cujo significado é lugar ou posic&o. Utilizado em alguns contextos,
pode significar também foco.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Cr%C3%ADtica
http://pt.wikipedia.org/wiki/Elogio
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acaba sugerindo que o sexo feminino pode se satisfazer mais facilmente com salério e
responsabilidade inferiores ao sexo masculino, talvez devido as expectativas que tenham em
relacdo ao que devam receber, ou porque elas se comparam a outras mulheres que estdo em
circunstancias semelhantes (SPECTOR, 2010). Esta diferenciacdo até bem pouco tempo
poderia ser aceita, porém, no século XXI, no Brasil, as mulheres tém demonstrado
inconformismo e indignacdo com esse tipo de discriminacdo, sendo alvo de discussdes no
Congresso Nacional.

Convém ressaltar que os fatores que podem gerar satisfacdo em uma determinada
cultura, ndo necessariamente sdo 0s mesmos que geram satisfacdo em outras culturas. Spector
(2003 apud AZEVEDO; MEDEIROS, 2012) diz que as pessoas apresentam sentimentos
diferentes em relacdo ao trabalho e isso envolve valores basicos que variam de local para
local.

Spector (2006 apud MARTINS, 2007, p. 18) finaliza afirmando que “a
observagdo da interacdo de fatores pessoais — personalidade, género, idade, etc. — e

ambientais — condicdes de trabalho —, bem como a intera¢do de ambos prediz a satisfagdo”.

2.3 Consequéncias e efeitos da satisfacdo no trabalho

Um dos grandes interesses dos pesquisadores do comportamento organizacional é
medir a satisfacdo no trabalho e compreender quais suas consequéncias para os individuos no
trabalho. Schroder (1998 apud MARTINS, 2007) alega que a satisfacdo com o trabalho
promove alguns comportamentos considerados importantes no ambiente de trabalho,
marcando a predisposi¢do de um individuo ou de um grupo em realizar as a¢des necessarias
para se alcancar um objetivo. Na visao de Spector (2010), os comportamentos mais relevantes
gue tém se mostrado na literatura sdo: o desempenho no trabalho, a rotatividade e o
absenteismo. Convém ressaltar que, ainda segundo o mesmo autor, o foco do estudo da
satisfacdo profissional tem se voltado, contudo, para as variaveis ligadas ao funcionario, tendo

em vista que a satisfagdo com o trabalho esta relacionada com a salde e o bem-estar.

As pessoas, usualmente, sdo atraidas por situac@es gratificantes e tendem a se afastar
daquelas que ndo geram reconhecimento ou sdo aborrecidas. Esse principio de
reconhecimento e punicao parece estar na base de grande parte das provas a respeito
da relagdo entre satisfacdo no trabalho e comportamento do empregado (VECCHIO,
2008, p. 273).

Na relagdo entre satisfacdo no trabalho e desempenho, talvez a mais destacada

pelos autores, existem duas explicagdes distintas, ndo prevalecendo uma sobre a outra. A
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primeira diz que o colaborador deve primeiro estar satisfeito para somente depois buscar
melhorar o seu desempenho. J& a segunda se refere ao fato do colaborador, que desempenha
bem as suas atividades, estar satisfeito devido as recompensas que recebera por essa atuacao,
Ou seja, as recompensas causam tanto satisfacdo quanto desempenho.

A satisfacdo com o trabalho pode influenciar também a rotatividade de pessoal®
nas organizagoes, acarretando custos e esforgos evitaveis. Conforme Robbins, Judge e Sobral
(2010), os estudos a respeito do assunto verificaram que, de fato, quanto maior a satisfacéo
dos funcionarios, levando em conta fatores como a capacitacdo, o tempo de locomocéo até o

trabalho e os materiais utilizados, menor sera sua rotatividade. Por outro lado,

[...] a falta de satisfacdo no trabalho se traduzira em rotatividade mais provavelmente
quando houver muitas oportunidades de emprego existentes, pois 0s empregados
acham mais facil mudar de trabalho. Finalmente, quando os funcionarios possuem
um elevado ‘capital humano’ (mais educagdo e mais qualificacdo), a probabilidade
de que a insatisfacdo no trabalho se traduza em rotatividade é mais alta, pois eles
possuem, ou pensam possuir, mais alternativas disponiveis (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010, p. 81).

O absenteismo também pode ser considerado como um dos efeitos da satisfacéo
no trabalho. Segundo Schermerhorn Junior, Hunt e Osborn (1999, p. 94), “os trabalhadores
mais satisfeitos com seus empregos tendem a ter melhor registro de presenca e estdo menos
propensos a faltar por motivos ndo-explicados dos que os insatisfeitos”. Robbins, Judge e
Sobral (2010) acrescentam que, quando ha varios empregados alternativos a disposicéo, 0s
funcionarios insatisfeitos apresentam indices altos de faltas, porém quando existem poucos
empregados disponiveis, a taxa de absenteismo é igual a dos funcionérios satisfeitos.

E importante ressaltar que essa correlagdo de satisfagdo e rotatividade, bem como
a de satisfacdo e absenteismo, nem sempre podem ser encaradas como fendmenos totalmente
negativos. Tanto a rotatividade quanto o absenteismo podem, as vezes, ser funcionais para a
organizacdo (SCHERMERHORN JUNIOR; HUNT; OSBORN, 1999). As organizacgdes que
ndo tem rotatividade alguma ou ndo apresentam absenteismo suficiente, sejam devidos as
aposentadorias, faltas, folgas ou a outros motivos, podem encontrar dificuldades com
inovacdo e melhoramento continuo.

Vecchio (2008) inclui, ainda, o atraso crénico como uma das consequéncias da
insatisfacdo no trabalho, devido a fatores objetivos ou subjetivos. Embora ndo seja possivel

afirmar que o atraso cronico seja invariavelmente devido a insatisfagdo, porque os fatores

* A rotatividade de pessoal, também conhecida como turnover, no contexto de Recursos Humanos (RH), consiste
na relagdo entre admissdes e demissfes ou na taxa de substituicdo de trabalhadores antigos por novos em uma
organizacdo. Ela pode ser também um indicador de salde organizacional e normalmente é expressa em termos
percentuais.
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intervenientes, como o transporte solidario ou arrumar as criangas de uma grande familia para

a escola a cada manhd, desempenham um papel. Porém, conforme Vecchio (2008, p. 274),

Certas formas de atraso do empregado, no entanto, como permanecer um tempo
maior no patio de estacionamento ou no banheiro, podem ser atribuidas a
determinados fatores relacionados a insatisfagdo, como pouco envolvimento nas
fungdes ou pouca dedicacdo profissional. Além dos fatores que dizem respeito as
atitudes, a existéncia de penalidades e incentivos organizacionais relacionados ao
atraso, bem como pressdes sociais, pode desempenhar um papel na decisdo de uma
pessoa em atrasar-se.

Cabe ainda salientar que, segundo Vecchio (2008), outras consequéncias
importantes da satisfagdo profissional que ndo podem deixar de ser mencionadas sdo: as
atividades sindicais — como as frequéncias de greves, numero de queixas no ambito dos
departamentos, previsdo de comportamento nas elei¢@es sindicais, entre outras — e as acoes
hostis direcionadas aos empregados ou colegas — que em situacdes extremas incluem
sabotagem de equipamentos ou da producédo, vandalizacdo de ativos da companhia, violéncia
fisica contra colegas e superiores, etc. Ambas as consequéncias sdo expressas por empregados
extremamente insatisfeitos ou mesmo insatisfeitos.

Wagner 11l e Hollenback (2012) enfatizam que os efeitos da insatisfacdo com o
trabalho da perspectiva organizacional podem trazer custos humanos e financeiros para a
organizacédo, portanto devem ser monitorados e gerenciados. Maia (2005) acrescenta que a
insatisfacdo e os problemas vivenciados em funcéo do trabalho interferem na rotatividade, no
absenteismo e, em alguns casos, até na intencdo de deixar a empresa, acarretando efeitos
indesejaveis e onerosos a prépria vida organizacional (perda de bons profissionais, despesas
adicionais com recrutamento, selecéo, treinamento, etc.), o que pode acabar interferindo no
desempenho e na eficacia global da organizacdo. Logo, desenvolver ou manter um clima
saudavel no ambiente de trabalho, que assegure a satisfacdo e o bem-estar dos trabalhadores,

deve-se constituir uma das metas prioritarias para todo gestor.

2.3.1 A satisfacdo no trabalho impactando na qualidade de vida do individuo

Na década de 1990, o termo qualidade de vida invadiu 0s mais diversos espacos.
Passou a integrar o discurso académico, a literatura relativa ao comportamento nas
organizacOes, as conversas informais, a midia em geral, entre outros. O termo tem sido
utilizado tanto para avaliar as condi¢des de vida urbana, incluindo seguranca e lazer,

transporte, saneamento basico, quanto para se referir a saude, conforto, bens materiais, etc.
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Embora fazendo parte do cotidiano das pessoas, 0s parametros para a defini¢do do que €é viver
com qualidade sdo multiplos e resultam das caracteristicas, expectativas e interesses
individuais (BOM SUCESSO, 1998).

Conforme a autora supramencionada, a qualidade de vida trata da experiéncia
emocional do individuo com o seu trabalho, no momento em que tantas mudancas sociais e
tecnoldgicas se instalam de forma intensa e acelerada. O termo em questdo aborda os efeitos
desta realidade no bem-estar da pessoa do ponto de vista emocional e profissional, destacando
as consequéncias do trabalho sobre a pessoa e seus efeitos nos resultados da organizacdo. De
forma geral, a qualidade de vida no trabalho (QVT) diz respeito a: renda capaz de satisfazer as
expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho realizado; vida emocional satisfatoria;
autoestima; imagem da empresa/instituicdo junto a opinido publica; equilibrio entre trabalho e
lazer; horarios e condi¢cdes de trabalho sensatos; oportunidades e perspectivas de carreira;
possibilidade de uso do potencial; respeito aos direitos e justica nas recompensas (BOM
SUCESSO, 1998).

De acordo com Bom Sucesso (1998, p. 36-37),

Qualidade de vida ndo decorre apenas de salario acima do mercado e de invejavel
plano de beneficios. Resulta do tratamento humano, da gentileza, da leveza nas
relagcbes, da possibilidade de expressdo de pontos de vista divergentes, do
relacionamento sincero, do respeito aos ausentes e do orgulho pelo que se faz.
Atencdo, elogio e consideragdo constituem ingredientes indispensaveis quando se
busca lealdade, qualidade e produtividade.

Ainda segundo a autora supracitada, mesmo as pessoas que gostam e sentem
prazer com 0 que fazem podem experimentar insatisfacdo no trabalho em decorréncia do
estilo gerencial ou das relacGes interpessoais no trabalho. Desconsideracao, estilo autoritario,
gestdo centralizadora, auséncia de delegacdo sdo algumas das posturas gerenciais apontadas
como geradoras de conflitos entre os subordinados e seus superiores. Na relacdo entre colegas
de trabalho, muitas vezes, observa-se a disputa de prestigio e poder, a inveja, o ciime,
capazes de gerar insatisfacdo e conflitos, e, num segundo momento, faz com que o0s
trabalhadores ndo agraciados se sintam excluidos, perseguidos, infelizes, sem motivacdo para
o trabalho e consequentemente insatisfeitos com 0 mesmo.

Finalmente, Bom Sucesso (1998) alega que os obstaculos a qualidade de vida
mais citados dizem respeito aos conflitos decorrentes de insatisfagdo das pessoas com a
profissdo ou com a empresa, dificuldades decorrentes dos conflitos nas relagdes interpessoais,
a falta de infraestrutura doméstica para a mulher que trabalha fora de casa — tais como a falta

de utensilios tecnoldgicos, empregados domésticos, creches para deixar as criangas, entre
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outros — e, finalmente, o sofrimento decorrente das crises e insatisfacdes da pessoa consigo
mesma.

