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RESUMO

O objetivo deste estudo foi investigar os fatores psicossociais mais sensiveis a
satisfagao no trabalho de servidores publicos do ensino superior de uma uni-
versidade federal do interior do estado de Sao Paulo, Brasil. Por meio de analise
qualitativa e regressao estatistica relacionou-se fatores sociodemograficos e
referentes ao contexto organizacional com as trés dimensoes da satisfagao no
trabalho apresentadas no questionario S20/23. Destacaram-se como determi-
nantes da satisfacao no trabalho: iluminacéo, higiene e salubridade, ambiente
e espaco fisico, relagbes com chefias, autonomia e supervisao; e da insatisfa-
¢ao no trabalho: oportunidades de fazer o que gosta, climatizacao, ventilagao,
formas de negociacdes de beneficios, igualdade de tratamento e sentido de
justica, modo como sao cumpridos as normas legais e os acordos coletivos
e, por fim, o apoio recebido das instancias superiores. Também se comprovou
estatisticamente fortes correlagcdes: a) trabalho mondtono relacionado com
baixa satisfacéo intrinseca; b) estado civil “separado/divorciado”, tempo de
servigo na fungao, auséncia de trabalho mondétono e lideranga democratica,
relacionadas positivamente a satisfacao com as relacdes hierarquicas; c) lide-
ranca autoritaria relacionada a insatisfacao com as relacdes hierarquicas. Os
resultados obtidos confirmam a teoria de que a satisfagao no trabalho deve ser
analisada por meio de uma abordagem interacionista.

Palavras-Chave: satisfacao no trabalho; fatores psicossociais; técnico-
administrativo do ensino superior; questionario S20/23; servidor publico.
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ABSTRACT

The objective of this study was to investigate the most sensitive psychosocial
factors to job satisfaction among public servants in higher education at a fede-
ral university in the interior of the state of S&o Paulo, Brazil. Through qualitative
analysis and statistical regression, sociodemographic and organizational con-
text factors were related to the three dimensions of job satisfaction presented
in the S20/23 questionnaire. The following factors appeared as determinants of
Job satisfaction: lighting, hygiene and health, environment and physical space,
relationships with managers, autonomy and supervision; and as job dissatis-
faction: opportunities to do what you like, air conditioning, ventilation, ways of
negotiating benefits, equal treatment and a sense of justice, how legal rules and
collective agreements are complied and, finally, the support received from higher
authorities. Strong correlations were also statistically found for: a) monotonous
work related to low intrinsic satisfaction; b) “separated / divorced” marital sta-
tus, length of service, absence of monotonous work and democratic leadership,
positively related to satisfaction with hierarchical relationships; c) authoritarian
leadership related to dissatisfaction with hierarchical relationships. The results
obtained confirm the theory that job satisfaction should be analyzed through an
interactionist approach.

Keywords: job satisfaction, psychosocial factors, technical-administrative higher
education; questionnaire S20/23; public servant.
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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue investigar los factores psicosociales mas sensi-
bles a la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la educacion superior
en una universidad federal del interior del estado de S&o Paulo, Brasil. Mediante
analisis cualitativo y regresion estadistica, los factores sociodemograficos y los
relacionados con el contexto organizacional se relacionaron con las tres dimen-
siones de satisfaccion laboral presentadas en el cuestionario S20/23. Se des-
tacaron como determinantes de la satisfaccion laboral: iluminacion, higiene y
salud, medio ambiente y espacio fisico, relaciones con los gerentes, autonomia
y supervision; e insatisfaccion laboral: oportunidades para hacer lo que te gusta,
aire acondicionado, ventilacion, formas de negociacion de beneficios, igualdad
de trato y sentido de justicia, como se cumplen las normas legales y los conve-
nios colectivos y, finalmente, el apoyo recibido de las autoridades superiores.
También hubo correlaciones estadisticamente fuertes: a) trabajo monaétono rela-
cionado con baja satisfaccion intrinseca; b) estado civil “separado / divorciado”,
antigliedad en el cargo, ausencia de trabajo mondtono y liderazgo democratico,
positivamente relacionados con la satisfaccion con las relaciones jerarquicas; c)
liderazgo autoritario relacionado con la insatisfaccion con las relaciones jerarqui-
cas. Los resultados obtenidos confirman la teoria de que la satisfaccion laboral
debe analizarse a través de un enfoque interaccionista.

