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RESUMO

A satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional sdo construtos relevantes no
ambito da gestdo de pessoas, pois influenciam comportamentos, percepgdes e atitudes, o que, por
sua vez, se reflete nos resultados alcancados pelas organizacdes. Buscou-se neste trabalho
investigar os niveis de satisfacdo e comprometimento e analisar a relacdo entre estes construtos
em uma amostra de servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAES) de uma instituicao
federal de ensino do Piaui. Foi realizada uma pesquisa de abordagem quantitativa, com a
utilizacdo das Escalas de Satisfacdo no Trabalho/EST (Siqueira, 2008) e de Comprometimento
Organizacional (Meyer, Allen, Smith, 1993). A idade, o nivel de escolaridade e o tempo de
servico dos TAEs relacionaram-se tanto a satisfacdo no trabalho como ao comprometimento
organizacional; houve associacdo entre o setor de lotacdo e o exercicio de funcdo de confianca
somente com a satisfacdo; e o grau de escolaridade do cargo associou-se a0 comprometimento.
Os niveis de satisfacdo e comprometimento dos participantes sdo, respectivamente 4,72, que
sinaliza indiferenca com a satisfacdo no trabalho e 3,35, que indica comprometimento
organizacional moderado. As dimensdes satisfacdo com a chefia e colegas sdo as que promovem
maior satisfacdo, enquanto a satisfacdo com as progressdes e salario geram 0s menores niveis de
satisfacdo. O comprometimento instrumental prevalece, seguido do afetivo e, por fim, do
normativo. Ademais, constatou-se por meio da regressdo linear que a satisfacdo no trabalho
influenciou positivamente o comprometimento organizacional dos servidores, especialmente em
sua dimensdo instrumental. Como limita¢fes da pesquisa tem-se sua natureza estatica, que nao
inclui a captura de mudancgas nos construtos ao longo do tempo; bem como a investigacdo de uma
Unica categoria de trabalhadores em um s6 campus da instituicao.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho, Comprometimento Organizacional, Técnicos
Administrativos em Educacéo.



ABSTRACT

Job satisfaction and organizational commitment are relevant constructs in the context of people
management, as they influence behaviors, perceptions and attitudes, which, in turn, are reflected
in the results achieved by organizations. This work sought to investigate the levels of satisfaction
and commitment and analyze the relationship between these constructs in a sample of Technical-
Administrative Education employees (TAEs) from a federal educational institution in Piaui. A
quantitative research was carried out, using the Job Satisfaction Scale”s/EST (Siqueira, 2008) and
Organizational Commitment Scale’s (Meyer, Allen, Smith, 1993). The age, education level and
length of service of TAEs were related to both job satisfaction and organizational commitment;
there was an association between the capacity sector and the exercise of a trust function only with
satisfaction; and the level of education of the position was associated with commitment. The
participants' levels of satisfaction and commitment are, respectively, 4.72, which indicates
indifference to job satisfaction, and 3.35, which indicates moderate organizational commitment.
The dimensions of satisfaction with management and colleagues are those that promote the
greatest satisfaction, while satisfaction with progression and salary generate the lowest levels of
satisfaction. Instrumental commitment prevails, followed by affective and, finally, normative.
Furthermore, it was found through linear regression that job satisfaction positively influenced the
organizational commitment of employees, especially in its instrumental dimension. The
limitations of the research include its static nature, which does not include the capture of changes
in constructs over time; as well as the investigation of a single category of workers on a single
campus of the institution.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Administrative Technicians in
Education.
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1 INTRODUCAO

Os fatores que influenciam a atitude no trabalho séo complexos e diversos, envolvendo
cognigdo, afeto e comportamento, de modo que as pesquisas sobre o comportamento
organizacional se concentram na atitude relacionada ao trabalho, associando-a a satisfacdo no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional (Robbins; Judge,
2020).

A satisfacdo no trabalho refere-se ao grau em que o individuo avalia positivamente suas
experiéncias laborais (Yang, 2016), representando um vinculo afetivo com o trabalho (Siqueira;
Gomide Janior, 2004). Por se relacionar com as reacGes emocionais, resulta das percepg¢des dos
individuos sobre qudo bem o trabalho proporciona elementos considerados importantes (Luthans,
2006).

Assim, de acordo com Siqueira (2008), compreende-se a satisfacdo como um resultado do
ambiente organizacional sobre a salde do trabalhador, constituindo um dos trés componentes
psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional.

O comprometimento organizacional, por sua vez, representa o grau de identificacdo dos
funcionarios com a organizacao, relacionando-se ao desejo de permanecer no emprego (Oliveira
et al.,, 2018). Entdo, colaboradores mais comprometidos tém habitos confidveis, planejam
permanecer mais tempo na organizacdo e apresentam mais esfor¢co no trabalho (Meliala;
Hamidah; Saparuddin, 2023).

Esta tematica desperta grande interesse dos pesquisadores, conforme Bastos e Aguiar
(2015), em virtude das evidéncias da relagdo negativa entre 0 comprometimento e resultados
indesejaveis pela organizagdo, como absenteismo, rotatividade, estresse e conflito trabalho-
familia, a0 mesmo tempo em que esta positivamente associado a resultados desejaveis, a exemplo
da produtividade e satisfagdo no trabalho.

Sobre a composicao dos construtos, Siqueira (2008) afirma que a satisfagcdo no trabalho é
integrada pelas dimensdes satisfagdo com o salario, com os colegas de trabalho, com a chefia,
com as promocdes e com o proprio trabalho. Quanto ao comprometimento organizacional, ndo ha
consenso na literatura acerca de sua natureza uni ou multidimensional, de modo que o modelo
mais aceito € o tridimensional estabelecido por Meyer e Allen (1991), segundo o qual este

construto seria composto pelas bases: afetiva, de continuidade e normativa (Medeiros, 2003).
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Neste trabalho, considera-se a composi¢cdo multidimensional de ambos 0s construtos, em
conformidade com o exposto acima: cinco dimensdes da satisfagédo no trabalho exploradas por
Siqueira (2008), e trés do comprometimento organizacional, defendidas por Meyer e Allen
(1991), principalmente em virtude da relevancia destes modelos.

A composicdo da satisfagdo trazida por Siqueira (2008) esta consolidada no ambito
nacional, visto que o instrumento de mensuracdo de sua autoria com base nas dimensdes citadas é
um dos mais utilizados no pais (Andrade, 2021; Demo, Martins, Roure, 2013); além disso, a
estrutura tridimensional do comprometimento, proposta por Meyer e Allen (1991) é amplamente
reconhecida e considerada a mais aceita nacional e internacionalmente (Medeiros, 2003).

Percebe-se que satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional sao,
nitidamente, construtos distintos, porém, autores como Asutay, Buana e Avdukic (2022),
Chasanah, Suyanto e Istanto (2021), Seema, Choudhary e Saini (2021) e Cruz et al. (2023)
demonstraram a existéncia de inequivoca relacdo entre eles, conforme relatado a seguir.

Asutay, Buana e Avdukic (2022) evidenciaram em sua pesquisa que a satisfagdo no
trabalho influencia positivamente o comprometimento organizacional. De modo semelhante,
Chasanah, Suyanto e Istanto (2021) constataram que a melhoria do comprometimento
organizacional é desencadeada por uma maior satisfacdo no trabalho; Seema, Choudhary e Saini
(2021) obtiveram resultados que demonstraram um impacto positivo muito elevado da satisfagéo
no trabalho sobre o comprometimento organizacional, o que foi refor¢ado por Cruz et al. (2023),
que evidenciaram que a satisfacdo no trabalho prediz significativamente o comprometimento
organizacional.

No cenario nacional foram encontrados alguns estudos que analisaram a relacdo direta
entre 0s construtos, porém a maioria foi realizada no setor privado ou utilizou abordagem mista
(investigacdo nos setores publico e privado simultaneamente), caso das pesquisas de Botrel et al.
(2020), Cappi e Araujo (2015) e Assuncéo et al. (2014). Especificamente no setor publico foram
encontrados os trabalhos de Oliveira et al. (2018) e Leite, Rodrigues e Albuquerque (2014).
Ademais, ndo foram encontradas pesquisas que abordassem a relacéo entre satisfacdo no trabalho
e comprometimento organizacional de Técnicos Administrativos em Educagdo (TAES) em
instituicOes piauienses, o que reforga a importancia da realizagédo desta investigacéo.

Para contribuir com o preenchimento desta lacuna, considerando a proposta do Mestrado

Profissional em Administracdo Publica em Rede Nacional (PROFIAP), cujo publico-alvo é a
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categoria profissional de técnicos administrativos de Instituicdes Federais de Ensino Superior
(IFES) participantes da rede, adotou-se nesta dissertacdo, como unidade de analise da pesquisa,
uma IFES vinculada a rede. E, como unidades de observacdo, os servidores TAES que atuam
neste contexto, conforme conceitos definidos por Collis e Hussey (2005).

O interesse e a importancia dos estudos sobre a satisfagio no trabalho e o
comprometimento organizacional decorrem, provavelmente, da estreita relacdo destes construtos
com o desempenho individual e organizacional. Neste sentido, a satisfacdo no trabalho apresenta
clara associacdo com o desempenho dos individuos, e a atencdo das sociedades mais avancadas
deve se voltar ndo apenas para 0 aspecto quantitativo - alta produtividade e bens materiais -, mas
também para a qualidade de vida dos colaboradores (Robbins, 2010). Assim também o
comprometimento pode ter consequéncias em varias atitudes e comportamentos
organizacionalmente relevantes, com evidente destaque, igualmente, para o desempenho dos
profissionais, dentre outros beneficios (Rego; Souto, 2004).

Nesse cendrio, esta pesquisa justifica-se por buscar trazer evidéncias especificas sobre as
relacBes entre satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional, de modo a contribuir
com a literatura sobre tema tdo pertinente, observadas, conforme citado por Pinho, Oliveira e
Silva (2020), as pressdes sociais, a crescente exigéncia pela qualidade dos bens e servigos
publicos ofertados e a busca por novos modelos de gestdo das organizacdes publicas.

Para tanto, foi desenvolvida pesquisa quantitativa, utilizando-se escalas de satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional com profissionais técnico-administrativos em
educacdo de uma universidade federal brasileira.

As tematicas satisfacdo e comprometimento destacam-se no estudo do comportamento
organizacional no ambito publico, visto que para reter talentos as organizagdes devem estar
atentas ao nivel de satisfacdo de seus colaboradores, que precisam estar em um ambiente
favoravel para o desempenho de suas fungbes (Agapito et al., 2013) e o nivel de
comprometimento é fundamental para a obtencdo de melhor desempenho, maior eficiéncia e
eficacia das entidades publicas, pois quando esse vinculo se alinha e harmoniza com os objetivos
da organizacdo, amplia-se a probabilidade de éxito (Lizote; Verdinelli; Nascimento, 2017).

Diante do exposto, entende-se como de grande relevancia a investigacdo dos niveis de
satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional de servidores técnico-administrativos

em educacdo, bem como das relagcdes entre tais construtos, considerada a possibilidade de
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contribuicéo tanto para o éxito da instituicdo na qual trabalham, enquanto prestadora de relevante
servico publico na &rea da educacdo, como para melhorias para os proprios servidores e

comunidade universitaria.

1.1 Problema e objetivos da pesquisa

As investigacdes que contextualizam esta tematica conduziram a elaboracdo da seguinte
questdo de pesquisa: Qual a influéncia da satisfagcdo no trabalho sobre o comprometimento
organizacional de servidores técnico-administrativos em educacao?

Com a finalidade de responder tal pergunta, faz-se necessario investigar as dimensdes que
compdem 0s construtos, assim como a existéncia de relacdo entre eles. Desta forma, foi proposto
como objetivo geral: analisar a influéncia da satisfagdo no trabalho sobre o comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos em educacao.

Ademais, delinearam-se 0s seguintes objetivos especificos:

e Investigar os niveis de satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional dos
servidores técnico-administrativos em educacéo;

e Verificar com qual(is) dimensdo(des)/aspecto(s) do trabalho os servidores estdo mais
satisfeitos;

e Verificar com qual(is) dimensdo(des)/aspecto(s) do trabalho os servidores estdo menos
satisfeitos;

e Identificar a dimensdo predominante do comprometimento organizacional entre 0s
servidores técnico-administrativos em educacao;

e Investigar a influéncia da satisfagio no trabalho sobre o comprometimento

organizacional dos servidores técnico-administrativos em educacao.

1.2 Justificativa

Pesquisas que alinham satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional de
profissionais de instituicGes publicas federais permitem a identificacdo de variaveis que podem

alavancar o desempenho e o comprometimento individuais no ambiente de trabalho, além de
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contribuir para a elaboracdo e implementacdo de politicas de gestdo de pessoas (Moreira; Freitas,
2020; Zonatto; Silva; Gongalves, 2018).

Conhecer e analisar os indices de satisfacdo e comprometimento com o trabalho dos
servidores técnico-administrativos de uma instituicdo federal de ensino superior permite a
identificagdo da percepcdo do seu grau de bem-estar e envolvimento com o trabalho (Siqueira,
2008) e produz resultados que podem fundamentar a tomada de decisGes para a melhoria das
funcBes gerenciais e administrativas da instituicdo focadas em atitudes e comportamentos, o que
podera contribuir para um melhor desempenho no trabalho, com consequentes beneficios para a
instituicdo e para os proprios profissionais.

Com a apresentacdo do panorama situacional da satisfacdo e comprometimento dos TAES
espera-se colaborar com a instituicdo, visto que as informacgdes obtidas poderdo subsidiar a
promocdo do aumento da qualidade e eficicia dos servicos prestados, por meio da realizacdo de
adequacdes e aperfeicoamento em processos de gestdo de pessoas e da adocdo/implementagéo de
préticas administrativas que satisfagam as necessidades profissionais dos servidores, observada
também a importancia do equilibrio entre estas e as caracteristicas pessoais destes profissionais.

Ressalta-se que 0s técnicos administrativos em educacdo em atividade nas instituicdes
federais de ensino superior compdem uma classe numericamente representativa no Sservigo
publico federal, uma vez que somam 131.534 trabalhadores, quantidade correspondente a 23,12%
do total de 568.824 servidores civis ativos (Brasil, 2023). Crucke et al. (2020) afirmam que cada
administracdo publica oferece um cendrio Unico para as pesquisas €, nesta perspectiva, considera-
se que a mensuracdo e a averiguacdo dos componentes predominantes da satisfacdo e do
comprometimento entre servidores de uma destas instituicdes constitui um passo importante para
a compreensdo e melhora desta realidade, com contribuicdes para o aperfeicoamento do
atendimento e o progresso da instituicao.

Além disso, os resultados obtidos poderdo embasar novos estudos acerca do tema e
inspirar e/ou estimular praticas administrativas que otimizem esses elementos no contexto de
trabalho da entidade analisada, visto que sugerem associagdes entre o perfil sociodemografico
dos servidores e seu grau de satisfacdo e comprometimento com o trabalho executado, e apontam
a influéncia da satisfacdo no trabalho sobre o comprometimento organizacional.

No ambito da instituicdo investigada nao se tem conhecimento de estudos realizados sobre

0 tema, de modo que o desenvolvimento deste trabalho visa fornecer informacdes Uteis e meios
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para a promog¢do de acbes que estimulem e motivem os servidores técnico-administrativos no
exercicio de suas funcbes, fomentando bons comportamentos e sentimentos no ambiente de
trabalho, bem como para o desencorajamento de praticas que apresentem efeitos negativos sobre
a saude/bem-estar e atitudes destes trabalhadores.

A contribuicdo desta dissertagédo, advinda da problematizacdo apresentada, abrange duas
dimens0es: a originalidade e a utilidade. Corley e Gioia (2011) explicam que a originalidade
baseia-se na ideia de que a contribuic¢do surge quando a teoria revela algo que ndo foi concebido
anteriormente; enquanto a utilidade envolve a aplicacdo direta da teoria em torno de um
fendbmeno. Sob a Otica da originalidade, esta pesquisa pretende proporcionar novos
conhecimentos para o campo da administracdo publica, ao abordar a influéncia da satisfacéo
laboral no comprometimento organizacional de servidores TAEs. Ja sob a perspectiva da
utilidade, busca-se compreender os fendmenos da satisfacdo no trabalho e do comprometimento
organizacional, apresentando sua relacéo.

Ressalta-se, por fim, a justificativa deste estudo a medida que projeta fornecer evidéncias
empiricas sobre as relacbes propostas, além de buscar contribuicdes académicas e praticas ndo
exploradas por estudos anteriores no ambito publico, uma vez que se optou por realizar esta

investigagdo com servidores TAEs no contexto de uma institui¢cdo de ensino piauiense.

1.3 Estrutura da pesquisa

Esta dissertacdo esta estruturada em sete secGes. Tem inicio nesta introducdo, com a
exposicdo do problema, objetivos e justificativa da pesquisa. Na segunda secdo aborda-se o
referencial teodrico; na terceira, a producdo cientifica nacional e internacional sobre satisfagdo no
trabalho e comprometimento organizacional. Em seguida, o desenvolvimento das hipo6teses
(quarta secdo) e a abordagem metodologica (quinta se¢do). Os resultados e discussdo, por sua
vez, sdo apresentados na sexta secdo. Na sétima, expde-se a conclusdo do trabalho e por fim

relacionam-se as referéncias citadas, seguidas dos anexos e apéndices utilizados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo apresentam-se 0s principais aportes tedricos concernentes aos temas

satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional.

2.1 Satisfacéo no trabalho

Agapito et al. (2013) afirmam que uma maior flexibilizagdo do mercado de trabalho
expbe varios aspectos que vém adquirindo grande proporcdo nas organizagBes, caso da
satisfacdo. Frequentemente as organizacbes buscam avaliar o contentamento dos colaboradores
para que haja um maior engajamento deles no desenvolvimento do seu trabalho. Para os autores,
diversos séo os fatores que influenciam na motivagdo dos colaboradores. Nesse contexto, um
tema de grande importancia tanto para uma empresa como para seus colaboradores é a satisfacdo
no trabalho.

A satisfacdo no trabalho pode ser definida como um sentimento positivo associado ao
trabalho, resultante de uma avaliacdo de suas caracteristicas, de modo que alguém com alto nivel
de satisfacdo no trabalho apresenta sentimentos positivos em relacdo a ele, enquanto um
individuo com baixo nivel de satisfacdo apresenta sentimentos negativos (Robbins, 2010); Pesca
(2011) conceitua este construto como a atitude que expressa 0 quanto a pessoa gosta e tem prazer
com 0 seu cargo e tarefas. Observa-se que mesmo pessoas com 0 mesmo tipo de emprego e
condicdes de trabalho, apresentam sentimentos muito variaveis acerca de seus trabalhos.

A satisfagdo é fruto do equilibrio entre individuo e trabalho, sob trés perspectivas:
ambiente, personalidade e interagdo. Com base nessas dimensfes, destacam-se dois tipos de
antecedentes da satisfacdo no trabalho, a saber: antecedentes ambientais, constituidos, por
exemplo, pelas caracteristicas do trabalho e pelo conflito familia/trabalho; e antecedentes
pessoais, representados pela personalidade, afetividade negativa, género, idade, diferencas
culturais e étnicas (Pesca, 2011).

Conforme a denominada teoria dos dois fatores, desenvolvida pelo pesquisador norte-
americano Frederik Herzberg, os fatores envolvidos na geracdo de satisfagdo no trabalho séo

independentes e distintos dos que levam a insatisfacéo, visto que se associam a dois diferentes
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conjuntos de necessidades humanas: os fatores higiénicos, relacionados & insatisfacdo e
associados as necessidades primordiais do ser humano, abrangendo o salério, as condices fisicas
e ambientais do trabalho, os beneficios sociais, as politicas da empresa, entre outros; e os fatores
motivacionais, relacionados a satisfacdo e associados as necessidades dos individuos de
realizarem seus potenciais humanos de perfeicdo, englobando o contetdo do cargo, os trabalhos e
0s deveres pertinentes ao cargo em si (Herzberg, 1999; Herzberg, 2003). Para Herzberg (2003) os
fatores motivacionais estariam sob o controle do individuo, uma vez que se referem ao que este
faz e desempenha. J& os elementos higiénicos compdem os fatores tradicionalmente empregados
pelas organizacgdes para alcancar motivacao dos funcionarios.

A teoria dos dois fatores foi provavelmente a primeira a explicar a satisfacdo com o
trabalho, sendo apontada como fundamental na identificacdo da importancia do crescimento
psicolégico como condicdo necessaria para a satisfagdo no trabalho e na demonstracdo que este
crescimento vem do proprio trabalho. Independentemente da concepcdo adotada de satisfacdo no
trabalho, é evidente que este construto interfere no ambiente de trabalho e na vida pessoal dos
trabalhadores (Martins; Santos, 2006).

Siqueira (2008) afirma que durante as primeiras décadas do século XX, a satisfacdo no
trabalho era considerada uma “causa” de comportamentos, depois (1970 — 1980), passou a ser
concebida como uma atitude, por fim, no inicio do século XXI, é percebida como um dos
multiplos conceitos que abordam a afetividade no ambiente de trabalho, como um vinculo afetivo
do individuo com o seu trabalho, resultante do ambiente organizacional sobre a salde do
trabalhador.

Apesar das alteracOes em sua concepg¢éo, este construto manteve as seguintes dimensoes
constitutivas ao longo das décadas: satisfacdo com o salario, com os colegas de trabalho, com a
chefia, com as promogfes e com o proprio trabalho. A partir dessa definicdo multidimensional
em seu trabalho, Siqueira (2008) criou e validou no Brasil a Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST), modelo que tem sido largamente utilizado em estudos pelo pais para quantificar os niveis
de satisfacdo dos trabalhadores nos diversos ambientes organizacionais.

Robbins (2010) afirma que trabalhos interessantes que fornecem treinamento, variedade,
independéncia e controle satisfazem a maioria dos funcionérios. Além disso, o0 autor destaca a
correspondéncia existente entre o grau de apreciacdo das pessoas pelo contexto social de seu

local de trabalho e a satisfacdo que sentem no geral, de modo que mesmo ap6s considerar as
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caracteristicas do trabalho em si, fatores como a interdependéncia, o apoio social e a interacéo
com os colegas de trabalho fora do ambiente profissional relacionam-se fortemente com a
satisfacdo no trabalho.

Também o salario geralmente se torna objeto de discussdo ao se tratar de satisfacdo no
trabalho. Efetivamente, o salario tem correlacdo com a satisfagdo no trabalho e com a felicidade
de maneira geral para as pessoas pobres ou que vivem em paises pobres. Todavia, uma vez que o
individuo alcanca um nivel superior de qualidade de vida, a relacdo entre salario e satisfacdo com
o trabalho virtualmente desaparece (Robbins, 2010).

No geral, incluidos o contexto social e salério, a satisfacdo no trabalho abrange cinco
grandes dimensdes, conforme mencionado anteriormente nesta dissertacdo: satisfacdo com o
salario, com os colegas de trabalho, com a chefia, com as promoc¢6es e com o préprio trabalho.
Siqueira (2008) ressalta que a expressao “satisfagdo no trabalho” equivale a totalizagdo do quanto
o trabalhador vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizacOes e cada uma das
dimensdes do conceito representa um foco, uma fonte ou origem de tais experiéncias prazerosas.

O tempo dedicado ao trabalho ocupa a maior parte da vida de um individuo, por isso a
preocupacdo com o bem-estar no trabalho e, consequentemente, a satisfacdo com ele, deve ser um
assunto discutido e priorizado como essencial para que o profissional consiga desenvolver sua
funcdo dentro da organizacao (Almeida et al., 2017).

Agapito, et al. (2013) consideram que a satisfagdo no trabalho esta diretamente
relacionada as politicas e praticas gerenciais da organizacdo, das quais depende. Assim,
evidencia-se a importancia da realizacdo de estudos focados na avaliacdo da satisfacdo dos
servidores publicos com o seu trabalho, pois o conhecimento das medidas de cada dimenséo
associada a esse construto possibilita reflexdes, suscita outras pesquisas, permite a confirmacéo
ou rejeicdo de hipdteses admitidas a partir de constatacdes anteriores e contribui, deste modo,
para 0 entendimento e proposicdo de intervengOes positivas nas diversas realidades da
administracdo publica, especialmente no &mbito da gestdo de recursos humanos.

Apresenta-se nas subsecdes seguintes as cinco dimensdes do construto satisfagdo no

trabalho, conforme adotado nesta pesquisa, com base na concepcao de Siqueira (2008).
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2.1.1 Satisfacdo com o salario

Conforme a teoria dos dois fatores de Herzberg, abordada na secdo anterior, o salario
constitui um dos fatores denominados higiénicos. Assim, este aspecto do trabalho relaciona-se a
insatisfacdo e as necessidades primérias do ser humano, do mesmo modo que as condicdes fisicas
e ambientais do trabalho, os beneficios sociais e as politicas da empresa. Além disso, o salério
representa um dos fatores habitualmente utilizados pelas organizagdes com o intuito de alcancar
motivacao dos colaboradores (Herzberg, 2003).

Nesse sentido Carvalho et al. (2013) afirmam que as formas de remuneracdo funcionam
como estimulos para que o trabalhador se sinta satisfeito e motivado com suas atividades
profissionais, e, quanto mais satisfeito, este desempenhard com mais afinco e eficacia suas
atividades laborais. Sol et al. (2014) também explicam que a remuneracdo consiste em uma
possivel forma de satisfacdo para os trabalhadores porque o dinheiro € relativamente fécil de
distribuir, constitui um ativo valorizado pela maioria das pessoas, pode ser entregue/recebido de
varias formas e existe em toda sociedade organizada.

O tema em tela desperta a seguinte questdo: o que ponderar para avaliar se o trabalhador
encontra-se ou ndo satisfeito com o salario/remuneracdo que recebe? Quanto a isso Siqueira
(2008) explica que a satisfacdo com o salério corresponde ao contentamento do colaborador com
0 que recebe como salério comparado ao quanto trabalha, a sua capacidade profissional, ao custo
de vida, a realizacdo de suas necessidades materiais e aos esforcos despendidos na execucdo do
trabalho. Assim, estas sdo as consideracbes comumente feitas ao se analisar este aspecto da
satisfacdo no trabalho. As pesquisas apresentadas a seguir revelam a importancia da realizagéo de
estudos relativos ao assunto.

Ao analisarem os fatores influenciadores da motivacdo e satisfacdo no trabalho de
servidores publicos municipais, Bichett e Vargas (2021) constataram que a remuneracdo, a
valorizagdo e reconhecimento sdo os fatores que exercem maior influéncia, tanto como
motivadores quanto como desmotivadores ao trabalho, pois o salario foi 0 mais apontado pelos
investigados como relevante para a motivagdo e satisfacdo, seguido da valorizagcdo e do

reconhecimento.
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Também os autores Jarupathirun e Gennaro (2018) apontam a remuneracdo, juntamente
com a relagdo com os pares e a seguranca no trabalho, como os itens de maior relevancia para a
satisfacdo dos profissionais.

Costa et al. (2017), ao investigarem a influéncia dos valores organizacionais e da
satisfacdo no trabalho nos comportamentos de cidadania organizacional com base na percepgéo
dos colaboradores de uma industria do Rio Grande do Sul, constataram que quanto maior a
satisfacdo com a remuneracdo e a politica de promog¢6es, maior sera a promocdo de uma imagem
positiva da organizacdo em entidades externas. Tais resultados indicam a relevancia da satisfacao
do trabalhador com os aspectos mencionados para a construgéo e divulgacdo de uma boa imagem
da organizacdo no ambiente externo, perante a sociedade, por seus proprios colaboradores.

Percebe-se, portanto, evidéncias da associacdo entre o salario e as percepcles de
satisfacdo e insatisfacdo dos trabalhadores, o que demonstra a relevancia do estudo desta

dimensdo da satisfagdo no trabalho, conforme defendido por Siqueira (2008).

2.1.2 Satisfacdo com os colegas de trabalho

A satisfacdo com os colegas de trabalho refere-se ao contentamento do individuo com a
colaboracéo, a amizade, a confianca e o relacionamento mantido com seus colegas de trabalho
(Siqueira, 2008). Assim, esta dimensdo do construto relaciona-se ao ambiente social (Demo;
Martins; Roure, 2013).

Callefi, Teixeira e Santos (2021) afirmam que dada a importancia dos relacionamentos
entre os individuos, as organizacdes que apresentam melhores estratégias para reter
trabalhadores, promover um ambiente de respeito mutuo e possibilitar o trabalho em equipe, tém
maior probabilidade de se tornarem um ambiente melhor para o trabalho, por reconhecerem a
relevancia da satisfacdo dos individuos com estes aspectos.

Do mesmo modo, 0s autores consideram que as empresas que encontram e contratam
funcionarios com habilidades interpessoais e principalmente que sabem trabalhar em equipe,

apresentam maiores perspectivas de promover vantagem competitiva.
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Para Ford (1992), o vinculo interpessoal amistoso, no qual as rela¢des entre colegas sdo
saudaveis, € altamente impactante sobre a forma como um funcionério percebe seu ambiente de
trabalho, especialmente em profissdes que demandam trabalho em equipe.

Em sua pesquisa, Botrel et al. (2020) confirmaram a relevancia do coleguismo para 0s
niveis de satisfacdo dos profissionais médicos estudados. Assuncdo et al. (2014) também
constataram em seu estudo que o relacionamento com colegas, juntamente com as habilidades e o
conhecimento relacionado ao trabalho sdo fatores determinantes da satisfacdo dos docentes
pesquisados.

Demo, Martins e Roure (2013) evidenciaram em sua investigacdo que a satisfacdo no
trabalho dos profissionais estudados pode ser explicada principalmente pela satisfacdo com os
colegas e com a natureza das tarefas desenvolvidas. Estes colaboradores demonstraram satisfacao
sobretudo com as relacdes de amizade e confianca mantidas com seus colegas, o que reflete alta
qualidade no ambiente social da organizacdo analisada. As autoras observaram ainda que muitos
funcionarios estendem o convivio para além do ambiente de trabalho, o que reforca o bom
relacionamento que conservam.

Por todo o exposto nota-se a relevancia da inclusdo desta dimensao nos estudos sobre a
satisfacdo no trabalho. A relagdo com os colegas de trabalho muito influencia o ambiente
organizacional, de modo que o incentivo, a promocdo e a manutencdo de boas relagdes sociais
proporcionam a preservacao de um ambiente agradavel, salutar e estavel no qual certamente os
individuos sentirdo maior confianca, conforto, equilibrio e tranquilidade para realizar suas

tarefas.