A partir deste panorama, nota-se que, assim como a satisfacdo no trabalho, a
qualidade de vida também é um construto subjetivo formado por diversas dimensdes, como o
bem-estar fisico, emocional e social. Como as conceituacdes da qualidade de vida corroboram
com a ideia de que a definicdo de qualidade humana depende da subjetividade de cada um,
para a maioria dos trabalhadores, ter qualidade de vida se relaciona com o fato de ter saude
(OLIVEIRA, 1997 apud FERREIRA, 2011). Segundo Mota, Laurindo e Neto (2010 apud
FERREIRA 2011, p. 73), a qualidade de vida relacionada a salde é um conceito amplo,
porém pode ser sintetizado como “o impacto da saude sobre uma habilidade funcional de um
individuo e no bem-estar percebido nos dominios fisico, mental e social da vida”. Spector
(2006 apud MARTINS, 2007) acrescenta que a falta de satisfacdo ou a insatisfacdo com o
trabalho podem afetar a salde e o bem-estar do trabalhador, causando doencas, problemas
para dormir, dores estomacais, ansiedade e depressdo. O fato da insatisfacdo no trabalho
causar impactos na saude e no bem-estar do trabalhador, consequentemente, acaba afetando
também sua qualidade de vida. Conforme Spector (2006 apud MARTINS, 2007), a Unica
hipotese confirmada pelos estudos é a da influéncia matua, que afirma que as situacoes
vividas fora do trabalho podem interferir na satisfagdo com o trabalho, assim como a
satisfacdo no trabalho pode interferir nas situacdes vividas fora dele.

Portanto, conclui-se que a QVT é de fundamental importancia tanto para os
trabalhadores quanto para a organizacdo, visando sempre a satisfacdo dos funcionarios com o
trabalho.

2.4 Mensurando a satisfacdo com o trabalho

Afinal, é possivel medir a satisfacdo ou a insatisfacdo com o trabalho? Os
pesquisadores contemporaneos de comportamento organizacional parecem ter chegado a um
consenso quanto a possibilidade de mensuracdo. Apesar da satisfacdo no trabalho ser
multidimensional e possuir multiplos aspectos subjetivos e objetivos, particulares e pessoais,
sua mensuragao € possivel.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010), a avaliagdo que uma pessoa faz de sua
satisfagdo ou insatisfagdo com o trabalho € resultado de um somatoério complexo de diferentes
elementos. Ainda conforme os mesmos autores, existem duas abordagens mais comuns. A

primeira delas, a classificagdo Unica global, é quando os funcionarios respondem a uma
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pergunta do tipo: “Levando tudo em consideragdo, qudo satisfeito vocé estda com seu
trabalho?”. O segundo método, o somatorio das facetas do trabalho, é mais sofisticado. Nesse
tipo de abordagem sdo identificados alguns elementos-chaves, como o relacionamento com o0s
colegas e superiores, a remuneracdo atual, as oportunidades de promocdo, a natureza do
trabalho, entre outros. Esses fatores sdo classificados em uma escala padronizada e, em
seguida, somados para se obter uma pontuacgéo geral da satisfacdo com o trabalho.

Convém ressaltar que, para os pesquisadores do comportamento organizacional,
nenhuma abordagem € superior a outra, pois trata-se de uma daquelas raras situacdes em que
a simplicidade funciona tdo bem quanto a complexidade, o que torna um método t&o valido
quanto o outro.

Spector (2010) diz que a satisfacdo no trabalho é geralmente avaliada perguntando
as pessoas como elas se sentem em relacdo ao seu trabalho por meio de questionarios e
entrevistas. O mais antigo instrumento de medida de satisfacdo no trabalho publicado que se
tem conhecimento é o de Brayfield e Rothe, criado em 1951. Trata-se de uma escala
unifatorial que se propde a avaliar a satisfacdo geral no trabalho por meio de dezoito itens,
com cinco alternativas de respostas cada, que variavam de ‘concordo totalmente’ a ‘discordo
totalmente’. Este instrumento talvez tenha sido o mais utilizado e o que provocou maior
impacto na literatura da area.

Outro instrumento, considerado o mais popular entre os pesquisadores e também o
mais completo e cuidadosamente validado, é o indice Descritivo do Trabalho, proposto por
Smith, Kendall e Hullin, em 1969, também considerado um indicador de satisfacdo geral no
trabalho, onde sdo avaliados cinco facetas por esta escala: trabalho, supervisdo, salario,
colegas de trabalho e oportunidades de promocdo (SPECTOR, 2010). Ainda segundo o
mesmo autor, a maior limitacdo que essa escala possui é que ela inclui apenas cinco facetas.
Criticas foram feitas no sentido de que alguns itens em particular podem nao se aplicar a
todos os grupos de funcionarios, mas essa critica provavelmente se aplica a todas as escalas
de satisfagdo no trabalho.

O Questionario de Satisfacdo de Minnesota (QSM), proposto por Weiss e
colaboradores, em 1966, € outro instrumento bastante conhecido e apresenta duas formas:
uma escala de 100 itens e outra menor, de 20 itens, ambas com questées sobre 20 facetas®. A
versdo curta do QSM ¢ utilizada para avaliar a satisfacdo global ou satisfacdo intrinseca e

® S4o elas: atividade, independéncia, variedade, status social, realizacdo, supervisio (RH), reconhecimento,
supervisdao técnica, avanco, utilizacdo de habilidades, seguranca, criatividade, autoridade, valores morais,
condigBes de trabalho, servico social, politicas e praticas, compensagdes, responsabilidade e companheiros de
trabalho.
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extrinseca, sendo a intrinseca aquela que se refere a natureza das tarefas do trabalho e como
as pessoas se sentem em relacdo a ele, enquanto a extrinseca se refere a outros aspectos do
trabalho, como salario e beneficios (SPECTOR, 2010).

Também bastante utilizado, principalmente por profissionais da area da saude e
educacdo, tem-se 0 Questionario de Satisfacdo S20/23, proposto por Melié e Peird, em 1989,
porém somente adaptado e validado recentemente no Brasil (CARLOTTO; CAMARA, 2008
apud FERREIRA, 2011).

Uma escala relativamente nova, a Escala de Trabalho em Geral, foi desenvolvida
por Ironson e colaboradores, em 1989. O instrumento contém dezoito itens qualificativos ou
frases pequenas acerca do trabalho que utilizam o indice descritivo, possuindo boa
confiabilidade e boa correlacio com outras escalas de satisfacdo geral no trabalho
(SPECTOR, 2010).

A medida que a satisfacio no trabalho foi sendo estudada e aprofundada, muitos
outros instrumentos de mensuracdo de satisfagdo profissional foram e ainda tém sido
desenvolvidos. No Brasil, muitos foram construidos, adaptados e validados principalmente
nas décadas de 1970 e 1980 (MARTINS; SANTOS, 2006 apud FERREIRA, 2011).

N&o importando o método escolhido e o instrumento utilizado, revela-se pouco
frequente a solicitagdo da opinido de gerentes ou observadores sobre a satisfacdo dos
trabalhadores, pois aqueles geralmente sobrevalorizam a satisfagdo com o trabalho destes a
fim de se valorizarem como gerentes. Desse modo, ha uma necessidade de se encontrar
recursos que sejam os mais isentos possiveis da afetividade e de outros aspectos subjetivos
nessas avaliagdes.

De acordo com Wagner 111 e Hollenbeck (2012, p. 181),

Muitas tentativas feitas para medir a satisfacdo do trabalhador confiam em
autorrelatos. Imensa quantidade de dados foi reunida sobre a confiabilidade e a
validade de muitas escalas existentes, e muitos dados estdo disponiveis sobre as
empresas que usaram essas escalas no passado, 0 que permite comparacdes entre
empresas. As escalas estabelecidas s@o excelentes pontos de partida quando 0s
empregadores procuram avaliar os niveis de satisfacdo de seus colaboradores. O
empregador seria tolo se quisesse “reinventar a roda” ao gerar suas proprias versdes
de medidas dessas construcfes amplas. [...] em alguns casos a organizacdo pode
querer medir a satisfacdo de seus colaboradores em aspectos de seu trabalho que séo
especificos dessa organizacdo [...]. Nessas situacdes, a organizacdo pode precisar
criar suas préprias escalas. Entretanto, tal cendrio serd mais a excecdo do que a
regra.

Muitas vezes essas pesquisas de satisfacdo com o trabalho ou de opinido
organizacional geram expectativas. Logo, realiza-las ndo é uma tarefa que deve ser feita

ligeiramente. “Por essa razdo, a organizagdo que faz a pesquisa deve estar preparada para agir
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sobre os resultados, se deseja ver algum beneficio em pesquisas futuras” (WAGNER IlI;

HOLLENBECK, 2012, p. 182).

2.5 Correlatos da satisfacdo no trabalho

A satisfagdo no trabalho, o envolvimento com o trabalho e o comprometimento
organizacional afetivo sdo trés vinculos afetivos que proporcionam sensacfes de prazer no
ambiente de trabalho, podendo ser apontados como as trés dimensdes psicossociais de bem-
estar no trabalho (SIQUEIRA; PADOVAM, s.d. apud SIQUEIRA et al., 2008). A seguir,
serdo abordadas brevemente as outras duas dimensdes ainda ndo apresentadas.

2.5.1 Envolvimento com o trabalho

Originalmente definido como “[...] o grau em que o desempenho de uma pessoa
no trabalho afeta sua auto-estima” (LODAHL; KEJNER, 1965 apud SIQUEIRA et al., 2008,
p. 139). Esses dois autores consideraram que o envolvimento com o trabalho inicia durante o
processo de socializacdo do individuo, quando lhe sdo transmitidos os valores sociais
relativos ao trabalho. Posteriormente, quando as experiéncias pessoais de trabalho ocorrem,
estas passam a influenciar diretamente a autoestima do individuo. Analogo a esta concepg¢éo,
Muckinsky (2004 apud SIQUEIRA et al., 2008, p. 139) define envolvimento com o trabalho
como “[...] o grau de identificagdo psicologica da pessoa com seu trabalho e a importancia do
trabalho para a auto-imagem”.

Para Siqueira e Gomide Janior (2004), o envolvimento com o trabalho é um dos
principais vinculos afetivos do individuo com seu emprego. Segundo 0s mesmos, existem trés
caracteristicas pessoais que podem predispor um individuo a se envolver com um trabalho:
“pessoas que acreditam em sua capacidade de controlar os fatos que ocorrem em suas vidas,
que tém uma visao positiva de si mesmas e que conseguem ver no trabalho que realizam um
meio de crescer e satisfazer suas necessidades mais complexas como seres humanos”
(SIQUEIRA et al., 2008, p. 140).

Ainda de acordo com Siqueira et al. (2008, p. 140),

O engajamento com o trabalho traz consequéncias positivas tanto para o individuo
como para a organizagdo em que trabalha. Para o individuo, o fato de executar
tarefas que lhe permitem entrar em estado de fluxo auxilia-o a vivenciar uma
sensagdo agradavel de plena realizacdo de suas potencialidades, de conseguir atingir
metas pessoais e profissionais bem como de observar, a cada tarefa realizada, o quéo
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adequadamente estd realizando o seu trabalho. Este complexo processo pode
aumentar o senso de autovalor do individuo, tornando-o mais confiante sobre suas
habilidades e competéncias profissionais e, a0 mesmo tempo, propicia ao
trabalhador vivenciar um estado prazeroso de engajamento no trabalho.

Uma vez engajado com o trabalho, o individuo pode se transformar em um
colaborador com maiores possibilidades de contribuir com os objetivos da organizacéo.
Conforme Brown (1996 apud SIQUEIRA et al., 2008), o envolvimento com o trabalho pode
ser um aspecto psicolégico muito importante no ambiente organizacional que ajudaria as
empresas a se tornarem mais competitivas e conquistar mercados.

Por fim, de acordo com Martins (2007), ao se envolver com o trabalho, o
individuo desenvolve lagos afetivos que interferem positivamente na satisfacdo profissional
geral e na satisfacdo com aspectos especificos do trabalho; acrescentando que, para existir o
envolvimento com o trabalho, existem diversas questdes a serem analisadas, como a
motivacdo, que predispde o individuo no ambiente de trabalho a realizar as atividades que lhe
proporcionam o retorno esperado e a consequente satisfacdo profissional. Dessa forma, para
compreender a satisfacdo no trabalho, é necessario considerar o que impulsiona o trabalhador
no exercicio da sua profissao e/ou ainda o que pode interferir de forma negativa, segundo a

sua percepgéo.

2.5.2 Comprometimento organizacional

“O comprometimento organizacional é outra varidvel de atitude amplamente
discutida no campo do trabalho. Ela esta fortemente relacionada a satisfacdo no trabalho, mas
¢ bastante diferente” (TETT; MEYER, 1993 apud SPECTOR, 2010, p. 349).

Conforme Siqueira et al. (2008), os estudos sobre comprometimento no trabalho,
especialmente o comprometimento organizacional, embora possuam raizes bem mais antigas,
tém um forte crescimento a partir do final da década de 1970, tornando-se, ao longo das
décadas seguintes, um dos construtos mais intensamente investigados em comportamento
organizacional.

