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SATISFACAO NO TRABALHO: UMA ANALISE COM OS PROFESSORES
DE DUAS ESCOLAS PARTICULARES DO DISTRITO FEDERAL

Thais Gongalves Guimaraes

RESUMO

Sabe-se que a natureza do trabalho, os colegas, os chefes, o salario e as
promocdes sdo importantes fontes de satisfacdo ou frustracdo para o0s
colaboradores. Tendo isso em vista, buscou-se identificar, neste estudo, quais as
dimensdes da satisfacdo no trabalho que mais impactam a satisfacdo dos
professores de Educacao Infantil, Ensino Fundamental e Ensino Médio das escolas
particulares X e Y situadas no Distrito Federal. Para isso, realizou-se uma pesquisa
com 32 professores da escola X e 35 professores da escola Y. Para avaliar a
satisfacdo dos funcionarios foi utilizada a EST (Escala de Satisfacdo no Trabalho)
em sua versédo reduzida, composta por 15 itens e constituida por cinco sub-escalas:
satisfacdo com os colegas, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia,
satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as promocfes. A analise
dos dados, realizada por meio do calculo do escore médio de cada uma das cinco
dimensdes, mostrou que, em ambas as instituicdes, a dimensao mais impactante foi
a dimensao satisfagdo com a chefia e a que teve menos impacto foi a satisfagao
com o salério. Contudo, percebe-se que na escola X os professores demonstraram
um estado de indiferenca em relacdo a duas dimensdes, sendo elas satisfacdo com
as promocgoOes e satisfacdo com o salario e, na escola Y, eles evidenciaram estar
satisfeitos em todas. Vale ressaltar que, nesta pesquisa, ndao houve diferencas
significativas entre as variacdes do nivel de satisfagdo e as variaveis sexo, idade e
nivel de escolaridade. Os resultados chamam a atencdo para a importancia de se
desenvolver, na escola X, politicas de promoc¢des para que 0 processo se torne mais
claro e objetivo e, politicas salariais que se equiparem aos prec¢os praticados pelo

mercado.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Dimensbes da satisfacdo no trabalho.

Escala de Satisfacdo no trabalho.



1 INTRODUCAO

Segundo Aires (2003), ao longo da histéria da administragdo varios
paradigmas precisaram ser quebrados. A transicdo do modelo mecanicista para o
sistémico constituiu-se uma marca na histéria das organizacfes. Muitas empresas
desestruturaram-se por ndo conseguir lidar e acompanhar, satisfatoriamente, as
novas mudangas: valorizagdo do homem dentro da organizagdo, forte
competitividade, avancos da tecnologia e alta complexidade das tarefas.

Tractenberg (1999) diz que essas transformacdes exigem que se tenha um
olhar diferenciado em relacdo a organizacdo e ao individuo que, por sua vez,
precisam ser considerados em sua totalidade, uma vez que a empresa passa a ser
vista como um sistema complexo, onde as pessoas interagem umas com as outras e
o desafio € conseguir que as necessidades de ambos sejam atendidas.

Mediante esse novo cenario, Siqueira et al. (2008) aponta que a satisfacao no
trabalho surge como um tema que tem despertado o interesse ndo sO dos
pesquisadores, mas sobretudo dos gestores, que se preocupam, cada vez mais, em
analisar os indices de satisfacdo no ambiente organizacional e adaptar suas
politicas e préticas de gestéo.

Apesar de transpor anos de estudos, ha controvérsias entre os autores sobre
0 que vem a ser satisfacdo no trabalho. De acordo com Martinez, Paraguay e
Latorre (2004), as definicbes mais encontradas fazem referéncia a satisfacdo como
um aspecto motivacional, como uma atitude ou ainda, mais recentemente, como um
estado emocional.

De acordo com Spector (2003) resultados de pesquisas sobre o tema tém
apontado a satisfacdo como um fator gerador de importantes realizacées das
organizac6es e dos individuos, no que se refere desde o desempenho apresentado
no trabalho até a saude e longevidade. Assim sendo, as causas e consequéncias da
satisfacdo no trabalho tém sido alvo frequente de estudo.

Robbins (2005) explicita que varios estudos tém sido realizados com o intuito
de identificar os efeitos potenciais da satisfacdo sobre o desempenho, a
produtividade, o absenteismo e a rotatividade dos funcionarios. No entanto, nota-se
gue ndo ha um consenso por parte dos autores no que se refere aos impactos

causados.