2.1.3 Satisfacdo com a chefia

Na esfera das relagdes entre chefia e subordinado h4 o chamado contrato psicoldgico,
caracterizado por um acordo ndo escrito entre as duas partes, que se comprometem a respeitar as
normas reciprocas de natureza implicita. Correia e Mainardes (2009) explicam o fenémeno como
algo presente na “mente” das pessoas que trabalham na organizagdo, fundamentando-se em

percepcOes dessas pessoas sobre a vida organizacional, sobre decisfes e acfes de outros atores
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organizacionais. Os contratos psicologicos fazem parte diariamente dos afazeres dos
colaboradores e estdo diretamente ligados a satisfacdo e motivagdo destes.

Considera-se que os referidos contratos, atualmente baseados sobretudo em termos de
promessas futuras, preenchem lacunas existentes no contrato formal de trabalho e por serem
informais, podem ser descumpridos mais facilmente, o que desmotivaria os individuos na
organizagdo. Nesse caso haveria um desgaste no relacionamento, envolvendo fatores emocionais
como confiancga, crenca na boa vontade e tratamento justo (Wetzel, 2001).

De modo convergente e mais objetivo, conforme considerado neste trabalho, a satisfacdo
com a chefia corresponde ao contentamento com a organizacdo e capacidade profissional do
chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e com o entendimento entre eles.
Assim, ressalta-se que a satisfacdo com a chefia se associa a qualidade do relacionamento entre
supervisores e subordinados e com o suporte oferecido pela organizacdo de modo geral (Siqueira,
2008). Esta dimensdo, a exemplo da satisfagdo com os colegas de trabalho, relaciona-se ao
ambiente social (Demo; Martins; Roure, 2013).

Silva et al. (2018) defendem que o relacionamento com a supervisdo constitui-se
importante elemento na realizacdo do trabalho diario, podendo interferir diretamente tanto na
relagdo com os colegas quanto nas condicdes de trabalho.

Em sua investigacdo Demo, Martins e Roure (2013) identificaram satisfacdo quanto ao
relacionamento com a chefia, ao interesse dela pelos colaboradores e ao reconhecimento de suas
capacidades profissionais. As autoras sugerem que a gestdo participativa propalada pela
organizacdo seja um dos fatores importantes para explicar tal resultado. Portanto, concluem que
0s responsaveis pela gestao de pessoas nas organizagdes devem priorizar praticas de participacéo,
comunicagéo, reconhecimento e relacionamento, para envolver mais os colaboradores e melhorar,

dentre outros aspectos, sua satisfacdo com a chefia e com o escopo do trabalho.

2.1.4 Satisfacdo com as promocgoes

A satisfacdo com as promocgOes diz respeito ao contentamento do trabalhador com o

numero de vezes que ja recebeu promocgdes, com as garantias oferecidas a quem € promovido,

com a maneira pela qual a organizacdo realiza promoces e com o tempo de espera pela
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promocdo. Destarte, esta dimensdo da satisfagdo corresponde a transparéncia da organizacdo no
processo de ascensdo na empresa, ao tempo de espera pelas promocdes e a quantidade de
beneficios recebidos (Siqueira, 2008).

As oportunidades de promocao sdo, juntamente com o salario, aspectos da gestdo de
pessoas por meio dos quais a organizagdo manifesta sua retribuigéo ao colaborador, constituindo-
se em duas maneiras possiveis de o empregado observar resultados de seus investimentos na
organizacao e avaliar sua relacdo de troca com esta (Demo; Martins; Roure, 2013).

Almeida et al. (2018) registraram a satisfacdo com as promocdes como sendo a de maior
contribuicdo dentre as dimensdes da satisfagdo no trabalho em sua investigagdo com policiais
militares do Rio Grande do Sul. Barbosa et al. (2016) também encontraram resultados que
evidenciaram que a satisfacdo no trabalho entre funcionarios de um hospital publico do Piaui esta
relacionada as promocdes, dentre outras dimens@es do construto.

De modo diverso, Agapito et al. (2013) constataram em seu trabalho a insatisfagdo de
funcionarios de diferentes setores empresariais no estado de Sdo Paulo tanto com os salarios
recebidos como com as promogcdes, Visto que, neste Ultimo caso, ndo concordam com a politica
de promocgbes das organizacbes em que trabalham. Andrade et al. (2017) também obtiveram
resultados que indicaram menor satisfacdo dos trabalhadores estudados com o salario e as
promocdes, comparados aos demais aspectos do construto.

Os autores concluem ainda que as dimensd@es satisfacdo com o salario e satisfacdo com as
promocdes foram consideradas pelos entrevistados como antecedentes do Comportamento de
Cidadania Organizacional, o que aponta que essas dimensfes influenciam principalmente
sugestdes criativas, clima organizacional favoravel e autotreinamento entre os colaboradores.

Para os servidores publicos federais, regidos pela Lei 8.112/1990, grupo no qual se
incluem os TAEs, ndo ha mudanga de cargo, pois 0 ingresso nos cargos publicos ocorre por meio
dos concursos publicos (Brasil, 1988; Brasil, 1990). Por isso, a satisfacdo com as promocdes dos
TAEs, categoria profissional analisada neste estudo, é aqui considerada a satisfagdo destes com as
progressdes na carreira.

Pelo exposto, a satisfagdo com as promog¢des ou progressdes também constitui um
importante elemento a ser investigado nas organizacOes, para auxiliar no conhecimento acerca
das percepcgdes dos trabalhadores sobre o tema, embasar a tomada de decisGes por parte dos

gestores, fomentar aperfeicoamentos nos sistemas de promogdes e aumentar 0s niveis de
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satisfagdo relativos a esta dimensdo, o que provavelmente gerara mais motivagao, melhorias no

comportamento e nas atitudes dos profissionais em suas organizagoes.

2.1.5 Satisfacdo com o préprio trabalho

O contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de estas
absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas é entendido como a satisfacdo com o
proprio trabalho (Siqueira, 2008). Esta dimensdo também é entendida como a satisfacdo do
individuo com a natureza do seu trabalho. Quanto ao tema Klein e Mascarenhas (2016) destacam
que os fatores intrinsecos associados a natureza do trabalho sdo o0s que apresentam maior
influéncia sobre a motivacdo dos servidores publicos, mesmo que o fator remuneracdo seja um
forte atrativo para o ingresso no setor publico.

A dimensdo em tela foi um fator que obteve uma das maiores médias em relacdo as
variaveis da satisfacdo com o trabalho no estudo de Andrade et al. (2013), o que demonstra que
os colaboradores pesquisados sentem-se satisfeitos com as atividades que realizam e gostam do
trabalho que executam. Os autores sugerem que tais resultados também podem estar associados a
segmentacdo existente na instituicdo investigada, na qual cada segmento é diferenciado para
atender de maneira peculiar cada nicho de mercado.

Dessa forma, afirmam os pesquisadores, os colaboradores sdo capacitados e treinados
para desenvolver tarefas especificas relativas ao seu cargo/segmento, tornando-se especialistas
em sua area de atuacao. Este fato pode ser o responsavel por despertar o interesse na execucao do
trabalho e desencadear a alta satisfagdo com as tarefas e atividades que cada funcionario realiza.

Falce et al. (2020) também evidenciaram em sua pesquisa que a dimensdo satisfacdo com
a natureza do trabalho, diferentemente das demais, apresentou média acima de 4,9, o que indicou
a satisfacdo dos funcionarios estudados com este aspecto do trabalho. Assim, estes profissionais
demonstraram estar satisfeitos com a realizacdo de seu trabalho e a possibilidade de varia¢do nas
atividades executadas.

Isto posto, considera-se a satisfacdo com a natureza do trabalho ou com o proprio trabalho
um dos aspectos fundamentais do construto satisfacdo no trabalho, uma vez que indica a

compreensdo do individuo quanto a capacidade de suas atividades manterem-no concentrado,
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quanto a variedade de tarefas que o seu trabalho Ihe possibilita executar e, portanto, quanto ao
interesse que suas atividades laborais Ihe despertam. Niveis satisfatorios desta dimensdo da
satisfacdo no trabalho rendem beneficios tanto para o trabalhador como para a organizacédo a qual
se vincula, gerando maior produtividade, eficacia e menores indices de absenteismo e retrabalho,
0 que contribui para o progresso e desenvolvimento das organizacOes e instituicbes. A seguir,
trata-se da Satisfagéo no trabalho no &mbito do servico publico.

2.2 Satisfacéo no servico publico

O setor publico é um importante fornecedor de servigcos ao qual é confiada a gestdo dos
recursos publicos e do qual sdo esperados elevados niveis de responsabilidade, eficiéncia e
eficacia na prestacdo de servigos de boa qualidade. Na busca por atender tais expectativas, 0s
governos tém desenvolvido abordagens de gestdo de desempenho que possibilitem a melhoria na
qualidade de seus servicos, apesar das barreiras culturais, funcionais e psicoldgicas enfrentadas
pelo setor (Chaouali; Mousa, 2021) e do desafio das modalidades de teletrabalho impulsionado
pela pandemia da COVID-19 (Mousa; Abdelgaffar, 2021).

N&o basta, contudo, estabelecer uma gestdo de desempenho sem considerar as
caracteristicas dos individuos, que compdem as principais engrenagens das organizagdes (Reis
Neto; Marques; Paiva, 2017). Assim, deve a Administracdo Publica buscar compreender as
necessidades, valores, atitudes e perspectivas dos servidores no intuito de implementar politicas e
promover praticas que busquem acompanhar e satisfazer as necessidades desses profissionais,
motiva-los e obter melhores resultados.

Kaiser (2014) expde que a satisfagdo no trabalho do servico publico constitui
“equipamento genuino” fundamental a administragdo publica, jA que os servigos publicos
incorporam os clientes como cofabricantes de seu produto-servico e a satisfacdo no trabalho dos
funcionarios publicos (satisfagdo primaria) afeta diretamente o nivel de satisfacdo secundéria dos
clientes como coprodutores. Declara que ao final, motivacdo do servigo publico e satisfacdo dos
servidores publicos, associadas, contribuem para um gasto eficiente do dinheiro dos
contribuintes, e os funcionarios, como cidaddos motivados e satisfeitos, tém uma percepcao

efetiva do seu contetdo de trabalho.
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Apesar da evidente relevancia do incentivo e realizacdo de praticas gerenciais que
promovam ou melhorem a satisfacdo dos trabalhadores do setor publico, Silva e Costa (2018)
declaram que neste ambito as oportunidades para o desenvolvimento de politicas de estimulo a
motivacao de pessoal sdo um pouco mais limitadas em relacdo as oferecidas na esfera privada,
mesmo que os diversos fatores de influéncia para a baixa produtividade e 0s insucessos
organizacionais sejam em grande parte 0S mesmos.

Os autores percebem que os servidores publicos sdo agentes que tém grandes
responsabilidades por suas tarefas. Neste sentido, a sobrecarga de atividades associada a
insatisfacdo em distintas dimensdes do seu trabalho, pode interferir na salde desses
trabalhadores, que por sua vez tenderdo a apresentar resultados negativos junto a organizacéo e
maiores indices de rotatividade e absenteismo, o que pode contribuir para uma percepcao
negativa da sociedade em relacdo aos servicos prestados pelas instituicdes publicas.

Waladali e Rabaiah (2022) sustentam que um governo mais eficaz traz mais satisfacdo aos
seus funcionérios, que, assim, contribuiriam para o bom desempenho das organiza¢@es das quais
participam e, consequentemente, também, para a eficiéncia do governo. Moynihan e Pandey
(2007) consideram que as instituicdes publicas tém a oportunidade e a responsabilidade de criar
um ambiente que permita que os funcionarios sintam que estéo contribuindo para o bem publico.
Os estudiosos destacam a importancia de encorajar os funcionarios publicos a sentirem que estao
contribuindo pessoalmente para uma entidade que realiza um servico valioso, sem restri¢cdes ou
controles desnecessarios. Sugerem também a relevancia de comunicar aos funcionarios publicos
a centralidade de seu papel na instituicdo e os verdadeiros beneficios que sua contribuicédo
promove a sociedade.

Homberg, McCarthy e Tabvuma (2015) também encontraram evidéncias da importancia
de proporcionar aos servidores publicos a oportunidade de servir ao publico como forte
moderador da relagdo positiva entre Motivacdo do Servi¢o Publico e satisfacdo dos servidores.
Assim, estes pesquisadores indicam que compete aos gerentes publicos tentar ativamente buscar e
criar oportunidades de servir diretamente aos cidaddos quando o objetivo é aumentar a satisfacéo
profissional dos funcionarios sob sua gestao.

Outros elementos que influenciam na satisfacdo de servidores publicos sdo os valores do
trabalho — valores de relagbes sociais relativos ao trabalho, valores de prestigio e valores de

estabilidade no trabalho — conforme constatado por Ferreira et al. (2020).
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Portanto, vérios sdo os estudos que retratam a influéncia de diversos fatores na satisfacdo
dos servidores publicos, que, por sua vez, € refletida na eficiéncia da Administracdo Publica
enquanto prestadora de servicos essenciais a sociedade. Dentre esses fatores, pode-se citar as
condi¢des/clima de trabalho no ambiente organizacional, os valores do trabalho, o
relacionamento com a equipe de trabalho (colegas e chefia), o saldrio e a prépria natureza do
trabalho realizado.

2.3 Comprometimento Organizacional

Os vinculos estabelecidos entre individuos, entre estes e as instituicGes ou grupos
determinam a natureza das relacdes que se desenvolvem ao longo da vida e, conforme Campos e
Estivalete (2013), estes vinculos podem ser compreendidos por meio do comprometimento do
individuo com as relagfes que constitui, no trabalho ou em sua vida pessoal. Para as autoras, 0
entendimento sobre comprometimento torna-se fundamental no ambito organizacional, a medida
que, por meio dele, é possivel conhecer a relacdo de compromisso existente entre 0s
colaboradores e a organizagé&o.

Durante muito tempo a teoria e a pesquisa do comprometimento organizacional
concentraram-se principalmente nos resultados relevantes para os empregadores. Hoje, porém, ha
um crescente corpo de pesquisas e analises acerca das ligacBes entre comprometimento e
resultados relevantes para o funcionario, com a inclusdo de aspectos relacionados a sua salde e
bem-estar como categoria de resultado (Meyer et al., 2002).

Bastos e Borges-Andrade (2002) mencionam o pressuposto de que o comprometimento da
forca de trabalho é condicdo essencial para o sucesso das transformacBes ambientais e
organizacionais (reestruturacdo produtiva) observadas em escala mundial na busca pela
superacdo do modelo tradicional e burocratico de estruturacdo e funcionamento organizacional.
Isso ocorre, segundo 0s pesquisadores, porque a flexibilidade almejada neste contexto requer
responsabilidade individual e corresponsabilidade entre individuos e equipes.

Menezes (2009) destaca que o comprometimento organizacional € um dos construtos mais
investigados no campo do comportamento organizacional, em virtude da centralidade que a

nocdo de comprometimento desempenha na constituicdo e funcionamento de unidades sociais
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como equipes e organizagcdes. Na ampla gama de pesquisas sobre o tema, o conceito de
comprometimento tem sido trabalhado a partir de significados nem sempre convergentes, o que
tem tornado, ao longo de décadas de investigacdo, 0 comprometimento organizacional um
construto cada vez mais polissémico, complexo e multifacetado.

Apesar da variedade de conceitos, pode-se afirmar que o comprometimento
organizacional representa 0 empenho e envolvimento que o trabalhador tem com a organizacao,
que se manifestam de varias maneiras, como a identificacdo do colaborador com a missdo e 0s
valores da organizacdo, os custos relacionados a sua permanéncia na empresa, a internalizacdo
das normas para um comportamento adequado e o desejo de sentir-se parte do grupo (Medeiros,
2003; Pinho; Bastos; Rowe, 2015).

Bastos, Branddo e Pinho (1997) expdem a existéncia de dois enfoques
predominantemente utilizados para conceituar o comprometimento na literatura: o atitudinal e o
comportamental. Siqueira (2008) explica que enquanto o foco da perspectiva atitudinal esta
direcionado para as crengas, afetos e comportamentos que se dirigem a um objeto, de modo que
0Ss comportamentos sdo uma consequéncia das atitudes, a perspectiva comportamental considera
que os individuos se comprometem com ac¢des, de modo que 0s comportamentos é que geram as
atitudes.

De acordo com Pinho, et al. (2021) na década de 1980, o comprometimento
organizacional passou a ser estudado na perspectiva de maltiplos focos e bases. Destacam-se na
literatura 0 modelo unidimensional elaborado por Mowday, Steers e Porter (1979) e o
multidimensional proposto por Meyer e Allen (1991). Composto pelas dimensdes afetiva,
normativa e de continuacéo, este Gltimo passou a representar a sintese dominante nesse campo.

Nesse sentido, Medeiros (2003) reconhece que o modelo multidimensional de maior
aceitacdo entre os pesquisadores foi o de conceitualizacdo de trés componentes do
comprometimento, estabelecido por Meyer e Allen (1991). Tal modelo, internacionalmente
aceito, foi validado em diversas culturas e descreve o comprometimento organizacional como um
construto integrado pelos componentes: comprometimento afetivo - caracterizado como um
apego/envolvimento, em que ocorre identificagdo com a organizacdo; comprometimento
instrumental - percebido como custos associados a desvinculacdo da organizacdo; e

comprometimento normativo - sentimento de obrigacdo em permanecer na organizacao.
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O autor defende, porém, que o comprometimento pode ser explicado por um conjunto de
sete dimensOes latentes que se relacionam, constituindo, deste modo, um conjunto de relagdes
simultaneas e complexas. Em seu trabalho, o autor sugere o desmembramento dos componentes
afetivo - em uma dimens&o, instrumental - em trés, afiliativo - em uma, e normativo em duas
dimensbes do comprometimento, respectivamente: internalizacdo dos valores e objetivos
organizacionais; poucas alternativas, linha consistente de atividade, e recompensas e
oportunidade; sentimento de fazer parte; sentimento de obrigacdo em permanecer na organizacao,
e sentimento de obrigacao pelo desempenho.

Ressalta-se que, conforme Pinho, Bastos e Rowe (2015), ainda ndo ha uma definicdo
Unica para 0 comprometimento organizacional, apesar da relativamente longa trajetéria de
pesquisa. A defini¢cdo geral comumente utilizada, que caracteriza o construto como um estado
psicoldgico representativo da relacdo individuo-organizagdo, ndo elimina a diversidade com que
tal estado psicoldgico é conceituado, o que faz com que este campo de pesquisa tenha como traco
dominante problemas conceituais e limites pouco claros entre as diferentes bases do
comprometimento.

Andrade (2021) alerta para o fato de que apesar da propagacao da ideia intuitiva de que o
trabalhador mais comprometido € o mais produtivo, a definicdo de comprometimento geralmente
encontra-se mais proxima dos estados afetivos e das cognicdes que lhes sdo associadas do que da
produtividade em si. Segundo o autor, isso se deve a verificacao de que s a partir da inclusdo de
elementos cognitivos é que se pode obter uma plataforma conceitual para o relacionamento com a
varidvel desempenho. Nesse contexto, o comprometimento organizacional ou institucional
(expressdo utilizada pelo pesquisador) pode resultar de trés fatores: o individuo, o trabalho e a
interacdo individuo-trabalho.

Apesar das incertezas externadas por alguns autores, Medeiros (2003) verificou que o
comprometimento organizacional efetivamente conduz as organizagbes a um melhor
desempenho, com destaque para a influéncia da dimenséo afetiva do construto na relagdo. Assim,
0 estudioso confirmou a hipOtese de que organizagbes que possuem um comprometimento
organizacional predominantemente afetivo tendem a apresentar um melhor desempenho.

De fato, a dimensdo afetiva é apontada como a mais representativa do comprometimento,
e este foi o enfoque que dominou a literatura do construto por maior tempo (Medeiros et al.

2003). Mowday (1998) declara que ha sobreposicdo conceitual dos diversos modelos propostos
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para definir o comprometimento. Nesse sentido Bastos e Aguiar (2015) afirmam que o construto
em tela sofreu considerdvel expansdo de significado no decorrer de sua historia de pesquisa, 0
que gerou segmentacdo e redundancia na area.

Medeiros et al. (2003) constataram que certo nimero de autores brasileiros tém se
preocupado em realizar pesquisas considerando mdaltiplas bases do comprometimento, mas a
pesquisa unidimensional que considera apenas a perspectiva afetiva ainda é predominante.

Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017) verificaram a existéncia de muitos estudos
empiricos focados no comprometimento organizacional em empresas do setor privado, em
contraste com a reduzida quantidade de pesquisas que abordam o construto no ambito do servico
publico.

Assim, para contribuir com este campo da literatura, neste trabalho o0 comprometimento
organizacional de servidores publicos foi analisado em suas dimensdes afetiva, instrumental e
normativa, conforme modelo construido por Meyer, Allen e Smith (1993) em sua versdo
reduzida, composto por 18 itens, com seis perguntas relacionadas a cada uma das trés dimensdes
investigadas.

Para melhor compreensdo dos niveis de comprometimento organizacional, assim como
dos indices do relevante construto da satisfacdo dos técnicos administrativos de uma instituicdo
publica de ensino superior com o seu trabalho, realizou-se esta pesquisa. Nas subsecdes a seguir
trata-se de cada uma das trés dimensdes do comprometimento organizacional, conforme modelo
de Meyer, Allen e Smith (1993).

2.3.1 Dimensao afetiva do comprometimento organizacional

O comprometimento afetivo é considerado uma resposta emocional aos esforcos
organizacionais. Este enfoque afetivo (do modelo unidimensional) foi o que dominou por mais
tempo a literatura sobre comprometimento organizacional, conforme explanado na sec¢do anterior.
Nessa perspectiva, para Mowday, Steers e Porter (1979, 1982), o comprometimento vai muito
além de uma atitude de lealdade passiva para com a organizagdo, abrangendo também um
relacionamento ativo que busca o bem-estar desta. Ademais, pode ser caracterizado por, no

minimo, trés fatores: uma forte crenca e a aceitacdo dos objetivos e valores da organizacao;
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disposicédo a exercer um esforgo consideravel em beneficio da organizacdo; e um forte desejo de
permanecer vinculado a organizagdo (Pereira; Lopes, 2019).

Além do aspecto afetivo, Meyer e Allen (1991) identificaram e distinguiram mais duas
dimensBes do construto comprometimento: a instrumental ou de continuidade e a normativa,
tratadas nas proximas subsecBes; dentre os modelos multidimensionais, esta concepgao
tridimensional de Meyer e Allen é a que prevalece na literatura sobre o tema (Medeiros, 2003;
Pinho et al., 2021) e, principalmente por isso, é a utilizada neste trabalho.

Contudo, a validade do referido modelo ndo é unanime entre os pesquisadores. Os autores
Bastos e Aguiar (2015), por exemplo, sugerem a retomada de uma definicdo mais restrita de
comprometimento, que voltaria a ser compreendido a partir de uma perspectiva unidimensional,
na qual somente a base afetiva seria considerada como esséncia do construto.

Conforme Siqueira e Gomide Janior (2004) o comprometimento afetivo de fato se destaca
dos demais pelo desejo do individuo de permanecer na organizacgao, pois constroi um vinculo de
natureza afetiva com esta. Esse entendimento é compartilnado por Budihardjo (2013), que
considera 0 comprometimento afetivo aquele mais associado a satisfacdo e ao desempenho, visto
que o individuo permanece na organizacdo porque quer e nao porque necessita
(comprometimento instrumental) ou é obrigado a isso (comprometimento normativo).

Nesse contexto, embora o modelo de Meyer e Allen seja bem aceito entre os estudiosos
da &rea, McCormick e Donohue (2016) afirmam que a dimensdo afetiva continua sendo
amplamente estudada, em detrimento da dimensdo normativa, que conforme o0s autores €
negligenciada pelos pesquisadores, apesar de ser uma atitude racional e importante.

Neste estudo considera-se a relevancia de cada uma das trés dimenses do modelo de
Meyer e Allen como integrantes do comprometimento, por isso todas foram investigadas e foram
comparadas as perspectivas dos TAEs em relacdo a cada uma. Nas subsecOes a seguir séo

abordadas as outras duas dimensoes.

2.3.2 Dimenséao instrumental do comprometimento organizacional

No enfoque instrumental ou de continuidade/continuacdo, o individuo permanece na

organizacdo mais em funcdo das recompensas recebidas e dos custos ou perdas que sofreria se
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resolvesse sair da organizagdo (Allen; Meyer, 1990; Bastos, 1993; Silva; Bastos, 2010). Deste
modo, h& um processo racional de analise no qual o trabalhador avalia os beneficios obtidos com
sua permanéncia na organizacdo e 0s custos associados a sua saida, o que determinaria sua
continuidade ou ndo na organizacdo. Entdo, nesse tipo de comprometimento, o individuo
permanece na organizagdo por necessidade ou porque ndo obteria vantagens semelhantes em
outra organizacédo (Bastos, 1993).

Assim, o comprometimento instrumental esta relacionado a permanéncia do individuo na
organizacdo a fim de ndo arcar com custos que podem incorrer ao deixa-la. Considera-se
importante citar neste subtopico que para a vertente de estudos que questiona o modelo
tridimensional de Meyer e Allen, a base instrumental corresponderia, na verdade, a um outro
vinculo denominado entrincheiramento organizacional, conceito mais recente interpretado como
a disposicdo natural do trabalhador a continuar na organizacdo em razdo de provaveis perdas de
investimentos e custos resultantes de sua saida, como também a percep¢do de limitagdes nas
opcdes de emprego em outras organizacOes (Bastos; Aguiar, 2015).

Percebe-se, novamente, que apesar de o tradicional modelo de Meyer e Allen ser
dominante, ndo esta isento de criticas acerca de sua estruturacdo. Contudo, Meyer et al. (2002)
reforcam a existéncia de diferenciacdo entre as dimensdes e explicam que, por se tratar de um
estado psicolégico, o individuo pode experimentar as dimensdes em interacdo, sugerindo que o
tema seja estudado detalhadamente em pesquisas posteriores. Neste sentido, optou-se por utilizar
o referido modelo neste trabalho. A seguir sdo apresentados resultados de investigacfes sobre a
relacdo entre dimensbes do comprometimento e o fendmeno da motivacdo, também relevante
para a compreensdo do comportamento organizacional.

Em seu estudo, Moraes (2005) investigou as possibilidades de associacdo entre o
fendmeno motivacional e as dimensGes do comprometimento no ambiente organizacional. Os
resultados indicaram que a motivacdo extrinseca se relaciona com o0 comprometimento
instrumental e a motivacdo intrinseca, por sua vez, associa-se ao comprometimento afetivo.
Assim, quando os trabalhadores apresentam motivagdo gerada pelos beneficios da realizacdo de
sua atividade, tendem a ter comprometimento fundamentado principalmente na aversdo aos
custos decorrentes da troca de trabalho. J& a motivacdo ocasionada pela satisfagdo na realizacéo
das atividades promove o comprometimento afetivo, que se refere ao envolvimento do

trabalhador com a empresa.
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De fato, a dimensdo instrumental aparenta apresentar tendéncia a se relacionar mais
intensamente com os fatores extrinsecos da motivacdo, pois depende mais, se comparada a
dimensdo afetiva, de elementos externos ao individuo.

De modo diverso, porém, Zonatto, Silva e Gongalves (2018) constataram em sua pesquisa
que a motivagdo extrinseca ndo se relacionou com o comprometimento instrumental, mas sim
teve influéncia, tal qual a intrinseca, sobre o comprometimento afetivo.

Conclui-se, ao final desta subsecdo, que os resultados dos estudos citados reforcam a
importancia da busca da compreensao de cada realidade organizacional, visto que especificidades
e situacOes diversas podem influenciar ou mesmo determinar diferengas nas associagdes das
dimensGes do comprometimento com outros construtos essenciais para 0 progresso das

organizacgoes.

2.3.3 Dimensao normativa do comprometimento organizacional

Individuos que demonstram o chamado comprometimento normativo permanecem na
organizagdo porque creem que é moralmente correto. Consoante Bastos (1993), o enfoque
normativo se manifesta a partir do conjunto de pressdes normativas internalizadas pelo
trabalhador para que se comporte em conformidade com os objetivos e metas da organizagéo.
Assim, como a cultura organizacional compreende o conjunto de valores e padrGes que
determinam o que fazer na organizacdo (Hartnell; Ou; Kinicki, 2011), esta tende a influenciar o
desenvolvimento do comprometimento normativo (Medeiros, et al. 2003; Rocha; Honorio, 2015).

Ademais, o individuo considera ser devedor da organizacdo e por isso aceita sacrificios
pessoais em favor dela, devendo nela permanecer por gratidao (Bastos, 1994; Siqueira; Gomide
Junior, 2004). Conforme Meyer e Allen (1991) esta sensacdo de obrigacdo moral em permanecer
na organizacao, corresponderia a um estado psicologico desencadeado por experiéncias anteriores
de socializacdo vividas no convivio familiar e no social, bem como no préprio processo de
socializacdo organizacional, ocorrido apo6s a entrada do profissional na organizacdo. Logo, a
permanéncia na organizacdo é o caminho para a retribuicao.

Em seu estudo sobre comprometimento entre TAEs chefes de se¢bes de infraestrutura na

Universidade Federal de Minas Gerais, Rocha e Hondrio (2015) constataram que a dimensao
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normativa revelou que os aspectos lealdade, gratiddo e aderéncias as normas e valores da
organizagao séo 0s que caracterizam o envolvimento com o trabalho nesta perspectiva.

Quanto as relacdes entre a dimensdo normativa e outras dimensdes do comprometimento,
Meyer et al. (2002) atestaram forte correlacdo entre a primeira e a base afetiva, a partir das
evidéncias de que ambas compartilhavam os mesmos antecedentes e consequentes. Nesse
sentido, autores como Balsan et al. (2017) e Bastos e Aguiar (2015) discutem a possibilidade de a
base normativa estar contemplada na base afetiva, o que indicaria sobreposicdo entre as
dimensdes.

Outra discussdo a respeito da dimensdo normativa refere-se ao carater ativo ou passivo do
comprometimento de forma associada ao debate sobre o conceito de consentimento
organizacional, que representa um vinculo estabelecido pelo sujeito com a organizacdo, em cuja
esséncia esta a percepcdo do individuo quanto ao seu papel de obedecer as demandas do superior
hierarquico. O consentimento organizacional é integrado pelas bases aceitacdo intima e
obediéncia, tendo esta Ultima apresentado forte correlagdo com a dimensdo normativa do
comprometimento em analises de validade discriminante (Silva, 2013).