Como grande parte dos dominios das ciéncias sociais e, em particular, de outras
tradicbes de estudos em comportamento organizacional, as pesquisas a respeito de
comprometimento no trabalho sdo marcadas pela diversidade de definicbes e modelos tedricos
(SIQUEIRA et al., 2008). Segundo Meyer e Herscovitch (2001 apud SIQUEIRA et al., 2008)
apesar de toda a variabilidade, os autores apontam que todas as definicbes de
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comprometimento fazem, em geral, referencia ao fato de que comprometimento € uma forca
que estabiliza e coage, bem como dé& direcdo ao comportamento do individuo na organizagao.

Para Mowday, Steers e Porter (1979 apud SPECTOR, 2010), a concepcdo mais
frequentemente estudada sobre comprometimento organizacional considera que o
comprometimento organizacional tem trés componentes:

a) a aceitacdo dos objetivos organizacionais — forte crenca e aceitacdo dos

valores e objetivos da organizacgéo;

b) a disposicdo para trabalhar com afinco pela organizagdo — a intencdo de se

esforcar em prol da organizacéo;

) o desejo de permanecer na organizacdo — o forte desejo de manter o vinculo

com a organizacao.

Mais recentemente, uma nova concepcao de comprometimento, também com trés
componentes, foi desenvolvida (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993 apud SPECTOR, 2010). Os
trés tipos de comprometimento sdo: afetivo, continuo e normativo. De acordo com Spector
(2010, p. 349-350, grifo do autor),

O comprometimento afetivo ocorre quando o funcionario deseja permanecer na
organiza¢do devido a ligagcbes emocionais. O comprometimento continuo existe
guando a pessoa deve permanecer na organizacao porgue precisa dos beneficios e do
salario ou ndo consegue encontrar outro emprego. O comprometimento normativo
parte dos valores do funcionario. A pessoa acredita que deve este comprometimento
para a organizagdo, com base em sua crenca de que € a coisa certa a se fazer.

Por fim, Spector (2010) alega que existem diferentes fatores envolvidos em cada
um dos trés componentes. O comprometimento afetivo surge das condigdes de trabalho e das
expectativas atingidas pelo funcionario. O comprometimento continuo resulta dos beneficios
obtidos pelo trabalho e da falta de alternativas de trabalho disponiveis. O comprometimento
normativo vem dos valores pessoais do individuo, assim como das obrigacdes que a pessoa
julga ter para com seu empregador. Essas obrigacdes resultam de “favores” que a organizacgao

tenha feito, como pagar os gastos com educacéo do individuo.
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3 ARELACAO ENTRE SATISFACAO E MOTIVACAO NO TRABALHO

"Eu acredito demais na sorte. E tenho
constatado que, quanto mais duro eu trabalho,

mais sorte eu tenho." (Thomas Jefferson)

Neste capitulo apresenta-se a relacdo entre satisfacdo e motivacdo no trabalho,
conceituando brevemente a motivacdo e aprofundando com a abordagem de algumas das
teorias motivacionais mais conhecidas, bem como de algumas teorias contemporaneas sobre

motivacao.

3.1 A motivacéo e algumas de suas teorias motivacionais

Como ja& mencionado anteriormente, durante muito tempo, a satisfacdo e a
motivacdo no trabalho estiveram juntas na literatura e nas teorias. Muitos estudiosos
defendiam que a satisfacdo no trabalho era um componente da motivacéao e que esta levava 0s
trabalhadores a apresentarem indicadores de comportamentos de trabalho importantes para os
interesses empresariais (SIQUEIRA et al., 2008). Dentre eles podemos citar: 0 aumento do
desempenho e da produtividade, a permanéncia na empresa e a redugéo de faltas ao trabalho,
entre outros.

Embora alguns autores tratem a satisfacdo e a motivacao no trabalho como termos
correlatos e sindnimos, no contexto organizacional, eles sdo considerados distintos.
Bergamini e Coda (1997 apud NEPOMUCENO, 2005) os diferenciam alegando que a
satisfacdo no trabalho é considerada uma energia indireta ou extrinseca, fundamentada a partir
da otica do funcionario, enquanto que a motivacdo é caracterizada como uma energia direta
ou intrinseca, ligada ao significado e a natureza do trabalho.

Mas afinal, o que significa motivacdo? Segundo Vecchio (2008), a motivacdo em
si € um fendmeno bastante complexo, pois € dificil determinar exatamente como motivar e
incentivar as pessoas. Bergamini (1997 apud NEPOMUCENO, 2005) diz que a motivagdo €
uma forga propulsora que leva o individuo a satisfazer suas necessidades e desejos. Robbins
(1999 apud NEPOMUCENO, 2005) complementa dizendo que a motivacdo é o resultado da
interacdo entre o individuo e a situa¢do, onde o mesmo emprega altos niveis de esforcos em
relacdo as metas organizacionais, condicionados a capacidade desses esforcos satisfazerem
alguma necessidade individual. Por fim, Pereira e Oliveira (2004 apud NEPOMUCENO,
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2005) acrescentam que os fatores motivacionais sédo considerados como a forga que
impulsiona a participagdo do empregado que desenvolve um compromisso duradouro,
produtivo e com responsabilidade, satisfazendo, dessa forma, os interesses tanto da
organizacdo quanto do individuo.

De acordo com Schermerhorn Junior, Hunt e Osborn (1999, p. 86),

A motivacdo se refere as forcas dentro de uma pessoa responsaveis pelo nivel,
direcdo e persisténcia do esfor¢o dispendido no trabalho. O nivel é a quantidade de
esforco que a pessoa emprega, isto é, quao duro trabalha (por exemplo, pouco ou
muito); direcdo é o que a pessoa opta por fazer quando estd face a um grande
nimero de alternativas possiveis (isto é, se vai empregar o esforco visando a
qualidade ou a quantidade do produto); persisténcia se refere a quanto tempo a
pessoa continua numa determinada agdo (por exemplo, se desiste, se esta dificil, ou
continua tentando).

Para Wolfe (2014), a satisfacdo no trabalho se refere ao prazer ou conforto que um
trabalho proporciona a uma pessoa. Por outro lado, a motivacao refere-se apenas as razoes
pelas quais uma pessoa realiza um trabalho, independente desse trabalho trazer ou nédo prazer
ao individuo.

Apesar da distingdo, os conceitos de satisfacdo e motivacdo no trabalho estdo
intimamente ligados. Pode-se perceber que as teorias motivacionais estdo significativamente
presentes nas pesquisas sobre satisfacdo profissional. Desse modo, embora haja conhecimento
da distingdo entre esses termos, para que se entenda a satisfacdo no trabalho é necessério
compreender bem a motivacdo e algumas de suas teorias mais conhecidas (NEPOMUCENO,
2005).

A década de 1950 é considerada como um dos principais periodos onde se
desenvolveram diversos conceitos de motivagédo e surgiram algumas das teorias motivacionais
mais difundidas. Nessa época, foram formuladas trés teorias especificas que sao,
provavelmente, as explicacdes mais conhecidas sobre a motivacdo dos trabalhadores, embora
hoje muito questionadas. Sao elas: a teoria da hierarquia de necessidades, as teorias X e Y e a
teoria dos dois fatores (ROBBINS, 2009). Portanto, a seguir, essas teorias motivacionais seréo
abordadas, pois estas serviram de substrato para as teorias que surgiram posteriormente, bem
como auxiliam para uma melhor compreensdo da satisfacdo profissional, além de
evidenciarem a importancia desta para o0 sucesso organizacional.

Convem salientar que, infelizmente, ndo existem evidéncias de que as premissas
de nenhuma das teorias motivacionais sejam validas. “As teorias de comportamento
organizacional precisam ter respaldo empirico antes de podermos aceita-las” (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 200).
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3.1.1 Teoria da hierarquia de necessidades

Como visto anteriormente, o conceito de satisfacdo esta estreitamente ligado ao
atendimento das necessidades dos individuos. A teoria de Abraham Maslow sobre a
hierarquia de necessidades, provavelmente considerada a mais conhecida teoria sobre
motivacdo, identifica cinco categorias distintas de necessidades individuais. Conforme
Robbins (2009), as cinco categorias de necessidades sao:

a) fisioldgica: incluem as necessidades corporais como fome, sede, abrigo, sexo,

entre outras;

b) seguranca: inclui a seguranga e protecdo contra danos tanto fisicos quanto
emocionais;

c) social: incluem afeicdo, sensacdo de pertencer a um grupo, aceitacdo e
amizade;

d) estima: inclui tanto fatores internos de estima, como respeito proprio,
autonomia e realizacdo; quanto fatores externos de estima, como status,
reconhecimento e atencao;

e) autorealizacdo: a intencdo de se tornar tudo aquilo que se pode ser; inclui o
crescimento, alcance do pleno potencial e autodesenvolvimento.

Ainda segundo o mesmo autor, de acordo com a teoria em questdo, nenhuma
necessidade podia ser totalmente preenchida, quando uma delas estava parcialmente satisfeita
ela ndo motivava mais. Logo, a medida que cada uma delas era atendida, a necessidade
seguinte tornava-se a dominante, sempre se movendo para o topo da hierarquia. Conforme
Maslow, “para que um desejo seja motivador, ele ndo pode ser satisfeito ja que as pessoas sdo
motivadas pelo nivel mais baixo de necessidades ndo satisfeitas. Ou seja, se dois niveis de
necessidades ndo sao satisfeitos, o nivel mais baixo ira prevalecer” (SPECTOR, 2010, p. 287-
288).

Entretanto, de acordo com Chiavenato (1992 apud NEPOMUCENO, 2005), se
alguma das necessidades inferiores deixasse de ser atendida durante muito tempo, essa
necessidade voltaria a se tornar imperativa, ou seja, dominante, o que acabava neutralizando o
efeito das necessidades mais elevadas. Robbins (2009) acrescenta que Maslow separou essas
cinco categorias de necessidades em patamares superiores e inferiores. “As necessidades
fisiologicas e de seguranca sdo consideradas necessidades de nivel inferior, e aquelas
relacionadas a estima, a vida social e & autorealizacdo sdo chamadas necessidades de nivel
superior” (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 198, grifo do autor). Por fim, ainda
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conforme os mesmos autores, as necessidades de nivel superior eram satisfeitas internamente
(dentro do individuo), enquanto que as de nivel inferior eram satisfeitas quase sempre
externamente (por meio de coisas como remuneracdo, acordos sindicais e permanéncia no

emprego).

3.1.2 Teoria X e Teoria Y

Douglas McGregor propds que existiam duas visdes distintas do ser humano: uma
basicamente negativa, chamada de Teoria X, e outra basicamente positiva, chamada Teoria Y.
Nesta teoria, McGregor concluiu que a visdo que os gestores tém dos individuos baseia-se em
certos agrupamentos de premissas e que esses individuos tendem a moldar seu proprio
comportamento em relacéo a equipe de acordo com essas premissas (ROBBINS, 2009).

De acordo com Robbins (2009), as quatro premissas dos executivos sob a Teoria
X séo:

a) as pessoas, por natureza, ndo gostam de trabalhar e, sempre que possivel,

tentam evitar o trabalho;

b) considerando que as pessoas ndo gostam de trabalhar, elas precisam ser

coagidas, controladas ou ameagadas com punic¢des para que atinjam as metas;

c) os trabalhadores evitam responsabilidades e buscam orientagcdo formal sempre

que possivel;

d) a maioria dos colaboradores coloca a seguranca acima de todos os fatores

associados ao trabalho e demonstra pouca ambicao.

Em contrapartida, segundo o autor supramencionado, McGregor lista também
quatro premissas que contrastam com as visGes negativas da Teoria X, formando assim a
Teoria Y. Séo elas:

a) as pessoas podem achar o trabalho algo tdo natural quanto descansar ou

divertir-se;

b) os individuos demonstrardo auto-orientacdo e autocontrole, se estiverem

comprometidos com os objetivos;

¢) os individuos podem aprender a aceitar, ou até a buscar, a responsabilidade;

d) qualquer funcionario pode ter a capacidade de tomar decisdes inovadoras, nao

se tratando de privilégio exclusivo daqueles em posi¢des hierdrquicas mais

altas.
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Em outras palavras, de maneira bastante simples, Robbins, Judge e Sobral (2010)
sustentam que a Teoria X trata-se de funcionéarios que ndo gostam de trabalhar, sdo
preguicosos e evitam a responsabilidade, tendo, geralmente, a remuneracdo como principal
fonte de motivacdo, enquanto a Teoria Y se trata daqueles que gostam de trabalhar, sdo
criativos, buscam responsabilidades e podem se autodirecionar.