Palabras clave: satisfaccion laboral; factores psicosociales; tecnico-administra-
tivo de la educacion superior; cuestionario S20/23; empleado estatal.
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1. INTRODUCAO

As consequéncias dos fatores psicossociais, determinantes da
satisfacao no trabalho, ainda s&o pouco investigadas no contexto de
populacoes especificas (FERNANDES; PEREIRA, 2016), principalmen-
te em organizacoes cujas funcdes sejam mais de areas administrativas
(RODRIGUES; FAIAD, 2019). Nesse sentido, este estudo visa contribuir
para o conhecimento nesse campo, uma vez que explora, descreve e
analisa, a partir da Teoria de Satisfagcao no Trabalho de Locke, os fato-
res psicossociais mais suscetiveis de afetar a satisfacao no trabalho de
uma especifica categoria técnico-administrativa.

Por meio da aplicacao de questionarios, sera realizada uma ana-
lise qualitativa além de uma regressao estatistica, visando descobrir
os fatores psicossociais mais relevantes dessa categoria, 0 que pode
possibilitar um melhor entendimento dos aspectos sobre qualidade de
vida, seguranga, saude e cultura organizacional no ambiente laboral
dos técnicos administrativos dessa instituicdo de ensino superior, au-
xiliando na criagao de mecanismos para adocao e implementacao de
melhores praticas de gestao com pessoas.

2. MODELO TEORICO DE LOCKE,
AMBIENTE DE TRABALHO E INDIVIDUO

2.1 Teoria da satisfacao no trabalho de Locke

A satisfacao no trabalho € um dos conceitos mais estudados
em psicologia industrial/organizacional (JUDGE et al., 2001). A partir
do advento da escola das relagbes humanas, a atitude do individuo
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no local do trabalho comecou a ser foco de diversos estudos, sendo
os de Hawthorne, na década de 1930, os precursores em demonstrar
sua devida importancia, o que permitiu o desenvolvimento deste novo
campo de estudo dentro dos contextos organizacionais, cujo apro-
fundamento cientifico implica no melhor entendimento do tema e em
aplicacdes de praticas que permitam a melhoria da vida individual e
eficacia organizacional (JUDGE et al., 2001).

As teorias de satisfacado no trabalho sdo comumente divididas
em 3 frentes: situacionais, disposicionais e interativas (JUDGE et al.,
2001). As primeiras teorias formuladas foram as denominadas situacio-
nistas, por possuirem como foco a natureza do trabalho e 0 ambiente
em que este trabalho esta sendo desenvolvido, o que caracteriza uma
abordagem externa ao individuo. O enfoque situacionista centraliza a
influéncia que as variaveis organizacionais exercem sobre 0 comporta-
mento, as atitudes e bem-estar do individuo. Essa visao perdurou até a
década de 1980, quando outro enfoque foi tomado, a saber, o disposi-
cionista, cuja tematica recaia sobre 0s estados mentais dos individuos,
ligados aos tracos de sua personalidade que influenciavam sua atitude
e comportamento em varios contextos e situacdes organizacionais e
que essas tendéncias das caracteristicas de personalidade dos indivi-
duos determinariam sua forma de agir na organizagao. A abordagem
disposicional trata, portanto, a satisfacao no trabalho do ponto de vista
da personalidade do trabalhador (JUDGE et al., 2001; PUJOL-COLS;
DABQOS, 2018).

Por fim, o que foi denominado como abordagem interacionista
ou interativa, traz para o centro da discussao, teorias sobre a satis-
fagao no trabalho como resultante da interacao entre a situacao e a
personalidade (JUDGE et al., 2001; HARARI; THOMPSON; VISWESVA-
RAN, 2018; PUJOL-COLS; DABOS, 2018; RIBEIRO; PASSOS; PEREI-
RA, 2018). Essa abordagem teve sua origem no comecgo da década
de 1990, quando varios estudos destacaram esse enfrentamento indi-
viduo-situagédo. Como resultado, pesquisas sinalizaram para a utiliza-
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cao de ambas as perspectivas tedricas para analisar o fenbmeno da
satisfacao no trabalho, cujas tendéncias ganharam forca a partir do
comeco do século XXI.

Segundo Pujol-Cols e Dabos (2018), as atitudes e comporta-
mento humano resultam da interacdo entre essas duas correntes que
sao complementares e nao dicotbmicas. As pessoas ajustam sua per-
sonalidade e valores as pressdes organizacionais ao mesmo tempo
que mantém sua individualidade (PUJOL-COLS; DABQOS, 2018). Impor-
tante salientar aqui, que o ambiente organizacional é muito dinamico
e, portanto, as for¢as organizacionais estao em constantes “choques”
com as forgas individuais, em busca de um equilibrio. Em outras pala-
vras, é importante ter em mente que as forcas organizacionais interfe-
rem na forma de agir dos individuos e vice-versa, ou seja, ambientes
cujas forcas institucionais sao mais fracas, ha maior propensao da sa-
tisfacao advir de fatores disposicionais. Ja em ambientes cujas forcas
sao fortes, a satisfacao no trabalho é mais percebida como advinda de
fatores situacionais (PUJOL-COLS; DABOS, 2018).