Para Wiener (1982), o comprometimento normativo deve ter sua relevancia considerada,
porque a propria definicdo do termo comprometimento corresponde a uma forma de controle,
instituida por normas e obrigacdes sobre as a¢fes de um sujeito. Logo, 0 comportamento no
trabalho pode ser determinado pelas pressdes normativas da organizacdo que afetam o individuo,
e ndo somente segundo a concepcao afetiva ou instrumental.

E possivel observar que ndo ha consenso acerca das dimensbes componentes do
comprometimento, especialmente em relagdo a instrumental e a normativa, e, mesmo nao
havendo unanimidade nesta seara, considera-se o reconhecimento do modelo tridimensional
como 0 mais aceito entre os estudiosos, conforme ja explicado, para toméa-lo como base para este
trabalho.

2.4 Comprometimento organizacional no servigo publico

No servico publico a relacéo entre servidor e administracdo publica ndo é contratual, mas

estatutaria, de modo que as relagdes trabalhistas no ambito federal séo regidas pela lei n°
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8.112/90. Essa lei também regula a estabilidade apos trés anos de exercicio, em conformidade
com a Emenda Constitucional n® 19/1998; a impossibilidade de mudanga para outros cargos; o
estabelecimento de carreira Unica para os servidores, que no caso dos técnicos administrativos em
educacdo € estruturada na lei n°® 11.091/2005; bem como a admissdo por meio de concurso
publico, exigéncia estabelecida na Constituicdo Federal (Brasil, 1988; Brasil, 1990). Nesse
contexto, Andrade (2021) destaca que o setor publico brasileiro, por suas peculiaridades,
apresenta realidade bastante diversa da encontrada no setor privado.

Contudo, nas discussdes sobre gestdo de pessoas, 0 contexto da administracdo publica se
encontra cada vez mais presente (Motta, 2013), no intuito de acompanhar a evolucao da visao das
organizacOes sobre o papel das pessoas no contexto organizacional, que passou por uma
perspectiva de fragmentacdo e programacdo do trabalho, depois pelo acompanhamento e
encontro do ser social que desenvolve trabalho intelectual por meio de equipes, até chegar ao
desenvolvimento organizacional atrelado ao pessoal e profissional (Oliveira, 2015).

Com base nesta nova compreensdo, considerando que os servidores publicos sdo
responsaveis, em Ultima analise, pela capacidade técnica e pelo desempenho necessario a
consecucdo dos objetivos do governo (Camdes; Fonseca; Porto, 2014), deve o poder publico
buscar motivar estes profissionais, bem como compreender e estimular seu comprometimento
organizacional.

Bandeira et al. (2017) alertam para a caréncia de pesquisas na area de gestdo de pessoas
no setor publico e 0 comprometimento organizacional constitui um fator relevante para essa area,
pouco investigado no referido setor, comparado com outras tematicas. Nesse sentido, Pinho,
Oliveira e Silva (2020) sustentam que a necessidade de investigar o construto no setor publico é
urgente, uma vez que servidores comprometidos podem ser um meio para que a maquina publica
execute seus objetivos de forma eficiente, cumprindo seus compromissos de modo satisfatério.

Ao investigar as bases de pesquisa predominantes sobre comprometimento organizacional
no Brasil, Oliveira e Costa (2015) realizaram um levantamento bibliografico por meio do qual foi
possivel evidenciar que tanto no setor publico como no privado, 0 comprometimento é
influenciado por fatores diretamente ligados as préaticas e politicas de gestdo de pessoas, a
estrutura organizacional, ao ambiente social, ao nivel educacional, & idade e ao estado civil dos

trabalhadores.
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Consoante 0s autores, no setor publico, as pesquisas sobre o comprometimento
organizacional revelaram que a percepcdo de existéncia de oportunidades de crescimento e
progresso, o ambiente social, a politica salarial, as politicas de recursos humanos e o
cumprimento do contrato psicologico influenciam o desenvolvimento do construto. Outrossim, as
varidveis funcdo gratificada, faixa etaria, estado civil, nimero de dependentes e tempo na
instituicdo apresentam relagbes positivas com as dimensdes afetiva e normativa do
comprometimento dos sujeitos.

Em sua investigacdo Reis Neto, Marques e Paiva (2017) concluiram que os funcionarios
publicos que, de maneira geral, se sentem motivados, sdo mais ligados emocionalmente a
organizacao, sentem-se obrigados a permanecer nela e dedicam-se mais a profissdo. Assim, pode-
se inferir que tal desfecho indica a existéncia de uma relacdo positiva entre a motivacdo e o
comprometimento organizacional dos servidores publicos.

Pham et al. (2023) também encontraram resultados que demonstram que a Motivacdo do
Servigo Publico € positivamente afetada pela capacitacdo e pelas caracteristicas do trabalho, o
que por sua vez pode melhorar o comprometimento organizacional e o desempenho no trabalho
entre os funcionarios publicos. Na mesma esteira, Pinho, Oliveira e Silva (2020) ressaltam que
guanto maior é a motivacdo de profissionais que atuam em organizagdes publicas, maior é o
comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho e menor é a rotatividade ou intencéo
de rotatividade.

Deste modo, pode-se concluir que o estudo do comprometimento organizacional no
ambito publico apresenta particular importancia, em virtude da escassez de pesquisas na area que
possam melhor identificar as caracteristicas e especificidades do comportamento e percepcoes
dos servidores publicos quanto ao construto. Tal compreensdo é percebida, portanto, como
crucial para a promoc¢do de uma participacdo integrada dos funcionérios publicos em suas
instituicOes, o que segundo Reis Neto, Marques e Paiva (2017) contribui sobremaneira para a

qualidade e a efetividade dos processos organizacionais.

2.5 Satisfacéo no trabalho e comprometimento organizacional

Considera-se evidente a importancia da satisfacdo no trabalho e do comprometimento

organizacional para profissionais e organizagdes, e grande é o interesse observado nos estudiosos
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do comportamento organizacional pela investigacdo desses construtos, das inumeras relagdes que
os envolvem e dos diversos fatores que os influenciam. Especificamente a relacdo entre os dois
construtos, combinada ou ndo a outros, é analisada em quantidade consideravel de trabalhos
(Ridaryanto, 2020; Saridakis et al. 2020; Loan, 2020; Cruz et al. 2023; Asutay; Buana; Avdukic,
2022; Silva et al. 2018; Abdelmoula, 2020; Botrel et al. 2020; Chasanah; Suyanto; Istanto, 2021).

Na investigacdo acerca da existéncia de relagdo entre os construtos Ridaryanto (2020)
obteve em seu estudo resultados que indicaram que a satisfacdo no trabalho nédo teve efeito sobre
0 comprometimento organizacional de auditores publicos em Jacarta/Indonésia. Outros fatores
(justica processual e justica interacional) é que comprovadamente influenciaram o
comprometimento nesta pesquisa.

Com resultados distintos, Saridakis et al. (2020) constataram em sua investigacao que o
aumento de satisfacdo no trabalho provavelmente levard a um maior comprometimento
organizacional. Porém, os autores também demonstraram que um maior comprometimento
organizacional leva a niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho, sugerindo, portanto, que
satisfacdo e comprometimento provavelmente estariam reciprocamente relacionados.

Loan (2020), por sua vez, demonstrou, entre outros, gque 0 comprometimento
organizacional teve um impacto positivo na satisfacdo no trabalho entre funcionérios de empresas
vietnamitas, fornecendo assim suporte adicional para a relacdo positiva entre 0 comprometimento
organizacional e a satisfacdo no trabalho.

No sentido inverso, Cruz et al. (2023) encontraram resultados que evidenciaram que a
satisfacdo no trabalho, juntamente com a desercéo, prediz significativamente o comprometimento
organizacional. Os autores Seema, Choudary e Saini (2021) também afirmam que a satisfagdo no
trabalho tem um impacto positivo muito elevado no comprometimento organizacional.

De modo semelhante Asutay, Buana e Avdukic (2022) encontraram em seu trabalho
evidéncias de que a satisfagdo laboral influencia positivamente o comprometimento
organizacional. Os pesquisadores explicam que quando os individuos tém uma sensacdo de
satisfacdo com o seu trabalho, mostram uma atitude geral favoravel em relacdo a este e
respondem com um maior comprometimento para com a organizagéo.

Silva et al. (2018) destacam o importante papel desempenhado pela satisfagdo no trabalho
no comprometimento ao mediar a influéncia positiva da cultura organizacional no aumento do

comprometimento no trabalho. Os pesquisadores concluem que seus resultados também indicam
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que a satisfacdo de forma direta é preditora do comprometimento organizacional da mesma forma
que quando ela é mediadora entre a cultura e 0 comprometimento.

Ao trabalhar com diversas dimensdes da satisfacdo Abdelmoula (2020) descobriu em seu
estudo que fatores extrinsecos de satisfacdo no trabalho, como a politica da empresa, 0
relacionamento com o0s pares, 0 relacionamento com o supervisor e as condi¢des de trabalho,
tiveram um impacto positivo e significativo no comprometimento organizacional. O salério e a
seguranca, contudo, promoveram um efeito positivo, mas nao significativo.

Investigando as relagdes existentes entre as dimensdes afetiva, instrumental e normativa
do comprometimento e a satisfacdo no trabalho, Botrel et al. (2020) demonstraram que existe
influéncia significativa e positiva da satisfagdo tanto sobre o comprometimento afetivo como
sobre o comprometimento normativo. Assim, quanto maior a satisfacdo, maiores os niveis de
comprometimento afetivo e normativo dos individuos. A relacdo entre satisfacdo e
comprometimento instrumental, porém, mostrou-se nao significativa.

Na busca pelo estabelecimento da associagdo existente entre os construtos em tela,
Chasanah, Suyanto e Istanto (2021) evidenciaram que a influéncia entre satisfacdo e
comprometimento foi unidirecional, ou seja, a melhoria do comprometimento organizacional é
desencadeada por uma maior satisfacdo no trabalho e ndo o contrario. Assim, em uma
organizacao, quanto mais satisfacdo no trabalho os funcionérios tiverem, maior serd o seu
comprometimento organizacional. Leite, Rodrigues e Albuquerque (2014) obtiveram resultados
que corroboram o papel da satisfacdo no trabalho como antecedente e ndo como consequéncia do
comprometimento organizacional.

Percebe-se, afinal, que os resultados das interacdes entre satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional diferem nos diversos trabalhos, refletindo realidades e
contextos também distintos. Predominam, todavia, evidéncias de que existe relacdo entre 0s
construtos e que tal associacdo ocorre no sentido da satisfagdo no trabalho para o

comprometimento organizacional.
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3 PRODUGCAO CIENTIFICA SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO E
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A revisdo sistematica da literatura € um método cientifico amplamente utilizado em
pesquisas nas quais ha grandes volumes de dados e fontes de informacgdes, com o intuito de
buscar e analisar artigos de uma determinada area da ciéncia (Conforto; Amaral; Silva, 2011).
Esse método exploratdrio constitui uma etapa fundamental da conducéo de pesquisas (Morandi;
Camargo, 2015), e foi adotado neste trabalho para o conhecimento, reunido e selecdo de
informacdes relevantes produzidas pela comunidade cientifica acerca da tematica em estudo.

Destaca-se que o processo de elaboracdo e construcdo da revisao da literatura apresentada
neste trabalho compreendeu as seguintes fases sequenciais:

Figura 1. Etapas da pesquisa.

( )\ ( )\ ( \ ( )\ ( )\
Etapa 2
Etapa 1 Definigdo Etapa 3 Etapa 4 Etapa 5
Escolha das dos termos e Andlise e Coleta dos Andlise dos
fontes de filtros da selegéo dos dados nas dados
busca pesquisa estudos fontes
~—— — ———— J \. J \ J

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Para identificar as tendéncias da literatura sobre os temas satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional nos ultimos 10 anos (2014 a 2023), optou-se pela investigacdo
de artigos disponiveis nas bases de dados Scopus (portal Periddicos Capes), uma das mais
relevantes disponiveis em virtude da quantidade e impacto do material indexado, e Spell
(Scientific Periodicals Electronic Library - Biblioteca Eletronica de Periddicos Cientificos),
devido a sua importancia como expressivo repositério de artigos cientificos nacionais de
relevancia amplamente reconhecida no meio académico. O modo como se deram as buscas e 0s

resultados obtidos sdo detalhados nas subsecdes a seguir.
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3.1 A literatura sobre satisfacdo no trabalho

A pesquisa sobre Satisfacdo no trabalho teve como objetivo 0 acesso e andlise das
publicacGes mais recentes, que indicam o que se tem estudado e as tendéncias atuais da literatura
sobre o tema. Foram realizadas buscas no repositério Spell e na base de dados Scopus, conforme
apresentado no quadro 1.

Quadro 1. Descri¢do das buscas para a pesquisa bibliografica sobre satisfagdo no trabalho.

Periodo da busca: 2014 a 2023 Procedimentos de busca e analise

Base de dados Ocorréncias | 1. Leitura dos titulos de todos os trabalhos encontrados, bem como
dos resumos, quando necessario;

2. Selecdo dentro do contexto organizacional e dos propdsitos do
trabalho.

Site Spell 65 Pesquisa avangada / “satisfagdo” no Titulo do Documento E
“trabalho” no Titulo do Documento / Periodo de publica¢do: jan-
2014 a dez-2023 / Tipo de documento: Artigo / Area de
conhecimento: Administracéo.

Scopus (Periddicos Capes) 543 Search within “Article title, Abstract, Keywords” | “satisfaction”
AND “work” | Year: 2014-2023 / Subject area: Business,
Management and Accounting / Document type: Article / Keyword:
Job Satisfaction / Source type: Journal / Publication stage: Final /
Open access: All open access.

Total 608 Dos 608 artigos encontrados, foram excluidos os documentos

Selecionados 127 repetidos (que apareceram nas duas bases), os inacessiveis de forma
gratuita, os que ndo apresentaram resultados claros no resumo e
aqueles com foco em construtos distintos ou que ndo desenvolveram
estudos no escopo desta pesquisa, resultando em 127 artigos.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

De acordo com os resultados expostos no quadro 1, observa-se que, ao todo, foram
encontrados 608 artigos sobre satisfagédo no trabalho, que foram analisados de forma individual,
para a identificacdo do contexto em que cada pesquisa foi desenvolvida. Realizaram-se analises
dos titulos, resumos e/ou palavras-chave, e, no caso de ndo serem suficientes para verificar se o
estudo estava dentro do escopo deste trabalho, procedeu-se a uma averiguagao mais detalhada no
corpo do texto do documento.

Assim, foram excluidos os artigos: repetidos; fora do foco organizacional; fundamentados
em outros construtos, com simples mengdo a satisfacdo; e de abordagem puramente teorica.
Entdo, ao término das analises, em conformidade com os critérios adotados, foram identificados
127 artigos sobre satisfacdo no trabalho nos altimos dez anos publicados em periodicos das duas

bases exploradas. Estes compBem a amostra da pesquisa referente ao construto.
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Definida a amostra, recorreu-se ao metodo de analise de conteudo (Bardin, 2011), para
que fossem identificadas caracteristicas tedrico-metodolégicas nos artigos selecionados. Buscou-
se classificar os estudos de acordo com: a abordagem metodoldgica da pesquisa; as escalas
utilizadas; os antecedentes e consequentes da satisfacdo no trabalho; e a esfera (publica ou
privada) em que o estudo foi desenvolvido. A fim de explorar e organizar as informac6es
contidas nos artigos selecionados, utilizou-se o software Microsoft Excel.

Inicia-se a caracterizacdo dos estudos com a apresentacdo, no grafico 1, do quantitativo

por ano:

Grafico 1. Evolugdo da publicacéo cientifica sobre satisfacdo no trabalho.
30
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25 —
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o 13 - NUmero de artigos

11 11
10 —

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme o gréafico 1, os maiores crescimentos na quantidade de artigos publicados sobre
0 tema ocorreram: de 2020 para 2021 — ap6s um periodo de pouco crescimento (2019-2020) —, o
que pode ter decorrido da superacdo da fase mais critica da pandemia de COVID-19, marcada
pelo isolamento social, auséncia de vacinas e preocupacéo por causa do desconhecimento acerca
da doenca; e de 2022 para 2023 — depois de um periodo de estabilidade (2021-2022), o que pode
indicar uma tendéncia de maior interesse dos pesquisadores pelo estudo da temaética.

Dos 127 artigos da amostra, 82 foram publicados em periodicos internacionais, os demais

(45) em revistas cientificas nacionais. Considerando gque a base de dados internacional utilizada
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(Scopus) é uma das maiores e mais reconhecidas mundialmente e retne periodicos de diversos
paises, este resultado demonstra a relevancia do assunto também para os estudiosos e publicagdes

brasileiras. No quadro 2, tém-se 0 quantitativo de artigos por periodico:

Quadro 2. Publicagdes por periodico.

Periodico NUmero de artigos

Problems and Perspectives in Management 05
Quality - Access to Success 05
Management Science Letters 04
Administrative Sciences 03
Revista Venezolana de Gerencia 03
Economics and Sociology 03
Internacionais Organizatsionqaya Psik.hologiya 02
Journal of Business Ethics 02
Estudios Gerenciales 02
IBIMA Business Review 02
International Journal of Recent Technology and Engineering 02
Journal of Managerial Psychology 02
International Journal of Professional Business Review 02
Outros periddicos com uma publicacéo 45
Total 82
Revista de Gestéo 04
Revista Brasileira de Gestdo de Negdcios 04
Revista Pensamento Contemporaneo em Administraco 03
Revista de Carreiras e Pessoas 03
RAUSP Management Journal 02
Revista Gestdo Organizacional 02
Nacionais Revista Gestdo & Planejamento 02
Revista Gestdo & Tecnologia 02
Revista Eletrénica de Estratégia & Negdcios 02
Revista de Ciéncias da Administracdo 02
REAd. Revista Eletrénica de Administracio 02
Outros periddicos com uma publicagdo 17
Total 45

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observa-se que dentre os periddicos internacionais, 0s que apresentaram maior numero de
publicacdes sobre satisfagdo no trabalho foram Problems and Perspectives in Management e
Quality - Access to Success, com cinco publicagdes cada um. Dentre os brasileiros, destacam-se a
Revista de Gestdo e a Revista Brasileira de Gestdo de Negocios, cada uma com quatro
publicacOes acerca da tematica.

Os procedimentos metodologicos utilizados nos artigos selecionados demonstraram a

predominancia de artigos com enfoque quantitativo (116). Somente trés trabalhos abordaram o
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construto na perspectiva qualitativa e oito utilizaram perspectiva mista (qualitativa e

quantitativa), conforme exposto na tabela 1.

Tabela 1. Procedimentos metodoldgicos utilizados nas publicagdes.

Abordagem Numero de artigos
Quantitativa 116
Quali-quanti 08
Qualitativa 03
Total 127

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Pinho, Oliveira e Silva (2020) explicam que, por vezes, a propria natureza da investigacdo

do construto pode requerer recursos estatisticos para testar as escalas, como é o caso da

satisfacdo. Além disso, observa-se uma tendéncia em desenvolver delineamentos e modelos de

pesquisa com a integracdo de varidveis antecedentes, consequentes e/ou mediadoras, o que pode

justificar a predominancia da abordagem quantitativa.

Quanto as escalas, percebe-se que a maioria dos trabalhos empregou a Escala de

Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira (quadro 3), fato que justificou sua escolha para a

realizacdo desta investigacao, visto que é um instrumento validado por outros pesquisadores.

Quadro 3. Principais escalas utilizadas.

Escala Numero de
artigos

Escala de Satisfacdo no Trabalho (Siqueira, 1995, 2008) 20
Job Satisfaction Survey (JSS) ou Enquete de Satisfagdo no Trabalho (Spector 1985, 1994,1997) 05
Questionério de Satisfagdo de Minnesota (MSQ) de Weiss et al. (1967) 04
Questionério de Satisfacdo no Trabalho baseado na Teoria da Higiene de Herzberg et al. (1959, 03
1997)

Escala Geral de Satisfacdo no Trabalho de Avaliagdo Organizacional de Michigan, elaborada por 03
Cammann et al. (1979, 1983)

indice de Satisfacdo no Trabalho desenvolvido por Brayfield e Rothe (1951) 03
Questionario de Satisfacdo no Trabalho de Melia e Peir6 (1989) 02
Job Descriptive Index (JDI) / Indice Descritivo do Trabalho (Smith, Kendall, Hulin 1969) 02
indice Breve de Satisfagdo Afetiva no Trabalho (BIAJS), desenvolvido por Thompson e Phua (2012) 02
Escala de Luthans (2006, 2011) 02
Questionarios de elaboracdo propria dos respectivos autores 04
Né&o se aplica (pesquisas qualitativas) 03
Outras escalas 74
Total 127

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

A Escala de Satisfacdo no Trabalho, proposta pela pesquisadora Mirlene Siqueira, é

composta por 25 itens (versdo completa) e 15 itens (versdo reduzida), que abordam as cinco
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dimens@es do construto consideradas pela autora: satisfacdo com os colegas de trabalho, com o
salario, com a natureza do trabalho, com a chefia e com as promocoes.

Destaca-se também o uso da Enquete de Satisfacdo no Trabalho de Spector, e do
Questionario de Satisfacdo de Minnesota construido por Weiss et al. A maior parte, porém, dos
questionarios utilizados nas pesquisas da amostra constaram em apenas uma ocorréncia,
abrangidos por “Outras escalas” e “Questionarios de elaboragdo propria dos autores”, que
somaram 78 artigos.

Os principais construtos relacionados a satisfagdo no trabalho séo divulgados no quadro 4:

Quadro 4. Antecedentes e consequentes da satisfagdo no trabalho.

Relagéo Construto NUmero de
ocorréncias

Motivagdo no trabalho 07
Lideranca (02) Lideranca transformacional (02) 07

Lideranga ética (01)

Comunicacdo do lider (01)

Relacionamento com os lideres (01)
Equilibrio entre vida profissional e pessoal 06
Justica organizacional (01) Percepcéo de justica (01) 05

Justica distributiva (01)

Justica processual (01)

Justica interacional (01)
Cultura organizacional 03
Remuneragéo 03
Responsabilidade social corporativa 03
Qualidade de vida no trabalho 02
Natureza do trabalho/trabalho em si 02
Compatibilidade com o cargo/identificacdo com o trabalho 02
Engajamento no trabalho 02

Antecedentes | Apoio organizacional/gerencial 02

Ambiente/condicbes de trabalho 02
Intensidade/aumento da frequéncia do teletrabalho 02
Supervisor/compatibilidade com os supervisores 02
Colegas/compatibilidade com o grupo de trabalho 02
Recompensa 02
Comprometimento organizacional 01
Comprometimento de carreira 01
Desempenho 01
Avaliacdo de desempenho 01
Arranjos laborais flexiveis 01
Flexibilidade do local de trabalho para uso do home office 01
Adequacdo do espago de trabalho doméstico 01
Sistemas de trabalho de alto desempenho (HPWS) 01
Ambiente de trabalho inclusivo 01
Clima organizacional 01
Marketing interno 01
Satisfacdo com a comunicacao 01
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Satisfacdo com o empregador 01
Orcamento participativo 01
Gestdo de recursos humanos 01
Orientac@es profissionais 01
Propriedades ndo financeiras do trabalho 01
Relacdes sociais relativas ao trabalho 01
Conexdo social fora do trabalho 01
Atualizagdo 01
Existéncia de processos de gestdo do conhecimento 01
Promocdes 01
Etica de trabalho 01
Etica de trabalho islamica 01
Empoderamento psicol6gico 01
Inteligéncia emocional 01
Resisténcia mental 01
Competéncia no trabalho 01
Autocompeténcia 01
Autonomia profissional 01
Valores de prestigio 01
Valores de estabilidade 01
Caracteristicas/circunstancias individuais 01
Tecnoincerteza 01
Conflitos afetivos 01
Conflito trabalho-familia 01
Minimizagao de sentimentos negativos e de sobrecarga de trabalho 01
IntervencBes ndo-terapéuticas (como lavagem de méos e uso de méscara) durante a 01
pandemia de COVID-19

Espiritualidade islamica 01
Orgulho organizacional 01
Desempenho da organizacao 01
Comportamento de cidadania organizacional 10
Comprometimento organizacional 05
Desempenho 04
Engajamento 04
Reducéo da intengéo de sair 03
Reducéo do estresse ocupacional 01
Reducéo da intencdo de desistir 01
Regresso ao trabalho mais cedo e a0 mesmo emprego apos o0 parto 01

Consequentes -

Comprometimento do tempo 01
Intensidade do trabalho 01
Comportamento verde voluntério no local de trabalho 01
Qualidade de vida no trabalho 01
Bem-estar subjetivo 01
Clima organizacional 01
Atitudes éticas 01
Lealdade dos profissionais 01

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Verifica-se a predominancia de investigacGes acerca dos construtos que influenciam a

satisfacdo em detrimento das que abordam os que sofrem sua influéncia, como é feito nesta

dissertacdo. A motivacdo, estilos de lideranca e o equilibrio entre a vida profissional e pessoal
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destacam-se como preditores da satisfagdo no trabalho, o que evidencia a importancia destes
construtos para as organizagdes e seus colaboradores.

Por sua vez, como consequentes mais observados da satisfacdo figuram o comportamento
de cidadania organizacional, 0 comprometimento organizacional, o desempenho e engajamento
no trabalho, essenciais para o desenvolvimento das organizagGes. Além desses, diversos outros
construtos relacionados a satisfacdo foram encontrados em menor frequéncia, de modo que
muitos foram explorados em um Unico trabalho dentre os da amostra.

As esferas de abrangéncia dos estudos ou setores da sociedade investigados estdo

dispostos na tabela 2:

Tabela 2. Setor da sociedade em que o trabalho foi desenvolvido.

Esfera Numero de artigos
Privada 60
Pablica 38
Privada e pablica 13
Néo identificada 16
Total 127

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Constatou-se, portanto, que a maior parte das pesquisas foi desenvolvida no ambito
privado, o que reforca a importancia do incentivo a realizacdo de mais estudos que investiguem a

satisfacdo dos trabalhadores no setor publico.

3.2 A literatura sobre comprometimento organizacional

Para a exploragdo e verificacdo das publicacbes acerca do comprometimento
organizacional foram realizadas buscas no repositorio Spell e na base de dados Scopus, conforme

apresentado no quadro 5.

Quadro 5. Descri¢do das buscas para a pesquisa bibliografica sobre comprometimento organizacional.

Periodo da busca: 2014 a 2023 Procedimentos de busca e analise

Base de dados Ocorréncias | 1. Leitura dos titulos de todos os trabalhos encontrados, bem como
dos resumos, quando necessario;

2. Selecdo dentro do contexto organizacional e dos propdsitos do
trabalho.

Site Spell 20 Pesquisa avangada / “comprometimento” no Titulo do Documento E
“trabalho” no Titulo do Documento / Periodo de publicagdo: jan-
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2014 a dez-2023 / Tipo de documento: Artigo / Area de
conhecimento: Administracéo.

Scopus (Periodicos Capes) 165 Search within “Article title, Abstract, Keywords” / “commitment”
AND  “work” / Year: 2014-2023 | Subject area: Business,
Management and Accounting / Document type: Article / Keyword:
Organizational Commitment / Source type: Journal / Publication
stage: Final / Open access: All open access.

Total 185 Dos 185 artigos encontrados, foram excluidos os documentos

Selecionados 42 repetidos (que apareceram nas duas bases), os inacessiveis de forma
gratuita, os que ndo apresentaram resultados claros no resumo e
aqueles com foco em construtos distintos ou que ndo desenvolveram
estudos no escopo desta pesquisa, resultando em 42 artigos.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme resultados dispostos no quadro 5, observa-se que foram obtidos 185 artigos
sobre comprometimento organizacional. Estes foram analisados individualmente com o fito de
identificar o contexto em que cada pesquisa foi desenvolvida. Analises dos titulos, resumos e/ou
palavras-chave foram realizadas e, no caso de ndo serem suficientes para averiguar se o estudo
estava dentro do propdsito deste trabalho, procedeu-se a uma exploracdo mais detalhada no corpo
do texto do artigo.

Deste modo, excluiram-se os artigos: repetidos; em desacordo com o foco organizacional,
alicercados em outros construtos, com simples citagdo do comprometimento; e de abordagem
completamente tedrica. Ao término das andlises, de acordo com os critérios adotados, foram
identificados 42 artigos sobre comprometimento organizacional nos Gltimos dez anos publicados
em periddicos das duas bases examinadas. Estes constituem a amostra da pesquisa relativa ao
construto.

Apo0s a definicdo da amostra, procedeu-se ao metodo de anélise de conteudo, consoante
Bardin (2011), para a identificacdo das caracteristicas tedrico-metodologicas nos artigos
selecionados. Pretendeu-se classificar os estudos de acordo com: a natureza da pesquisa
(qualitativa, quantitativa ou mista); as escalas utilizadas; os construtos que influenciam ou séo
influenciados pelo comprometimento; e a esfera (publica ou privada) em que o estudo foi
desenvolvido. O Microsoft Excel foi o software utilizado para explorar e organizar as
informacdes contidas nos artigos da amostra.

No grafico 2, a seguir, apresenta-se o quantitativo de artigos por ano.
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Gréfico 2. Evolucdo da publicacéo cientifica sobre comprometimento organizacional.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observa-se quantidade menor de artigos encontrados, considerando 0s termos

“satisfacdo” e “trabalho” (subtdpico anterior), e auséncia de publicacbes no ano de 2016.

Conforme o gréafico 2, o tema suscitou maior producdo nos anos de 2020, 2022 e 2023,

representada por 24 trabalhos nesses anos e vem demonstrando tendéncia de crescimento desde

2021.

De um total de 42 artigos da amostra, 25 foram publicados em periddicos internacionais,

0s outros 17 em revistas cientificas nacionais, evidenciando a grande atencdo e interesse

despertado nos pesquisadores e publicacdes brasileiras pela temética, visto que a base de dados

internacional utilizada (Scopus) é uma das maiores e mais reconhecidas mundialmente, reunindo

periddicos de diversos paises. Apresenta-se no quadro 6 o quantitativo de artigos por periodico:

Quadro 6. Publicagdes por periodico.

Internacionais

Periodico NUmero de artigos
Quality - Access to Success 04
Management Science Letters 04
Problems and Perspectives in Management 02
Cogent Business and Management 02
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Outros periddicos com uma publicagdo 13
Total 25
Revista Brasileira de Gestdo de Negocios 02
Nacionais Outros periddicos com uma publicagdo 15
Total 17

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

A maior parte dos artigos sobre comprometimento organizacional foi publicada nos
periddicos internacionais Quality - Access to Success e Management Science Letters: quatro
artigos em cada um. No contexto nacional, apenas a Revista Brasileira de Gestdo de Negocios
apresentou mais de uma publicacdo sobre o tema.