A correlagéo das teorias propostas por McGregor com a teoria de Maslow era que
a Teoria X pressupunha que as necessidades de nivel baixo dominavam os individuos,
enquanto a Teoria Y pressupunha que as necessidades de nivel alto é que dominavam os
individuos. McGregor acreditava que as premissas da Teoria Y eram mais validas que as da
Teoria X. Desse modo, ele propds algumas formas de maximizar a motivacdo do funcionério,
tais como o processo de tomada de decisdo participativo, tarefas desafiadoras que demandam
muita responsabilidade e um bom relacionamento em grupo (ROBBINS, 2009).

Cabe ainda ressaltar que, conforme Faria (2004 apud NEPOMUCENO, 2005), a
mudanca da Teoria X para a Teoria Y aumenta a eficiéncia e eficacia dos gestores e
administradores no trato com seus funcionarios. Por fim, na visdo de Bergamini (1983 apud
NEPOMUCENO, 2005), do ponto de vista das teorias motivacionais, a grande contribuicdo
de McGregor foi a aplicacdo da hierarquia de necessidades de Maslow ao contexto do
trabalho.

3.1.3 Teoria dos dois fatores

O psicologo Frederick Herzberg apresentou ao mundo uma nova forma de pensar
a respeito da motivacdo dos individuos no trabalho, chegando a concluséo que satisfacdo e
insatisfacdo sdo duas escalas separadas (MANCINI, 1999 apud NEPOMUCENO, 2005).

Nesta teoria, também conhecida como teoria da higiene-motivacdo, Herzberg
identifica fatores diferentes como sendo causas fundamentais na satisfacdo no trabalho, os
chamados fatores de higiene e os fatores de motivacdo (SCHERMERHORN JUNIOR,;
HUNT; OSBORN, 1999). Os fatores de motivacao sdo aqueles intrinsecos ao trabalho e estéo
envolvidos na producdo de satisfacdo. J& os fatores de higiene, extrinsecos ao trabalho, ndo
geram satisfacdo, mas sua auséncia é causadora de insatisfacdo (ANDREASI, 2014).

De acordo com Robbins (2009, p. 51),

[...] algumas caracteristicas tendem a estar consistentemente relacionadas com a
satisfacdo no trabalho e outras com a insatisfagdo. Os fatores intrinsecos, como
promogdo, reconhecimento, responsabilidade e realizacdo, parecem relacionados
com a satisfacdo no trabalho. Os pesquisadores que se sentiam bem com seu
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trabalho atribuiam esses fatores a si mesmos. Por outro lado, os insatisfeitos tendiam
a indicar fatores extrinsecos, como supervisao, remuneragdo, politicas corporativas e
condicdes de trabalho.

Para Andreasi (2014), os fatores higiénicos, que incluem a politica da empresa, a
qualidade da supervisdo, o relacionamento com o chefe, entre outros, sdo fatores puramente
ambientais, que ndo dizem respeito a tarefa desempenhada. Conforme o mesmo, este tipo de
fator, quando presente, ndo necessariamente aumenta o nivel de satisfacdo do individuo,
porém, se ausente, ou mesmo com qualidade ruim, com certeza torna o profissional mais
insatisfeito.

Por outro lado, h4 os fatores motivadores, que, quando ausentes, ndo causam
insatisfacdo, porém, quando presentes, oferecem motivos para que o colaborador produza
mais e melhor aquilo que se espera dele. Como exemplos, enquadram-se o reconhecimento, a
responsabilidade, o0 avanco na carreira, a realizacdo, etc. Cabe ressaltar que, diferentemente
dos fatores higiénicos, os fatores motivacionais estdo relacionados ao trabalho de cada um
(ANDREASI, 2014).

A principal dificuldade de Herzberg, em sua teoria, era sugerir que, diferente da
visdo tradicional (0 que normalmente se acreditava), o oposto da satisfacdo ndo é a
insatisfagdo. “Herzberg propde que seus achados indicam a existéncia de um continuum®
duplo: o oposto de ‘satisfacao’ ¢ ‘ndo satisfacdo’, € o oposto de ‘insatisfagdo’ ¢ ‘nao-
insatisfagdo’ ” (ROBBINS, 2009, p. 51, grifo do autor).

Assim como as outras teorias motivacionais ja abordadas neste trabalho, a teoria
dos dois fatores também ndo recebeu respaldo na literatura cientifica. Dentre as principais

criticas a respeito da teoria em questao, Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 201) destacam que:

O procedimento utilizado por Herzberg é limitado por sua metodologia. Quando as
coisas vao bem, as pessoas tendem a tomar o crédito para si. Caso contrario, buscam
culpar o ambiente externo pelo fracasso. [...] N&o se utilizou uma medida geral para
a satisfacdo. Uma pessoa pode ndo gostar de alguns aspectos de seu trabalho, mas
ainda assim considera-lo aceitavel de maneira geral.

Um paralelo entre as teorias de Abraham Maslow e Frederick Herzberg aponta
que os fatores de higiene seriam aqueles que buscam satisfazer as necessidades de baixa
ordem ou de nivel inferior (fisiologicas e seguranca), enquanto os fatores de motivacgao seriam
aqueles que buscariam satisfazer as necessidades de alta ordem ou de nivel superior (social,
estima e autorealizacdo) (QUEIROZ, 1996 apud NEPOMUCENO, 2005).

® Substantivo masculino originado do latim cujo significado é sequéncia ou continuidade. De forma mais
especifica, o vocabulo continuum significa um conjunto de elementos tais que se possa passar de um para outro
de modo continuo.
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3.1.4 Teorias contemporaneas de motivagao

As trés teorias motivacionais abordadas anteriormente, apesar de bastante
conhecidas, ndo resistiram a uma andlise mais rigorosa. Entretanto, existem teorias
contemporaneas que possuem fundamentacdo bésica com razodvel grau de validade
(ROBBINS, 2009). A seguir, serdo apresentadas brevemente algumas dessas teorias
contemporaneas que representam o atual estado da arte na explicagdo da motivacdo dos
trabalhadores.

A teoria da avaliagéo cognitiva propde que a introdugdo de recompensas, como
pagamento, para trabalhos que eram anteriormente gratificantes apenas pelo seu conteudo,
tendem a reduzir a motivacdo para realizad-los. A teoria sustenta que as recompensas
extrinsecas reduzem o interesse intrinseco em uma determinada tarefa se elas forem vistas
como uma forma da organizacgdo controlar o comportamento de seus trabalhadores. Quando
uma pessoa é paga por um trabalho, ela tem a impressao de que aquilo € mais uma coisa que
ele tem que fazer do que uma coisa que ela quer fazer. As pesquisas sobre os efeitos
motivacionais das recompensas, cada vez mais, parecem deixar claro que as recompensas
extrinsecas podem comprometer a motivacdo, de forma negativa, caso sejam vistas como uma
forma de controle organizacional, porém elas podem aumentar a motivacdo se fornecerem
informacgdes sobre competéncia (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A teoria do estabelecimento de objetivos ou metas, proposta inicialmente por
Edwin Locke, no final da década de 1960, tem como ideia central que os objetivos especificos
e dificeis, com feedback, conduzem a melhores desempenhos e, consequentemente, niveis
mais altos de produtividade, o que sustenta a conclusdo de que essa teoria oferece uma das
mais poderosas explicacBes sobre esta varidvel dependente, a produtividade. Entretanto, a
teoria ndo enfoca o absenteismo, a rotatividade ou a satisfacdo com o trabalho (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010).

A teoria do reforgo, desenvolvida inicialmente pelo psicélogo norte-americano
Burrhus Frederic Skinner, veio contrastar com a teoria do estabelecimento de objetivos.
Enquanto esta sugere que os propdsitos de uma pessoa orientam suas a¢des, aquela tem uma
abordagem behaviorista, argumentando que o reforgo condiciona o comportamento. A teoria
do reforco conclui que as agdes que trazem consequéncias positivas para os individuos que as
praticam tendem a ser repetidas no futuro (reforcos positivos), enquanto as ag0es que trazem
consequéncias negativas, ou seja, 0s comportamentos que sdo punidos, tendem a ser

eliminados (reforcos negativos). Skinner defende que o comportamento das pessoas pode ser
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influenciado e até mesmo controlado através de recompensas dos comportamentos desejados
(reforcos) e, também, ignorando-se as agdes ndo desejadas, porém o “castigo” do
comportamento nao desejado deve ser evitado sempre que ele contribuir para o
desenvolvimento de sentimentos de constrangimento e, em alguns casos, até de revolta. Em
outras palavras, o0 comportamento das pessoas pode ser controlado e moldado por longos
periodos de tempo sem que estas sequer percebam. Essa teoria tem um histérico importante de
previsdes relativas a fatores como qualidade e volume de trabalho, persisténcia de esforco,
absenteismo, impontualidade e indices de acidentes, porém, por outro lado, ndo oferece muita
explicacdo sobre a satisfacdo dos funcionarios (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A teoria da equidade, geralmente atribuida a J. Stacy Adams, defende que os
individuos comparam os esforcos realizados e as recompensas obtidas de seu trabalho com
aqueles de outros funcionarios e respondem de maneira a eliminar quaisquer injusticas
percebidas. Os individuos podem se comparar a amigos, vizinhos, colegas da mesma empresa
ou de outras, ou até comparar seu emprego atual com os trabalhos que ja tiveram no passado,
0 gue acaba aumentando a complexidade dessa teoria. Esse ponto de referéncia escolhido pelo
funcionario dependera das informacGes que o mesmo possui sobre os referenciais, assim
como da atracio que eles podem exercer. E importante ressaltar que, embora a maior parte das
pesquisas tenha se concentrado na remuneracdo, os funcionarios parecem buscar a equidade
na distribuicdo de outras recompensas organizacionais, como cargos de status, escritorios
luxuosos, entre outras. Essa teoria lida com todas as quatro variaveis — produtividade,
satisfacdo, absenteismo e rotatividade. Ela tem, provavelmente, seu ponto mais forte na
pesquisa sobre justica organizacional — percepcdo geral do que é justo no ambiente de
trabalho, e €, possivelmente, a teoria sobre motivacdo que tem maior suporte na literatura
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A teoria da expectativa, desenvolvida pelo psicélogo Victor Vroom, é hoje uma
das explicacbes mais aceitas sobre motivacdo. Embora também criticada, muitas pesquisas
dao embasamento a essa teoria. A teoria em questdo tem como ideia principal que a forca da
tendéncia para agir de determinado modo depende da forca da expectativa de que essa agdo
trard certo resultado, bem como da atragdo que esse resultado exerce sobre o individuo. Em
outras palavras, de forma pratica, um individuo se sente motivado a despender determinado
esfor¢co quando acredita que isso resultara em uma boa avaliacdo de desempenho, que essa
boa avaliacdo resultara em recompensas no trabalho — como um aumento de salario, uma
bonificagdo, uma promogéo, entre outras — e, por fim, que essas recompensas satisfardo suas

metas pessoais. Em resumo, a teoria enfoca trés relacoes: esforco e desempenho; desempenho
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e recompensa; e recompensa e satisfacdo de metas pessoais. A teoria da expectativa oferece
uma explicacdo poderosa para a produtividade, o absenteismo e a rotatividade dos
funcionarios, embora ela parta do principio de que os funcionarios enfrentam poucas
limitacGes em sua autonomia de decisdo, 0 que acaba restringindo sua aplicabilidade. Apesar
disso, essa teoria tem seu valor porque as pessoas consideram os resultados esperados com
relagdo a muitos comportamentos. Contudo, ela apenas explica o comportamento (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010).

A licdo talvez mais importante depois de estudar todas essas teorias é que elas nao
competem entre si. O fato de uma delas ser considerada valida, ndo invalida automaticamente
as demais. Na verdade, muitas delas sdo complementares. O grande desafio é junta-las para
entender seu inter-relacionamento (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Por fim, é de suma importancia ressaltar que as teorias sobre motivacdo possuem
limitagdes culturais. Robbins (2009) afirma que a maioria das teorias motivacionais foi
desenvolvida nos Estados Unidos, por norte-americanos e sobre norte-americanos. Logo, é
preciso tomar cuidado ao assumir as recomendacfes dessas teorias quando lidamos com
outras culturas, ou seja, essas sugestdes devem ser ajustadas para adaptarem-se as outras

culturas fora da América do Norte.
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4 RELATO DA PESQUISA SOBRE O TRABALHO DOCENTE

“Quanto mais aumenta nosso conhecimento,
mais evidente fica nossa ignorancia”. (John F.