A teoria de satisfacao no trabalho de Locke, também conhecida
como teoria de percepcao de valor se situa na terceira abordagem
apresentada, ou seja, trata-se de uma teoria interativa que considera
as variaveis situacionais e as relativas a pessoa. Pela perspectiva dis-
posicional, traz-se a importancia da percepcao do individuo que avalia-
ra os resultados de suas atividades como emocionalmente agradavel
ou desagradavel, dependendo, portanto, nao sé dos contextos situa-
cionais como também de sua personalidade e valores (FERREIRA et
al., 2016). Pela perspectiva situacional, observa-se os fatores causais,
presentes no ambiente de trabalho e no trabalho em si, que permitirao,
ao realizar-se a atividade laborativa, 0 emprego de fatores disposicio-
nais que determinarao ao final do processo, um estado emocional,
Cuja interpretacao cabera ao proprio individuo.
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Locke (1969) trouxe para os estudos, a questao dos valores
do individuo para sua satisfagéo no trabalho, rompendo com a visao
predominante do behaviorismo, que abordava somente situacdes de
causa e efeito das relacdes, fendbmeno conhecido como estimulo-res-
posta. Para Locke (1969), os behavioristas tratavam o individuo como
um organismo vazio, desconsiderando sua trajetéria de vida e valores.
Quando seus valores nao sao cumpridos durante a realizac&o do traba-
lho, o individuo traz para si uma sensacao de frustracao, afetando seu
estado emocional, iniciando-se um processo de insatisfacado. Logo,
para Locke (1969), a satisfacao/insatisfacao no trabalho € dada como
uma discrepancia entre o que se deseja e 0 que se tem de resultado,
relacionando-se com o grau de importancia deste valor para o indivi-
duo. Caso o valor nao seja importante, a percepcao desta discrepancia
em nada interferira em sua satisfacao ou insatisfacao no trabalho.

A emocdao para Locke assume papel fundamental, haja vista que
a satisfacao e insatisfacado no trabalho sédo reagbes emocionais com-
plexas ao trabalho, fruto do julgamento de valor do individuo. Por meio
da cognigao (sensagao, percepcao, concepgcao) o homem descobre
0 que existe e estima a relacao benéfica ou prejudicial, do existente
percebido consigo mesmo (avaliacao). Por fim, vem a acao, que re-
quer uma selecao entre possiveis alternativas. Neste momento, entra
em jogo o codigo de valores do individuo, que foi construido ao longo
de sua vida e que vai orientar sua tomada de decisdo. Ao final desse
processo, o resultado passa por uma avaliacao subjetiva, consciente
ou subconsciente, trazendo uma emocao, que sera prazerosa, quando
ha convergéncia do resultado da acado com os valores adquiridos, ou
dolorosa, quando ha a negacao ou destruicao dos valores de alguém,
Ou seja, satisfacao ou insatisfacao no trabalho, respectivamente (LOC-
KE, 1969).

Segundo Locke (1969), a satisfagao no trabalho € um estado
emocional agradavel, resultante da avaliagdo em como o trabalho
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possibilita alcangar ou facilitar a realizacao dos valores do individuo.
Ja a insatisfacao no trabalho € um estado emocional desagradavel
resultante da avaliagcado do proprio trabalho como frustrante ou blo-
queador da realizacao dos valores do individuo ou que se oponha a
estes: “Satisfacao e insatisfacao no trabalho sdo uma fungéao da re-
lacao percebida entre o que se quer no trabalho e o que se percebe
que este Ihe oferece” (LOCKE 1969, p. 316, traducao nossa)?'. Locke
(1969) define satisfacao no trabalho como o resultado da avaliagao
que o trabalhador tem sobre o seu trabalho por meio da realizacao de
seus valores durante o desempenho de sua atividade. Trata-se de um
fenémeno individual, que segundo o autor, possui fatores causais, que
influenciam seu estado emocional. Mais precisamente, uma funcao da
relacéo percebida entre o que ele recebe e o que ele valoriza. Os valo-
res, para Locke (1969) pertencem a uma relagao entre o homem (orga-
nismo vivo) e os fatos da realidade e n&o de forma independente por si
sO nas coisas e na consciéncia do individuo, sendo os julgamentos de
valor, estimativas da importancia dos fatos percebidos em relagéo aos
padrdes de valor de um individuo.