Os procedimentos metodolégicos utilizados nos artigos selecionados demonstraram a
predominancia de trabalhos com enfoque quantitativo (38). Somente uma pesquisa abordou o
construto na perspectiva qualitativa e trés utilizaram perspectiva mista (qualitativa e quantitativa),

conforme exposto na tabela 3.

Tabela 3. Procedimentos metodoldgicos utilizados nas publicagdes.

Abordagem Numero de artigos
Quantitativa 38
Quali-quanti 03
Qualitativa 01
Total 42

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Assim como no caso da satisfacdo, a natureza da investigagdo do comprometimento
organizacional requer o emprego de recursos estatisticos para a testagem das escalas (Pinho;
Oliveira; Silva, 2020). Ademais, a tendéncia em desenvolver delineamentos e modelos de
pesquisa com a integracdo de variaveis antecedentes, consequentes e/ou mediadoras pode
justificar a predominancia da abordagem quantitativa.

Quanto as escalas aplicadas, percebe-se que a maioria dos trabalhos empregou a Escala do
Comprometimento Organizacional desenvolvida e aperfeicoada por Meyer, Allen e Smith,

conforme quadro 7:

Quadro 7. Principais escalas utilizadas.

Escala Numero de
artigos
Escala de Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen (1990, 1991, 1997); Meyer, Allen e 13
Smith (1993)
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Organizational Commitment Questionnaire  (OCQ)/Questiondrio de  Comprometimento 08
Organizacional, desenvolvido por Mowday, Steers e Porter (1979)

Escala de Comprometimento Organizacional de Bastos et al. (2009); Bastos e Aguiar (2015) 02
N&o se aplica (pesquisas qualitativas) 01
Outras escalas 18
Total 42

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

A Escala de Comprometimento de Meyer, Allen e Smith, é composta por 24 itens (versdo
completa) e 18 itens (versdo reduzida), que abordam as trés dimensdes do construto consideradas
pelos autores: comprometimento afetivo, instrumental e normativo.

Destaca-se também o uso do Questionario de Comprometimento Organizacional,
construido por Mowday, Steers e Porter (1979). Contudo, grande parte dos instrumentos de
mensuracdo do comprometimento utilizados nas pesquisas constou em apenas uma publicagéo,
correspondendo aos 18 artigos contabilizados em “Outras escalas”.

Os principais fatores associados ao comprometimento sdo divulgados no quadro 8:

Quadro 8. Antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional.

Relagéo Construto NUmero de
ocorréncias

Satisfa¢ao no trabalho 07
Lideranca Lideranca transformacional (02) 05

Lideranc¢a auténtica (01)

Lideranga ressonante (01)

Lideranca transacional (01)
Fatores de qualidade/qualidade de vida no trabalho 03
Etica de trabalho islamica 02
Justica organizacional 01
Apoio organizacional 01
Motivagdo 01
Experiéncia de trabalho 01
Cultura organizacional 01

Antecedentes Cultura de gtendimento 01

Competéncia multicultural 01
Seguranga no emprego 01
Confianga organizacional 01
Cumprimento do contrato psicologico 01
Uso de midia social 01
Estilos positivos de humor 01
Ambiente fisico de trabalho 01
Espiritualidade no local de trabalho 01
Satisfacdo islamica no trabalho 01
Amizade no local de trabalho 01
Equilibrio entre vida profissional e pessoal 01
Autoeficacia 01
Resisténcia mental 01
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Inteligéncia emocional 01
Reducéo da intengdo de sair 05
Comportamento de cidadania organizacional 04
Desempenho dos funcionarios 02
Consequentes | Engajamento no trabalho 02
Comportamento sustentavel no trabalho 01
Geracdo de impacto no setor de trabalho 01
Desempenho gerencial 01

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Assim como ocorreu em relacdo a satisfacdo no trabalho, a maior parte das pesquisas
apresenta investigacdes com antecedentes do comprometimento organizacional, em detrimento
de seus consequentes. Dentre os preditores do construto, observa-se a prevaléncia da satisfacéo
no trabalho, estilos de lideranga e qualidade de vida no trabalho, o que reforga a necessidade de:
conhecer 0s niveis de satisfacdo no trabalho e convergir esfor¢os para 0 aumento destes niveis
entre os colaboradores; capacitar os gestores acerca dos estilos de lideranca e suas implicagdes; e
promover a qualidade de vida no trabalho, por meio de acbes que estimulem os profissionais,
como a adocdo de politicas de reconhecimento, planos de cargos, salarios e carreiras justos e
adequados, valorizacdo da seguranca no trabalho e favorecimento do equilibrio entre vida
profissional e pessoal.

Por sua vez, entre os construtos que sofrem influéncia do comprometimento
organizacional, destacam-se: a reducdo da intencdo de sair, 0 comportamento de cidadania
organizacional, o engajamento e o desempenho dos funcionarios, elementos fundamentais para a
obtencdo de resultados satisfatorios pelas organizagdes.

O setor da sociedade (publico/privado) analisado encontra-se na tabela 4:

Tabela 4. Setor da sociedade em que o trabalho foi desenvolvido.

Esfera Numero de artigos
Privada 18
Plblica 14
Privada e publica 04
Nao identificada 06
Total 42

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Evidencia-se, portanto, que a maior parte das pesquisas foi desenvolvida no ambito
privado, o que reforca a importancia do incentivo a realizacdo de estudos que também

investiguem o comprometimento dos servidores e empregados publicos.
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3.3 A literatura sobre a relacéo entre satisfagdo e comprometimento organizacional

A pesquisa sobre a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional, com a finalidade de conhecer e analisar as publicacdes a respeito do tema, foi
realizada por meio de buscas no repositério Spell e na base de dados Scopus, conforme exposto
no quadro 9. Justifica-se a op¢do pelo periodo dos Gltimos dez anos pela atualidade das pesquisas,

que indicam o direcionamento dos estudos acerca da matéria.

Quadro 9. Descri¢do das buscas para a pesquisa bibliografica sobre satisfacdo e comprometimento organizacional.

Periodo da busca: 2014 a 2023 Procedimentos de busca e analise

Base de dados Ocorréncias | 1. Leitura dos titulos de todos os trabalhos encontrados, bem como
dos resumos, quando necessario;

2. Selecdo dentro do contexto organizacional e dos propdsitos do
trabalho.

Site Spell 07 Pesquisa avangada / “satisfacdo” no Titulo do Documento E
“comprometimento” no Titulo do Documento / Periodo de
publicago: jan-2014 a dez-2023 / Tipo de documento: Artigo / Area
de conhecimento: Administracéo.

Scopus (Periodicos Capes) 52 Search within  “drticle title” / “job satisfaction” AND
“organizational commitment” | Year: 2014-2023 / Subject area:
Business, Management and Accounting / Document type: Article /
Keyword: Job Satisfaction; Organizational Commitment / Source
type: Journal / Publication stage: Final / Open access: All open

access.
Total 59 Dos 59 artigos encontrados, foram excluidos os documentos
Selecionados 38 inacessiveis gratuitamente e os que ndo desenvolveram estudos no

escopo desta pesquisa, resultando em 38 artigos.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

De acordo com os resultados expostos no quadro 9, observa-se que, no total, foram
encontrados 59 artigos sobre satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional
simultaneamente. Tais artigos foram analisados de forma individual, para a identificacdo do
contexto em que cada pesquisa foi desenvolvida. Realizaram-se analises dos titulos, resumos e/ou
palavras-chave, e, quando néo suficientes para verificar se o estudo estava dentro do escopo deste
trabalho, procedeu-se a uma averiguacdo mais detalhada no corpo do texto do artigo.

Assim, foram desconsiderados os artigos: fora do foco organizacional; fundamentados em
outros construtos, com simples mencdo a satisfacdo e ao comprometimento; e de abordagem
puramente tedrica. Entdo, ao término das analises, de acordo com os critérios adotados, foram

identificados 38 artigos sobre satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional nos
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ultimos dez anos publicados em periddicos das duas bases exploradas. Estes compdem a amostra
da pesquisa relativa aos construtos.

Definida a amostra, utilizou-se 0 método de analise de conteudo (Bardin, 2011), para que
fossem identificadas as caracteristicas tedrico-metodologicas nos artigos selecionados. Buscou-se
classificar os estudos de acordo com: a abordagem metodoldgica da pesquisa (quantitativa,
qualitativa ou mista); as escalas utilizadas para mensuracdo dos construtos; fatores que
influenciam ou sdo influenciados pela satisfagio no trabalho e/ou comprometimento
organizacional; bem como a esfera (publica ou privada) em que o estudo foi desenvolvido. Para a
exploragdo e organizagdo das informagOes constantes nos artigos selecionados recorreu-se ao
software Microsoft Excel.

Inicia-se a caracterizacdo dos estudos apresentando-se no grafico 3 o quantitativo de

artigos por ano:

Gréfico 3. Evolucédo da publicagdo cientifica sobre satisfagcdo no trabalho e comprometimento organizacional.
12
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Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme o gréfico 3, houve um periodo de estabilidade no quantitativo de publicacdes -
até 2019 e um pico de producdo no ano de 2020. Depois disso observa-se um novo periodo de
estabilidade (2021 a 2023).
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A amostra foi composta por 38 artigos, dos quais 29 foram publicados em periodicos
internacionais e nove em revistas cientificas nacionais, o que demonstra a relevancia do tema,
sobretudo externamente, bem como a importancia da realizacdo de pesquisas que investiguem os
dois construtos (satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional) simultaneamente, em
suas relacdes entre si e/ou com outros fatores no contexto brasileiro para, dentre outros, subsidiar
tomadas de decisbes adequadas a realidade local. Segue o quantitativo de artigos por periodico
(quadro 10):

Quadro 10. Publica¢es por periddico.

Periodico Numero de artigos

Management Science Letters 04

Quality - Access to Success 02

L WSEAS Transactions on Business and Economics 02

Internacionais - -

European Research on Management and Business Economics 02

Cogent Business and Management 02

Outros peridédicos com uma publicagdo 17

Total 29

Nacionais Periddicos com uma publicagdo 09
Total 09

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

O periddico com maior niumero de publicacdes sobre o tema foi Management Science
Letters, com quatro artigos. Cada um dos nove periédicos brasileiros apresentou uma publicacdo
sobre a temética.

Os procedimentos metodologicos empregados nos artigos selecionados evidenciaram a
predominancia de artigos com enfoque quantitativo (34). Apenas quatro trabalhos utilizaram
abordagem mista (qualitativa e quantitativa) e nenhum estudo abordou somente a perspectiva

qualitativa, conforme exposto na tabela 5.

Tabela 5. Procedimentos metodoldgicos utilizados nas publicagdes.

Abordagem Numero de artigos
Quantitativa 34
Quali-quanti 04
Qualitativa -
Total 38

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme ja explanado, o carater da investigacdo do construto pode requerer recursos

estatisticos para testar as escalas, como é o caso (Pinho; Oliveira; Silva, 2020). Ademais, a




62

tendéncia em desenvolver delineamentos e modelos de pesquisa com a integracdo de varidveis
antecedentes, consequentes e/ou mediadoras, também podem justificar a predominédncia da
abordagem quantitativa na amostra.

No tocante aos instrumentos de mensuracdo, percebe-se maior heterogeneidade no
emprego das escalas para a investigacdo da satisfacdo no trabalho, comparada a variedade de

escalas utilizadas para o comprometimento organizacional, conforme quadro 11:

Quadro 11. Principais escalas utilizadas.

Construto Escala NUmero de artigos
Satisfagdo no Trabalho | Questionario de Satisfacdo de Minnesota (WEISS et al. 1967) 03
Pesquisa de Satisfacdo no Trabalho (SPECTOR 1985, 1997) 03
Escala de Satisfacdo no Trabalho (LUTHANS 2006, 2011) 03
indice de Satisfacdo no Trabalho (BRAYFIELD, ROTHE 1951) 02
Escala de Satisfacdo no Trabalho (PRICE, MUELLER, AGHO 02
1981, 1993)
Outras escalas 25
Total 38
Comprometimento Escala de Comprometimento Organizacional (MEYER, ALLEN, 12
Organizacional SMITH 1990, 1991, 1993)
Questionario de Comprometimento Organizacional (MOWDAY, 10
STEERS, PORTER 1979, 1982)
Escala de Comprometimento Organizacional (SAKS, 2006) 02
Outras escalas 14
Total 38

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observa-se que 22 (mais da metade) das publicacGes da amostra utilizaram apenas duas
escalas de comprometimento organizacional, diferentemente do que ocorreu quanto aos
instrumentos de medida da satisfacdo, ja que em quantidade maior de publica¢fes (25) foram
aplicados questionarios “exclusivos” ou empregados apenas naquela publicacéo.

Tal resultado evidencia o reconhecimento e consolidagdo internacional dos dois
instrumentos de medida do comprometimento mais aplicados nos estudos da amostra: a Escala de
Comprometimento Organizacional de Allen, Meyer e Smith, cujas caracteristicas sdo explanadas
principalmente na metodologia deste trabalho, porque utilizada nesta investigacdo, e 0
Questionario de Comprometimento Organizacional de Mowday, Steers e Porter, que considera a
perspectiva atitudinal do construto, mensurando somente 0 comprometimento afetivo,
constituindo-se por 15 indicadores em sua versdo completa e nove em sua versdo reduzida
(Medeiros et al., 2003).




63

Por sua vez, o Questionario de Satisfacdo de Minnesota, construido por Weiss, Dawis,

England e Lofquist, investiga vinte dimensdes da satisfagdo no trabalho, sendo composto por 100

itens em versdo completa e 20 na versdo reduzida (Ferreira, et al. 2009). A Pesquisa de Satisfacao

no Trabalho de Spector aborda nove dimens@es do construto, exploradas em 36 itens (Miranda,

2014), e a Escala de Satisfacdo no Trabalho elaborada por Luthans é constituida por cinco

dimensdes (Meliala, Hamidah, Saparuddin, 2023).

Os artigos da amostra relacionam os construtos satisfacdo no trabalho e comprometimento

organizacional entre si e/ou introduzem novos construtos nesta relagdo, o que estd exposto no

quadro 12:

Quadro 12. Principais antecedentes e consequentes da satisfagdo e do comprometimento organizacional.

Antecedente Consequente NUmero de
ocorréncias
Satisfacéo no trabalho Comprometimento organizacional 14
Comprometimento organizacional Satisfagdo no trabalho 2
Desempenho no trabalho 1
Educacdo e formagdo 1
Apoio organizacional 1
Justica organizacional 1
Marketing interno 1
Consciéncia da missao e visdo organizacional Satisfacéo no trabalho 1
Habilidades e conhecimento relacionado ao 1
trabalho
Remuneragdo 1
Relacionamento com os colegas 1
Fatores de qualidade no trabalho 1
Menor vontade de sair da organizagao 1
Lideranca contemporénea 1
Lideranca laissez-faire 1
Justica processual . - 1
o - Comprometimento organizacional
Justica interacional 1
Recrutamento e sele¢éo 1
Satisfa¢do na avaliagdo de desempenho 1
Satisfagdo islamica 1
Relagdo com o supervisor 1
Reducdo da intencdo de sair 2 (SAT)e3
(COMP).
Satisfacdo no trabalho e comprometimento Comportamento de cidadania organizacional 2 (SAT)e?2
organizacional (COMP.)
Felicidade no local de trabalho 1(SAT)e
1 (COMP.)
Lideranca transformacional 1(SAT)e
2 (COMP))
Recompensas/recompensas e reconhecimento Satisfacdo no trabalho e comprometimento 1(SAT)e
organizacional 2 (COMP.)
Etica de trabalho islamica 2 (SAT.) e

1 (COMP.)
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Ambiente de trabalho 1(SAT)e
1 (COMP.)
Resisténcia mental 1(SAT)e
1 (COMP.)
Espiritualidade islamica 1(SAT)e
1 (COMP.)
Personalidade 1(SAT)e
1 (COMP.)
Cultura organizacional 1(SAT)e
1 (COMP.)
Clima ético de cuidado 1(SAT)e
1 (COMP.)
Delegacéo de autoridade 1(SAT.)e
1 (COMP.)
Paternalismo 1(SAT.)e
1 (COMP.)

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observa-se a prevaléncia da influéncia unidirecional da satisfacdo no trabalho sobre o
comprometimento organizacional (14 ocorréncias), enquanto a relacdo entre os construtos na
direcdo contraria foi encontrada em apenas dois artigos. Antecedentes e consequentes
importantes para colaboradores e organizagdes na busca dos respectivos objetivos sdo comuns
aos dois construtos. Estes resultados evidenciam a relevancia da temética e o interesse dos
pesquisadores por sua compreensao, por meio da analise das relacBes da satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional entre si e com diversos outros fatores laborais.

As esferas de abrangéncia dos estudos ou setores da sociedade investigados estdo

dispostos na tabela 6:

Tabela 6. Setor da sociedade em que a pesquisa foi realizada.

Esfera Numero de artigos
Privada 18
Plblica 08
Privada e publica 06
Nao identificada 06
Total 38

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Detectou-se, portanto, que a maioria das pesquisas foi desenvolvida no setor privado, o
que apoia a relevancia do incentivo a realizacdo de mais investigacdes acerca da satisfacdo e do

comprometimento dos trabalhadores no ambito da administracdo publica.
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4 DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES

Diaz-Dumont et al. (2023) declaram que atualmente a abordagem da satisfacdo no
trabalho desperta interesse dos pesquisadores por constituir um aspecto fundamental no
desenvolvimento e desempenho de todos os tipos de organizaces, pois altos niveis de satisfagdo
laboral refletem em elevados indices de desempenho organizacional.

Também o comprometimento organizacional é bastante explorado na seara do
comportamento organizacional, sendo considerado, conforme Chauhan (2023), um dos principais
conceitos utilizados pelos pesquisadores para estimar a motivagdo e a produtividade dos
funcionarios.

Nesse contexto Abdemoula (2020) afirma ser provavel que a satisfacdo no trabalho e o
comprometimento organizacional modelem o ambiente de trabalho e, consequentemente, se
inspirem nas atitudes dos profissionais, destacando-se como fatores cruciais para explicar as
atitudes dos individuos em seu trabalho. Por isso, muitos sdo os esforcos para buscar
compreendé-los.

Apresentam-se, a seguir, resultados de pesquisas anteriores acerca dos niveis dos
construtos satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional dos profissionais e da
associagdo entre estes construtos, com as respectivas proposi¢des elaboradas neste estudo.

Almeida (2015) identificou nivel médio de satisfacdo no trabalho (79,38%) numa
pesquisa realizada com policiais militares do Rio Grande do Sul. Também Caldas, Trigueiro e
Thiago (2022) obtiveram nivel médio de satisfacdo de 3,10 (considerado moderado pelos
estudiosos) entre colaboradores dos conselhos profissionais do estado de Mato Grosso.

De modo semelhante, Carvalho, Falce e Guimaraes (2021), ao estudar a motivacgao e 0s
niveis de satisfacdo no trabalho entre TAEs e docentes de uma Universidade Federal de Minas
Gerais, obtiveram resultados que evidenciaram niveis medianos de satisfagdo no trabalho.

Quanto ao comprometimento organizacional, Hinojosa-Lopez (2022) divulgou nivel geral
alto de comprometimento organizacional constatado entre os bancéarios de nove grupos
financeiros do centro-norte do México estudados em sua pesquisa. Berhanu, Sabanci e Yalgin
(2023) investigaram 0 comprometimento entre professores da rede privada de ensino na Turquia

e constataram que estes encontram-se altamente comprometidos com a escola (média = 4,0446).
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Rowe, Bastos e Pinho (2013) obtiveram em seu estudo resultados que indicam niveis
gerais de comprometimento organizacional positivos nos docentes pesquisados, vinculados a
instituicGes de ensino superior publicas e privadas no Brasil. Na mesma linha, Pereira e Lopes
(2019) analisaram o comprometimento entre servidores técnico-administrativos de uma
Instituicdo Federal de Ensino e descobriram, no geral, alto nivel de comprometimento, visto que a
maioria dos respondentes (49,37%) apresentou um nivel de comprometimento alto, enquanto
48,10% apresentaram um nivel de comprometimento mediano e somente 2,53% dos servidores
tiveram um nivel de comprometimento organizacional baixo.

Por todo o0 exposto, esperava-se que 0s técnicos administrativos investigados
demonstrassem: nivel médio de satisfacdo no trabalho e elevado nivel de comprometimento

organizacional. Para avaliar empiricamente tais medidas foram delineadas as seguintes hipoteses:

H1: Os servidores técnico-administrativos em educacdo apresentam nivel médio de
satisfacdo no trabalho;
H2: Os servidores técnico-administrativos em educacdo apresentam nivel elevado de

comprometimento organizacional;

Quanto a percepcao acerca das diferentes dimensdes da satisfacdo no trabalho, Andrade et
al. (2013) constataram que os colaboradores pesquisados possuem uma percep¢do mais favoravel
em relacdo a satisfacdo com os colegas. Por outro lado, observaram um menor indice de
satisfacdo dos respondentes com as oportunidades e tempo de espera para alcance das promocaes.

Barbosa et al. (2016) evidenciaram, por ordem decrescente de significancia, que a chefia,
0s colegas de trabalho e as promogdes sdo os fatores que mais influenciam a satisfagdo no
trabalho dos servidores publicos estudados. Em contrapartida, perceberam que os aspectos
pessoais do trabalho e o salario ndo foram significativos para a satisfacdo, apesar de terem
apresentado resultados positivos. E, quanto a natureza do trabalho, observaram uma relagdo
negativa com a satisfagéo.

Andrade et al. (2017) obtiveram resultados que indicaram maior contentamento dos
profissionais estudados com a satisfacdo com o chefe (4,39) e satisfagdo com os colegas de
trabalho (4,17). Contrariamente, a menor pontuacdo obtida foi para a satisfacdo com o salario e

com as promocoes (3,61), o que demonstrou uma menor satisfacdo dos colaboradores com o
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pagamento recebido comparado aos esforcos exigidos pelo trabalho e a sua capacidade
profissional, bem como com o sistema de promoc0es utilizado pela empresa.

No mesmo sentido, Agapito et al. (2013) observaram em sua pesquisa que 0S
trabalhadores estudados apresentaram satisfacdo com a chefia, quanto a sua capacidade
profissional e ao relacionamento mantido com a equipe e insatisfagdo com as promocgoes e
salarios.

De modo semelhante, Almeida (2015) evidenciou em seu estudo que a satisfacdo com os
colegas, dentre as dimensbes da satisfacdo no trabalho, foi a que refletiu nivel mais alto
(66,02%), seguida da dimens&o satisfacdo com a chefia (47,88%). Por outro lado, as dimensGes
com niveis mais baixos de satisfacdo foram as relacionadas ao salario (45,75%) e as promoc6es
(39,96%).

Assim, esperava-se que se destacassem as relacbes com os colegas e chefia como
propulsoras de maior satisfacdo e 0s aspectos relativos a salario e promog¢des como geradores de
menor satisfagdo entre os servidores em estudo. Nesse sentido, foram elaboradas as seguintes

hipéteses:

H3: As relacGes com os colegas e a chefia constituem as dimensdes que promovem maior
satisfacdo no trabalho dos técnicos administrativos em educacao;
H4: O salario e as progressdes representam os aspectos promotores de menor satisfacao

entre os técnicos administrativos em educacao.

Alrousan e AlAli (2020) realizaram um estudo com funcionarios de bancos islamicos da
Jordania e evidenciaram que, na amostra, dentre as trés dimensdes do comprometimento
organizacional consideradas por Meyer, Allen e Smith, a afetiva alcangou os maiores indices,
seguida da normativa e, por fim, da instrumental. Demo, Martins e Roure (2013) obtiveram em
seus resultados evidéncias de que o maior compromisso dos colaboradores com a organizagéo
estudada é o afetivo, seguido do instrumental/calculativo e do normativo.

Oliveira (2019) encontrou resultados que demonstram que a maior parte dos pesquisados
tem orgulho de trabalhar na organizacdo de salde em que atuam, 0 que evidencia um

comprometimento afetivo com a organizacgédo, segundo Meyer, Allen e Smith (1993).
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Luz, Paula e Oliveira (2018) estudaram o comprometimento organizacional e a satisfacao
no trabalho e as relacGes desses construtos com a intencdo de rotatividade de funcionérios de uma
empresa de tecnologia da informacgéo e comunicacgéo localizada em Porto Digital/Recife/Brasil.
Considerando que uma média superior a 3,0, numa escala de pontuacdo de 1 a 5, representa uma
resposta positiva a percep¢do do comprometimento e suas dimensdes, 0s pesquisadores
evidenciaram que os individuos analisados apresentaram um comprometimento afetivo
consideravel em relacdo a média (média 3,6), sendo esta a Unica dimensdo considerada positiva
pelos parametros escolhidos - 85 por cento dos respondentes demonstraram estar afetivamente
comprometidos. Ja o comprometimento instrumental ficou abaixo da média (2,5), assim como o
comprometimento normativo (também com média 2,5).

Ao investigar o comprometimento organizacional entre servidores técnico-administrativos
de uma universidade publica, Rocha e Honorio (2015) constataram que a principal dimensao de
comprometimento presente na vida ocupacional da maioria dos entrevistados é a afetiva, seguida
pela normativa e, por Gltimo, a instrumental.

Por isso, esperava-se que entre os servidores publicos estudados prevalecesse a dimenséo

afetiva do comprometimento organizacional, conforme a penultima hipétese deste estudo:

H5: A dimensdo afetiva do comprometimento organizacional é a predominante entre 0s

técnicos administrativos em educagao.

Sobre a relacdo entre satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional, Silva et
al. (2018) apontam que a satisfagdo de forma direta é preditora do comprometimento. Oliveira e
Rowe (2018) também afirmam que se pode verificar tendéncia a um maior comprometimento
quando os funcionarios estéo satisfeitos com o trabalho.

Oliveira et al. (2018) evidenciaram correlagdo positiva entre a satisfacdo no trabalho e as
trés bases (afetiva, instrumental e normativa) do comprometimento organizacional nos servidores
publicos analisados. De modo semelhante, Maciel e Camargo (2011) concluiram em seu estudo
que a satisfacdo no trabalho é preditora significativa da variacdo das trés dimensbes do
comprometimento, com maior influéncia sobre as dimensdes afetiva e moral.

Chasanah, Suyanto e Istanto (2021) confirmaram sua hipoGtese de que a satisfacdo no

trabalho influencia o comprometimento organizacional e ndo o inverso ao constatarem que a
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influéncia entre os dois construtos foi unidirecional, ou seja, a melhoria do comprometimento
organizacional foi desencadeada por uma maior satisfagdo no trabalho.

Assim, para avaliar empiricamente a relagdo entre satisfacio no trabalho e
comprometimento organizacional, considerando as evidéncias apontadas pela literatura

apresentada, propde-se, como Ultima hipétese deste trabalho:

H6: A satisfacdo no trabalho influencia positivamente o comprometimento

organizacional dos servidores técnico-administrativos em educacao.

A seguir sdo explicados os procedimentos metodol6gicos adotados neste estudo.
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5 METODOLOGIA

Considerando o objetivo geral do trabalho, depreende-se que o enfoque da pesquisa
quantitativa € compativel para a realizacdo desta investigacdo, posto que buscou conhecer
determinada realidade a partir da mensuracdo e da obtencdo de informacgdes especificas
suscetiveis a explicacdo (Sampieri; Collado; Lucio, 2006).

Em relacdo aos objetivos, caracteriza-se como descritiva e explicativa, visto que as
varidveis foram estruturadas a partir de suas caracteristicas, e a ocorréncia do fenbmeno é
explicada por meio das varidveis investigadas (Collis; Hussey, 2005; Sampieri; Collado; Lucio,
2006).

Na pesquisa bibliografica, uma das primeiras bases de dados utilizada foi o repositério de
artigos cientificos Spell (Scientific Periodicals Electronic Library - Biblioteca Eletrénica de
Periddicos Cientificos) com os critérios de busca e selecdo explicitados no capitulo 3 deste
trabalho.

A base de dados Scopus, indexada ao Portal Periddicos Capes, também foi utilizada,
conforme detalhado na secdo na qual se apresenta a producdo cientifica analisada e empregada
nesta investigacao.

Além dos artigos encontrados diretamente nas referidas buscas, outros por estes
referenciados também foram consultados e, nos casos de pertinéncia e relevancia temaética,
utilizados nesta dissertacéo.

Por sua vez, alguns dos artigos resultantes das buscas ndo foram aplicados por ndo
tratarem sobre os temas com o enfoque almejado, embora a maioria tenha contribuido para a
construcdo das ideias e desenvolvimento deste trabalho. Ademais, houve sobreposicdo de
resultados, visto que a partir da segunda pesquisa citada foram observados artigos repetidos, que
ja haviam sido exibidos nas buscas anteriores.

A populacdo deste estudo é composta pelos servidores técnico-administrativos ativos do
maior cdmpus da Universidade Federal do Piaui. Assim, & constituida por todos os técnicos
administrativos em educagdo ativos no Campus Ministro Petronio Portella, a saber: 828
(oitocentos e vinte e oito) servidores, de um total de 999 (novecentos e noventa e nove) TAEs

ativos em toda a instituicdo (Fonte: Superintendéncia de Recursos Humanos — SRH/UFPI -
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2023). Para o calculo da amostra a ser investigada utilizou-se o software GPower 3.1.9.7,
obtendo-se um minimo de 68 casos, quantidade que foi quadruplicada para se ter um modelo
mais consistente, resultando na amostra minima de 272 respondentes (Ringle; Silva; Bido, 2014).

O projeto foi devidamente submetido & apreciacdo e aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa da Universidade Federal do Piaui com o nimero CAAE/Certificado de Apresentacdo de
Apreciacdo Etica 71599323.1.0000.5214. A verificaco da confiabilidade das escalas de medidas
ocorreu por meio do calculo do alpha de Cronbach, com testes de consisténcia interna que
representam uma medida de correlagdo existente em um conjunto de itens (Hair et al., 2009).

Realizou-se o pré-teste com uma amostra de 30 respondentes para verificar a clareza
textual do questionario e ratificar a eficacia do instrumento de coleta de dados em situacdes reais
de coleta, consoante Hair et al. (2009). Apos a devolutiva do pré-teste e constatado que nao havia
qualquer alteracdo no instrumento, aplicou-se o questionario.