Kennedy)

Cada vez mais se acentua uma preocupacdo com a educacdo e a qualidade do
ensino no pais. Pelo menos, é o discurso politico corrente em muitos palanques. Muitos sao 0s
argumentos; destes, alguns dos mais destacados criticam as méas condic6es de trabalho e baixa
remuneracdo dos docentes. Esta pesquisa direcionou seu foco para o0 ensino superior ou
ensino terciario — nivel mais elevado dos sistemas educativos —, embora, 0 que apareca
como mais critico seja o ensino fundamental e médio. Segundo o Senador Cristovam
Buarque’, do Partido Democratico Trabalhista (PDT — DF), as melhores condi¢bes para o
ensino superior e para a pés-graduacao devem-se ao fato de que nestes niveis de ensino estao
as preferéncias dos politicos. Em outras palavras, o Senador atribui ao ensino superior uma
resposta mais visivel dos eleitores, alegando que os ensinos fundamental e médio ndo sao
prioridades no investimento publico, pois estes ndo proporcionam tantos votos quanto o
ensino superior.

Neste trabalho, procurou-se, ainda que resumidamente, sair do campo das
conjecturas e aferir como os docentes do Curso de Administracdo da Faculdade de Economia,
Administracdo, Atuaria, Contabilidade e Secretariado Executivo (FEAAC) da UFC percebem
as condigdes de trabalho e como estdo em termos de satisfacdo com sua profissdo. N&o é o
primeiro trabalho que busca investigar essa tematica, pois, na década de 1990, algo

semelhante foi pesquisado no curso em questao.
4.1 Metodologia

Neste capitulo apresenta-se a estratégia metodologica utilizada para alcancar os
objetivos apresentados na introducdo deste trabalho. No decorrer deste capitulo sdo
abordados: o tipo e local do estudo; a populacdo e amostra do estudo; as consideracdes éticas

da pesquisa; como os dados foram coletados, com a apresentacdo dos instrumentos utilizados;

’ Cristovam Ricardo Cavalcanti Buarque é um engenheiro mecénico, economista, educador, professor
universitario e politico brasileiro filiado ao PDT. Cristovam ja foi reitor da Universidade de Brasilia de 1985 a
1989; governador do Distrito Federal de 1995 a 1998; Ministro da Educacdo entre 2003 e 2004 e atualmente é
senador da Republica, pelo Distrito Federal, com mandato até 2018.
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e, por fim, o relato da pesquisa seguida da analise dos resultados. E de suma importancia
salientar que este capitulo sofreu fortes influéncias da metodologia utilizada na dissertacdo de
Ferreira (2011), atual mestra em enfermagem, embora o instrumento utilizado para medir a

satisfacdo no trabalho tenha sido distinto.

4.1.1 Tipo e local do estudo

O estudo realizado foi do tipo descritivo exploratorio, onde foram diagnosticados
0s possiveis problemas organizacionais através da percepcdo e andlise dos resultados,
investigados por meio do estudo de caso. O estudo descritivo® e exploratério® tem objetivo de
formular questBes ou problemas para desenvolver hipéteses, aproximar o pesquisador do
ambiente pesquisado, expor caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado
fendmeno, podendo também estabelecer correlagcdes entre variaveis (GIL, 2002 apud
FERREIRA, 2011). Trata-se também de uma pesquisa qualitativa, pois ainda que apresente
dados numéricos, utilize um instrumento padronizado (questionario) e seja utilizada quando
se sabe exatamente o que deve ser perguntado para atingir os objetivos da pesquisa, ela é
constituida de uma amostra de conveniéncia pequena e resulta de respostas abertas e fechadas
cujo entendimento possui alguma subjetividade, estimulando os entrevistados a pensar e falar
livremente sobre algum tema, objeto ou conceito (SILVA, 2011).

O estudo foi realizado na unidade académica da FEAAC da UFC, localizada no
Bloco Didatico 3, na cidade de Fortaleza — CE, Brasil, instituicdo publica de ensino superior
que é referéncia no ensino, na formacgdo e producdo de conhecimento no Ceard. Segundo
dados constantes no site da propria instituicio (UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA,
2014), a UFC contava com um quadro de 2.152 docentes ativos no ano de 2013, dos quais
1.984 eram professores do quadro (efetivos) e os 168 restantes representavam a quantidade de
professores substitutos. Esses nimeros referem-se ao ano de 2013, tendo em vista que 0s
dados referentes ao ano corrente (2014) ainda ndo haviam sido disponibilizados no site,

portanto, ndo sendo possivel utilizar os nimeros atuais com precisao.

® No estudo descritivo ndo pode haver interferéncia do pesquisador. Este devera apenas descobrir a frequéncia
com que certo fendmeno acontece ou como se estrutura e funciona um sistema, método, processo ou realidade
operacional. E um tipo de pesquisa que pode ser entendida como um estudo de caso, onde, apds a coleta de
dados, é realizada uma analise entre as variaveis para uma posterior determinacdo dos efeitos resultantes em uma
organizacdo, em um sistema de producéo ou produto.

% O estudo ou pesquisa exploratdria estabelece critérios, métodos e técnicas para a elaboracéo de uma pesquisa e
busca oferecer informagdes sobre o objeto de estudo, bem como orientar a formulagdo de hipoteses. A pesquisa
exploratoria visa a descoberta, ao achado, a elucidacdo de fendmenos ou a explicagdo daqueles que ndo eram
aceitos apesar de evidentes.
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4.1.2 Populagao e amostra do estudo

A populacdo desse estudo é composta de trinta docentes efetivos que fazem parte
do Departamento de Administragdo e ministram aulas no respectivo curso, ndo incluindo os
professores substitutos (trés) e os cedidos de outros departamentos (variam entre sete e oito a
cada semestre), segundo informac@es prestadas pelo proprio Departamento de Administracao.

Por se tratar de um estudo piloto, a amostra de conveniéncia ndo é considerada
quantitativamente relevante em relacdo ao total de docentes efetivos que lecionam no Curso
de Administracdo da UFC, em Fortaleza - CE. Por essa razdo, a amostra de conveniéncia
abrangeu cinco desses professores, que atenderam aos seguintes critérios de inclus&o:

a) ser professor efetivo e estar em situagdo ativa na instituicao;

b) ser professor lotado no curso de graduacao de administracao;

c) ter lecionado por, pelo menos, um ano no curso de graduacédo de administracéo

da referida instituig&o.

4.1.3 Considerac0es éticas (Apéndice A)

Os docentes foram convidados a participar da pesquisa, sendo a estes
apresentados o titulo do trabalho, bem como esclarecidos os objetivos do estudo e o0s
instrumentos para preenchimento. Os professores que aceitaram participar da pesquisa
registraram sua anuéncia assinando o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
encontrado no Apéndice A deste trabalho. O documento, elaborado por Ferreira (2011) e
adaptado pelo autor desta obra, garante, aos participantes, o direito ao anonimato, a auséncia

de 6nus ou bbnus e o direito a desisténcia em qualquer momento da pesquisa.

4.1.4 Coleta de dados

A coleta de dados ocorreu durante a segunda quinzena do més de outubro e a
primeira semana do més de novembro de 2014 e a abordagem inicial aconteceu pessoalmente
com os professores participantes em seu local de trabalho, na unidade académica da FEAAC
da UFC, localizada no Bloco Didatico 3, com a apresentagdo pessoal do pesquisador. Os
docentes foram abordados no Departamento de Administracdo, normalmente nos intervalos

entre as aulas do turno noturno.
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A pesquisa foi introduzida aos participantes por meio da leitura do titulo do
trabalho e dos objetivos do estudo, bem como pela apresentacéo dos instrumentos de coleta de
dados. Em seguida, informou-se aos docentes o tempo médio de preenchimento dos
instrumentos e a possibilidade de entrega dos questionarios preenchidos em data posterior.
Todos os professores participantes assinaram o TCLE.

A coleta de dados foi realizada por meio da aplicacdo de dois questionarios, sendo
o0 primeiro para identificar o perfil sociodemografico da amostra, enquanto o segundo foi para
verificar e avaliar o nivel de satisfagdo no trabalho desses profissionais, bem como identificar
0s principais fatores que causam a satisfacdo ou insatisfagdo no trabalho e, por fim, revelar
qual o significado do trabalho docente na vida dessas pessoas.

Os instrumentos sdo autoaplicaveis; autoexplicativos; de facil entendimento; ndo
sdo considerados demasiadamente extensos, pelo nimero de questdes; aplicados no proprio
ambiente de trabalho, favorecendo a entrega dos questiondrios no mesmo momento do seu
preenchimento ou em um momento futuro, a critério do sujeito.

O tempo medio para preenchimento dos instrumentos foi determinado
cronometrando o primeiro docente convidado a participar da pesquisa, chegando-se ao tempo
aproximado de 15 minutos. Entretanto, por serem autoaplicaveis, muitos docentes optaram

por devolvé-los em momento posterior.

4.1.4.1 Instrumento | — Questionario sociodemogréafico (Apéndice B)

Para a obtencdo de dados que permitissem tracar um perfil sociodemogréfico dos
docentes participantes do estudo, foi utilizado um questionario, encontrado no Apéndice B,
também elaborado por Ferreira (2011) e adaptado pelo autor deste estudo, contendo variaveis
como: género, idade, estado civil, quantidade de filhos e renda familiar mensal; as
relacionadas ao trabalho incluiram: a formacgdo académica (titulos) e carreira universitaria, o
tempo de instituicdo, a carga horaria semanal, se as atividades de ensino sdo na graduacdo
e/lou pés-graduacdo (stricto e lato sensu), se possui algum cargo administrativo e outro

vinculo empregaticio.

4.1.4.2 Instrumento 11 — Escala de satisfacdo no trabalho (Anexo A)

Siqueira et al. (2008) afirma que, para se construir uma medida til de satisfacdo

profissional, é indispensavel que ela permita avaliar ndo um amplo leque de dimensdes de
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trabalho, mas sim aqueles aspectos que a teoria aponta como dimensdes do conceito de
satisfagdo. Por outro lado, a medida deve ser de facil aplicacdo, permitindo aos trabalhadores
entender o que se pede deles e apontar suas respostas com tranquilidade. A medida deve
também permitir a transformacédo dos dados por ela coletados em resultados que possam ser
interpretados prontamente, tanto no &mbito de pesquisa cientifica quanto na préatica gerencial.

Respeitando todos os critérios supramencionados, o instrumento escolhido para a
realizacdo desta pesquisa foi a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) . A EST esti
ancorada em uma visdo multidimensional e seus itens cobrem as cinco dimensdes tedricas do
conceito de satisfacdo no trabalho. Sdo elas: satisfacdo com o salério; satisfacdo com o0s
colegas de trabalho; satisfacdo com a chefia; satisfagdo com as promocdes e satisfagdo com a
natureza do trabalho. Cada dimensdo contem cinco itens, totalizando vinte e cinco na sua
versdo completa. Existe também uma versdo reduzida dessa escala, composta por apenas
quinze dos vinte e cinco itens da versdao completa, assinalados com um (®) como mostra o
Anexo A.

A EST foi construida e validada no Brasil, com o objetivo de avaliar o grau de
contentamento do trabalhador frente as cinco dimensdes do trabalho supramencionadas.
Independente da versdo utilizada (forma completa ou forma reduzida), a EST pode ser
utilizada para aferir niveis de satisfacdo no trabalho de individuos de ambos os sexos, que
tenham preparo para ler e compreender as instrucdes, os itens e o procedimento de responder
a medida, por meio do uso de uma escala de sete pontos (SIQUEIRA et al.,, 2008). A
aplicacdo da EST, independente da forma escolhida, podera ser feita de forma individual ou
coletiva. Deve-se tomar cuidado para que os respondentes tenham compreendido as instrucoes
e 0 modo de assinalar as respostas, bem como assegurar que o ambiente de aplicacdo seja
tranquilo e confortavel. Cabe ressaltar que o tempo de aplicacédo € livre.