2.2 Fatores psicossociais da satisfacao no trabalho

Segundo a Organizacao Internacional do Trabalho, fatores psi-
cossociais sao todos os elementos que compodem as interacoes entre
o individuo e o meio social em que esta inserido (INTERNATIONAL
LABOUR OFFICE, 1984; RODRIGUES; FAIAD, 2019; VAZQUEZ; PIA-
NEZOLLA; HUTZ, 2018). Esses fatores interferem na atuagao do indi-
viduo em seu contexto organizacional e contribuem para a satisfacao
ou insatisfacao no trabalho, cujo entendimento € muito relevante, tanto
do ponto de vista individual quanto organizacional (HENNE; LOCKE,

21 Trecho original: ‘Job satisfaction and dissatisfaction are a function of the perceived relationship
between what one wants from one “s job and what one perceives it as offering or entailing.”
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1985; MARTINEZ; PARAGUAY; LATORRE, 2004). Fatores como rela-
cionamento com chefia e colegas, autonomia, monotonia das ativida-
des, variedade das tarefas, aplicagcao de conhecimento, nivel escolar,
supervisao, reconhecimento, realizacao profissional, condicdes fisicas
do ambiente de trabalho, promocao, carreira, salario, gratificacoes,
participagao em decisoOes, estabilidade, feedback, entre outros, inter-
ferem no modo de agir e nos resultados dos individuos dentro da orga-
nizacao, afetando sua satisfacao no trabalho (FERNANDES; PEREIRA,
2016; FERREIRA et al., 2016; HARARI; THOMPSON; VISWESVARAN,
2018; HENNE; LOCKE, 1985; LADEIRA; SONZA; BERTE, 2012; LOC-
KE, 1969; 1976; MARQUEZE; MORENO, 2005; MARTINEZ; PARA-
GUAY; LATORRE, 2004; PUJOL-COLS; DABOS, 2018). Esses fatores
interagem com a personalidade e valores dos individuos, gerando um
estado emocional agradavel ou desagradavel (HARARI; THOMPSON;
VISWESVARAN, 2018; LOCKE, 1969; 1976).

Para Locke (1976), esses fatores sao divididos em dois gran-
des grupos: 1- eventos e condicdes do trabalho: pagamento, promo-
céao, reconhecimento, condi¢cdes do trabalho, ambiente de trabalho e
2- agentes do trabalho: colegas e subordinados, supervisores, orga-
nizacao/empresa. Trata-se de uma teoria fundamentada no entendi-
mento do que o individuo julga importante para si e como se percebe
o0 resultado alcancado. O questionario S20/23, baseado na teoria de
Locke, se divide em trés dimensdes que permeiam 0s dois grupos de
divisao de Locke, subdivididos em mais itens, cujo julgamento de valor
do individuo, refletira seu estado emocional, isto €, sua satisfagao ou
insatisfacao no trabalho.

Essas trés dimensdes refletem a percepcao do individuo pri-
meiramente, em relacdo ao trabalho propriamente dito, “Satisfacéo
Intrinseca com o Trabalho (SIT)”. A segunda dimenséao é “Satisfacao
com o Ambiente Fisico do Trabalho (SAFT)”, que esta relacionada as
condigbes do ambiente de trabalho. E por fim, a terceira dimensao,
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“Satisfacdo com as Relacdes Hierarquicas (SRH)”, que se relaciona
ao que Locke chama de "Agentes do trabalho”, tratando das relacoes
entre os agentes, da cultura organizacional e dos fatores psicossociais
resultantes dessa interacao, que sao analisados cognitivamente pe-
los individuos, trazendo uma percepcao mais ou menos favoravel, do
emprego de seus valores durante a realizacao de suas tarefas, o que
medira seu nivel de satisfacao ou insatisfacao no trabalho. O Quadro 1
apresenta as categorias de analise do referido questionario.

Quadro 1 - Categorias de Analise.

EVENTOS E CONDIGOES AGENTES DO TRABALHO
Natureza do trabalho | Ambiente de trabalho Relacdes no trabalho
SIT SAFT SRH
Higiene e salubridade Relacionamento com chefias | Autonomia
Realizagdo Espago fisico Supervisao Participacao
Monotonia [luminacao Avaliacao Beneficios
Objetivos Ventilagao Tratamento Remuneragdo
Climatizagdo Apoio Lideranca

Fonte do autor

Em suma, a abordagem de satisfacao no trabalho de Locke é
baseada na percepcao do individuo sobre seu trabalho (conteddo e
ambiente), e por isso as experiéncias acumuladas e os valores que
o individuo traz em sua trajetdria de vida, por meio de suas crengas,
guando adentra um espaco organizacional devem ser consideradas
(PAULA; STEFANO; ANDRADE, ZAMPIER, 2011). Portanto, atingir ni-
veis de satisfacdo, considerados bons pelo individuo, depende de um
conjunto de fatores e nao exclusivamente do ambiente e do proprio
individuo. Dependera essencialmente de como este se insere no pro-
cesso dinamico de sua construgao social na organizagéo, mesclando
seus valores psiquicos com os valores mais amplos organizacionais.