Assim, a coleta de dados teve inicio em 13/11/2023 e finalizou em 06/12/2023. Os
questionarios - estruturados, de autopreenchimento e divididos em trés partes - foram respondidos
de forma voluntéria e sua aplicacdo garantiu que a identidade dos respondentes fosse preservada,
com entrega de duas copias e coleta de assinatura em uma das vias do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) de cada participante.

Os servidores foram contatados pessoalmente pela pesquisadora em seus setores de
trabalho. Dos que foram abordados, 21 se recusaram a participar da pesquisa. Dentre 0s
questionarios distribuidos, oito foram invalidados, por auséncia de respostas ou por conterem
mais de uma para um mesmo item. Ao final, obteve-se um total de 281 questionarios validos,
quantidade que superou a amostra minima estabelecida de 272 respondentes.

Utilizou-se a técnica de amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, conforme Viana
(2011), para compor a amostra da pesquisa, ou seja, a selecdo das unidades amostrais foi feita a
partir do acesso da pesquisadora. Essa escolha metodoldgica fundamentou-se na facilidade
operacional (acesso e disponibilidade dos respondentes), pelo fato de haver servidores afastados
por diversos motivos (férias, licenga, forca maior) no momento da visita ao respectivo setor para
coleta dos dados, inviabilizando uma escolha aleatdria; assim como no menor custo e na rapidez
da coleta.

Foram aplicadas escalas previamente validadas no contexto brasileiro em suas versdes

reduzidas para abrandar a carga de trabalho dos respondentes. A primeira secdo contém um breve
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questionario sociodemogréfico e profissional, constituido por nove questbes (género, faixa etéria,
escolaridade, nivel do cargo — fundamental, médio ou superior, tipo do setor de lotacdo, se o
respondente possui ou ndo funcgédo gratificada, tempo de servico na instituicédo, e se o0 pesquisado
esta satisfeito e sente-se comprometido com o trabalho) para possibilitar a descricao do perfil dos
respondentes e a analise da existéncia de associagdes entre tais caracteristicas e 0s construtos
investigados.

Na segunda parte foi disponibilizada a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST),
considerada a mais empregada nos estudos brasileiros sobre o tema (Andrade, 2021; Demo,
Martins, Roure, 2013). Tal instrumento foi construido e validado no Brasil por Siqueira (2008)
numa versdo completa com 25 itens e outra reduzida com 15, a qual foi aplicada nesta pesquisa
para mensuracdo das cinco dimensfes pertinentes aos conceitos de satisfacdo com o salario (trés
itens), satisfacdo com os colegas de trabalho (trés itens), satisfacdo com a chefia (trés itens),
satisfacdo com as promocdes (trés itens) e satisfagdo com o préprio trabalho (trés itens).

Por sua vez, a terceira parte contém os dezoito itens que compBem a Escala de
Comprometimento Organizacional - versdo reduzida - desenvolvida por Meyer, Allen e Smith
(1993) e validada no Brasil por Medeiros e Enders (1998).

Conforme Paiola e Struckel (2012) o modelo de conceituagdo do comprometimento com
base nos trés componentes do construto - afetivo, instrumental e normativo - defendido por
Meyer e Allen apresenta grande importancia, tendo se tornado o mais aplicado nas pesquisas.
Nandan et al. (2018) constataram que embora possam existir certas distingfes entre diferentes
paises e culturas no que diz respeito a esta estrutura de comprometimento organizacional, ha
fortes evidéncias da existéncia de invariancia e, portanto, de generalizacdo do modelo entre
culturas.

De fato, esta escala, composta por 24 itens em sua versdo completa, € amplamente
utilizada nas investigacGes da literatura organizacional (Park, 2020; Cunha, 2013; Silva et al.,
2018; Lizote, Verdinelli, Nascimento, 2019; Silva et al. 2020; Mohr et al. 2023). Em sua forma
reduzida, a referida escala constitui-se de 18 variaveis divididas nos seguintes componentes:
afetivo (seis variaveis), instrumental (seis variaveis) e normativo (seis variaveis).

Os dados obtidos com a aplicagdo dos questionarios foram tabulados e analisados por
meio dos softwares Statistical Package for the Social Science/Pacote Estatistico para as Ciéncias

Sociais - SPSS, versdo 29.0, e RStudio, versdo 2023.12. Para tracar o perfil dos pesquisados
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foram efetuadas analises estatisticas e de frequéncia relacionadas as varidveis sociodemogréaficas
e profissionais pesquisadas.
O indicador de alfa de Cronbach foi utilizado para verificar a confiabilidade dos

construtos estudados.

5.1 Instrumentos de coleta de dados

A seguir séo apresentados os instrumentos utilizados para a realizagdo da coleta de dados

desta pesquisa.

5.1.1. Escala de satisfacdo no trabalho

A escala de satisfacdo no trabalho de Siqueira (2008), avalia o contentamento do
trabalhador frente a cinco dimensdes do seu trabalho: satisfagdo com o salério, satisfagdo com os
colegas de trabalho, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfagcéo
com as promogdes. As respostas fornecidas pelos participantes foram dimensionadas por uma
escala Likert de 7 pontos, com os extremos “totalmente insatisfeito” e “totalmente satisfeito”,
para cada item descrito no quadro 13. Tais itens foram adaptados com a substituicdo dos termos
“empresa” e “organizacdo” por ‘“‘instituicdo”, bem como da expressdo ‘“promoc¢ao” por

“progressao”.

Quadro 13. Escala de satisfacdo no trabalho reduzida.

Item Assertiva Dimenséo
01. | Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho. Satisfagdo com os colegas
02. Com o nimero de vezes que ja progredi nesta instituicao. Satisfacdo com as promogdes
03. | Com o meu salério comparado com o quanto eu trabalho. Satisfagdo com o salario
04. | Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. | Satisfacdo com os colegas
05. | Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. Satisfagdo com a natureza do trabalho
06. | Com o meu salério comparado a minha capacidade profissional. | Satisfagdo com o salario
07 pom a maneira como ocorrem as progressdes de pessoal nesta | Satisfagdo com as promocdes
" | instituicdo.
08. | Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. Satisfagdo com a natureza do trabalho
09. | Com as oportunidades de progressao nesta instituicao. Satisfagdo com as promogoes
10. | Com o entendimento entre eu e meu chefe. Satisfacdo com a chefia
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11. | Com meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho. Satisfagdo com o salario

12. | Com a maneira como meu chefe me trata. Satisfacdo com a chefia

13. | Com a variedade de tarefas que realizo. Satisfagdo com a natureza do trabalho
14. | Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. | Satisfacdo com os colegas

15. | Com a capacidade profissional do meu chefe. Satisfacdo com a chefia

Fonte: adaptada de Siqueira (2008).

De acordo com Siqueira (2008), como a EST é uma medida multidimensional com cinco
dimens@es, devem ser computados cinco escores médios. O calculo de cada escore médio é
obtido somando-se os valores assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que integra
cada dimensdo e, em seguida, divide-se este valor pelo nimero de itens da dimensdo. No caso
deste trabalho, como foi utilizada a forma reduzida da escala, a soma é dividida por trés.

A autora destaca que o resultado deve ficar entre 1 e 7. Quanto maior for o valor do
escore médio, maior sera o grau de contentamento ou satisfacdo do empregado com a dimenséo
em analise. Portanto, os valores obtidos entre 1 e 3,9 tendem a apontar insatisfacdo, enquanto 0s
valores entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca e, entre 5 e 7, tendem a indicar
satisfag&o.

Estes calculos foram feitos para as cinco dimensdes analisadas e os resultados estdo
dispostos na préxima secao.

Foi utilizada a versé@o reduzida da EST, para a qual o coeficiente de precisdo (alfa de
Cronbach) foi de aproximadamente 0,89 (tabela 8 - subsecdo 6.2), o que a torna uma escala

confiavel, segundo Almeida, Santos e Costa (2010), ja que sua precisdo é superior a 0,7.

5.1.2 Escala de comprometimento organizacional

Por meio da escala de comprometimento de Meyer, Allen e Smith (1993), séo
investigadas trés dimensdes do comprometimento organizacional: afetiva, instrumental e
normativa. As respostas fornecidas pelos participantes foram dimensionadas por uma escala
Likert de 5 pontos, variando de 1 “discordo totalmente” a 5 “concordo plenamente”.

Esta escala também foi utilizada em sua versdo reduzida, para a qual o coeficiente de
precisdo (alfa de Cronbach) foi de aproximadamente 0,83 (tabela 8 - subsecdo 6.2), 0 que a torna

uma escala confiavel, por apresentar precisdo superior a 0,7 (Almeida; Santos; Costa, 2010).
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Seguem, no quadro 14, os itens da escala, adaptados quanto as expressdes “empresa” ¢

“organizagdo”, ambas substituidas por “instituicao”.

Quadro 14. Escala do comprometimento organizacional reduzida.

Item Assertiva Dimenséo
01 !Eu §er_ia muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta
' instituicao.
02. Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem
meus.
03 !Eu .né.o sinto um forte senso de integracdo com a minha Comprometimento afetivo
" | instituicdo.
04. | Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituicdo.
05. | Eundo me sinto como uma pessoa de casa na minha instituigao.
06. | Esta instituicdo tem um imenso significado pessoal para mim.
07 Na sitgagéo atual, ficar na minha i_nstituigéo é na realidade uma
" | necessidade, tanto quanto um desejo.
08 Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar
" | minha instituicdo agora.
Se eu decidisse deixar minha instituicdo agora, minha vida
09. -
ficaria bastante desestruturada. . .
: - - Comprometimento instrumental
10. !Eu _ac_;h9 que teria poucas alternativas se deixasse esta
instituicdo.
11 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta instituicdo, eu
" | poderia considerar trabalhar em outro lugar.
12 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta
" | institui¢do seria a escassez de alternativas imediatas.
13 !Eu .né.o sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na minha
' instituicao.
14 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria
" | certo deixar minha institui¢do agora.
15. | Eu me sentiria culpado se deixasse minha institui¢do agora. Comprometimento normativo
16. | Esta instituicdo merece minha lealdade.
17 Eu ndo deixaria minha instituicdo agora porque eu tenho uma
" | obrigacdo moral com as pessoas daqui.
18. | Eu devo muito & minha instituic&o.

Fonte: adaptada de Meyer, Allen, Smith, 1993.

Como a Escala de Comprometimento Organizacional ¢ uma medida multidimensional

com trés dimens@es, sdo computadas trés médias. Ressalta-se que nesta escala alguns itens devem

ser invertidos em virtude de as proposi¢des relacionarem-se negativamente ao construto: na

dimensdo afetiva os de nimero trés a cinco; e na normativa o item 13.

Quanto maior for o valor da media, maior serd o grau de comprometimento do

respondente com a dimensdo analisada. Assim, considera-se que uma média acima de 3,0, numa

escala de pontuacdo de 1 a 5, representa uma resposta positiva a percepcdo do comprometimento
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em suas dimensdes, e uma média abaixo de 3,0 sugere resposta negativa a referida percepcao
(Luz, Paula, Oliveira, 2018).
Estes célculos foram feitos para as trés dimensdes analisadas e os resultados estdo

dispostos na préxima secao.

5.2 Analise dos dados

Para as escalas, foram utilizados critérios de andlise especificos separadamente. No caso
da satisfacdo no trabalho foram abordadas cinco dimensdes: satisfacdo com os colegas, satisfacdo
com a chefia, satisfacdo com as tarefas, satisfacdo com o salario e satisfacdo com as
promocdes/progressoes.

Quanto ao comprometimento  organizacional analisou-se  trés  dimensoes:
comprometimento afetivo, comprometimento instrumental e comprometimento normativo. Os

critérios adotados nas escalas estdo descritos no quadro 15:

Quadro 15. Critérios de anélise da satisfacdo no trabalho e do comprometimento organizacional.

Painel 1 - Satisfacdo no trabalho
Nivel de satisfagdo no trabalho Interpretacdo
1,0-3,9 Insatisfeito
40-49 Indiferente
50-7,0 Satisfeito
Painel 2 - Comprometimento organizacional
Nivel de comprometimento organizacional Interpretacdo
1,0-2,9 N&o comprometido
3,1-5,0 Comprometido

Fonte: Siqueira, 2008; Luz; Paula; Oliveira, 2018.

Os dados obtidos foram organizados em planilhas no Excel e analisados com a utilizagdo
dos softwares: Statistical Package for the Social Science (SPSS), versdo 29.0 e RStudio, versao
2023.12.

Assim, para a analise univariada foi aplicada a estatistica descritiva exposta por meio de
tabelas de frequéncia e porcentagem. Ademais, utilizou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov
(Campos, 1983) para verificar a normalidade (ou distribuicdo gaussiana) das variaveis

guantitativas.



77

Na analise bivariada, foi utilizado o teste qui-quadrado de Pearson (}"2), para identificar a
existéncia de relacdes entre duas variaveis categoricas, adotando como valor de referéncia, p <
0,05, como nivel de significancia, indicativo da forca da relacdo entre as variaveis (Field, 2009).
Além disso, a comparacdo das meédias entre as variaveis qualitativas e quantitativas foi realizada
pelo teste t de Student ou teste de Mann-Whitney U, quando as variaveis qualitativas possuem
duas categorias. Nestas para trés ou mais categorias aplicou-se a andlise de variancia (ANOVA)
ou teste de Friedman (Pimentel-Gomes, 2009).

Na analise multivariada foi usada a Principal Component Analysis (PCA)/Analise de
Componentes Principais com aplicaces dos testes Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
(KMO), esfericidade de Bartlett e comunalidades. Esta PCA determinou o ndmero de
componentes (dominios) que explicam de forma substancial as escalas de satisfagdo no trabalho e
de comprometimento organizacional. Apos esta técnica, aplicou-se a analise fatorial exploratoria,
cujo objetivo foi compreender a relacdo e distribuicdo dos itens de acordo com os dominios de
cada escala, além da confirmacéo de dominios pré-existentes ou observacdo de novos.

Ressalta-se, por fim, que a validacdo de cada questionario aplicado foi realizada por meio
da analise de confiabilidade de alfa de Cronbach, adotando como ponto de corte uma

classificacdo no minimo aceitavel, conforme Hair Junior et al. (2017).
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6 RESULTADOS E DISCUSSAO

6.1 Perfil dos respondentes

Algumas variaveis demograficas desempenham um papel essencial na determinacdo da
satisfacdo no trabalho e do comprometimento organizacional. Pesquisa de Ke Jianglin et al.
(2009) investigou o impacto dos fatores demograficos na satisfacdo profissional e os achados
deste estudo indicaram que o género, o estado civil, a idade, o nivel de escolaridade, a
antiguidade na organizacdo e o nivel de renda tém diferentes graus de impacto na satisfagéo.
Rampal et al. (2023), por sua vez, destacam que caracteristicas demograficas como faixa etaria e
experiéncia de trabalho sdo vitais para o construto comprometimento organizacional.

Na tabela 7 € apresentado o perfil sociodemografico e profissional dos respondentes,
construido com base em suas respostas as nove primeiras perguntas (Secdo 1) do questionério

aplicado.

Tabela 7. Perfil sociodemogréafico e profissional da amostra.

Variavel Quantidade Percentual (%)
Sexo Feminino 148 52,7
Masculino 133 47,3
Faixa Etaria 18-28 12 4,3
29-39 123 43,8
40-50 65 23,1
51-61 40 14,2
62-72 37 13,2
72-75 4 14
Grau de Escolaridade Ens. Médio 18 6,4
Ens. Superior 54 19,2
Pds-graduagdo 209 74,4
Nivel de Escolaridade do Ens. Fundamental 5 1,8
cargo Ens. Médio 174 61,9
Ens. Superior 102 36,3
Setor Reitoria 15 5,3
Pro-reitorias 65 23,1
Centros de Ensino 133 47,3
Superintendéncias 25 8,9
Orgaos Suplementares 43 15,3
Funcéo Né&o 243 86,5
Sim 38 13,5
Tempo de servigo Até 1 ano 5 1,8
De 1 a 3 anos 41 14,6
De 4 a 6 anos 25 8,9
De 7 a9 anos 69 24,6
De 10 a 12 anos 14 5

Mais de 12 anos 127 45,2
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Satisfacéo Né&o 34 12,1
Sim 247 87,9
Comprometimento Né&o 2 0,7
Sim 279 99,3

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Pouco mais da metade dos participantes da pesquisa (52,7%) é do género feminino; o
restante - (47,3%) - do género masculino. Sobre a faixa etaria, observa-se que a maior parte dos
respondentes (43,8%) tem entre 29 e 39 anos, seguidos dos que tém de 40 a 50 anos (23,1%), de
51 a 61 anos (14,2%), de 62 a 72 anos (13,2%), de 18 a 28 anos (4,3%) e, por fim, 0os que tém de
72 a 74 anos (1,4%).

O nivel de escolaridade geralmente € mais elevado que o exigido para o exercicio do
cargo, de modo que a maioria dos servidores (74,4%) possui pos-graduacdo, porém menos da
metade (36,3%) ocupa cargos de nivel superior, 0 que demonstra a importancia que os servidores
conferem a sua formacdo profissional, bem como a qualificacdo destes trabalhadores. Tais
achados corroboram a perspectiva de Oliveira e Dantas (2020) e Freitas e Pederneiras (2020),
posto que a implementacdo do Plano de Cargos e Carreira dos Técnicos Administrativos em
Educacdo (PCCTAE) promoveu mudangas que incentivaram acgdes de formacdo e de valorizagao
do profissional, de forma que os servidores se encorajam pela formagédo continuada, mesmo que
em circunstancias desfavoraveis.

Quanto ao setor, quase metade dos participantes (47,3%) encontra-se lotada nos Centros
de Ensino, seguidos dos que atuam nas Pro-Reitorias (23,1%), nos Orgdos Suplementares
(15,3%), Superintendéncias (8,9%) e Reitoria (5,3%). Um total de 243 (86,5%) dos respondentes
nédo possui fungéo de confianca. Os outros 38 (13,5%) possuem.

A maioria dos investigados (45,2%) trabalha na instituicdo h&4 mais de 12 anos e somente
1,8% tem até um ano de servico. Nesse sentido, Falce et al. (2020) afirmam que no geral os
funcionarios publicos tendem a permanecer no servi¢co publico, devido a estabilidade e se
mantém no mesmo cargo durante os anos de trabalho.

Assim, foi possivel identificar quanto ao perfil dos respondentes, que 52,7% é do sexo
feminino, a maioria (43,8%) tem entre 29 e 39 anos de idade, possui pos-graduacdo (74,4%),
lotacdo em cargos de nivel médio (61,9%), nos Centros de Ensino (47,3%), sem funcdo de

confianca (86,5%) e com mais de 12 anos de servico (45,2%).
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Perguntou-se, se, no geral, os respondentes sentiam-se satisfeitos com o trabalho
desempenhado na instituicdo, havendo apenas duas opcdes de resposta (Sim/N&o). Como a
pesquisa foi realizada presencialmente, foi possivel ouvir relatos de alguns servidores que
gostariam que houvesse opcdes intermediarias de resposta para este questionamento.

Percebeu-se que a maioria (247, que corresponde a 87,9%) dos participantes da pesquisa
se considera satisfeita com o trabalho desempenhado na instituigéo, resultado que corrobora com
0 encontrado no estudo de Duarte, Motoki e Mainardes (2018), que observaram em seu estudo
gue a maior parte dos respondentes sente-se satisfeita no ambiente laboral, apresentando razoavel
grau de satisfacdo com o trabalho que executam.

Quase todos os servidores (99,3%) consideram-se comprometidos com as atividades que

realizam no trabalho e apenas 0,7% ndo se considera comprometido.

6.2 Confiabilidade das escalas da pesquisa

A confiabilidade das duas escalas utilizadas nesta investigacdo foi conferida a partir do
alfa de Cronbach, calculado por meio do programa IBM SPSS (versdo 29.0). Este indicador de
confiabilidade fornece uma estimativa da confiabilidade baseada nas intercorrelacbes das
variaveis indicadoras observadas, variando entre 0 e 1, de modo que os valores mais elevados
indicam niveis mais altos de confiabilidade, sendo aceitaveis para pesquisas exploratorias valores
a partir de 0,60 (Hair Janior et al. 2017).

O alfa de Cronbach foi verificado apos a aplicacdo do pré-teste da pesquisa e para o
questionario utilizado na coleta dos dados e os valores observados para as variaveis investigadas,

encontram-se na tabela 8.

Tabela 8. Confiabilidade das escalas para o pré-teste e amostragem final.

) Alfa de Cronbach
Dimensoes Itens - -
Pré-teste Amostra Final
Satisfacéo no trabalho:
Satisfacdo com os colegas de trabalho 1,4e14 0,820 0,841
Satisfacdo com as promocoes 2,7¢e9 0,807 0,829
Satisfagdo com o salario 3,6ell 0,866 0,920

Satisfacdo com a chefia 10,12e 15 0,924 0,914



Satisfagdo com a natureza do trabalho
Escala geral

Comprometimento organizacional:
Comprometimento afetivo
Comprometimento instrumental
Comprometimento normativo

Escala geral

58e13
lal5

lab6
7al2
13a18
lal8

0,769
0,869

0,785
0,786
0,708
0,812

0,736
0,886

0,795
0,666
0,724
0,826
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Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observa-se que todos os valores sdo superiores a 0,60, o que permite inferir que ha

consisténcia interna expressiva para mensurar os construtos analisados (Hair Junior et al., 2017).

Assim, tanto o pré-teste realizado como o questionario aplicado a amostra final conseguiram

garantir uma consisténcia interna satisfatoria ou aceitavel.

6.3 Analise bivariada dos dados

A sequir, é apresentada a percepcao geral de cada grupo demografico sobre os construtos

(com inicio na tabela 9) e sdo analisados, com base no teste qui-quadrado, os efeitos de cada

variavel demografica sobre a satisfagdo no trabalho e o comprometimento organizacional dos

servidores da amostra.

Tabela 9. Servidores que se consideraram satisfeitos e ndo satisfeitos por sexo.

Satisfacéo
Sexo — - Total P-valor
Nao Sim
. 15 118 133 0,689
Masculino
% 11,3% 88,7% 100,0%
.. 19 129 148
Feminino
% 12,8% 87,2% 100,0%
34 247 281
Total
% 12,1% 87,9% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme se pode perceber na tabela 9, no geral os TAEs da amostra consideram-se

satisfeitos no trabalho, de modo que do total de 133 pesquisados homens, 118 (88,7%)

consideram-se satisfeitos e 15 (11,3%) ndo satisfeitos. Foi obtido percentual levemente menor de
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percepcdo de satisfacdo entre as mulheres, visto que 129 (87,2%) das 148 respondentes
afirmaram estar satisfeitas, enquanto 19 (12,8%), ndo satisfeitas. Estatisticamente, porém,
conforme o teste qui-quadrado ndo houve associacao entre género e satisfacdo no trabalho, pois o
p-valor obtido foi de 0,689, que é maior que 0,05 (Dutt-Ross, 2020).

Kose e Avcioglu (2023) explicam que ndo hé& consenso na literatura sobre as associagoes
entre género e satisfacdo no trabalho. De fato, alguns pesquisadores obtém resultados que
indicam a existéncia de relacdo entre as variaveis: maior satisfacdo entre as mulheres (Fernandez
Puente; Sanchez-Sanchez, 2021; Hauret; Williams, 2017; Perugini; Vladisavljevic, 2019;
Mehmeti; Spahi; Elgun, 2023); ou maior satisfagédo no trabalho entre os homens (Vilela et al.,
2021; Codaro; Tomei; Serra, 2017). Outros, corroborando com os resultados aqui encontrados,
afirmam: ndo mais haver diferencas entre a satisfacdo masculina e feminina no trabalho,
eliminadas a partir da década de 1990, com a extin¢do da lacuna que havia entre as expectativas
das mulheres no mercado de trabalho e sua experiéncia real (Green et al., 2018); ndo existir
disparidade na satisfacdo laboral entre os géneros (Mayya; Martis; Mayya, 2020).

Também foram observados os efeitos do género sobre a satisfacdo com base nas respostas

a Escala de Satisfacdo no Trabalho de Siqueira (2008), conforme exposto na tabela 10.

Tabela 10. Efeito do género sobre a satisfacdo no trabalho.

Construto/dimensao Sexo Média Desvio padréo P-valor
. . Masculino 5,6 1,0 0,390
Satisfacdo com colegas de trabalho .
Feminino 55 1,0
L . Masculino 3,7 1,3 0,952
Satisfagdo com as promogdes .
Feminino 3,8 1,4
L . Masculino 3,8 1,5 0,381
Satisfagdo com o salario .
Feminino 3,7 14
. . . Masculino 5,6 1,3 0,840
Satisfacdo com a chefia .
Feminino 5,6 1,2
L Masculino 5,0 1,0 0,242
Satisfagdo com a natureza do trabalho .
Feminino 4,9 1,0
L Masculino 4,8 0,9 0,420
Satisfacéo geral .
Feminino 4,7 0,9

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Os resultados demonstram a inexisténcia de diferenca entre as médias (p-valor > 0,05) da
Escala de Satisfacdo no Trabalho por género, confirmando que ndo houve associacdo entre as
variaveis género e satisfacdo laboral.

No dltimo item da secéo | (Questbes Sociodemograficas e Profissionais), preguntou-se se
0s respondentes se consideravam comprometidos com as atividades desenvolvidas na instituicao,
com as opgoes de resposta “Sim” ou “Nao”. Os resultados obtidos por género encontram-se na
tabela 11:

Tabela 11. Servidores que se consideram comprometidos e ndo comprometidos por género.
Comprometimento

Sexo — - Total P-valor
Nao Sim
. 1 132 133 0,940
Masculino
% 0,8% 99,2% 100,0%
.. 1 147 148
Feminino
% 0,7% 99,3% 100,0%
2 279 281
Total
% 0,7% 99,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Cerca de 99,3% dos respondentes afirmaram estar comprometidos, de forma que apenas
um de cada sexo (o gque corresponde a 0,8% dos homens e 0,7% das mulheres) declarou ndo estar
comprometido com as atividades desenvolvidas na instituicdo. O p-valor obtido acima de 0,05
(0,940), indica que ndo houve associacgao entre género e comprometimento.

A relagdo entre as varidveis, conforme as respostas ao questionario de comprometimento

organizacional, esta exposta na tabela 12:

Tabela 12. Efeito do género sobre o comprometimento organizacional.

Construto/dimenséo Sexo Média Desvio padréo P-valor
. . Masculino 3,75 0,78 0,504
Comprometimento afetivo .
Feminino 3,69 0,94
. . Masculino 4,50 0,99 0,556
Comprometimento instrumental o
Feminino 4,43 0,98
. . Masculino 3,28 0,88 0,123
Comprometimento normativo .
Feminino 3,11 0,87
. Masculino 3,40 0,63 0,207
Comprometimento geral o
Feminino 3,30 0,68

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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As médias da variavel género ndo diferem e p-valor > 0,05 foi obtido para todas as
dimensdes e pontuagdo geral na Escala de Comprometimento Organizacional, o que representa a
auséncia de associacdo entre género e comprometimento organizacional. Seguem relatos de
estudos que reforcam estes resultados.

Rampal et al. (2023) afirmam que o género ndo apresenta nenhuma variagdo no
comprometimento organizacional, conforme demonstrado em sua investigagdo. Portanto, 0s
funcionarios do sexo masculino e feminino tém os mesmos niveis de comprometimento com o
seu trabalho. Também Berhanu, Sabanci e Yalcin (2023) obtiveram resultados que evidenciaram
0 papel fraco (estatisticamente ndo significativo) do género sobre o comprometimento
organizacional. Abreu, Cunha e Reboucas (2013) encontraram resultados semelhantes em sua
pesquisa, concluindo que o género ndo influencia o nivel de comprometimento dos trabalhadores.

As associacdes da faixa etaria com a satisfacdo no trabalho e com o comprometimento

organizacional sdo retratadas nas tabelas 13 a 16, a seguir.

Tabela 13. Servidores que se consideram satisfeitos e ndo satisfeitos por faixa etéria.

. L. Satisfacao
Faixa etaria — - Total
Nao Sim
N 2 10 12
18-28 anos
% 16,7% 83,3% 100,0%
N 24 99 123
29-39 anos
% 19,5% 80,5% 100,0%
N 4 61 65
40-50 anos
% 6,2% 93,8% 100,0%
N 2 38 40
51-61 anos
% 5,0% 95,0% 100,0%
N 2 35 37
62-72 anos
% 5,4% 94,6% 100,0%
N 0 4 4
>72 anos
% 0,0% 100,0% 100,0%
34 247 281
Total
% 12,1% 87,9% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Foram consideradas faixas etarias com intervalos de 10 anos, com excecdo da Ultima,
limitada a 74 anos, ja que a idade para a aposentadoria compulsoria € de 75 anos (Brasil, 1988).

Constatou-se menores percentuais de percepcdo de satisfacdo entre os servidores mais jovens
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(83,3% na primeira faixa etaria — 18 a 28 anos; e 80,5% na segunda — 29 a 39 anos). Observa-se,
portanto, 0 menor indice de satisfacdo nesta segunda faixa de idade, na qual se concentra a maior
parte dos respondentes (43,8% - vide tabela 7).

A maioria dos participantes das quatro faixas etarias restantes considera-se satisfeito com
o0 trabalho desempenhado, apresentando porcentagens acima de 93% de satisfacdo; e todos os
pesquisados da Ultima faixa etaria (72 a 74 anos) afirmaram-se satisfeitos no trabalho.

Neste caso ndo foi possivel verificar estatisticamente a existéncia de relacdo entre as
varidveis porque algumas categorias tém frequéncia muito baixa, o que impossibilitou a
realizacdo do calculo do p-valor, porém na tabela 14, em conformidade com as respostas a Escala

de Satisfacdo no Trabalho, observam-se resultados que comprovam tal associagéo.

Tabela 14. Efeito da faixa etéria sobre a satisfagdo no trabalho.