Considerando que a EST é uma medida multidimensional com cinco dimensoes,
tanto em sua forma completa (25 itens) como em sua versao reduzida (15 itens), deverdo ser
computados cinco escores médios. Siqueira et al. (2008) explica que cada escore médio é
calculado somando-se os valores assinalados pelos respondentes em cada um dos cinco itens
gue integra cada dimensdo e, em seguida, divide-se este valor obtido pelo nimero de itens da

dimensdo. Logo, para a forma completa da EST — verséo escolhida para este estudo — a

10 A EST foi elaborada por Mirlene Maria Matias Siqueira, na sua tese de Doutorado em Psicologia, em 1995.
Mirlene é Doutora em Psicologia pela Universidade de Brasilia, professora titular da Universidade Metodista de
Sao Paulo e especialista em Pesquisa Social pela Universidade de Uberlandia. Suas areas de interesse em
pesquisa sdo: inteligéncia emocional e comportamento organizacional, em particular temas como
comprometimento organizacional, satisfacdo no trabalho, suporte organizacional e cidadania organizacional.
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soma serd sempre dividida por cinco, como mostra o quadro a seguir (Quadro 1). Deve-se
ressaltar, ainda, que o resultado devera ficar entre 1 e 7.

Quadro 1 — Quadro demonstrativo das dimensoes, defini¢des, itens e indices de precisdo da

EST em sua forma completa com 25 itens

' N o Indices de
Dimensoes Definigdes Itens .
precisao
L Contentamento com a colaboragdo, a amizade, a
Satisfagdo com ] . ]
confianga e o relacionamento mantido com os 1,6,14,17e24 0,86
os colegas
colegas de trabalho.
Contentamento com o que recebe como salario
o se comparado com o quanto o individuo
Satisfacdo com ) o
ari trabalha, com sua capacidade profissional, com 5,8,12,15e21 0,92
o salério
0 custo de vida e com os esforgos feitos na
realizacdo do trabalho.
Contentamento com a organizacdo e capacidade
Satisfacdo com | profissional do chefe, com o seu interesse pelo
) ] . 2,9,19,22e25 0,90
a chefia trabalho dos subordinados e entendimento entre
eles.
Satisfacdo com | Contentamento com o interesse despertado pelas
anaturezado | tarefas, com a capacidade de elas absorverem o 7,11,13,18¢e 23 0,82
trabalho trabalhador e com a variedade das mesmas.
Contentamento com o nimero de vezes que ja
o recebeu promogdes, com as garantias oferecidas
Satisfacdo com ) ) )
. a quem é promovido, com a maneira da empresa 3,4,10,16e 20 0,87
as promocgoes ) .
realizar promoces e com o tempo de espera
pela promocéo.

Fonte: Siqueira et al. (2008).

Pode-se notar também, no quadro acima (Quadro 1), uma coluna referente aos
indices de precisdo de cada dimensdo. A validacdo da EST, realizada por Siqueira, em 1995,
mostrou que o0s 25 itens agruparam-se em cinco fatores, todos com bons niveis de

confiabilidade (Alpha de Cronbach)™, conforme descrito no quadro supramencionado.

10 coeficiente Alfa de Cronbach foi apresentado por Lee J. Cronbach, em 1951, como uma forma de estimar a
confiabilidade de um questionario aplicado em uma pesquisa. Ele mede a correlacdo entre respostas em um
guestiondrio através da analise das respostas dadas pelos respondentes, apresentando uma correlagdo média entre
as perguntas. O coeficiente a é calculado a partir da variancia dos itens individuais e da variancia da soma dos
itens de cada avaliador de todos os itens de um questionario que utilizem a mesma escala de medicao.
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Em outras palavras, Coelho Junior e Faiad (2012) explicam, de maneira
simplificada, que essa escala investiga o grau que os individuos estdo mais ou menos
satisfeitos em relacdo a alguns aspectos de seu trabalho, obtendo-se um escore geral da
satisfacdo com o trabalho, apos somar os escores médios de cada uma das cinco dimensdes e,
em seguida, dividir pelo nimero de dimensfes. Quanto maiores os escores médios obtidos,
mais satisfeitos os funcionarios estardo em relagdo as dimensdes avaliadas na medida e quanto
maior o escore geral obtido, mais satisfeito eles estardo em relacdo ao trabalho de maneira
geral.

A interpretacdo dos resultados obtidos deveréa considerar que quanto maior for o
valor do escore médio, maior sera o grau de satisfacdo ou contentamento do empregado com
aquela dimensdo de seu trabalho. “Assim, valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacdo. Por
outro lado, valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacdo, enquanto valores entre 4 e 4,9
informam um estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito” (SIQUEIRA et
al., 2008, p. 271).

Por fim, cabe salientar que a EST, independente de sua versdo, resultou de estudo
empirico por meio do qual foram validadas as suas cinco dimensdes, 0s seus itens, sua escala
de respostas e as instrucdes. “Portanto, ndo é possivel garantir os indicadores psicométricos da
EST aqui descritos caso seja alterada qualquer parte de sua composicdo” (SIQUEIRA et al.,
2008, p. 271).

Para a aplicacdo neste estudo, ndo houve qualquer modificacdo no enunciado dos
itens em relacdo ao instrumento original, porém foram acrescentadas duas perguntas abertas,
elaboradas pelo proprio autor, objetivando encontrar qual a medida mais importante e/ou
necessaria, na visdo desses professores, a fim de melhorar a satisfacdo no trabalho global dos
mesmos, bem como para revelar o significado do trabalho docente na vida desses

profissionais.

4.1.5 Relato da pesquisa e analise dos resultados

Inicialmente, buscou-se tracar o perfil dos professores que participaram da
pesquisa, utilizando-se das informacgfes obtidas atraves do Questionario Sociodemogréafico
(Apéndice B). De acordo com a pesquisa, foi possivel observar que a maioria dos
respondentes é do sexo masculino, representados por 80% da amostra, enquanto as mulheres

representam apenas 20% da mesma.
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Em relacéo a faixa etéria, os professores participantes da pesquisa possuem entre
46 (quarenta e seis) e 66 (sessenta e seis) anos. No que diz respeito ao estado ou situagédo
conjugal, 80% dos docentes sdo casados e apenas 20% da amostra encontra-se divorciada. No
que se refere a quantidade de filhos, 60% dos docentes possuem 02 (dois) filhos, enquanto
20% da amostra possui 03 (trés) e os outros 20% da mesma possui apenas 01 (um) filho,
dando uma média de 02 (dois) filhos por professor.

Quando questionados se trabalhavam em outro local alem da universidade
estudada, 80% dos docentes responderam que ndo e 0s 20% restantes dos respondentes
responderam que sim. Ja quando perguntados se possuiam algum cargo administrativo na
instituicdo, 60% alegaram que ndo, enquanto 40% afirmaram que sim.

Em relacdo a qualificacdo/titulacdo desses profissionais, constatou-se que todos
os docentes possuem pds-graduacdo, com 60% da amostra possuindo doutorado e 40%
mestrado. Constatou-se, ainda, que 60% dos respondentes possuem atividade de ensino
exclusivamente na graduacdo, enquanto 40% dos professores possuem atividade de ensino
tanto na graduacdo como na pos-graduacdo Stricto Sensu. Quanto ao tempo de exercicio da
profissdo na respectiva universidade, observou-se que a maioria dos professores trabalha na
instituicdo ha mais de 10 (dez) anos, representados por 60% da amostra, enquanto os 40%
restantes dos docentes possuiam de 02 (dois) a 05 (cinco) anos.

No que se refere a jornada semanal de trabalho, 80% dos participantes
responderam possuir uma carga horéaria de 40 (quarenta) horas semanais e 0s 20% restantes da
amostra respondeu possuir uma jornada de trabalho de 30 (trinta) horas por semana. Por fim,
no que diz respeito a renda familiar mensal, 60% dos docentes responderam obter acima de 15
(quinze) salarios minimos e os 40% restantes dos respondentes afirmaram possuir uma renda

familiar mensal de 07 (sete) a 10 (dez) salarios minimos.

4.1.5.1 Nivel de satisfacdo no trabalho de acordo com cada dimenséo

Tendo em vista a pequena amostra, ou seja, 0 pequeno numero de docentes
participantes da pesquisa, optou-se pela utilizagéo de tabelas para a ilustragdo dos resultados,
julgando néo ser necessaria a presenca de graficos para tal. Essas tabelas mostram, além do
nome de cada uma das cinco dimensdes da satisfacdo com o trabalho e dos itens (questfes)
que integram cada uma delas, os valores (respostas) que cada docente atribuiu a cada um
desses itens e, a partir desses valores, é possivel se calcular médias respectivas a cada docente

e referentes a cada dimensao.
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Escolhendo-se um professor por vez, somando-se os valores assinalados pelo
mesmo em cada um dos cinco itens que integra cada dimensdo e, em seguida, dividindo-se
este valor obtido pelo nimero de itens da dimensdo é possivel obter a média de cada
dimensdo da satisfacdo no trabalho de cada um dos cinco professores.

Para facilitar a analise dos resultados, os docentes serdo chamados de D1, D2, D3,
D4 e D5, com suas respectivas médias denominadas M1, M2, M3, M4 e M5. Dessa forma, é
necessario se encontrar cinco médias para cada dimenséo, sendo cada média respectiva a cada
professor. Cabe ressaltar, também, que cada professor corresponde a 20% do total da amostra,
tendo em vista o total de cinco professores participantes da pesquisa. Vale salientar, ainda,
que os resultados com casas decimais foram sempre arredondados para mais ou para menos,
dependendo do numero que aparece apos a virgula — se inferior a cinco, arredondado para
menos; se igual ou superior a cinco, arredondado para mais.

Por fim, é importante mencionar que todas as médias encontradas, neste tdpico,
tratam-se de médias parciais, calculadas como médias aritméticas e que posteriormente serdo
utilizadas para encontrar médias gerais (globais).

Conforme a tabela abaixo (Tabela 1), no que diz respeito a primeira dimenséao
(satisfacdo com os colegas), obteve-se, respectivamente: M1 = 6,2; M2 = 6,8; M3 = 5,8; M4
= 4,4 e M5 = 5,6. A partir desses numeros, pode-se afirmar que o D2 esta totalmente
satisfeito, enquanto que os D1, D3 e D5 estdo muito satisfeitos e, por fim, o D4 demonstra
indiferenca com a respectiva dimensdo. Logo, infere-se que quatro dos cinco professores, que

representam 80% da amostra, estdo satisfeitos com seus colegas de trabalho.

Tabela 1 — Médias respectivas a cada docente referentes a satisfacdo com os colegas

Satisfagdo com os colegas

Questdes Docente 1 Docente 2 Docente 3 Docente 4 Docente 5
1 6 7 6 5 5
6 7 7 6 4 6
14 6 7 6 5 6
17 5 7 5 3 6
24 7 6 6 5 5
Meédias 6,2 6,8 5,8 4,4 5,6

Fonte: Elaborado pelo autor da obra (2014).

De acordo com a tabela a seguir (Tabela 2), tratando-se da segunda dimenséo

(satisfacdo com o salario), encontrou-se, respectivamente: M1 = 4,8; M2 = 6,8; M3 = 3,2;
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M4 =2,6 e M5 = 2,2. Com essas médias, pode-se alegar que o0 D2 esta totalmente satisfeito, o
D1 esta satisfeito, os D3 e D4 demonstram insatisfacdo e, por fim, D5 estd muito insatisfeito
com o salario. Portanto, conclui-se que 60% desses docentes estdo insatisfeitos com o salario,

gerando um “aspecto negativo” que deve ser observado na instituicdo estudada.

Tabela 2 - Médias respectivas a cada docente referentes a satisfacdo com o salario

Questdes Docente 1 Docente 2 Docente 3 Docente 4 Docente 5
5 5 7 3 3 3
8 5) 7 3 3 2
12 4 6 3 2 2
15 5 7 4 3 2
21 5 7 3 2 2
Medias 4,8 6,8 3,2 2,6 2,2

Fonte: Elaborado pelo autor da obra (2014).

Analisando a terceira dimensao (satisfacdo com a chefia), pode-se observar, na
tabela seguinte (Tabela 3), os seguintes nimeros: M1 = 6,8; M2 =6,8; M3=6; M4 =48¢
M5 = 5,2. Desse modo, tem-se que os D1 e D2 estdo totalmente satisfeitos, 0 D3 estd muito
satisfeito, enquanto que os D4 e D5 demonstram estar satisfeitos com a chefia. Nessa
dimensao, o dado que talvez mais chame atencédo € que, de modo geral, 100% da amostra esta

pelo menos satisfeita com seu superior.