202




3. METODOLOGIA
E METODOS DE PESQUISA

A amostra deste estudo contou com cento e vinte quatro (124)
técnicos administrativos de uma universidade federal localizada no inte-
rior do estado de S&o Paulo, que desempenham funcdes em secretarias
académicas, representando 84,35% do publico-alvo desta pesquisa®.

Os secretarios académicos responderam questoes de carater
sociodemografico e outras questdes formuladas a partir das atividades
e do ambiente de trabalho. Responderam também o “Questionario de
Satisfacao no Trabalho S20/23 Adaptado”®, que busca ser um medidor
da avaliacao do individuo em relacao ao seu trabalho e ao seu contex-
to, sendo estruturado em 3 fatores/dimensdes: Satisfacao Intrinseca
com o Trabalho (SIT), Satisfacao com o Ambiente Fisico de Trabalho
(SAFT) e Satisfacao com Relagdes Hierarquicas (SRH). Os itens avalia-
tivos do S20/23 sao fechados e suas respostas foram compreendidas
dentro de escala classificatéria do tipo likert?* (Ml - muito insatisfeito,
Pl - parcialmente insatisfeito, | - indiferente, PS - parcialmente satisfeito
e MS - muito satisfeito).

Para avaliar a consisténcia interna do “Questionario de Satisfa-
cao no Trabalho S20/23 Adaptado”, foi utilizado o coeficiente alfa de
Cronbach, que consiste na afericao de dados divididos e agrupados
por fatores/dimensao de mesmos aspectos, relacionando a variancia
dos itens individuais e a variancia da soma dos itens de cada avalia-
dor (HORA; MONTEIRO; ARICA, 2010), verificando se estao isentos

22 A coleta e andlise de dados ocorreram nos trés meses finais de 2015 e nos trés meses
iniciais de 2016.

23 Desenvolvido por Melia e Peird (1989), possuia originalmente 23 itens. Adaptado e vali-
dado para a realidade organizacional brasileira por Carlotto e Camara (2008), passou a
ter 20 itens.

24 Escala psicométrica muito utilizada em pesquisas para registrar niveis de concordancia ou
discordancia.
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de erros aleatdrios e se 0s itens estao correlacionados entre si e com
o resultado geral da pesquisa (FREITAS; RODRIGUES, 2005; HORA;
MONTEIRO; ARICA, 2010). Os alfas encontrados foram de 0,92 (SIT),
0,91 (SAFT) e 0,95 (SRH)?° %6, 0 que confirma a alta consisténcia interna
dos dados.

A principal analise do estudo consistiu em saber o impacto de
determinadas variaveis independentes, na satisfacao no trabalho dos
sujeitos, via dimensodes SIT, SAFT e SRH. Foi utilizada uma Regressao
Multipla®’, com variaveis dummy?. Dessa forma, 0 modelo que mais se
ajustou a estas condigoes foi o0 Logit Ordinal®®, amplamente utilizado
quando ha variaveis qualitativas (GREENE, 2002)

Com os dados devidamente tabulados®, a regresséao foi rea-
lizada com o auxilio do software estatistico Stata® 12 somente com
respostas dadas para o algarismo 5, em que o individuo diz estar
muito satisfeito, para evidenciar as variaveis mais sensiveis em re-
lacdo ao maximo grau de satisfagdo. Os itens foram agrupados por
dimensao visando o calculo da moda®! individual dentro de cada di-
mensao, passando a ser denominadas como SIT-MODA, SAFT-MO-
DA e SRH-MODA.

O obijetivo foi estimar a probabilidade do sujeito estar muito sa-
tisfeito ou tender a se mostrar menos satisfeito, a partir das seguintes
variaveis explicativas: 1- Género, 2- |dade, 3- Solteiro, 4- Divorciado/

25 Instrumentos com alfa = 0,70 sao satisfatérios (FREITAS; RODRIGUES, 2005; HORA;
MONTEIRO; ARICA, 2010).

26 Para acompanhar os calculos realizados, vide Luchini (2016).
27 Por lidar com mais de uma variavel ao mesmo tempo.

28 Utilizada para transformar variaveis qualitativas em quantitativas. Classificada com “0” para
auséncia e com “1”, para a presenga de determinado aspecto (GRENNE, 2002).

29 Possuindo funcéo logaritmica, permite o célculo da probabilidade de ocorréncia de certos
fatores que propiciam determinado evento. Muito utilizado quando ha escala crescente de
valores, como a do tipo likert.