Construto/dimensao Faixa etaria Média Desvlo P-valor
padréo
18-28 anos 6,00 0,98 0,614
29-39 anos 5,51 1,02
. . 40-50 anos 5,51 1,03
Satisfacdo com os colegas de trabalho
51-61 anos 5,56 1,00
62-72 anos 5,73 1,16
>72 anos 5,67 0,47
18-28 anos 4,08*° 1,15 0,001
29-39 anos 3,44° 1,50
o 3 40-50 anos 3,74%° 1,08
Satisfacdo com as promogdes ab
51-61 anos 3,87% 1,35
62-72 anos 4,40%° 1,27
>72 anos 5,422 0,50
18-28 anos 3,92 1,69 0,099
29-39 anos 3,68 1,46
. . L. 40-50 anos 3,63 1,18
Satisfagdo com o salério
51-61 anos 3,65 1,57
62-72 anos 410 1,75
>72 anos 5,58 0,96
18-28 anos 6,17 0,88 0,388
29-39 anos 5,59 1,38
e . 40-50 anos 5,64 1,00
Satisfacdo com a chefia
51-61 anos 5,37 1,55
62-72 anos 5,72 1,22

>72 anos 6,33 0,47
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18-28 anos 4,56b 0,76 0,005
29-39 anos 4,70%° 1,11
o 40-50 anos 5,04%P 0,86
Satisfagdo com a natureza do trabalho ab
51-61 anos 5,04% 0,88
62-72 anos 5,33% 0,97
>72 anos 5,50% 0,43
18-28 anos 4,94%0 0,85 0,014
29-39 anos 4,59 0,93
. 40-50 anos 4,71%° 0,71
Satisfacéo geral "
51-61 anos 4,70% 0,86
62-72 anos 5,06%° 0,93
>72 anos 5,70% 0,30

2P a: maior média; b: menor média. Letras iguais: médias n&o diferem.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Percebe-se que houve diferenca entre as médias (p-valor < 0,05) para as dimens@es
satisfagdo com as promocdes e satisfacdo com a natureza do trabalho entre as faixas etéarias. A
satisfacdo com as promocgdes aumentou com o aumento da idade, com excecdo da primeira faixa
etaria (18-28 anos), que apresentou a terceira maior média, depois da Gltima (maior média) e
penultima faixas etarias (segunda maior média). A satisfacdo com a natureza do trabalho
aumentou com o aumento da idade dos respondentes.

Ademais, observou-se diferenca entre as médias para as faixas etarias na satisfacdo geral,
de modo que as maiores foram obtidas entre os servidores das duas ultimas faixas etarias (62 a 74
anos), e a menor entre os participantes da segunda faixa etaria (29 a 39 anos).

Nesse sentido, Srivastava e Mishra (2019) sustentam que a idade tem efeito significativo
em importantes variaveis relativas ao trabalho, uma delas é a satisfagdo laboral. Os autores
constataram que com 0 aumento da idade, a satisfacdo no trabalho também aumenta, resultado
que corrobora, de modo geral, o obtido nesta pesquisa. Do mesmo modo, Thu, Loan e Quynh
(2022) evidenciaram que os jovens tém menor satisfagdo no trabalho do que os mais velhos.

Analisou-se, entdo, a percepcdo geral dos participantes, por idade, quanto ao

comprometimento organizacional, o que se demonstra na tabela 15.

Tabela 15. Servidores comprometidos e ndo comprometidos por faixa etaria.
. . Comprometimento
Faixa etaria — - Total
Nao Sim
18-28 anos N 0 12 12




% 0,0% 100,0% 100,0%

N 1 122 123
29-39 anos

% 0,8% 99,2% 100,0%

N 0 65 65
40-50 anos

% 0,0% 100,0% 100,0%

N 1 39 40
51-61 anos

% 2,5% 97,5% 100,0%

N 0 37 37
62-72 anos

% 0,0% 100,0% 100,0%

N 0 4 4
>72 anos

% 0,0% 100,0% 100,0%

N 2 279 281
Total

% 0,7% 99,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Percebe-se que os participantes consideram-se comprometidos com as atividades laborais,

pois somente dois deles (0,7%) - um da faixa etaria de 29 a 39 anos e o outro da faixa de 51 a 61

anos - declararam ndo estar comprometidos com as tarefas desenvolvidas na instituicéo.

Neste caso também ndo foi possivel aplicar o teste estatistico devido a baixa frequéncia de

algumas categorias, porém, com base nos resultados expostos na tabela 16, constata-se diferencas

entre as médias das diversas faixas etarias (p-valor < 0,05) para todas as dimensdes e escala geral

de comprometimento organizacional.

Tabela 16. Efeito da faixa etaria sobre 0 comprometimento organizacional.

Construto/dimensao Faixa etéria Média Desvlo P-valor
padréo
18-28 anos 3,49° 0,99 <0,001
29-39 anos 3,45°¢ 0,91
_ . 40-50 anos 3,82%P 0,78
Comprometimento afetivo ab
51-61 anos 3,83 0,70
62-72 anos 4,28° 0,62
>72 anos 4.46% 0,37
18-28 anos 4,67b 0,76 0,024
29-39 anos 4,34 1,05
_ . 40-50 anos 4,45° 0,69
Comprometimento instrumental b
51-61 anos 4,42 1,04
62-72 anos 4,77%° 1,10
>72 anos 5,752 0,50
Comprometimento normativo 18-28 anos 2,93° 0,88 <0,001
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29-39 anos 2,95 0,86
40-50 anos 3,19%" 0,88
51-61 anos 3,48%° 0,66
62-72 anos 3,732 0,84
>72 anos 3,54%° 0,95
18-28 anos 3,15 0,64 <0,001
29-39 anos 3,11° 0,64
_ 40-50 anos 3,41%° 0,57
Comprometimento geral b
51-61 anos 3,50 0,56
62-72 anos 3,86% 0,60
>72 anos 3,942 0,46

2P a: maior média; b/c: menor média. Letras iguais: médias ndo diferem.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Em todas as dimensdes do comprometimento (afetiva, instrumental e normativa), bem
como na escala geral, as maiores médias foram observadas entre os servidores das duas ultimas
faixas etérias (62 a 74 anos).

Também Rampal et al. (2023) obtiveram em seu estudo resultados que evidenciaram que
a idade desempenha um papel essencial nos niveis de comprometimento organizacional; os
autores constataram que o comprometimento aumenta com a idade dos funcionarios.

Considerando a relagédo entre idade e as dimensdes do comprometimento, Zonatto, Silva e
Gongalves (2018) comprovaram que quanto maior a faixa etaria dos trabalhadores, maior é o
comprometimento afetivo e comprometimento normativo destes para com a organizacao.

Nas tabelas seguintes (17 a 20) sdo apresentados os cruzamentos entre o nivel de
escolaridade e os dados relativos aos construtos satisfacdo no trabalho e comprometimento
organizacional dos TAEs.

A tabela 17, especificamente, retrata a auséncia de associacdo estatistica entre nivel de

escolaridade e satisfacdo no trabalho, pois o p-valor obtido € maior que 0,05 (p-valor = 0,101).

Tabela 17. Relacdo entre a percep¢do de satisfacdo no trabalho e o nivel de escolaridade.

. Satisfacdo
Escolaridade — - Total P-valor
Nao Sim
. L 0 18 18 0,101
Ensino Médio
% 0,0% 100,0% 100,0%
. . 4 50 54
Ensino Superior
% 7,4% 92,6% 100,0%

Pds-graduagdo N 30 179 209
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% 14,4% 85,6% 100,0%

N 34 247 281
Total

% 12,1% 87,9% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Ressalta-se que todos os participantes possuem pelo menos o ensino médio, por isso ndo
aparece “nivel fundamental” na tabela, apesar de haver esta op¢dao no questionario. Observa-se
que o percentual de percepcdo de satisfacdo no trabalho foi menor para os servidores com
maiores niveis de escolaridade, visto que todos os respondentes que possuem 0 ensino médio
declaram-se satisfeitos com trabalho, indice reduzido para 92,6% entre 0s que possuem 0 ensino
superior e para 85,6% entre 0s que possuem pos-graduacdo. Destaca-se que estes Ultimos
representam 74,4% da amostra (vide tabela 7).

Estatisticamente, porém, ndo foi encontrada associacdo entre as variaveis em tela.
Resultado semelhante foi obtido por Lima, Zille e Soares (2015), que também observaram
auséncia de relagdo entre o nivel de escolaridade e a satisfacdo no trabalho entre funcionarios de
uma indastria multinacional localizada em Minas Gerais.

Ja conforme as respostas a Escala de Satisfacdo no Trabalho houve diferenca entre as
médias para a satisfacdo com o salario (p-valor = 0,023), de modo que os servidores com ensino
médio apresentaram maior satisfacdo com esta dimensdo em comparagcdo com 0S que possuem

pos-graduacdo (tabela 18).

Tabela 18. Efeito do nivel de escolaridade sobre a satisfagdo no trabalho.

Construto/dimenséo Escolaridade Média Desvio padréo P-valor

Ensino Médio 5,54 1,17 0,936
Satisfagdo com colegas de trabalho Ensino Superior 5,53 0,94

Pds-graduagdo 5,58 1,05

Ensino Médio 4,30 1,11 0,171
Satisfacdo com as promogdes Ensino Superior 3,84 1,43

Pés-graduacgdo 3,68 1,39

Ensino Médio 4,63 1,22 0,023
Satisfagdo com o salario Ensino Superior 3,86%" 1,37

Pés-graduacio 3,66° 1,50

Ensino Médio 5,70 1,07 0,705
Satisfacdo com a chefia Ensino Superior 5,74 1,20

Pds-graduagdo 5,59 1,32

Satisfacdo com a natureza do trabalho Ensino Médio 5,15 0,93 0,606
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Ensino Superior 4,91 0,85
Pés-graduacdo 4,90 1,05
Ensino Médio 5,06 0,93 0,185
Satisfacéo geral Ensino Superior 4,78 0,75
Pés-graduacdo 4,68 0,90

2P a: maior média; b: menor média. Letras iguais: médias néo diferem.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observa-se que somente houve diferenca na dimensdo satisfacdo com o salario, em que
quanto maior o nivel de escolaridade menor a satisfacdo do servidor, o que pode sugerir uma
maior consciéncia, sensacao de independéncia e/ou liberdade, bem como um menor receio de se
expressar acerca do proprio ambiente de trabalho dos servidores com maiores niveis de
escolaridade. Maiores e/ou melhores perspectivas de emprego fora da instituicdo percebidas por
estes respondentes também pode ter influenciado este resultado.

Nesse sentido, Garcias e Kassouf (2022) encontraram em seu estudo resultados que
confirmam uma relacdo negativa e significativa da qualificacdo excessiva sobre a satisfacdo no
trabalho, ou seja, quanto maior o nivel de qualificacdo, menor a satisfacdo dos trabalhadores. De
modo semelhante, Verhofstadt e Omey (2003) argumentam que a sobre-educacdo tem um
impacto negativo evidente sobre a satisfagdo no trabalho.

De modo diverso, Siqueira (2008) afirma que o acumulo de pesquisas demonstrou que
caracteristicas pessoais dos trabalhadores (como sexo, idade, estado civil e nivel de escolaridade)
e do ambiente fisico ou de estrutura das organizacdes (funcional, matricial ou hibrida) pouco
contribuem para explicar variagdes em niveis de satisfacdo. Dentre as variaveis citadas pela
autora como pouco influentes na satisfacdo laboral, neste estudo foi possivel observar relaces
entre o construto e a idade dos respondentes, e entre a dimensao satisfacdo com o salério e o nivel
de escolaridade.

Assim, outras pesquisas podem ser feitas, em contextos diversos, para contribuir com as
discussdes acerca do tema, com novas analises e descobertas sobre a existéncia de
associacao(fes) entre satisfagdo no trabalho e aspectos demogréficos.

Na tabela 19, a seguir, apresenta-se a percepcao geral dos respondentes, por nivel de

escolaridade, acerca do seu comprometimento organizacional.



Tabela 19. Servidores que se consideram comprometidos e ndo comprometidos por nivel de escolaridade.

Comprometimento

Escolaridade Nao Sim Total

Ensino Médio 0 18 18
% 0,0% 100,0% 100,0%

. . 1 53 54
Ensino Superior % 1.9% 98.1% 100,0%

Pds-graduagéo ! 208 209
% 0,5% 99,5% 100,0%

2 279 281
Total % 0,7% 99,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Em relacdo ao comprometimento, um respondente com ensino superior (1,9%) e um com

pos-graduacdo (0,5%) afirmaram-se ndo comprometidos com o trabalho, como pode ser

observado na tabela acima.

Né&o foi possivel calcular o p-valor devido a baixa frequéncia em algumas categorias.

Segue na tabela 20 a relacdo obtida entre o nivel de escolaridade e 0 comprometimento

organizacional, com base nas respostas a Escala de Comprometimento Organizacional.

Tabela 20. Efeito do nivel de escolaridade no comprometimento organizacional.

Construto/dimenséao Escolaridade Média Desvio padréo P-valor

Ensino Médio 4,14 0,71 0,100
Comprometimento afetivo Ensino Superior 3,69 0,87

Pés-graduacéo 3,69 0,87

Ensino Médio 4,88 0,94 0,122
Comprometimento instrumental Ensino Superior 4,55 0,89

Pds-graduagdo 4,41 1,00

Ensino Médio 3,94% 0,90 <0,001
Comprometimento normativo Ensino Superior 323" 0,83

P6s-graduagio 3,11° 0,86

Ensino Médio 3,91° 0,55 0,001
Comprometimento geral Ensino Superior 337" 0,70

Pés-graduacao 3,29° 0,63

22 “a: maior média; b: menor média. Letras iguais: médias ndo diferem.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Percebeu-se diferenca entre as médias no comprometimento normativo (p-valor < 0,001),

para o qual os respondentes com ensino médio apresentaram maior média. Na escala geral de



92

comprometimento organizacional também observou-se maior média do construto entre os
servidores com ensino médio, o que indica relacdo negativa entre o nivel de escolaridade e o
comprometimento organizacional.

O nivel de escolaridade exerceu influéncia negativa no comprometimento organizacional
dos pesquisados no estudo de Zonatto, Silva e Gongalves (2018), de modo que quanto maior 0
nivel de escolaridade dos trabalhadores, menor seu nivel de comprometimento afetivo e
instrumental. Os estudiosos concluiram que trabalhadores com maior nivel de escolaridade
envolvem-se emocionalmente menos com a empresa e ndo se preocupam com a falta de emprego
e custos associados a sua saida da organizacao.

No mesmo sentido, Wang, Caldwell e Yi (2015) descobriram que niveis mais elevados de
escolaridade prejudicam o comprometimento organizacional afetivo dos funcionarios e
influenciam positivamente o comportamento de busca de desligamento.

As associacdes entre o grau de escolaridade do cargo ocupado e 0s construtos
investigados estdo expostas nas tabelas 21 a 24, a seguir.

Tabela 21. Relagdo entre satisfacdo percebida e grau de escolaridade do cargo.

Satisfacao
Cargo — - Total P-valor
N&o Sim
. 0 5 5 0,167
Ensino Fundamental
% 0,0% 100,0%  100,0%
. . N 17 157 174
Ensino Médio
% 9,8% 90,2% 100,0%
. . 17 85 102
Ensino Superior
% 16,7% 83,3% 100,0%
34 247 281 281
Total
% 12,1% 87,9% 100,0%  100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Todos os participantes ocupantes de cargos de nivel fundamental manifestaram estar
satisfeitos com o trabalho, percentuais menores foram encontrados entre 0s servidores com
maiores graus de escolaridade (90,2% para ocupantes de cargos de nivel médio e 83,3% para

ocupantes de cargos de nivel superior).
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Contudo, a andlise estatistica revela que ndo houve associagdo entre o grau de
escolaridade do cargo e a percepgédo de satisfagdo no trabalho, pois p-valor = 0,167, maior que
0,05.

Destaca-se a pequena quantidade de servidores ocupantes de cargos de nivel fundamental
participantes da pesquisa, em comparagao as quantidades dos ocupantes dos demais cargos. Este
fato se deve a extingdo de alguns destes cargos, sem reposicao de servidores quando vagos, em
virtude de serem considerados obsoletos, e de muitas funcdes terem sido terceirizadas. Assim,
poucos foram os servidores em cargos de nivel fundamental encontrados durante a coleta dos
dados.

A seguir, na tabela 22, encontra-se a associacdo da escolaridade do cargo ocupado pelo

servidor com sua satisfacdo no trabalho.

Tabela 22. Associacdo entre a escolaridade do cargo e a satisfacdo no trabalho.

Construto/dimenséao Cargo Meédia Desvio padréo P-valor

Ensino fundamental 5,47 1,64 0,728
Satisfagdo com colegas de trabalho Ensino méedio 5,61 0,93
Ensino superior 5,51 1,16

Ensino fundamental 2,73 1,72 0,095
Satisfacdo com as promogoes Ensino médio 3,68 1,31
Ensino superior 3,92 1,47

Ensino fundamental 2,93 1,44 0,112
Satisfagdo com o salério Ensino médio 3,66 1,42
Ensino superior 3,97 1,55

Ensino fundamental 5,33 1,34 0,347
Satisfacdo com a chefia Ensino médio 5,71 1,24
Ensino superior 5,49 1,35

o Ensino fundamental 5,07 0,60 0,932
salistacho. com & nawreza 40 gnging medio 4,92 0,96
Ensino superior 4,90 1,10

Ensino fundamental 4,31 0,91 0,524
Satisfacéo geral Ensino médio 4,72 0,79
Ensino superior 4,76 1,02

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

N&o ha evidéncia de associacdo entre o grau de escolaridade do cargo e a satisfagdo no
trabalho, visto que para cada dimensdo da EST, bem como para a escala no geral, p-valor € maior
que 0,05.
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A tabela 23 apresenta a quantidade e o percentual de TAEs que se consideram
comprometidos e ndo comprometidos por grau de escolaridade do cargo ocupado.

Tabela 23. Servidores comprometidos e ndo comprometidos por grau de escolaridade do cargo.
Comprometimento

Cargo - - Total
Nao Sim
. N 0 5 5
Ensino fundamental
% 0,0% 100,0% 100,0%
. - N 2 172 174
Ensino médio
% 1,1% 98,9% 100,0%
. . N 0 102 102
Ensino superior
% 0,0% 100,0% 100,0%
N 2 279 281
Total
% 0,7% 99,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Os dois servidores que se consideraram ndo comprometidos com as atividades
desenvolvidas na instituicdo sdo ocupantes de cargos de nivel médio, conforme pode-se observar
na tabela 23.

Né&o foi possivel calcular o p-valor neste caso por causa da baixa frequéncia de algumas

categorias.
A seguir, na tabela 24, é exposta a associacdo entre o grau de escolaridade do cargo

ocupado e o comprometimento organizacional, com fulcro nas respostas a Escala de

Comprometimento Organizacional.

Tabela 24. Associacdo entre escolaridade do cargo e comprometimento organizacional.

Construto/dimenséo Cargo Média Desvio padréo P-valor

Ensino fundamental 2,90° 1,43 0,029
Comprometimento afetivo Ensino médio 3,672 0,84

Ensino superior 3,84 0,86

Ensino fundamental 3,93 1,14 0,413
Comprometimento instrumental ~ Ensino médio 4,45 0,89

Ensino superior 4,52 1,11

Ensino fundamental 3,13 1,21 0,889
Comprometimento normativo Ensino médio 3,17 0,84

Ensino superior 3,22 0,93

Ensino fundamental 3,11 0,95 0,275

Comprometimento . .
Ensino médio 3,31 0,64
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Ensino superior 3,42 0,68

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Nesta analise, somente houve diferenca na dimensdo do comprometimento afetivo (p-
valor = 0,029), de modo que a média desta dimensdo aumentou com o aumento do nivel de
escolaridade do cargo ocupado, 0 que sugere que, para 0s respondentes, maior grau de
escolaridade do cargo implica em maiores niveis de comprometimento afetivo.

Na tabela 25 apresenta-se o resultado do cruzamento entre as varidveis setor de lotagéo e

satisfacdo no geral, conforme percebida pelos respondentes.

Tabela 25. Relagéo entre a percepgéo de satisfacdo no trabalho e o setor de lotag&o.

Satisfacéo
Setor — - Total P-valor
Nao Sim
L N 0 15 15 0,302
Reitoria
% 0,0% 100,0% 100,0%
. N 12 53 65
Pro-reitorias
% 18,5% 81,5% 100,0%
. N 14 119 133
Centros de ensino
% 10,5% 89,5% 100,0%
. o N 3 22 25
Superintendéncias
% 12,0% 88,0% 100,0%
- N 5 38 43
Orgaos suplementares
% 11,6% 88,4% 100,0%
N 34 247 281

Total
% 12,1% 87,9% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observou-se que o0 setor em que mais respondentes se consideram satisfeitos € a reitoria
(100%), seguida dos centros de ensino (89,5%), dos Orgdos suplementares (88,4%) e das
superintendéncias (88%). Destaca-se 0 reduzido numero de participantes do setor reitoria,
comparado ao dos demais setores, fato compreensivel ao considerar-se que ao todo ha somente
34 servidores lotados nas se¢bes que compdem o setor (Fonte: SRH/UFPI).

Ainda com percentual de satisfacdo acima de 80%, as pro-reitorias constituem o bloco de
setores no qual menos participantes se consideram satisfeitos com o trabalho desempenhado na
instituicdo (81,5%).
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Porém, conforme o teste estatistico do qui-quadrado aplicado, ndo héa relagdo entre setor
de lotagéo e percepcdo de satisfacdo laboral, visto que p-valor = 0,302, maior que 0,05.
Esta exposta na tabela 26 a relacdo encontrada entre o setor de lotacdo do respondente e 0

seu nivel de satisfacdo laboral.

Tabela 26. Relacdo entre o setor de lotacdo e o nivel de satisfacdo no trabalho.

Desvio

Construto/dimenséo Setor Média padréio P-valor
Reitoria 6,04° 1,00 0,002
Pré-reitorias 5,773 0,93
Satisfacdo com colegas de trabalho  Centros de ensino 5,35° 1,02
Superintendéncias 6,03° 1,00
Orgéos suplementares 5,53%P 1,08
Reitoria 4,22 1,20 0,343
Pro-reitorias 3,56 1,35
Satisfagdo com as promogdes Centros de ensino 3,73 1,31
Superintendéncias 3,64 1,76
Orgéos suplementares 4,00 1,45
Reitoria 4,62° 1,60 0,006
Pré-reitorias 3,65"° 1,34
Satisfagdo com o salério Centros de ensino 3,64"¢ 1,42
Superintendéncias 3,25° 1,68
Orgéos suplementares 4,27%° 1,51
Reitoria 6,31 0,76 0,142
Pro-reitorias 5,57 1,38
Satisfacdo com a chefia Centros de ensino 5,52 1,19
Superintendéncias 5,95 1,63
Orgéos suplementares 5,59 1,27
Reitoria 5,62 0,69 0,009
o Pré-reitorias 4,69° 1,08
tsrztt;zs;;?]%ao com & natureza  do Centros de ensino 4,85° 0,98
Superintendéncias 5,08 1,03
Orgéos suplementares 5,12%° 0,96
Reitoria 5,36° 0,74 0,015
Pré-reitorias 4,65° 0,88
Satisfacdo geral Centros de ensino 4,62° 0,83
Superintendéncias 4,79*° 1,02
Orgéaos suplementares 4,90%° 0,89

2P a: maior média; b/c: menor média. Letras iguais: médias ndo diferem.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Foi encontrada relagdo entre o setor de lotacdo e as dimensdes satisfagdo com os colegas
de trabalho, com o salério e com a natureza do trabalho (p-valor < 0,05). As maiores médias de
satisfacdo com os colegas foram obtidas entre os servidores lotados na reitoria e
superintendéncias e a menor entre os lotados nos centros de ensino.

Em relacdo a satisfacdo com o salério, os respondentes lotados na reitoria apresentaram
maior média e os lotados nas superintendéncias, a menor. A maior média de satisfacdo com a
natureza do trabalho também foi encontrada entre os participantes lotados na reitoria e as
menores entre 0s lotados nos centros de ensino e pro-reitorias.

Também houve relacdo entre a média global de satisfacdo no trabalho e o setor de lotacéo
(p-valor < 0,05), de modo que os servidores lotados na reitoria demonstram-se mais satisfeitos e
os lotados nos centros de ensino e pré-reitorias, menos satisfeitos no trabalho.

A tabela 27, a seguir, apresenta 0 cruzamento entre os dados setor de lotagcdo e

comprometimento organizacional.

Tabela 27. Relagdo entre setor de lotacdo e percepcdo de comprometimento organizacional.
Comprometimento

Setor — - Total P-valor
Nao Sim
o N 0 15 15 0,153
Reitoria
% 0,0% 100,0% 100,0%
L. N 2 63 65
Pro-reitorias
% 3,1% 96,9% 100,0%
. N 0 133 133
Centros de ensino
% 0,0% 100,0% 100,0%
. . N 0 25 25
Superintendéncias
% 0,0% 100,0% 100,0%
.. N 0 43 43
Orgéos suplementares
% 0,0% 100,0% 100,0%
N 2 279 281
Total
% 0,7% 99,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Os participantes que ndo se consideram comprometidos com as atividades desenvolvidas
na instituicdo encontram-se lotados nas pro-reitorias. Em todos os demais setores todos o0s
respondentes afirmaram estar comprometidos.

Estatisticamente ndo ha relacdo entre setor e percep¢do de comprometimento (p-valor =
0,153, maior que 0,05).
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Segue na tabela 28 a associacdo obtida entre o setor de lotagdo do TAE e o seu

comprometimento organizacional, conforme respostas ao questiondrio de comprometimento

organizacional.

Tabela 28. Relagdo entre o setor de lotagéo e o nivel de comprometimento organizacional.

Construto/dimenséo Setor Média Desvio padrdo  P-valor
Reitoria 3,66 0,55 0,465
Pro-reitorias 3,61 0,87
Comprometimento afetivo Centros de ensino 3,73 0,94
Superintendéncias 3,99 0,75
Orgaos suplementares 3,70 0,74
Reitoria 5,08 0,74 0,055
Pro-reitorias 4,35 0,97
Comprometimento instrumental Centros de ensino 4,37 0,94
Superintendéncias 4,49 1,22
Orgaos suplementares 4,70 0,99
Reitoria 3,18 0,68 0,377
Pro-reitorias 3,08 0,95
Comprometimento normativo Centros de ensino 3,24 0,89
Superintendéncias 2,97 0,74
Orgaos suplementares 3,34 0,85
Reitoria 3,29 0,42 0,345
Pro-reitorias 3,22 0,66
Comprometimento geral Centros de ensino 3,39 0,71
Superintendéncias 3,31 0,52
Orgaos suplementares 3,45 0,63

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

N&o houve relacdo estatistica significativa entre o setor de lotacdo e o nivel de

comprometimento organizacional, visto que p-valor > 0,05 para cada dimensdo, bem como para a

escala geral de comprometimento organizacional.

As associagles entre o exercicio de funcdo de confianca e os construtos estudados

encontram-se nas tabelas 29 a 32, a seguir. Na tabela 29 € exposta a relacdo entre a percepgéo de

satisfagdo no trabalho e o exercicio de fungéo de confianca.

Tabela 29. Percepcéo da satisfagdo no trabalho entre servidores com e sem funcdo de confianca.

Satisfacdo

Fungéo

Sim

P-valor




99

N N 27 216 243 0,199
ao
% 11,1% 88,9% 100,0%
. N 7 31 38
Sim
% 18,4% 81,6% 100,0%
34 247 281
Total
% 12,1% 87,9% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

De modo contrério ao que se poderia cogitar, constatou-se que um percentual maior de
servidores que exercem fungdo de confianga considera-se ndo satisfeito com o trabalho em
relacdo aos que nao exercem. O exercicio de uma funcdo de confianca implica em mais
atribuicbes e maiores responsabilidades para o TAE, que, para tanto, recebe uma gratificacao
variavel conforme o nivel e a complexidade imputada a funcdo. Conforme Botrel et al. (2020) a
possibilidade de receber uma quantia adicional pode aumentar a motivacdo do trabalhador,
levando-o a produzir mais e melhor.

Neste estudo, mesmo percebendo a vantagem pecunidria correspondente, entre 0s
servidores com funcédo de confianca ha menor percentual de percepcdo de satisfacdo que entre os
demais, o que pode ocorrer justamente pela sobrecarga de trabalho a qual sdo expostos em
virtude do acimulo de atribuicdes, bem como pela pressdo/preocupacdo gerada pela maior
responsabilidade.

Conforme resultado do teste qui-quadrado, entretanto, ndo ha relacdo entre o exercicio de
funcdo de confianga e a percepcao de satisfacdo no trabalho (p-valor = 0,199, maior que 0,05).

Na tabela 30 observa-se a relagcdo encontrada entre o exercicio de funcdo de confianca e a

satisfagdo no trabalho.

Tabela 30. Relagdo entre o exercicio de fungdo de confianga e o nivel de satisfacdo no trabalho.

Construto/dimenséo FUNCAO Média Desvio padréo P-valor
o Né&o 5,53 1,04 0,115
Satisfagdo com colegas de trabalho sim 5,82 0,08
o 3 Né&o 3,71 1,37 0,151
Satisfacdo com as promogdes sim 4,05 143
Né&o 3,78 1,47 0,570
Satisfagdo com o salario sim 3,63 154
Né&o 5,56 1,33 0,008

Satisfacdo com a chefia sim 6,02 0,88
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o Néo 4,95 1,01 0,174
Satisfacdo com a natureza do trabalho sim 471 0,08

o Né&o 4,71 0,89 0,361
Satisfacdo geral sim 4,85 0.82

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Nota-se que a Unica relagdo estatisticamente significativa ocorreu entre o exercicio de fungao
de confianca e a satisfacdo com a chefia (p-valor = 0,008), de modo que os servidores com fungédo de
confianca apresentaram maior média de satisfagdo com a chefia.

A tabela 31 apresenta a relacdo observada entre a percepc¢do de comprometimento

organizacional dos TAEs e o exercicio de funcéo de confianga.

Tabela 31. Percepg¢éo do comprometimento organizacional entre servidores com e sem funcdo de confianca.

Comprometimento

Funcéo
Nao Sim Total

Nao N 2 241 243

% 0,8% 99,2% 100,0%
Sim N 0 38 38

% 0,0% 100,0% 100,0%
Total N 2 279 281

% 0,7% 99,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Todos os respondentes que possuem funcdo de confianca declararam-se comprometidos
com o trabalho.

Este era um resultado provavel, considerando a relevancia do comprometimento
organizacional, sobretudo para os servidores que exercem funcdes de confianga, visto que a
maior concentracdo de responsabilidades, a dedicacdo exclusiva e a livre designacéo e dispensa
inerentes a funcdo tendem a exigir destes TAES maior comprometimento.

N&o foi possivel calcular o p-valor neste caso devido a baixa frequéncia em algumas
categorias.

Expdem-se na tabela 32 os resultados obtidos ao associar o exercicio de fungdo de

confianga ao comprometimento organizacional.
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Tabela 32. Relagdo entre o exercicio de fungdo de confianca e o nivel de comprometimento organizacional.