Tabela 3 - Médias respectivas a cada docente referentes a satisfacdo com a chefia

Questdes Docente 1 Docente 2 Docente 3 Docente 4 Docente 5
2 7 7 6 5 5
9 6 6 6 3 5
19 7 7 6 5 5
22 7 7 6 4 5
25 7 7 6 7 6
Meédias 6,8 6,8 6 4,8 5,2

Fonte: Elaborado pelo autor da obra (2014).

Conforme a andlise da quarta dimensdo (satisfagdo com a natureza do
trabalho), a tabela a seguir (Tabela 4) apresentou as seguintes médias: M1 =5,2; M2 =7; M3

=5,4; M4 =48 e M5 = 4,6. Logo, afirma-se que o D2 esta totalmente satisfeito, enquanto que
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os demais (D1, D3, D4 e D5) estdo satisfeitos com a natureza do trabalho. Portanto, deve-se
destacar que todos os docentes estdo pelo menos satisfeitos com essa dimensao.

Tabela 4 — Médias respectivas a cada docente referentes a satisfagdo com a natureza do
trabalho

Satisfagdo com a natureza do trabalho

Questdes Docente 1 Docente 2 Docente 3 Docente 4 Docente 5
7 6 7 6 5 5
11 3 7 5 5 5
13 6 7 7 6 5
18 5 7 3 3 3
23 6 7 6 5 5
Médias 5,2 7 54 4,8 4,6

Fonte: Elaborado pelo autor da obra (2014).

Por fim, analisando a quinta e Gltima dimensao (satisfagcdo com as promocdes),
de acordo com a Tabela 5, obteve-se, respectivamente: M1 =5,4; M2 =7; M3 =4,4;, M4=3 ¢
M5 = 4,4. Com essas médias, tem-se que o D2 esta totalmente satisfeito, o D1 esta satisfeito,
os D3 e D5 demonstram indiferenca e, finalmente, 0 D4 mostra insatisfacdo em relacdo as
promogcdes. Portanto, infere-se que 40% da amostra estd satisfeita, enquanto que 40%
demonstra indiferenca e 20% mostra estar insatisfeito com as promocdes. Cabe ressaltar que,
nesse estudo, a indiferenca ndo foi considerada como algo positivo, logo, pode-se presumir
que 60% dos professores participantes ndo estdo satisfeitos com essa dimensao.

Tabela 5 — Médias respectivas a cada docente referentes a satisfacdo com as promogoes

Satisfacdo com as promocgoes

Questdes Docente 1 Docente 2 Docente 3 Docente 4 Docente 5
3 6 7 5 5 5
4 5 7 5 3 5
10 5 7 3 3 4
16 5 7 5 2 5
20 6 7 4 2 3
Médias 54 7 4,4 3 4,4

Fonte: Elaborado pelo autor da obra (2014).
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4.1.5.2 Nivel de satisfacdo global no trabalho de acordo com cada docente

Uma vez encontradas as médias parciais de cada docente referentes a cada uma
das cinco dimensdes da satisfacdo com o trabalho, é possivel se obter uma média global para
cada participante, que corresponderd a qudo satisfeitos estes profissionais estdo com o
trabalho de maneira geral. Para chegar a tal resultado, deve-se somar as cinco médias
encontradas para cada docente e, em seguida, dividi-las pelo nimero de dimens@es (também
cinco).

Conforme a tabela abaixo (Tabela 6), observa-se as seguintes médias globais: M1
=5,68; M2 = 6,88; M3 = 4,96; M4 = 3,92 e M5 = 4,4. Desse modo, conclui-se que o D2 esta
totalmente satisfeito, 0 D1 estd muito satisfeito, 0 D3 demonstra estar satisfeito, enquanto que
os D4 e D5 mostram indiferenca quanto ao trabalho na instituicdo estudada. Logo, infere-se
que 60% da amostra esta pelo menos satisfeita, enquanto 40% demonstra indiferenca, ou seja,

ndo estdo satisfeitos, porém, por outro lado, ndo estéo insatisfeitos.

Tabela 6 — Médias globais respectivas a cada docente referentes a satisfacdo no trabalho como

um todo
Satisfacdo global com o trabalho
Médias Docente 1 Docente 2 Docente 3 Docente 4 Docente 5
123Dimensao 6,2 6,8 5,8 44 5,6
22Dimensao 48 6,8 3,2 2,6 2,2
32Dimensédo 6,8 6,8 6 4.8 5,2
43Dimensao 5,2 7 5,4 48 4.6
53Dimensao 5,4 7 44 3 4.4
Médias Globais 5,68 6,88 4,96 3,92 4.4

Fonte: Elaborado pelo autor da obra (2014).

4.1.5.3 Escores médios e escore geral

Finalmente, ap6s obtidas todas as médias parciais e globais de cada docente, €
possivel estimar o nivel de satisfacdo do coletivo em relagdo a cada uma das cinco dimensdes
e em relacdo ao trabalho como um todo, atingindo, dessa forma, o objetivo geral deste estudo.

Para se chegar a tal resultado, chamar-se-a4 de escore médio a soma das médias
parciais dos cinco docentes respondentes, referentes a cada dimenséo e, em seguida, dividindo

o resultado da soma pelo nimero de participantes do estudo (também cinco). O escore medio
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correspondera ao nivel de satisfacdo que a amostra de professores demonstrara diante de cada
dimensdo. Para a realizacdo de tais calculos, utilizou-se, também, a Tabela 6.

Como ja mencionado anteriormente, neste capitulo, quando o valor do escore
médio encontra-se entre 1 e 3,9, os docentes tendem a sinalizar insatisfacdo; entre 4 e 4,9,
tendem a indiferenga e entre 5 e 7 tendem a estar satisfeitos. Desse modo, na tabela a seguir
(Tabela 7), observa-se que os docentes encontram-se satisfeitos com os colegas, com a chefia
e com a natureza do trabalho. Ao mesmo tempo, esses profissionais demonstraram indiferenca

quanto a satisfacdo com as promocoes e, por fim, mostraram estar insatisfeitos com o salario.

Tabela 7 - Escores médios de acordo com cada dimenséo da satisfagdo no trabalho

DIMENSOES DA SATISFACAO NO TRABALHO ESCORES MEDIOS

Satisfacdo com os colegas 5,76
Satisfacdo com o salario 3,92
Satisfacdo com a chefia 5,92
Satisfacdo com a natureza do trabalho 54
Satisfacdo com as promogdes 4,84

Fonte: Elaborado pelo autor da obra (2014).

Obtendo-se o escore médio de cada uma das cinco dimensdes da satisfacdo no
trabalho, é possivel achar um escore geral da mesma, somando-se 0s cinco escores médios e,
em seguida, dividindo o somatério pelo nimero de dimensdes, também cinco. Nesse caso,
encontrou-se um escore geral igual a 5,168. Logo, presume-se que, de maneira geral, 0s
professores do Curso de Administracdo da UFC encontram-se satisfeitos com seu trabalho.

Vale ressaltar que, quanto maior for o escore geral obtido, mais satisfeitos esses
profissionais estardo em relacdo ao trabalho de maneira geral.

4.1.5.4 Interpretacdo das respostas subjetivas

Como tentativa de encontrar uma forma de aumentar e/ou melhorar a satisfacdo
global desses profissionais com seu trabalho e, a0 mesmo tempo, revelar aspectos nao
abordados na EST, foi perguntado a esses docentes que medida ou mudanga 0S mesmos
julgavam mais importante ou mais necessaria a ser realizada para atingir tal objetivo. As cinco

respostas divergiram, comprovando que cada docente possui suas particularidades e seus
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proprios ansejos. As respostam variam entre: aumento na quantidade de monitores para todos
os docentes; apoio financeiro a realizagdo de pesquisas, independente da producdo;
diminuicdo da burocracia e da formalidade no trabalho; recebimento de um apoio financeiro
efetivo de qualificacdo/titulacdo; melhorar a organizacdo das suas proprias atividades. Com
isso, conclui-se que, apesar de ter um alto grau de confiabilidade, a EST, assim como a
maioria dos instrumentos utilizados para medir a satisfacdo no trabalho, torna-se um
questionario relativamente impreciso, pois é possivel perceber que existem inimeros outros
aspectos do trabalho que ndo sdo abordados nesses tipos de pesquisa, aspectos dos quais
muitas vezes sao subjetivos.

Por outro lado, quando questionados sobre qual o significado do trabalho docente
e qual a importancia do mesmo em suas vidas, todas as respostas trouxeram a mesma ideia
central. Os docentes destacaram a importancia de ter a oportunidade de ajudar no crescimento
das pessoas, repassando o conhecimento e a experiéncia de vida para os alunos, alegando que
o trabalho docente é motivante e, a0 mesmo tempo, desafiador ou ameacador, devido a grande
responsabilidade que o mesmo traz. Um dos docentes enfatizou que ser professor é seu modo
de vida. A partir dessas respostas, inferiu-se que toda a amostra (0s cinco docentes) esta

satisfeita e até mesmo orgulhosa com a esséncia do trabalho docente em si.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

“Talvez nao tenha conseguido fazer o melhor,
mas lutei para que o melhor fosse feito. Néo
sou 0 que deveria ser, mas Gragas a Deus, ndo

sou o que era antes”. (Marthin Luther King)

Em uma sociedade moderna e bastante volUvel, pode-se afirmar que parte do
desenvolvimento humano e da satisfagdo com a vida esta associada ao sucesso no trabalho.
Contudo, para que esse sucesso seja alcangado, é necessario que o individuo esteja satisfeito
com sua profissdo. Consequéncias negativas podem ocorrer dentro de uma organizagdo
guando seus funcionarios ndo estdo satisfeitos com seu trabalho, o que pode acabar
comprometendo 0 sucesso da mesma.

Constatou-se que a satisfacdo no trabalho, por se tratar de uma atitude, € um
fendmeno complexo e de dificil definicdo, pois se refere a um estado subjetivo, podendo
variar de pessoa para pessoa ou até mesmo no proprio individuo, ao longo do tempo e de
acordo com as diferentes circunstancias. Entretanto, promové-la entre todos os membros que
constituem uma organizacdo € um processo onde todos saem ganhando; empregados,
empregadores e a propria organizacao.

Apesar da satisfacdo no trabalho ser multidimensional e possuir maultiplos
aspectos subjetivos e objetivos, particulares e pessoais, mensurd-la é possivel. Os
instrumentos utilizados nessa pesquisa permitiram o alcance dos objetivos propostos. Para
atingir o objetivo geral do trabalho, foi utilizada a Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST),
desenvolvida e validada no Brasil, e, através dela, constatou-se que 0s docentes pesquisados
estdo satisfeitos com trés das cinco grandes dimensdes tedricas da satisfacdo no trabalho. Sdo
elas: satisfacdo com os colegas de trabalho; satisfacdo com a chefia e satisfacdo com a
natureza do trabalho. No que diz respeito as outras duas dimensdes, esses profissionais
demonstraram indiferenca com as promocdes e, por fim, mostraram-se insatisfeitos com os
salarios. Obtendo-se os escores médios, é possivel detectar onde o coletivo estd mais e/ou
menos satisfeito, logo, quais aspectos do trabalho merecem receber maior atencédo, a fim de
promover a satisfacdo no trabalho de seus membros; neste caso, as promogdes e 0s salarios.
Entretanto, quando obtido o escore geral, que corresponde ao nivel de satisfacdo global do
coletivo em relagdo ao trabalho, ou seja, a quédo satisfeita a amostra de professores estd em

relacdo ao trabalho como um todo, encontrou-se que esses docentes estdo satisfeitos, de
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maneira geral, com seus trabalhos, presumindo que, mesmo necessitando de algumas
mudancas e melhorias, a Universidade Federal do Ceara (UFC) é uma boa instituicdo para o
trabalho na docéncia.

Quando analisadas as questbes abertas, dois pontos merecem ser destacados. O
primeiro deles é que foi possivel perceber que inimeros outros aspectos do trabalho nédo séo
abordados na EST, o que acaba comprometendo, de certa forma, a precisdo dos resultados
obtidos pelo questionario, ou seja, os resultados encontrados, de forma alguma, encontram-se
acabados, completos ou se configuram como verdade absoluta. Por outro lado, mesmo os
docentes apontando medidas necessérias para aumentar ou melhorar a satisfacdo com o
trabalho, todos demonstraram 0 mesmo sentimento em relagéo ao trabalho na docéncia. Esses
profissionais destacaram a importancia de ter a oportunidade de ajudar no crescimento das
pessoas, repassando o conhecimento e a experiéncia de vida para os alunos, alegando que o
trabalho docente € motivante e, a0 mesmo tempo, desafiador ou ameacador, devido a grande
responsabilidade que o mesmo traz. Portanto, inferiu-se que toda a amostra (0s cinco
docentes) esta satisfeita e até mesmo orgulhosa com a esséncia do trabalho docente em si.