30 Atabela com os dados tabulados para uso no software estatistico Stata® 12 encontra-se em
Luchini (2016).

31 Calculo do valor mais frequente dentro de um conjunto de dados.
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GESTAO PUBLICA
A visdo dos Técnicos Administrativos em Educagdo das Universidades Pablicas e Institutos Federais

Separado, 5- Casado/Amasiado, 6- Anos de Estudo®, 7- Tempo de
Servigo na Funcéao, 8- Monotonia Ausente®, 9- Monotonia Presente,
10- Lideranca Autoritaria® e 11- Lideranca Democratica.

4. RESULTADOS E DISCUSSAQO

A Figura 2, Tabela 1 e Quadros 2 e 3 sintetizam os resultados
da pesquisa.

Figura 2 — Resultados do Questionario Geral.

Esxtado Civil

B Solteiro

m Camado/amasiado

B Divorciado/separ ado

Vinvo

Tempo de servige na funcio
61%
18%

RN

32% 20
3%
15%
-

20-20 3030 40 - 40 50 -39 60 - 69 1-5 6-10 11-15 1620 21-15 26-30 31-35 3740

Percepeio de Monotonia Percepcao do Estilo de Ederanga
Sempre M 6% Misto I :0%
Quaze Sempre W 734 Democratico I = o

As Veres I - 10

Quase Nunca SN 21% Aunvoritirio Bl 6%

Fonte do autor

32 Para os anos de estudos, foi considerado o seguinte intervalo para a escolaridade relatada:
Ens. Fundamental: 8 anos; Ens. Médio: 3 anos; Grad.: 4 anos; Espec.: 1 ano; Mestr.: 2
anos; € Dout.: 4 anos.

33 Tratada como variavel “dummy”, foi dividida em duas categorias: Nunca Monétono e Qua-
se Nunca Mondtono — recebendo o nome de Monotonia Ausente; e Quase Sempre Mond-
tono e Sempre Mondtono — recebendo o nome de Monotonia Presente; classificando com
“0” para auséncia e com “1” para presenca.

34 Tratada como variavel “dummy”, foi dividida em duas categorias: Estilo Autoritario e Estilo
Democratico, classificando com “0” para auséncia e com “1” para presenca.
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A Figura 2 traz as respostas dos sujeitos da amostra para as se-
guintes variaveis de andlise: género, estado civil, faixa etaria, tempo de
servico na funcao, percepcao em relacao a monotonia das atividades
laborativas e por fim, como se percebe o estilo de lideranca presente
no ambiente de trabalho. Diante dos resultados obtidos, cabe destacar
0s 87% das respostas referentes a uma percepcao de ambiente em
que a monotonia é pouco presente e, também, 0s 48% dos responden-
tes que percebem o estilo de lideranca como democratico em seu local
de trabalho, uma vez que ambos os dados corroboram com os resulta-
dos apresentados no Quadro 3, em relacao a dimensao SRH-MODA.

Tabela 1 — Nivel de evolucao escolar: Incompleto (I) e Completo (C).

Nivel Ens. Fund. | Ens. Médio | Grad. Espec. Mest. Dout.
Escolaridade | | C | C | C | C | C | o
Ao ingressar | 2 2 |0 30 23 49 |3 12 |0 3 0

2016 0 1T 10 1|9 10 27 |5 |59 |6 6 0 1

Fonte do autor

A Tabela 1 evidencia que 83,9% dos secretarios da amostra,
possuem qualificacéo acima do ensino médio completo, requisito mini-
mo para exercicio da funcao. Esse resultado pode ajudar a interpretar o
indice de insatisfacao intrinseca no trabalho, encontrado no Quadro 2,
em que 28,3% dos entrevistados se dizem insatisfeitos com as “Opor-
tunidades que o trabalho oferece de fazer as coisas de que gosta”.
Uma possivel explicacao seria a ndo correspondéncia das habilidades
com as atribuicoes de tarefas, haja vista 0 aumento da escolaridade ao
longo dos anos de trabalho. Nesse sentido, diretrizes organizacionais
que permitam aos individuos a pratica dos conhecimentos adquiridos,
oferecendo oportunidades de maior participacao em projetos e pro-
Ccessos, que exijam maior habilidade, poderiam trazer um maior senti-
mento de realizacdo, bem como um estado emocional mais agradavel.
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Quadro 2 — Resultados do Questionario S20/23 - Adaptado