Construto/dimenséo FUNCAO Média Desvio padréo P-valor
. . Nao 3,70 0,88 0,506
Comprometimento afetivo .
Sim 3,80 0,77
. . Nao 4,45 1,00 0,490
Comprometimento instrumental .
Sim 4,57 0,88
. . Né&o 3,20 0,89 0,565
Comprometimento normativo .
Sim 3,11 0,84
. Nao 3,36 0,66 0,604
Comprometimento .
Sim 3,30 0,61

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

N&o houve relagdo estatisticamente relevante entre o exercicio de funcdo de confianca e o
comprometimento organizacional (p-valor > 0,05).
Na proxima tabela (33) é apresentada a associacdo encontrada entre a percepcdo de

satisfagdo no trabalho e o tempo de servigo na institui¢éo.

Tabela 33. Associacdo entre o tempo de servico e a percep¢do da satisfacdo no trabalho.

) Satisfacao
Tempo de servico - - Total
Nao Sim
) N 0 5 5

Até 1 ano

% 0,0% 100,0% 100,0%

N 5 36 41
1-3 anos

% 12,2% 87,8% 100,0%

N 1 24 25
4-6 anos

% 4,0% 96,0% 100,0%

N 15 54 69
7-9 anos

% 21,7% 78,3% 100,0%

N 3 11 14
10-12 anos

% 21,4% 78,6% 100,0%

N 10 117 127
+12 anos

% 7,9% 92,1% 100,0%

N 34 247 281
Total

% 12,1% 87,9% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observou-se que todos 0s cinco participantes que tém até um ano de servi¢o consideram-
se satisfeitos no trabalho. Em seguida os que demonstraram maior percepcao de satisfacdo foram

0S que tém de quatro a seis anos de servico (96%), mais de doze anos (92,1%), de um a trés anos
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(87,8%). J& entre os que tém entre sete e doze anos de servigco 0s percentuais de percepcdo de
satisfacdo laboral foram os menores: 78,6% (de dez a doze anos) e 78,3% (de sete a nove anos).

Né&o foi possivel determinar a significancia estatistica da relacdo sugerida entre tempo de
servico e satisfacdo no trabalho em virtude da baixa frequéncia em algumas categorias.

Destaca-se que outros estudos apontaram para a influéncia positiva do tempo de servigo
na satisfacdo no trabalho. Na pesquisa de Canzio, Biihimann e Masdonati (2023), por exemplo, o
tempo de servigo apresentou uma associacao positiva com a satisfacdo no trabalho, de modo que
guanto maior o tempo de servico, maior a satisfacdo dos investigados. Também os autores
Codaro, Tomei e Serra (2017) concluiram que existe uma associacdo positiva entre anos de
experiéncia e satisfacdo no trabalho.

Encontra-se na tabela 34 a relacdo observada entre o tempo de servico na instituicdo e a
satisfacdo no trabalho dos TAEs, em conformidade com as respostas a Escala de Satisfacdo no
Trabalho.

Tabela 34. Relagdo entre o tempo de servigo e o nivel de satisfagdo no trabalho.

Construto/dimensao Tempo de servico Média Desvio padrdao  P-valor
Até 1 ano 6,07 0,76 0,513
1-3 anos 5,65 0,83
s 4-6 anos 5,69 0,99
Satisfacdo com colegas de trabalho
7-9 anos 5,45 1,12
10-12 anos 5,24 1,42
+12 anos 5,60 1,02
Até 1 ano 5,13° 1,22 0,011
1-3 anos 3,28° 1,34
o B 4-6 anos 3,27 1,54
Satisfagdo com as promogdes b
7-9 anos 3,79% 1,29
10-12 anos 3,91%° 1,79
+12 anos 3,91%° 1,32
Até 1 ano 4,87 0,77 0,080
1-3 anos 3,57 141
L . 4-6 anos 3,12 1,49
Satisfacdo com o salario
7-9 anos 3,83 1,37
10-12 anos 3,5 1,55
+12 anos 3,89 1,53
Até 1 ano 5,87 1,48 0,7120
Satisfacdo com a chefia 1-3 anos 5,82 1,23

4-6 anos 5,84 1,17
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7-9 anos 5,47 1,35
10-12 anos 5,52 1,31
+12 anos 5,60 1,29
Até 1 ano 5,20 1,04 0,243
1-3 anos 4,67 0,86
. 4-6 anos 4,92 1,02
Satisfacdo com a natureza do trabalho
7-9 anos 4,82 1,21
10-12 anos 4,74 1,30
+12 anos 5,06 0,88
Até 1 ano 5,43 0,73 0,237
1-3 anos 4,60 0,78
. 4-6 anos 4,57 0,84
Satisfagdo geral
7-9 anos 4,67 0,90
10-12 anos 4,58 1,28
+12 anos 4,81 0,85

b a: maior média; b: menor média. Letras iguais: médias néo diferem.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observou-se relacdo entre o tempo de servico e a satisfacdo com as promocgdes, apenas,

pois para esta dimensdo p-valor = 0,011, menor que 0,05. A maior média de satisfacdo com as

promogdes foi obtida entre os servidores com até um ano de servico e as menores entre 0S que

tém de um a seis anos de servico, de modo que nao foi possivel perceber tendéncia regular de

crescimento ou reducdo da satisfacdo no trabalho com o aumento do tempo de servico.

A tabela 35 exp0e a associacdo encontrada entre a percepcao geral de comprometimento

organizacional e o tempo de servico na instituigéo.

Tabela 35. Associagdo entre o tempo de servigo e a percep¢do de comprometimento organizacional.

Tempo de Comprometimento
- ~ - Total
Servico Néao Sim
) N 0 5 5
Até 1 ano
% 0,0% 100,0% 100,0%
N 0 41 41
1-3 anos
% 0,0% 100,0% 100,0%
N 0 25 25
4-6 anos
% 0,0% 100,0% 100,0%
N 1 68 69
7-9 anos
% 1,4% 98,6% 100,0%
10-12 anos N 0 14 14




% 0,0% 100,0% 100,0%
+12 anos N 1 126 127

% ,8% 99,2% 100,0%
Total N 2 279 281

% 1% 99,3% 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Entre os participantes que se consideraram ndo comprometidos, um possui de sete a nove

anos de servico na instituicdo e o outro mais de doze anos. Observou-se que todos os servidores

com até seis anos de servico na instituicdo consideram-se comprometidos, assim como todos os

gue tém de dez a doze anos.

Devido a baixa frequéncia em algumas categorias ndo foi possivel calcular a significancia

da relagéo proposta entre tempo de servigo e percepc¢ao de comprometimento organizacional.

Na tabela 36, a seguir, demonstra-se a relacdo entre o tempo de servi¢co e o nivel de

comprometimento organizacional dos servidores.

Tabela 36. Relagdo entre o tempo de servico e o nivel de comprometimento organizacional.

Construto/dimensao Tempo de servico Média Desvio padréo P-valor
Até 1 ano 4,23% 0,76 0,001
1-3 anos 3,51%° 0,74
Comprometimento afetivo 4-6 anos 3’25:,) 0,80
7-9 anos 3,61% 0,89
10-12 anos 3,622° 1,12
+12 anos 3,92%° 0,82
Até 1 ano 5,23 0,92 0,349
1-3 anos 4,33 0,85
. . 4-6 anos 4,25 0,90
Comprometimento instrumental
7-9 anos 4,45 1,00
10-12 anos 4,51 1,38
+12 anos 453 0,98
Até 1 ano 3,93° 0,92 0,001
1-3 anos 2,91° 0,80
_ _ 4-6 anos 2,79 0,76
Comprometimento normativo ab
7-9 anos 3,08% 0,87
10-12 anos 3,13%" 0,63
+12 anos 3,40%° 0,89
Até 1 ano 3,87% 0,56 <0,001
Comprometimento geral 1-3 anos 3,10° 0,52
4-6 anos 2,98° 0,57
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7-9 anos 3,20%0 0,63
10-12 anos 3,31%P 0,66
+12 anos 3,570 0,65

2P "a: maior média; b: menor média. Letras iguais: médias n&o diferem.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Nota-se que existe relacdo estatisticamente relevante entre o tempo de servico e 0s niveis
de comprometimento organizacional para as dimensdes afetiva (p-valor = 0,001), normativa (p-
valor = 0,001) e para a escala geral (p-valor < 0,001), j& que todos os p-valores correspondentes
s&o menores que 0,05.

Para o comprometimento afetivo a maior média foi obtida entre os servidores com até um
ano de servico e a menor para 0S que possuem de quatro a seis anos de servi¢o. Quanto ao
comprometimento normativo a maior média também foi encontrada entre os servidores com até
um ano de servico e as menores entre 0s que possuem de um a seis anos de servico.

Para a escala geral de comprometimento organizacional, a maior média foi demonstrada
pelos respondentes com até um ano de servigo e depois dessa faixa, considera-se uma tendéncia
de aumento do comprometimento, uma vez que as médias dos participantes que possuem de um a
seis anos de servigo ndo diferem estatisticamente e sdo menores que as dos que tém sete ou mais
anos de servico. A excecdo do maior nivel de comprometimento entre trabalhadores com até um
ano de servico, a tendéncia de aumento do construto com o tempo de experiéncia € corroborada
pela literatura recente.

Rampal et al. (2023) afirmam que a experiéncia de trabalho influencia significativamente
0 comprometimento organizacional, que é maior para 0s mais experientes. Sobreira, Zille e
Walmer (2021) obtiveram resultados que indicaram que 0s servidores que possuem 11 anos ou
mais de trabalho possuem maior comprometimento organizacional global em relacdo aqueles que
desempenham suas atividades profissionais ha menos tempo. No mesmo sentido, Abreu, Cunha e
Reboucas (2013) constataram que em sua amostra os colaboradores com dez ou mais anos de
servigo apresentaram maior comprometimento afetivo e instrumental do que os colaboradores
com menos de dez anos de servico, evidenciando a influéncia exercida pelo tempo de servi¢o no
comprometimento organizacional.

Em sintese, reine-se as associa¢Oes entre as caracteristicas demogréaficas e profissionais e

a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional dos TAEs no quadro 16.
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Quadro 16. Relacdo entre as caracteristicas demograficas/profissionais e a satisfagdo no trabalho e o
comprometimento organizacional.

Caracteristica

Construto/dimensdes

Relacdo

Faixa etaria

Satisfagdo no trabalho global

Diretamente proporcional*

Satisfacdo com as promogoes

Diretamente proporcional*

Satisfagdo com a natureza do
trabalho

Diretamente proporcional

Comprometimento  organizacional
global

Diretamente proporcional

Comprometimento afetivo

Diretamente proporcional

Comprometimento instrumental

Diretamente proporcional

Comprometimento normativo

Maior média: 62 a 72 anos
Menores médias: 18 a 39 anos

Escolaridade

Satisfagdo com o salério

Inversamente proporcional

Comprometimento  organizacional
global

Inversamente proporcional

Comprometimento normativo

Inversamente proporcional

Escolaridade do cargo

Comprometimento afetivo

Diretamente proporcional

Setor de lotacéo

Satisfacdo no trabalho global

Maior média: Reitoria
Menores médias: Pré-reitorias e Centros de Ensino

Satisfagcdo com os colegas

Maiores médias: Reitoria e Superintendéncias
Menor média: Centros de Ensino

Satisfacdo com o salério

Maior média: Reitoria
Menor média: Superintendéncias

Satisfagdo com a natureza do
trabalho

Maior média: Reitoria
Menores médias: Centros de Ensino e Pré-reitorias

Exercicio de funcédo de
confianca

Satisfacdo com a chefia

Maior média para os que exercem funcdo de
confianca

Tempo de servi¢o

Satisfacdo com as promogdes

Maior média: até 1 ano de servico
Menores médias: 1 a 6 anos de servico

Comprometimento  organizacional
global

Maior média: até 1 ano de servico
Menores médias: 1 a 6 anos de servigo

Comprometimento afetivo

Maior média: até 1 ano de servico
Menor média: 4 a 6 anos de servico

Comprometimento normativo

Maior média: até 1 ano de servigo
Menores médias: 1 a 6 anos de servigo

*: Excec¢do da 1? faixa etaria, que apresentou a terceira maior média, depois das duas Gltimas faixas.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Foi observada relagdo diretamente proporcional entre a idade e a satisfagdo com a

natureza do trabalho, de modo que quanto maior a idade, maior a satisfacdo dos TAESs com esta

dimensdo do construto. Esta associacdo também foi observada com a satisfacdo global e a

satisfagdo com as promocg0es, nestes casos, porém, a primeira faixa etaria apresentou a terceira

maior média. Quanto maior a idade, maiores também foram os comprometimentos afetivo,

instrumental e global apresentados pelos respondentes.
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O nivel de escolaridade foi inversamente proporcional a satisfagdo com o salario e aos
comprometimentos normativo e global da amostra. J& o nivel de escolaridade do cargo foi
diretamente proporcional ao comprometimento afetivo.

As relacOes obtidas entre os setores de lotagéo e os construtos foram: a) satisfagdo com os
colegas - maior dos servidores da reitoria e superintendéncias; menor entre os dos centros de
ensino; b) satisfacdo com o salario - maior entre os lotados na reitoria e menor entre os das
superintendéncias; c) satisfacdo com a natureza do trabalho - maior entre os TAEs da reitoria e
menor entre os dos centros de ensino e pro-reitorias; d) satisfacdo global - maior média
apresentada pelos servidores da reitoria e menores pelos das pro-reitorias e centros de ensino.

A satisfacdo com a chefia foi maior para os colaboradores que possuem funcéo de
confianca.

Relacionaram-se com o tempo de servico: a satisfacdo com as promocdes, maior para 0s
TAEs com até um ano e menor para 0s que tém de um a seis anos de servico; e 0S
comprometimentos afetivo, normativo e global (maiores para 0s que possuem até um ano de

Servico).

6.4 Niveis de satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional dos TAEs

Na tabela 37 encontra-se a descricdo da média, desvio padrédo e coeficiente de variacao de

cada item da Escala de Satisfacdo no Trabalho.

Tabela 37. Descrigdo das medidas resumos (posicdo e dispersdo) e ANOVA com teste de Friedman da Escala de
Satisfagdo no Trabalho.

Itens/dominios Média Desvlo CV (%) P-valor
padrédo
Itens
1 Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho. 5,48 - SAT 1,27 23,19
2 Com o numero de vezes que ja progredi nesta instituicdo. 4,12 - IND 1,72 41,84
3 Com o0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho. 3,86 - INS 1,62 41,98
ffni(l?nom 0 tipo de amizade que meus colegas demonstram por 5,73 - SAT 111 19.36
5 Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. 5,25 - SAT 1,21 23,07 0,001*
6 Qom 0 meu salario comparado a minha capacidade 3,56 - INS 1,60 44.93
profissional.
7 Com a maneira como ocorrem as progressdes de pessoal 3,67 - INS 156 42,49

nesta instituicéo.
8 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. 4,63 - IND 1,19 25,80
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9 Com as oportunidades de progressdo nesta instituicao. 3,47 - INS 1,52 43,82
10 Com o entendimento entre eu e meu chefe. 5,55 - SAT 1,45 26,09
11 Com o entendimento entre eu e meu chefe. 3,85 - INS 1,55 40,35
12 Com a maneira como meu chefe me trata. 5,63 - SAT 1,40 24,84
13 Com a variedade de tarefas que realizo. 4,88 - IND 1,33 27,32
tlribgl(r)]?. a confianca que eu posso ter em meus colegas de 5,50 - SAT 117 21,36
15 Com a capacidade profissional do meu chefe. 5,69 - SAT 1,32 23,18
Dominios

Satisfacdo com colegas de trabalho 557 - SAT 1,03 18,55
Satisfacdo com as promogdes 3,75 - INS 1,38 36,86
Satisfagdo com o salério 3,76 - INS 1,48 39,33 <0,001*
Satisfacdo com a chefia 5,62 - SAT 1,28 22,83
Satisfagdo com a natureza do trabalho 4,92 - IND 1,01 20,52
Escala geral 4,72 - IND 0,88 18,63

*Significativo ao nivel de 5% pela ANOVA com teste de Friedman.
SAT - Média indicativa de satisfacéo

IND - Média indicativa de indiferenca

INS - Média indicativa de insatisfagdo

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme tabela 37, os 15 itens da Escala de Satisfacdo no Trabalho ndo possuem a
mesma média (p-valor = 0,001). O item 6, relacionado a satisfacdo com o salario, apresentou a
maior variabilidade de respostas (CV = 44,93%). Também as médias entre 0s
dominios/dimensdes diferem ao nivel de 5%.

A média global de satisfacdo dos servidores foi de 4,72, o que representa indiferenca em
relacdo a satisfacdo no trabalho e leva a rejeicdo da primeira hipdtese aventada neste estudo: H1 -
Os servidores técnico-administrativos em educacdo apresentam nivel meédio de satisfacdo no
trabalho.

Paiva et al. (2017) descobriram que os funcionarios investigados estdo indiferentes em
relacdo a sua satisfacdo com o trabalho, como também se sentem indiferentes quanto as politicas
e praticas de recursos humanos. De modo semelhante, Lima, Zille e Soares (2015) obtiveram
resultados que evidenciaram um valor médio global de 4,09 para a satisfacdo no trabalho dos
respondentes de sua pesquisa e, considerando uma escala de 7 pontos, concluiram que tal média
indica indiferenca dos pesquisados em relacdo ao construto.

A dimensao satisfacdo com os colegas de trabalho é avaliada por meio das perguntas 1, 4

e 14. Foi calculado o escore médio desta dimensdo, conforme orienta¢cdes da autora da escala
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(Siqueira, 2008): 5,48 + 5,73 + 5,5/3, obtendo-se o valor de 5,57, considerado indicativo de
satisfacdo dos servidores, visto que valores entre 1 e 3,9 tendem a apontar insatisfacdo, entre 4 e
4,9 um estado de indiferenca e, entre 5 e 7, tendem a indicar satisfagéo.

Calculado do mesmo modo, o escore médio da dimensdo satisfacdo com a chefia,
composta pelos itens 10, 12 e 15, foi de 5,62, 0 que demonstra que os respondentes também estéo
satisfeitos com sua chefia, pouco mais do que com seus colegas de trabalho. Resultado
semelhante foi obtido por Malheiros et al. (2022), que afirmam que o critério com maior
prioridade na perspectiva dos trabalhadores estudados refere-se a satisfacdo com a chefia,
sugerindo que dentre as dimensfes de satisfacdo, a chefia, é o aspecto com maior satisfacdo. No
mesmo sentido Paiva et al. (2017) detectaram que a dimensdo com maior nivel de satisfagdo
entre os trabalhadores pesquisados foi a satisfacdo com a chefia.

Oliveira et al. (2021) divulgaram que os servidores estudados também mostraram-se,
predominantemente, mais satisfeitos com o relacionamento entre os colegas e com a chefia,
resultado semelhante ao obtido neste estudo.

Quanto a satisfacdo com a natureza do trabalho, mensurada pelos itens 5, 8 e 13, 0 escore
médio obtido foi de 4,92, valor que sinaliza indiferenca dos respondentes em relacdo a dimenséo.

As perguntas relativas a satisfacdo com o salario sdo a 3, 6 e 11 do questionario de
satisfacdo no trabalho. Para tais quesitos o escore médio encontrado foi de 3,76, o que indica
insatisfacdo dos respondentes com o salério percebido. De modo semelhante Costa et al. (2013)
evidenciaram insatisfacdo dos trabalhadores estudados com a remuneracdo. Nesse sentido,
Assuncdo et al. (2014) concluiram em seu trabalho que o salario ¢ de fato um elemento
determinante para a insatisfacdo no grupo de profissionais docentes que estudaram. Paiva et al.
(2017) verificaram que a dimenséo satisfagdo com o salério foi a que apresentou menor nivel
entre os funcionarios estudados.

Assim como para os demais servidores vinculados ao Poder Executivo, integrantes das
mais diversas carreiras, a alteracdo de salario dos TAEs ocorre somente por meio de lei, de
iniciativa do referido poder (Brasil, 1988), ndo constituindo competéncia da gestdo local.

Para a dimensdo satisfagdo com as promocoes/progressoes (itens 2, 7 e 9), obteve-se o
escore médio de 3,75, bem proximo do valor verificado para a satisfacdo com o salario e, do
mesmo modo, representativo de insatisfacdo dos servidores. Ramhit (2019) sustenta que quanto

maiores as chances de os funcionarios ndo terem a oportunidade de serem promovidos, mais
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insatisfeitos eles ficam. Na instituicdo estudada, que é uma organizacdo publica, ocorrem
progressdes e as formas de realiz&-las dependem de fatores associados ao plano de carreira e
aspectos politicos.

Conforme os resultados expostos, confirmam-se a terceira e quarta hipdteses do trabalho:

H3: As relacGes com os colegas e a chefia constituem as dimensdes que promovem maior
satisfacdo no trabalho dos técnicos administrativos em educacao;

H4: O salario e as progressdes representam os aspectos promotores de menor satisfacao
entre os técnicos administrativos em educacao.

Apresenta-se na tabela 38 a descri¢cdo da média, desvio padréo e coeficiente de variacao
obtido para cada item da Escala de Comprometimento Organizacional aplicada.

Tabela 38. Descrigdo das medidas resumos (posicdo e dispersdo) e ANOVA com teste de Friedman da Escala de
Comprometimento Organizacional.

Itens/dominios Média Desvlo CV (%) P-valor
padréo

Itens
_1 E_u seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta 3,37 143 42.36
instituicao.
rzneil; realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem 3,50 118 33,63
3 Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com a minha instituicdo. 2,55 1,31 51,26
4 Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituicao. 2,09 1,24 59,06
5 Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituicao. 2,14 1,22 57,05
6 Esta instituicdo tem um imenso significado pessoal para mim. 4,20 1,07 25,41
7 Na situagao atual, ficar na mm_ha instituicdo é na realidade uma 3,63 1.26 34,59
necessidade, tanto quanto um desejo.
_8 l\/_Ies.m~o se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha 3,62 1.39 38,40
instituicdo agora.
9 Se eu decidisse deixar minha instituicdo agora, minha vida ficaria 3,63 135 37.19

bastante desestruturada.
10 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta instituicéo. 2,69 1,37 50,94
11 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta instituicdo, eu

0,001*

. . 2,44 1,21 49,59
poderia considerar trabalhar em outro lugar.
12 _Um? das_, poucas consequéncias negativas de deixar esta 2,82 1.34 4750
instituicdo seria a escassez de alternativas imediatas.
_13 _Eq nao sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na minha 2,51 1,32 52,60
instituicdo.
14 Mesmo se_fos_se vantagem para mim, eu sinto que n&o seria certo 254 145 57.03
deixar minha instituicéo agora.
15 Eu me sentiria culpado se deixasse minha instituicdo agora. 3,44 1,46 42,37
16 Esta instituicdo merece minha lealdade. 3,99 1,22 30,45
17 Eu ndo deixaria minha instituicdo agora porque eu tenho uma 2.75 1,40 50.79

obrigacdo moral com as pessoas daqui.
18 Eu devo muito a minha instituicao. 3,80 1,27 33,37
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Dominios

Comprometimento afetivo 3,72 0,86 23,24
Comprometimento instrumental 4,47 0,98 22,01 <0,001*
Comprometimento normativo 3,19 0,88 27,51

Escala geral 3,35 0,66 19,70

*Significativo ao nivel de 5% pela ANOVA com teste de Friedman.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Conforme tabela 38, os 18 itens da Escala de Comprometimento Organizacional nédo
possuem a mesma média (p-valor = 0,001). O item 4, referente ao comprometimento afetivo,
apresentou a maior variabilidade de respostas (CV = 59,06%). Também as médias entre o0s
dominios/dimensdes diferem ao nivel de 5%.

Foi encontrado um nivel geral de comprometimento organizacional de 3,35, 0 que sugere
tendéncia ao comprometimento moderado dos servidores, acarretando a rejeicdo da segunda
hipétese desta investigacdo: H2 - Os servidores técnico-administrativos em educacgédo apresentam
nivel elevado de comprometimento organizacional.

Rodrigues et al. (2023) concluiram em seu estudo que os enfermeiros integrantes da
amostra estdo em média moderadamente comprometidos com a organizacdo; Barros (2021)
também identificou niveis moderados de comprometimento organizacional entre os trabalhadores
portugueses analisados.

De acordo com a tabela 38, a dimensdo do comprometimento que apresentou maior média
entre os servidores foi a instrumental (4,47), seguida da afetiva (3,72) e, por fim, a normativa
(3,19). Tais resultados levaram a rejeicéo da quinta hipotese do trabalho:

H5: A dimensédo afetiva do comprometimento organizacional é a predominante entre os
técnicos administrativos em educacéo.

A predominancia do comprometimento instrumental sugere que o0s servidores
permanecem na instituicdo em virtude principalmente das recompensas recebidas e custos
associados a um possivel desligamento. Atalay, Birincioglu e Acuner (2022) também constataram
em sua pesquisa que o comprometimento prevalente entre os investigados era o instrumental. O
fato de esta dimensdo ser mais influente que a afetiva explicaria, segundo os autores, que a
permanéncia dos colaboradores seria motivada por necessidades financeiras, falta de alternativas
e incerteza futura, e ndo pela vontade ou gratiddo em permanecer na organizacdo. De modo

semelhante, Pratibha, Shiva e Arora (2021) revelaram que os educadores pesquisados deram
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maior preferéncia & remuneracdo e recompensas No que concerne ao Seu comprometimento
organizacional.

Também Aslamiah (2019) encontrou em seu estudo maiores niveis da dimensédo
instrumental do comprometimento (3,83), seguida da dimensdo afetiva (3,77) e da dimenséo

normativa (3,38) entre os docentes pesquisados.

6.5 A influéncia da satisfacdo no trabalho no comprometimento organizacional dos TAEs

Com a finalidade de identificar a influéncia da satisfagio no trabalho no
comprometimento organizacional dos servidores tecnico-administrativos em educacdo da
Universidade Federal do Piaui, realizou-se a andlise fatorial exploratéria. O méetodo de extracdo
de fatores empregado foi o da analise de componentes principais. Para definir o nimero de
fatores, utilizou-se o critério de eigenvalue acima de 1,0 e 0 método adotado para rotagdo dos
fatores foi 0 Varimax.

A adequacdo da analise foi verificada pela aplicacdo dos testes de esfericidade de Bartlett
e estatistica de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que avaliam adequacdo da amostra quanto a

correlacdo parcial entre as variaveis (Favero et al., 2009).

6.5.1 Identificacdo das dimensfes da pesquisa

Os quadros 17 e 18 mostram trés testes que indicam a adequacdo dos dados obtidos para
deteccdo de estrutura. O primeiro, Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling (KMO), indicou
que a andlise fatorial pode ser Util na explanagéo tanto da escala de satisfagdo no trabalho como
da escala do comprometimento organizacional. O segundo, o teste de esfericidade de Bartlett,
detectou uma adequacédo para a formacéo de estruturas (dominios) nas duas escalas, segundo as
relacOes entre os itens. Em relagdo as comunalidades (proporcéo de variabilidade que € explicada
pelos fatores), seis itens da escala de comprometimento organizacional apresentaram valor menor
que 0,400 e foram excluidos. Ademais, um item da mesma escala apresentou carga fatorial

abaixo de 0,5, e também foi excluido. Todas as demais variaveis de ambas as escalas
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apresentaram cargas fatoriais individuais acima de 0,5, sendo consideradas estatisticamente

significantes, segundo Hair et al. (2009).

A satisfacdo no trabalho tem como valores da andlise fatorial exploratoria (quadro 17) o
teste KMO de 0,842, considerado substancial (Field; Miles; Field, 2012), esfericidade de Bartlett,

sig. de 0,000 (< 0,001) e variancia explicada de 78,435%. Esses valores possibilitam a utilizagéo

da andlise fatorial para este construto, uma vez que se mostram estatisticamente significantes.

Quadro 17. Andlise fatorial da escala de satisfagdo no trabalho.

Satisfacéo no trabalho

Fatores
Itens Satisfacdo | Satisfagdo | Satisfacdo | Satisfacdo | Satisfacéo
com os com as como coma coma Comunalidades
colegas promocées salério natureza chefia
do
trabalho
1-Com o0 espirito de
colaboragdo dos meus colegas 0,830 0,092 0,035 0,217 0,197 0,784
de trabalho.
4- Com o tipo de amizade que
meus colegas demonstram 0,767 0,035 0,048 0,132 0,285 0,691
por mim.
14- Com a confianca que eu
posso ter em meus colegas de 0,833 0,139 0,033 0,195 0,242 0,812
trabalho.
2-Com o0 nUmero de vezes
que ja progredi  nesta) g157 0,820 0,206 0,140 0,165 0,777
instituicdo.
7-Com a maneira como
ocorrem s progressoes de | 0,069 0,718 0,354 0,235 0,025 0,701
pessoal nesta instituicéo.
9-Com as oportunidades de
progressdo nesta instituigéo. 0,090 0,790 0,362 0,140 0,108 0,795
3-Com o meu salério
comparado com 0 quanto eu 0,055 0,257 0,899 0,063 0,050 0,884
trabalho.
6-Com o meu salério
comparado a minha 0,045 0,351 0,809 0,201 0,035 0,821
capacidade profissional.
11-Com meu salario
comparado aos meus esforgos 0,011 0,219 0,909 0,093 0,071 0,887
no trabalho.
5-Com o grau de interesse
que minhas tarefas me 0,309 0,176 0,027 0,741 0,195 0,715
despertam.
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ﬁaiimoaaﬁiﬁffe'??ﬁi demel o 0,175 0,336 0,655 0,109 0,596
%;g;’srgue?eal}’za:edade de | 168 0,132 0,064 0,817 0,137 0,736
10-Com o enfendimento entre | .15 0,113 0,043 0,133 0,913 0.901
iﬁé&omeirr:t?eira como meu 0.287 0.071 0.063 0.143 0,892 0.908
;?(;ggsql)nal dao meuc?:ﬁz(f:(i;.jade 0,277 0105 0,062 0,158 0,802 0,759

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Observa-se que todas as comunalidades (proporc¢édo de variabilidade que é explicada pelos
componentes/fatores) apresentaram valores maiores que 0,400.

Quanto maior o valor do coeficiente no item, mais este esta relacionado com o fator ou
componente. Deste modo, a satisfacdo no trabalho resultou em cinco fatores, cada um com trés
itens de maiores coeficientes (mais relacionados a cada fator) coincidentes com os investigados
na Escala de Satisfacdo no Trabalho de Siqueira (2008), confirmando as dimensdes e respectivos
itens constituintes deste instrumento.