N&o se pode deixar de mencionar que, como toda trajetoria, o caminho trilhado
apresentou algumas dificuldades. Inicialmente, este estudo buscou entrevistar vinte
professores efetivos do Curso de Administracdo da UFC, no semestre de 2014.2, dos quais
dez seriam do sexo masculino e dez do feminino, para que, dessa forma, os resultados
encontrados pudessem ser confrontados e, desse modo, ser descoberto inclusive qual o sexo
mais satisfeito com o trabalho docente na referida instituicdo. Contudo, isso ndo foi possivel,
pois a maior parte dos docentes convidados a participar da pesquisa, por algum razéo, preferiu
se omitir de responder os questionarios, enquanto outra parte ndo os entregou respondidos em
um tempo habil para que o trabalho fosse concluido; limitacbes operacionais que
inviabilizaram a proposta inicial. E importante ressaltar que, para um estudo que busca medir
o nivel de satisfacdo com o trabalho de um grupo de individuos, seria interessante que a
quantidade de entrevistados buscasse se aproximar o maximo possivel da populagdo total
desse grupo, para que, dessa maneira, os resultados fossem os mais préximos possiveis da
realidade.

Talvez a ligdo mais importante, apds se realizar um estudo sobre satisfagdo no
trabalho e uma pesquisa de satisfacdo com o mesmo, € perceber que esse tipo de pesquisa
deve ser realizado periodicamente em todo e qualquer tipo de organizagcdo e que seus
resultados ndo devem ser ignorados ou deixados de lado, pois eles podem revelar os pontos

fortes e fracos da organizacdo, na visao de seus colaboradores, revelando aspectos do trabalho
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que podem ser mantidos ou aperfeicoados, se positivos, ou trabalhados e melhorados, se
negativos, por aqueles que possuem poder para realizar tais mudangas. Em outras palavras, 0s
responsaveis pela organizacdo podem e devem trabalhar em cima desses resultados com o
intuito de promover e impulsionar a satisfacdo profissional de seus membros, almejando, cada
vez mais, 0 sucesso da organizacao.

Por fim, pesquisas mais aprofundadas podem ser realizadas para melhor detalhar
os fatores que causam insatisfacdo ou mesmo indiferenca na docéncia. Por outro lado, aquilo
que causa satisfacdo também deve ser destacado, pois o reforco positivo naquilo que esta
funcionando, pode ser encorajador e, muitas vezes, sublima o que € negativo. Seria também
interessante elaborar um estudo que comparasse a satisfagdo com o trabalho de docentes
efetivos com a de professores substitutos de um mesmo curso ou, ainda, que comparasse a
satisfacdo profissional dos docentes de cursos distintos que integram a FEAAC, entre muitas

outras possibilidades de pesquisas.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado (a) a participar, como voluntério (a), de uma pesquisa para
conclusdo de curso de graduacdo. Meu nome é Felipe Brasileiro Vasconcelos, sou o
pesquisador responsavel e graduando do curso de administracdo da Universidade Federal do
Ceara.

Apbs receber os esclarecimentos e as informagdes a seguir, no caso de concordar fazer parte
do estudo, assine ao final deste documento, que se encontra em duas vias. Uma delas ficara
com vocé e a outra com o pesquisador responsavel. Em caso de recusa, VOcé ndo sera
penalizado de forma alguma.

Em caso de divida sobre a pesquisa, vocé poderd entrar em contato com o pesquisador
responsavel Felipe Brasileiro VVasconcelos, no telefone: (85) 9927-4505.

INFORMACOES IMPORTANTES SOBRE A PESQUISA

Titulo: Satisfacdo no trabalho: um estudo com o corpo docente efetivo do curso de
administracdo da Universidade Federal do Ceara no semestre de 2014.2

A motivacdo para o estudo da satisfacdo profissional de docentes, parte do pressuposto
basico de que esta variavel influencia no desempenho do trabalhador e pode atuar sobre
inimeras dimensBes de seu comportamento, desde o profissional até o social, interferindo
inclusive na sua saude.

A compreensdo acerca da satisfacdo no trabalho e a sua importancia para 0 sucesso
organizacional possibilitardo o direcionamento de maior atencdo aos profissionais da
docéncia. Da mesma forma, permitirdo que se constituam diagndsticos, bem como
reivindicacdes de possiveis melhorias, contribuindo para melhorar o bem-estar desses
profissionais, assim como a qualidade do ensino.

Essa pesquisa tem como objetivo geral: verificar o nivel de satisfacdo no trabalho dos
docentes efetivos do curso de administracdo da Universidade Federal do Ceara. E como
objetivos especificos: apresentar o conceito de satisfacdo no trabalho e suas implicaces,
identificar o perfil sociodemogréafico desses profissionais; bem como identificar os principais
fatores que causam a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho e, por fim, revelar qual o
significado do trabalho docente na vida destes profissionais.

A sua participacdo, nesse estudo, sera por meio do preenchimento de dois questionarios, um
para tracar seu perfil sociodemografico e outro para avaliar sua satisfacdo profissional, com
um total de 27 questBes, sendo 25 delas correspondestes a Escala de Satisfacdo no Trabalho e
as duas Ultimas tratando-se de questdes subjetivas (abertas) a respeito do tema, a serem
respondidas em um tempo médio estimado de 15 minutos.

Poderdo ocorrer riscos em decorréncia de sua participacdo, inclusive riscos psicolégicos 0s
quais buscaremos minimizar. Nenhum beneficio direto proveniente da pesquisa lhe serad
garantido, entretanto, os beneficios poderdo ser evidenciados na medida em que os resultados
desse estudo estimularem reflexdo acerca da sua satisfagdo no trabalho como docente,
contribuindo, dessa maneira, para a busca de melhorias da sua satisfacdo profissional e da
qualidade do ensino.
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Da mesma forma serdo garantidos: o direito ao sigilo e anonimato, a auséncia de 6nus ou
bbénus decorrentes da sua participagdo nesta pesquisa, o0 direito a desisténcia a qualquer
momento de participar da pesquisa sem que Ihe traga algum prejuizo, entre outros aspectos.

Se, em algum momento, no desenvolvimento dessa pesquisa, vocé se sentir lesado, podera,
pelas vias legais, pleitear indenizagdo que sera concedida mediante a confirmacdo de
eventuais danos decorrentes da sua participacdo na mesma.

Obrigado por sua atencéo e colaboracéo,

Felipe Brasileiro Vasconcelos
Pesquisador responsavel

CONSENTIMENTO DE PARTICIPACAO DA PESSOA COMO SUJEITO DA PESQUISA

Eu, , CPF n.°
, abaixo assinado, concordo em participar do estudo
“Satisfacdo no trabalho: um estudo com o corpo docente efetivo do curso de administracéo
da Universidade Federal do Ceard no semestre de 2014.2”, como sujeito. Fui devidamente
informado (a) e esclarecido (a) pelo pesquisador Felipe Brasileiro Vasconcelos sobre a
pesquisa, os procedimentos nela envolvidos, assim como de que ndo foram encontrados
riscos relativos a participacdo nessa pesquisa e a ndo garantia de beneficios diretos
provenientes da mesma. Foi-me garantido que posso retirar meu consentimento a qualquer
momento, sem que isso leve a qualquer penalidade.

Local e data:

Nome:

Assinatura:

Nome e assinatura do pesquisador responsavel:

Presenciamos a solicitacdo de consentimento, esclarecimento sobre a pesquisa e aceite do
sujeito em participar. Testemunhas (ndo ligadas a equipe de pesquisadores):

Nome: Assinatura:

Nome: Assinatura:

Fonte: Ferreira, Ana Cassia Mendes (2011), adaptado pelo autor da obra.
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01 - Iniciais do Nome: Docente n°

02 - Sexo: Masculino () Feminino ( )

03 - Idade em anos: Data nascimento: / /

04 - Estado civil:
Solteiro () Divorciado ()  Unido estavel ( )
Casado () Viuvo () Outro

05 - Filhos? Sim () N&do ( ) Quantos?

06 - Trabalha em outro local? Sim () Nao ()

Se sim, em quantos? Na docéncia também? Sim ( ) Néo ()
07 - Titulacao:

Graduado ( ) Doutor ()

Especialista ( ) Pds-doutor ()

Mestre ()

08 - Carreira Universitaria:
Professor Auxiliar Nivel Professor Adjunto Nivel

Professor Assistente Nivel _ Professor Associado Nivel

09 - Possui cargo administrativo: Sim ( ) Nao () Qual?

10 - Tem atividade de ensino na:
Graduacao ()
Pds-Graduacdo Lato Sensu ()

Pds-Graduacdo Stricto Sensu ()
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11 — Jornada semanal de trabalho:
20horas () 30horas( ) 40horas( ) Outra

12 - H& quanto tempo trabalha nesta instituicdo? Data de admisséo:

01a02anos () Mais de 10 anos ( )
02 a05anos () Outro
05al10anos ()

13 - Renda familiar mensal: R$

01 a 03 salarios minimos ( ) 10 a 15 salarios minimos ( )

04 a 06 salarios minimos () Acima de 15 salarios minimos ( )

07 a 10 salarios minimos ()

Fonte: Ferreira, Ana Cassia Mendes (2011), adaptado pelo autor da obra.
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ANEXO A - ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO (EST)

PARTE | - As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 7) que

melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

1) () Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho. ®

2) () Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

3) () Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa. ®

4) () Com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido.

5) ( ) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho. ®

6) () Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. ®

7) () Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. ®

8) () Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional. ®

9) () Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

10) ( ) Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal. ®
11) ( ) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. ®

12) ( ) Com o meu salario comparado ao custo de vida.

13) ( ) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

14) ( ) Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

15) ( ) Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
16) ( ) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa. ®

17) ( ) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.

18) () Com as preocupac0es exigidas pelo meu trabalho.
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19) ( ) Com o entendimento entre eu e meu chefe. ®

20) () Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogéo nesta empresa.
21) () Com meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho. ®

22) () Com a maneira como meu chefe me trata. ®

23) () Com a variedade de tarefas que realizo. ®

24) () Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. ®

25) () Com a capacidade profissional do meu chefe. ®

® lItens que compdem a versdo reduzida da EST (15 itens).

Fonte: Siqueira, Mirlene Maria Matias (1995).

PARTE Il - As duas perguntas abaixo sdo questdes subjetivas (abertas) e devem ser

respondidas da maneira mais sucinta possivel.

Se possivel, o que vocé faria para aumentar e melhorar a satisfacdo global com seu atual

trabalho? Cite a medida que julgar mais importante ou mais necessaria (apenas uma).

O que significa o trabalho docente para vocé? Qual a importancia dele em sua vida?

Fonte: Elaborado pelo autor da obra (2014).

Obrigado pela sua contribuicao!
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ANEXO B - RESPOSTA DO E-MAIL ENVIADO A ACADEMIA BRASILEIRA DE
LETRAS

2/10/2014 Mensagem de Impressdo do Outlook.com
https://blu169.mail.live.com/ol/mail.mvc/PrintMessages?mkt=pt-br 1/1

Imprimir Fechar

ABL RESPONDE

De: academia@academia.org.br
Enviada: quinta-feira, 2 de outubro de 2014 19:56:42
Para: brasileiro_ufc@hotmail.com

ACADEMIA BRASILEIRA DE LETRAS

ABL RESPONDE

Pergunta: Bom dial!!! Gostaria imensamente da ajuda de vocés no que diz respeito as
abreviacdes corretas das palavras mestre, mestra, doutor e doutora para realizacdo de
trabalhos académicos, como monografias, dissertacfes e teses, tendo em vista a existéncia de
diversas formas e divergéncias, inclusive entre professores. Preciso da ajuda de vocés!!

Agradeco desde ja!

Resposta: Prezado consulente, as abreviaturas sdo flutuantes e a ABL ndo legisla sobre elas. O
Vocabulério Ortogréafico da Lingua Portuguesa (VOLP) registra as seguintes abreviaturas:
M.e para "mestre", M.2 para "mestra"”, D.r para "doutor”, Dr.2 e Dra. para "doutora”. De nada,

disponha.

Academia Brasileira de Letras - Todos os direitos reservados
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