Questiondrio de Satisfagao no

tem Trabalho 520/23 — Adaptado MI% | PI% | 1% | PS% | MS%
T(abalho enqu.anto propi- 8 1
1 ciador de realizagao ’ 11,3 | 129 | 556 | 121
OportunidaQes que o trqbalho oferece 89
2 gIT | de fazer coisas nas quais se destaca ’ 1,3 | 27,4 | 37,1 15,3
0p0rtunidades que o trabalho oferece 8 1
3 de fazer coisas de que gosta ’ 202 | 121 | 47,6 12,1
4 Objetivos e metas que deve alcangar 8,1 121 | 23,4 | 46,8 9,7
Higiene e salubridade do 8 1
5 local de trabalho ’ 13,7 4 444 1 298
Ambiente e espago fisi-
§ SAFT co do local de trabalho 8,9 17,7 | 16 | 347 371
7 lluminacdo do local de trabalho 11,3 5,6 0 33,9 49,2
8 Ventilagao do local de trabalho 129 | 194 | 24 | 347 | 306
9 Climatizagdo do local 159 | 226 | 24 | 315 | 282
Belagégs pPessoais com as 56
100 instancias de poder ’ 73 | 105 | 476 29
Supervisao sobre o tra-
11 balho que realiza 4.8 48 1194 | 379 | 33,1
12 Periodicidade da supervisao 4.8 56 | 258 | 298 33,9
Forma como avaliam e jul-
13 gam seu trabalho 7,3 129 [ 129 | 30,6 36,3
Igualdade de tratamen-
14 to e sentido de justica 129 | 17,7 | 10,5 | 331 25,8
Apoio recebido das ins-
15 SRH tancias superiores 8,1 18,5 | 97 29 34,7
Possibilidade de decidir com
16 autonomia sobre o proprio trabalho 8,1 89 105 | 419 30,6
Participagao nas decisGes na orga-
17 nizagao ou na sua area de trabalho 11,3 81 | 129 | 395 | 282
Possibilidade que Ihe ddo em partici-
18 par nas decisoes da drea de trabalho 8,9 121 | 145 411 23,4
Modo como sdo cumpridos as
19 normas legais e os acordos coletivos | 10,5 | 194 | 145 | 339 21,8
Forma como se processam
as negociagoes sobre a con-
20 tratagao de beneficios 13,7 | 218 | 266 | 27,4 | 10,5

Fonte do autor
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No Quadro 2, os seguintes fatores psicossociais se mostraram
relevantes como determinantes da satisfacao/insatisfacao no trabalho:
a-) satisfacao no trabalho: SAFT - iluminacao (83,1%), higiene e salubri-
dade (74,2%), ambiente e espaco fisico (71,8%); SRH - relacdes com
chefias (76,6%), autonomia (72,5%), supervisao (71%); b-) insatisfacao
no trabalho: SIT — oportunidades de fazer o que gosta (28,3%); SAFT -
climatizacao (38,5%), ventilacao (32,3%); SRH - forma de negociacoes
de beneficios (35,5%), igualdade de tratamento e sentido de justica
(30,6%), modo como sao cumpridos as normas legais e os acordos
coletivos (29,9%), apoio recebido das instancias superiores (26,6%).

Quadro 3 - Resultados da Regressao Multipla.

SIT-MODA SAFT-MODA SRH-MODA
VariéveiS P> P> P>
Coeficiente |7] Coeficiente |7] Coeficiente | 7]

Género -.0058233 0.763 0238675 0.779 | -.0409631 | 0.549
|dade 0006623 0.606 0005114 0925 | -.0072574 | 0.127
Solteiro -.0748882 0.203 3524749 0.374 | 4428744 | 0.280
Divorciado/
Separado -.0416925 0.391 2973559 0.472 | .5995735 | 0.052
Casado/
Amasiado -.082932 0.630 2023174 0.558 | .3355435 | 0.141

Anos de estudo -.0084996 0.101 -.0068291 0.740 | .0003577 | 0.983

Tempo de ser-

Vigo na fungao -.0007528 0.644 0110403 0.114 0193709 0.002
Monotonia
ausente 0635447 0.063 122699 0.217 1839084 0.040
Monotonia
presente -.0384936 0.044 0656755 0.626 | -.0251573 | 0.798
Lideranca
autoritaria -.0337228 0.110 -.1921103 0.099 | -.1821081 0.006
Lideranga
democratica .0290947 0.179 -.027153 0.753 1571438 0.034