Ja o comprometimento organizacional tem como valores da analise fatorial exploratoria,
teste KMO de 0,808, considerado substancial (Field; Miles; Field, 2012), esfericidade de Bartlett,
sig. de 0,000 (< 0,001) e variancia explicada de 56,924%. Esses valores possibilitam a utilizagio
da andlise fatorial para este construto, uma vez que se mostram estatisticamente significantes. Ao
todo, sete variaveis foram excluidas da escala: seis por apresentarem comunalidades de valor

menor que 0,400 e uma por apresentar carga fatorial menor que 0,5 (quadro 18).

Quadro 18. Andlise fatorial da escala de comprometimento organizacional.

Comprometimento organizacional
Fatores
Itens c ot c c
omp. afetivo omp. omp. .
instrumental normativo Comunalidades

1-Eu seria muito feliz em dedicar o
resto da minha carreira nesta instituicéo. 0,478 0,589 0,102 0,586
3-Eu ndo sinto um forte senso de 0,787 0,054 0,026 0,623
integragdo com a minha instituicéo.
4-Eu ndo me sinto emocionalmente
vinculado a esta instituicéo. 0.875 0,033 0,003 0,767
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5-Eu ndo me sinto como uma pessoa de

casa na minha instituig&o. 0,807 0,113 0,100 0,674

6-Esta instituicdlo tem um imenso

significado pessoal para mim. 0,529 0,379 0,018 0,425

9-Se eu decidisse deixar minha
instituicdo agora, minha vida ficaria 0,042 0,737 0,603 0,421
bastante desestruturada.

10-Eu acho que teria poucas alternativas

se deixasse esta instituicao. 0,043 0,688 0,771 0,680

11-Se eu ja ndo tivesse dado tanto de
mim nesta instituicdo, eu poderia 0,035 0,619 0,489 0,741
considerar trabalhar em outro lugar.

12-Uma das poucas consequéncias
negativas de deixar esta instituicao seria 0,112 0,542 0,784 0,647
a escassez de alternativas imediatas.

14-Mesmo se fosse vantagem para mim,
eu sinto que ndo seria certo deixar 0,065 0,831 0,694 0,703
minha institui¢do agora.

17-Eu ndo deixaria minha instituicdo
agora porque eu tenho uma obrigagdo 0,097 0,798 0,633 0,664
moral com as pessoas daqui.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Excluiu-se um item associado a dimensdo instrumental do comprometimento: “7. Na
situacdo atual, ficar na minha instituicdo é na realidade uma necessidade, tanto quanto um
desejo”, cuja carga fatorial apresentada foi menor que 0,5.

Ademais, por apresentarem comunalidades menores que 0,400, foram excluidos: um item
do comprometimento afetivo — “2. Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se
fossem meus”; um do comprometimento instrumental — “8. Mesmo se eu quisesse, seria muito
dificil para mim deixar minha instituicdo agora”; e quatro do comprometimento normativo — “13.
Eu n&o sinto nenhuma obrigagdo em permanecer na minha instituicdo”; “15. Eu me sentiria
culpado se deixasse minha instituicdo agora™; “16. Esta instituicdo merece minha lealdade”; e
“18. Eu devo muito & minha instituicdo”.

Quanto maior o valor do coeficiente no item, mais este esta relacionado com o fator ou
componente. O comprometimento organizacional resultou em trés fatores, e, conforme o quadro
18, quatro dos cinco primeiros itens apresentaram maior associacdo com o primeiro fator
(comprometimento afetivo), coincidindo com a composicdo desta dimensdo na escala de
comprometimento organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993), com excecdo da afirmagao “1.
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta instituigdo”, que de modo singular
se relacionou mais expressivamente com o comprometimento instrumental, mesmo denotando

afetividade e envolvimento caracteristicos da dimensao afetiva.
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Em relacdo aos demais itens, dois dentre os considerados relativos ao comprometimento
normativo relacionaram-se significativamente a dimensédo instrumental, a saber: “14. Mesmo se
fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha instituicdo agora”; e “17. Eu
ndo deixaria minha instituicdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas
daqui”. A primeira afirmacéo (item 14) parece indicar o sentimento de obrigacdo em permanecer,
independentemente de eventuais vantagens ou maiores beneficios a serem obtidos com a saida da
organizacdo, 0 que se contrapde, em primeira analise, ao conceito de comprometimento
instrumental. O item 17 expressa um sentimento de obrigacdo em permanecer, especificamente
em relacdo as pessoas da instituicdo, ndo indicando, também, fundamento em recompensas
percebidas na organizacdo e custos associados a saida.

Além disso, dois itens do comprometimento instrumental, conforme Meyer, Allen e Smith
(1993), relacionaram-se significativamente a dimensao normativa: “10. Eu acho que teria poucas
alternativas se deixasse esta institui¢do”; e “12. Uma das poucas consequéncias negativas de
deixar esta instituigdo seria a escassez de alternativas imediatas”. Nesse caso, de fato, o teor das
afirmacdes pode sugerir a permanéncia na instituicdo, além de necessidade, por um sentimento de
obrigacdo, o que é caracteristico do comprometimento normativo, indicando proximidade entre as
duas dimensdes.

Por meio da regresséo linear os dados foram analisados e os resultados, dispostos na
tabela 39, evidenciaram que a equacdo foi significativa para todos os dominios/dimensdes dos
construtos e questionario completo/escala geral (p-valor < 0,05), tendo como variavel explicativa
a satisfacdo no trabalho e como varidvel dependente o comprometimento organizacional. Na
escala geral (com todos os dominios), o coeficiente de determinacdo (proporcao de variancia do
comprometimento que é explicada pela satisfacdo) é de 0,242 (R?), com intercepto de 1,73
(constante) e coeficiente linear ou angular de 0,39 (beta de X). Este coeficiente indica que a cada
um ponto (score) de variagédo na satisfagéo no trabalho, para mais ou para menos, varia em 0,39 0
score de comprometimento organizacional, sendo a relacdo linear entre as duas escalas positiva

ou diretamente proporcional.
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Tabela 39. Regressao linear simples tendo como variavel dependente o comprometimento organizacional e variavel
explicativa a satisfagéo no trabalho.

Satisfacdo com
colegas de

Satisfacdo com

Comprometimento /
a natureza do

Satisfacdo com  Satisfacdo com Satisfacdo com

Satisfacdo trabalho as promogoes o salério a chefia trabalho
_ Y=247 + 026X Y=283+027X Y=310+019X Y=265+023X Y=176+044X
Comprometimento R?=0,086 R?=0,181 R?=0,085 R?=0,096 R?=0,242

afetivo
P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001

Y=2,05+0,55X Y=242+0,69X Y=2,81+0,49X Y=1,71+0,62X Y=1,59+0,72X
R?=0,213 R?=0,778 R?=0,502 R?=0,447 R?=0,389
P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001

Comprometimento
instrumental

Y=2,04+0,23X Y=2,28+261X Y=251+0,21X Y=2,11+0,21X Y=141+0,41X
Comprometimento

- R?=0,062 R?=0,154 R?=0,102 R?=0,082 R?=0,196
normativo
P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001
Y=1,73 + 0,39X
Escala R?=0,242

P-valor<0,001

R?: Coeficiente de determinagéo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Os resultados evidenciam, portanto, que existe influéncia da satisfacdo no trabalho sobre
0 comprometimento organizacional, o que conduz a confirmacéo da ultima hipétese do trabalho:

H6: A satisfacdo no trabalho influencia positivamente o comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos em educagao.

Este resultado foi compativel com os achados das pesquisas de Cruz et al. (2023),
Asutay, Buana e Avdukic (2022) e Seema, Choudhary e Saini (2021), ao evidenciarem que a
satisfacdo no trabalho prediz positivamente o comprometimento organizacional. Do mesmo modo
Chasanah, Suyanto e Istanto (2021) defendem que a melhoria do comprometimento
organizacional é desencadeada por uma maior satisfacéo no trabalho.

Todas as dimensGes da satisfagéo se relacionaram mais fortemente com a dimenséo do
comprometimento instrumental, o que sugere que a satisfacdo no trabalho dos TAEs influencia,
principalmente, o comprometimento relativo as recompensas e beneficios percebidos, bem como
aos custos relacionados a saida da instituicdo. E o valor mais elevado de correlacdo foi obtido
entre a satisfacdo com as promocgdes e 0 comprometimento instrumental (R = 0,778), o que revela
0 impacto do modo como ocorrem e tempo de espera pelas progressdes na carreira dos TAES em

seu comprometimento instrumental.
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Alneyadi et al. (2019) também encontraram influéncia da satisfacdo no comprometimento

organizacional, porém, este impacto foi percebido sobre a dimenséo afetiva do construto entre

funcionarios publicos dos Emirados Arabes Unidos. Botrel et al. (2020) evidenciaram que quanto

maior a satisfacdo, maior o comprometimento afetivo e normativo dos médicos atuantes em

instituicdes hospitalares de Minas Gerais.

De modo mais especifico, no estudo de Rai, Budhathoki e Rai (2021) as dimensGes

satisfacdo com o0s colegas, promog¢des e natureza do trabalho — tiveram um impacto positivo

significativo no comprometimento afetivo e normativo de funcionarios de bancos privados no

Nepal.

Apresenta-se, no quadro 19, a sintese das hipoteses propostas nesta pesquisa, relacionadas

aos objetivos especificos previstos e aos resultados obtidos apos analise dos dados:

Quadro 19. Sintese das hipoteses propostas.

Hipdtese Objetivo especifico Resultado encontrado Valor observado da
hipo6tese
H1: Os servidores técnico- | Investigar os niveis de | Média 4,72 - nivel | Rejeitada
administrativos em | satisfacdo no trabalho e | indiferente de satisfacdo
educagdo apresentam nivel | comprometimento no trabalho.
médio de satisfagdo no | organizacional dos
trabalho. servidores técnico-
administrativos em
educacao.
H2: Os servidores técnico- | Investigar os niveis de | Média 3,35 - nivel | Rejeitada
administrativos em | satisfagdo no trabalho e | moderado de

educacao apresentam nivel

comprometimento

comprometimento

elevado de | organizacional dos | organizacional.
comprometimento servidores técnico-
organizacional. administrativos em
educacao.
Verificar com qual(is) | Maiores médias: Aceita
H3: As relacbes com os | dimensdo(des)/aspecto(s) | 5,62 - satisfacho com a
colegas e a chefia | do trabalho os servidores | chefia;
constituem as dimensdes | estdo mais satisfeitos. 5,57 - satisfacdo com o0s
que promovem  maior colegas.
satisfacdo no trabalho dos
técnicos  administrativos
em educagdo.
H4: O salario e as | Verificar com qual(is) | Menores médias: Aceita
progressdes  representam | dimensdo(des)/aspecto(s) | 3,75 - satisfagdo com as

0s aspectos promotores de
menor satisfagdo entre os
técnicos  administrativos
em educagéo.

do trabalho os servidores
estdo menos satisfeitos.

progressoes;
3,76 - satisfacdo com o
salério
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H5: A dimenséo afetiva do | Identificar a dimensdo | Comprometimento Rejeitada
comprometimento predominante do | instrumental foi
organizacional é a | comprometimento predominante - média
predominante entre 0s | organizacional entre o0s | 4,47.
técnicos  administrativos | servidores técnico-
em educacéo. administrativos em

educacao.
H6: A satisfagdo no | Investigar a influéncia da | Todas as dimensdes da | Aceita
trabalho influencia | satisfagdo no trabalho no | satisfagdio no trabalho
positivamente 0 | comprometimento exerceram influéncia
comprometimento organizacional dos | positiva em todas as
organizacional dos | servidores técnico- | dimensdes do
servidores técnico- | administrativos em | comprometimento
administrativos em | educagéo. organizacional.
educacao.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Logo, foi possivel confirmar a terceira, quarta e sexta hipoteses,

ao tempo em que foram

rejeitadas a primeira, segunda e quinta hipéteses, conforme explicado ao longo desta secao.

Ressalta-se, afinal, a importancia de buscar promover, por meio de politicas, acles e

praticas de gestdo de pessoas, 0 aumento e/ou manutencdo da satisfacdo dos servidores técnico-

administrativos em educagdo com as dimensdes e fatores do trabalho, visto que quanto maior a

satisfacdo no trabalho, maior devera ser o comprometimento organizacional destes profissionais,

0 que se refletira em seu melhor desempenho, maiores produtividade, investimento e esforcos

para a consecucdo dos objetivos e reafirmacdo continua dos valores institucionais no encal¢co do

cumprimento exitoso da missdo da Institui¢ao.
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7 CONCLUSAO

Este estudo torna-se relevante por identificar os niveis de satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional, o tipo predominante de comprometimento apresentado, bem
como 0s aspectos geradores de maior e menor satisfacdo no trabalho entre os servidores TAEs de
uma universidade federal do nordeste brasileiro. Ademais, foi possivel identificar os pontos
criticos que devem ser melhorados, visando um aumento da satisfacdo no trabalho e do
comprometimento organizacional dos servidores.

Evidenciou-se que o nivel global de satisfagdo dos TAEs no trabalho é de 4,72, o que
representa indiferenca destes profissionais quanto a satisfacdo no trabalho e conduz a rejei¢do da
primeira hipltese proposta; quanto ao comprometimento organizacional, a média geral é de 3,35,
0 que sugere que estdo moderadamente comprometidos com as atividades que executam,
contrariando a proposicdo feita na segunda hip6tese. Logo, as duas primeiras hipéteses foram
rejeitadas.

As dimensdes promotoras de maior satisfacdo no trabalho sdo a satisfacdo com a chefia e
com os colegas de trabalho, consoante previsto na terceira hipotese; por sua vez, a satisfacao com
as progressdes e com o salario sdo as que promovem menor satisfacdo, como sugerido na quarta
hipotese. Assim, foi possivel confirmar a terceira e quarta hipdteses.

A dimensdo predominante do comprometimento organizacional foi a instrumental, o que
levou a rejeicdo da quinta hipotese da pesquisa. Por fim, constatou-se a existéncia de influéncia
da satisfacdo no comprometimento organizacional dos servidores, o que possibilitou a
confirmacgéo da tltima hipdtese aventada.

Quanto ao salario e promocdes/progressdes, escapa a competéncia da gestdo da instituicdo
a realizacdo de alteracdes/melhorias nestes fatores, ja que dependem de modificacoes legislativas;
porém, outros tipos de incentivo podem ser desenvolvidos no ambito da gestdo de pessoas da
instituico para ajudar a aumentar a satisfacio no geral ou reduzir a insatisfacdo, e,
consequentemente, melhorar o comprometimento organizacional dos servidores.

Nesse sentido, ressalta-se a importancia do atual momento de expansdo da adesdo e
experiéncia da instituicio com o Programa de Gestdo e Desempenho, ferramenta de gestéo
caracterizada pela mensuracdo de resultados e controle de entregas que gera a possibilidade de

flexibilizacdo e inovagdo no trabalho, principalmente em relacdo ao local de realizacdo das
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atividades. Esta possibilidade confere ao TAE que realiza atividades compativeis, desde que
autorizado pela chefia imediata, a oportunidade de prestar servicos também remotamente,
produzir mais, com maior qualidade e seguranca, exercendo a autocompeténcia e sendo avaliado
pelos resultados que produz.

Em relacdo a prevaléncia do comprometimento instrumental, dimensdo considerada nédo
relacionada ou negativamente relacionada ao desempenho no trabalho e a cidadania
organizacional, estratégias também podem ser pensadas, elaboradas e implementadas, com
participacdo dos préprios servidores, para tentar aumentar o comprometimento afetivo (indicativo
de envolvimento e identificagio com os objetivos e valores da organizacdo). A melhoria, 0
desenvolvimento e o apoio a motivacdo dos trabalhadores € essencial, uma vez que esta
influencia no aumento do seu comprometimento.

A principal contribuicdo desta pesquisa consiste em constatar a influéncia positiva da
satisfacdo no trabalho sobre o comprometimento organizacional nos servidores publicos
investigados. Além disso, os demais resultados e todos os dados gerados servem como
base/suporte para a compreensdo da realidade institucional do ponto de vista dos TAEs quanto
aos construtos estudados, para a adocdo de medidas e o desenvolvimento de acbes que
contribuam para a melhoria dos niveis de satisfacdo e comprometimento desses profissionais.

Quanto as limitagdes do estudo, pode-se citar sua natureza estética, a apresentacdo de
dados transversais, que n&o inclui a captura de mudangas nos construtos ao longo do tempo; bem
como a investigacao de uma unica categoria de trabalhadores em um s6 cdmpus da instituicao.

Nesse contexto, estudos futuros poderiam expandir a abrangéncia da investigacdo, com a
insercdo de participantes dos demais campus da universidade, ampliacdo da quantidade de
construtos e relagbes analisadas, bem como com a inclusdo dos profissionais da carreira do
Magistério Superior e dos colaboradores terceirizados da instituicao.

Por fim, novos estudos podem ser feitos com o intuito de melhor explorar o
comprometimento organizacional em suas dimensdes, para que Se possa determinar e

delimitar/distinguir com clareza o significado, dominios e relagdes deste construto.
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9 ANEXOS

9.1 ANEXO 1. Descricdo do modo de responder e dos itens que compdem a Escala de Satisfacao
no Trabalho (EST) em sua versdo reduzida, com as dimensfes correspondentes a cada item
(SIQUEIRA, 2008).

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

Anexo 1. Composic¢do da Escala de Satisfagdo no Trabalho.

N° Item Dimenséo

01 | Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho. Satisfagdo com os colegas

02 | Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa. Satisfagdo com as promogoes

03 | Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho. Satisfagdo com o salério

04 | Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. Satisfagdo com os colegas

05 | Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. Satisfagdo com a natureza do
trabalho

06 | Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional. Satisfagdo com o salério

07 | Com a maneira como esta empresa realiza promocdes de seu | Satisfacdo com as promogdes

pessoal.

08 | Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. Satisfacho com a natureza do
trabalho

09 | Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa. Satisfagdo com as promogoes

10 | Com o entendimento entre eu e meu chefe. Satisfacdo com a chefia

11 | Com meu saldrio comparado aos meus esforgos no trabalho. Satisfagdo com o salario

12 | Com a maneira como meu chefe me trata. Satisfacdo com a chefia

13 | Com a variedade de tarefas que realizo. Satisfagdo com a natureza do
trabalho

14 | Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. Satisfagdo com os colegas

15 | Com a capacidade profissional do meu chefe. Satisfacdo com a chefia

Fonte: Siqueira, 2008.
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9.2 ANEXO 2. Itens que compdem a Escala do Comprometimento Organizacional de Meyer,
Allen e Smith (1993), validada no Brasil por Medeiros e Enders (1998).

Anexo 2. Composi¢do da Escala do Comprometimento Organizacional.

Dimenséo

Itens

Afetiva

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizagao.

Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus.

Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com a minha organizagéo.

Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacéo.

Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organizacéo.

Esta organizagéo tem um imenso significado pessoal para mim.

Instrumental

Na situacdo atual, ficar com minha organizagdo é na realidade uma necessidade tanto
quanto um desejo.

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha organizacdo agora.

Se eu decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizago.

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizagao seria a escassez de
alternativas imediatas.

Normativa

Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo em permanecer na minha empresa.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha
organizagéo agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora.

Esta organizagdo merece minha lealdade.

Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as
pessoas daqui.

Eu devo muito a minha organizagéo.

Fonte: Meyer; Allen; Smith, 1993.
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10 APENDICES

APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) Servidor(a)

Vocé estd sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) de uma pesquisa denominada
“Satisfacio e comprometimento organizacional entre servidores Técnico-administrativos em
Educacio”. Esta pesquisa estd sob a responsabilidade da pesquisadora Agata Martins Avelino
vinculada ao Programa de Poés-graduacdo em Administracdo Publica em rede nacional —
PROFIAP/UFPI e tem como objetivo geral analisar os niveis de satisfacdo e comprometimento
organizacional dos servidores técnico-administrativos em educacdo. Esta pesquisa tem por finalidade
fornecer informacG@es Uteis e meios para a promocéo de a¢des que estimulem e motivem os servidores
técnico-administrativos no exercicio de suas fungbes, fomentando bons comportamentos e
sentimentos no ambiente de trabalho, bem como para o desencorajamento de praticas que apresentem
efeitos negativos sobre a salde/bem-estar e atitudes destes trabalhadores e, consequentemente
contribuindo para o éxito da instituicdo, enquanto prestadora de relevante servico pablico na area da
educacdo. Neste sentido, solicitamos sua colaboracdo mediante a assinatura deste termo.

Este documento, chamado Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), visa
assegurar seus direitos como participante. Ap6s seu consentimento, assine todas as paginas e ao final
deste documento, que estd em duas vias. O mesmo também seré assinado pela pesquisadora em todas
as paginas, ficando uma via com vocé participante da pesquisa e outra com a pesquisadora. Por favor,
leia com atencdo e calma, aproveite para esclarecer todas as suas davidas. Se houver perguntas antes
ou mesmo depois de indicar sua concordancia, vocé podera esclarecé-las com a pesquisadora
responsavel pela pesquisa por meio do seguinte telefone — Agata. Se mesmo assim, as
duvidas ainda persistirem vocé pode entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa da UFPI,
que acompanha e analisa as pesquisas cientificas que envolvem seres humanos, no Campus
Universitario Ministro Petronio Portella, Bairro Ininga, Teresina-Pl, telefone (86) 3237-2332, e-mail:
cep.ufpi@ufpi.edu.br, no horario de atendimento ao publico, segunda a sexta, manha: 08h00 as
12h00 e a tarde: 14h00 as 18h00. Se preferir, pode levar este Termo para casa e consultar seus
familiares ou outras pessoas antes de decidir participar. Esclarecemos mais uma vez que sua
participacdo € voluntaria, caso decida ndo participar ou retirar seu consentimento a qualquer
momento da pesquisa, ndo havera nenhum tipo de penalizagdo ou prejuizo e a pesquisadora estara a
sua disposicédo para qualquer esclarecimento.

A pesquisa tem como justificativa o fato de que o conhecimento e andlise dos indices de
satisfacdo e comprometimento dos servidores permitird a identificacdo do grau de bem-estar e
envolvimento destes profissionais com o trabalho (SIQUEIRA, 2008), o que possibilitara a
elaboracdo de sugestdes para a melhoria das fungbes gerenciais e administrativas da instituicdo
focadas em atitudes e comportamentos, o que podera contribuir para um melhor desempenho no
trabalho, com consequentes beneficios para a instituicéo e para os proprios profissionais.

Para a realizacédo desta pesquisa sera utilizado o seguinte procedimento para a coleta de dados:

aplicacao de questionario a ser preenchido pelos voluntarios.


mailto:cep.ufpi@ufpi.edu.br
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Esclareco que esta pesquisa acarreta riscos minimos de cansago, desconforto pelo tempo
gasto no preenchimento do questionario, e eventualmente pela lembranca de sensacOes
vivenciadas com situagfes desgastantes, porém 0s mesmos serdo contornados pela
disponibilizacdo de tempo razodvel para recolhimento do questionario e pela aplicacdo de
questdes curtas e objetivas.

Os resultados obtidos nesta pesquisa serdo utilizados para fins académico-cientificos
(divulgacdo em revistas e em eventos cientificos) e a pesquisadora se compromete a manter o
sigilo e identidade andnima, como estabelecem as Resolugdes do Conselho Nacional de Saude n°.
466/2012 e 510/2016 e a Norma Operacional 01 de 2013 do Conselho Nacional de Saude, que
tratam de normas regulamentadoras de pesquisas que envolvem seres humanos. E vocé terd livre
acesso a todas as informacdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo, bem como lhe é
garantido acesso a seus resultados.

Esclareco ainda que vocé ndo tera nenhum custo com a pesquisa, e caso haja por qualquer
motivo, asseguramos que Vvocé serd devidamente ressarcido. Ndo haverd nenhum tipo de
pagamento por sua participacdo, ela é voluntaria. Caso ocorra algum dano comprovadamente
decorrente de sua participacdo neste estudo vocé podera ser indenizado conforme determina a
Resolucdo 466/12 do Conselho Nacional de Salde, bem como lhe sera garantida assisténcia
integral.

Apobs os devidos esclarecimentos e estando ciente de acordo com o que me foi exposto,
Eu declaro que aceito
participar desta pesquisa, dando pleno consentimento para uso das informacBes por mim
prestadas. Para tanto, assino este consentimento em duas vias, rubrico todas as paginas e fico com
a posse de uma delas.

Local e data: Teresina, de de 2023.

Assinatura do(a) Participante

Assinatura da Pesquisadora Responsavel
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APENDICE B

APENDICE B - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Instrumento de coleta de dados a ser aplicado na pesquisa, composto por sete questdes de carater
sociodemografico; pela Escala de Satisfacdo no Trabalho construida por Siqueira na versdo
reduzida (2008); e pela Escala do Comprometimento Organizacional de Meyer, Allen e Smith
(1993), também em sua versdo reduzida.

Meu nome é Agata Avelino, sou aluna do Mestrado Profissional em Administracio
Publica (PROFIAP/UFPI) e estou realizando uma pesquisa cujo objetivo geral é identificar os
niveis de satisfagdo e comprometimento organizacional dos servidores técnico-administrativos
em educacdo. Estou a disposicdo para quaisquer esclarecimentos por meio do endereco
eletronico: agata@ufpi.edu.br. A sua participacdo é voluntaria e muito importante. Os dados sdo
confidenciais e serdo utilizados, exclusivamente, para fins académicos.

Concordo em participar desta pesquisa () SIM ( YNAO

SECAO | - QUESTOES SOCIODEMOGRAFICAS

Instrucdes: As perguntas abaixo apresentam carater sociodemografico. Indique suas respostas
marcando os parénteses correspondentes as suas condi¢des ou caracteristicas.

01. Qual o seu género?
( ) Feminino () Masculino () Outro

02. Qual a sua faixa etaria?
( )18 a28anos ( )29a39anos () 40a50 anos
( ) 51a61anos ( )62 a72anos () mais de 72 anos

03. Qual o seu grau de escolaridade?
( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio () Ensino Superior
() Pos-graduacgéo

04. Qual o nivel de escolaridade do cargo que vocé ocupa na Universidade Federal do
Piaui (UFPI1)?
() Nivel Fundamental () Nivel Médio () Nivel Superior

05. Em qual destes setores/6rgaos vocé trabalha?
( ) Reitoria (Gabinete do Reitor/Auditoria/Ouvidoria/Procuradoria Federal/Unidade
Seccional de Correicéo)
( ) Pro-Reitorias (PRPG/PROPESQI/PREXC/PREG/PRAD/PRAEC/PROPLAN)
() Centros de Ensino (CT/CCHL/CCE/CCN/CCA/CCS/CEAD)
() Superintendéncias (SRH/STI/SCS/SEBTT)



( ) Orgéos suplementares (PREUNI/COPESE/BCCB/RU/HVU/MAP)
06. Vocé possui fungéo gratificada?

( ) Sim

( ) Nao

07. Qual o seu tempo de servico na UFPI?
( )até 01 ano

( ) de07a09 anos

( ) de01a03anos
( )del10al2anos

() de 04 a06 anos
) mais de 12 anos

(

08. Voce esté satisfeito(a) com o trabalho que desempenha na UFPI?

( ) Sim

() Néao
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09. Vocé se considera comprometido(a) com as atividades que desenvolve na UFPI?

() Sim

( ) Nao

SECAO Il - SATISFACAO NO TRABALHO

InstrucOes: As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o
guanto voceé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas marcando o
quadro correspondente ao nimero (de 1 a 7), que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito | insatisfeito satisfeito satisfeito
01. | Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de | 1 2 3 4 | 516 |7

trabalho.

02. | Com o numero de vezes que ja progredi nesta instituicéo. 1 2 3 4 | 516 |7
03. | Com o meu salério comparado com o quanto eu trabalho. 1 2 3 4 | 516 |7
04. | Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram | 1 2 3 4 | 516 |7

por mim.

05. | Com o grau de interesse que minhas tarefas me | 1 2 3 4 | 516 |7
despertam.

06. | Com o meu salario comparado a minha capacidade | 1 2 3 4 | 516 |7
profissional.

07. | Com a maneira como ocorrem as progressoes de pessoal | 1 2 3 4 | 516 |7
nesta instituigao.

08. | Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. 1 2 3 4 | 5|16 |7

09. | Com as oportunidades de progressdo nesta instituicao. 1 2 3 4 | 516 |7

10. | Com o entendimento entre eu e meu chefe. 1 2 3 4 | 516 |7

11. | Com meu salario comparado aos meus esfor¢cos no | 1 2 3 4 | 516 |7
trabalho.

12. | Com a maneira como meu chefe me trata. 1 2 3 4 | 5|6 |7

13. | Com a variedade de tarefas que realizo. 1 2 3 4 | 516 |7
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14, | Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de 4 | 516
trabalho.
15. | Com a capacidade profissional do meu chefe. 4 |5|6

SECAO 11l - COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Instrucbes: As afirmacOes abaixo tratam de alguns aspectos referentes aos sentimentos e

envolvimento com a organizagdo. Indique o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma
delas. Dé suas respostas marcando o quadro correspondente ao numero (de 1 a 5), que melhor
representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente plenamente

01. | Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira | 1 2 3 4 5
nesta instituicéo.

02. | Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se | 1 2 3 4 5
fossem meus.

03. | Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com a minha | 1 2 3 4 5
instituicao.

04. | Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta| 1 2 3 4 5
instituicao.

05. | Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha | 1 2 3 4 5
instituicao.

06. | Esta instituicdo tem um imenso significado pessoal para | 1 2 3 4 5
mim.

07. | Na situacéo atual, ficar na minha instituicio é na realidade | 1 2 3 4 5
uma necessidade, tanto quanto um desejo.

08. | Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar | 1 2 3 4 5
minha instituicdo agora.

09. | Se eu decidisse deixar minha instituicdo agora, minha vida | 1 2 3 4 5
ficaria bastante desestruturada.

10. | Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta | 1 2 3 4 5
instituicao.

11. | Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta instituicdo, eu | 1 2 3 4 5
poderia considerar trabalhar em outro lugar.

12. | Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta | 1 2 3 4 5
instituicao seria a escassez de alternativas imediatas.

13. | Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo em permanecer na minha | 1 2 3 4 5
instituicao.

14. | Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria | 1 2 3 4 5
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certo deixar minha institui¢do agora.

15. | Eu me sentiria culpado se deixasse minha instituicdo agora. | 1 2 3 4 5

16. | Esta instituicdo merece minha lealdade. 1 2 3 4 5

17. | Eu ndo deixaria minha instituicdo agora porque eu tenho | 1 2 3 4 5
uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.

18. | Eu devo muito a minha instituicéo. 1 2 3 4 5