Fonte do autor
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Analisando o p-valor (p>|z|) de cada dimensao no Quadro 3,
emrelacao a SIT-MODA, apenas a variavel Monotonia Presente mostrou
evidéncia estatistica significativa. Quando se tem uma maior percep-
cao de um ambiente de trabalho mondtono, ha 3,84% de probabilidade
do individuo ficar menos satisfeito intrinsecamente com o trabalho. Em
relacao a SAFT-MODA, nenhuma variavel se mostrou significativa. Em
relacdo a SRH-MODA, cinco variaveis explicativas mostraram evidén-
cias estatisticas significantes: Divorciado/Separado, Tempo de Servico
na Funcao, Monotonia Ausente, Lideranca Autoritaria e Lideranca De-
mocratica. A interpretacao para a primeira variavel explicativa signifi-
cante, € no minimo curiosa, ao constatar que o secretario Divorciado/
Separado tem uma probabilidade de 59,95% de se mostrar plenamen-
te satisfeito com suas relagoes hierarquicas, evidenciando que situa-
cOes pessoais afetam a satisfacdo na organizagéo e a percepcao do
individuo em relacao ao seu trabalho, haja vista que experiéncias no
ambiente de trabalho se espalham para a vida e vice-versa (JUDGE et
al., 2001). Para a variavel Tempo de Servico na Funcao, a interpretagao
é de que uma variagao unitaria de um ano a mais desempenhando a
mesma fungao, aumenta a probabilidade de se ficar mais satisfeito
em 1,93%. A variavel Monotonia Ausente diz que uma percepcao de
um ambiente sem monotonia, se traduz em 18,39% mais chances do
individuo ficar satisfeito. Destacam-se também as variaveis explicati-
vas Lideranca Autoritaria e Lideranca Democratica. Quando o estilo de
lideranga € percebido como autoritario, ha 18,21% de probabilidade
do individuo se mostrar menos satisfeito, ao passo que, quando é per-
cebido como democratico, ha 15,71% de probabilidade do individuo
ficar mais satisfeito.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Ao verificar que os fatores mais sensiveis a satisfacao no traba-
lho se deram na dimensao SRH, que envolve a interacao entre as pes-
soas e 0 ambiente de trabalho, ficou comprovada que a abordagem da
satisfacao no trabalho, deve ser tratada de forma interacionista, uma
vez que esta nao depende unicamente de uma abordagem situacio-
nista ou disposicionista, e sim, dos valores dos sujeitos e de como
conseguem aplica-los em suas atividades, o que proporciona, ao final
de todo 0 processo executado, um estado emocional agradavel ou
desagradavel (LOCKE, 1969; 1976).

Cabe destacar, em relacéo a dimensao SIT do Quadro 2, que a
satisfacao intrinseca com o trabalho nao se mostrou como determinan-
te da satisfacao e sim como determinante da insatisfacao no trabalho,
apresentando um baixo indice de satisfacao intrinseca no trabalho, o
que pode ser traduzido como uma falta de aplicacao de valores dos
individuos em suas atividades (LOCKE, 1969; 1976).

Nao ha, portanto, um unico fator determinante para a satisfacao.
Esta depende do ambiente e das condicdes de trabalho, bem como
da avaliagao pessoal do trabalhador. No entanto, identificar quais sao
os fatores psicossociais determinantes da satisfagao no trabalho, ou
ainda, quais levam a insatisfacao no trabalho, é crucial para se efetivar
programas de bem-estar e de melhoria da satisfagao no trabalho, haja
vista que, se ndo tomadas as devidas providéncias, niveis de insa-
tisfacdo persistentes e constantes podem trazer consequéncias para
a saude fisica e mental do individuo (FERNANDES; PEREIRA, 2016;
HENNE; LOCKE, 1985; MARQUEZE; MORENQO, 2005; VASQUEZ; PIA-
NEZOLLA; HUTZ, 2018).

Poucos foram os estudos realizados, que se utilizaram do ques-
tionario S20/23, em pesquisas envolvendo ambientes administrativos
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(FERNANDES; PEREIRA, 2016) e, portanto, esta pesquisa contribuiu
para a expansao do conhecimento nessa area. Uma limitacao do estu-
do foi a de somente utilizar para a regressao estatistica, respostas com
avaliacao “5”, de muito satisfeito. Percepcao de satisfacao no trabalho
a fatores para avaliacao “1”, de muito insatisfeito, também poderia ter
sido utilizado. Outra limitagao foi realizar a regressao para cada dimen-
sao do S20/23 e nao para cada item especifico, o que traria resultados
mais pormenorizados. Cabe ainda mencionar que a pesquisa foi apli-
cada somente em uma Unica instituicao publica de ensino superior, nao
permitindo generalizagdes e comparacdes que seriam muito Uteis para
uma politica, a nivel nacional, de gestao de pessoas. Sugere-se ainda
a repeticao da pesquisa para acompanhamento sistematico dos fato-
res psicossociais determinantes da evolucao do grau de satisfacao/
insatisfacao dos trabalhadores desta instituicao, para fins norteadores
de implementacao de politicas organizacionais e administrativas mais
eficientes e eficazes, que propiciem melhor desenvolvimento pessoal,
técnico e institucional.
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