Spector (2003) menciona ainda a importancia de se averiguar a relacdo
existente entre a satisfacdo e as variaveis da saude. Segundo Marqueze e Moreno
(2005), a satisfacdo caracteriza-se por ser fonte de saude. Dessa forma, € de suma
importancia que a organizacdo adote medidas visando amenizar 0S prejuizos
resultantes da insatisfagdo no ambiente de trabalho.

Em relacdo as causas, verifica-se que diversas teorias tém apontado as
caracteristicas do ambiente como fatores imprescindiveis na determinacdo da
satisfacdo no trabalho. No entanto, nota-se que, nos ultimos anos, o crescente
interesse por parte dos psicélogos organizacionais em estudar o impacto das
caracteristicas pessoais na satisfacdo, tem dado uma papel de destaque a essas
variaveis (SPECTOR, 2003).

De acordo com Siqueira et al. (2008), construir e validar instrumentos para
medir a satisfacdo consiste em uma antiga preocupacao dos pesquisadores. Wagner
Il e Hollenbeck (1999) afirmam que na grande maioria das vezes a satisfacdo é
medida por meio de relatos pessoais dos trabalhadores. Algumas mensuracdes
evidenciam aspectos relacionados, por exemplo, ao pagamento, ao trabalho em si, a
supervisdo e aos colegas. Em contrapartida, existem outras que ressaltam a
satisfagcéo geral.

Siqueira et al. (2008) parte do principio de que o conceito de satisfacdo no
trabalho é integrado por varias dimensdes, tais como: satisfacdo com os colegas,
com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as promoc¢fes. Assim
sendo, a autora aponta que a construcao de uma medida util € importante na medida
em que se torna possivel avaliar ndo um grande nimero de dimensdes do trabalho,
mas sim, as dimensofes que a teoria explicita como sendo integrantes do conceito de
satisfacéo.

A partir das consideracbes apresentadas, o presente estudo aborda o tema
satisfacdo no trabalho dos professores de Educacao Infantil, Ensino Fundamental e
Ensino Médio de duas escolas particulares situadas no Distrito Federal.

A realizagéo deste trabalho se faz importante devido ao aumento potencial de
mercado das instituicdbes privadas de ensino, ocasionado, principalmente, pela
ascensao da nova classe média, chamada de classe C. Assim como as classes A e
B, a classe C tem percebido a educacdo como um valor e tem demonstrado cada
vez mais preocupacao com a seguranca de seus filhos. Por isso, tem optado por

matricula-los nas escolas particulares. Além disso, a falta de qualidade no ensino



publico e, consequentemente, a melhor qualidade oferecida pelas instituicbes
particulares tem feito com que a procura por essas escolas seja cada vez maior
(SANCHEZ, 2011).

Tendo isso em vista, no ambito académico, este trabalho se torna relevante
visto que ha uma caréncia de estudos que analisam a satisfacdo no trabalho dos
professores de escolas particulares, que séo tdo importantes na formacdo de
cidadaos e profissionais de todo pais.

Socialmente, a relevancia relaciona-se ao fato da classe analisada ser a dos
professores de instituicbes privadas de ensino, que sdo as pecas chaves no
processo de aprendizagem dos alunos. A concepcado de que professores mais
satisfeitos estdo mais propensos a desempenhar com qualidade suas atividades
impacta diretamente na formacao dos estudantes.

Do ponto de vista aplicado, a pesquisa é relevante na medida em que, por
meio da andlise dos niveis de satisfacdo do trabalhador, a organizacao pode adotar
medidas visando sua melhoria (SPECTOR, 2003). Assim sendo, ao identificar as
causas para as possiveis insatisfacbes, a empresa podera agir com o intuito de
melhorar o bem-estar dos funcionéarios e reduzir os impactos negativos causados a
organizacao.

Diante do exposto, este estudo buscara responder ao seguinte problema de
pesquisa: Quais sdo os fatores que determinam a satisfacdo no trabalho dos
professores das escolas particulares X e Y situadas no DF?

Sendo assim, o presente trabalho objetiva identificar quais sdo as dimensdes
da satisfacdo no trabalho que mais impactam a satisfacdo dos professores das
escolas particulares X e Y situadas no DF. Para isso, tem-se como objetivos
especificos: identificar a percepgdo dos professores das escolas particulares X e Y
situadas no DF em relacdo as seguintes dimensdes do trabalho: satisfacdo com os
colegas; satisfacdo com o salario; satisfagdo com a chefia; satisfacdo com a
natureza do trabalho e; satisfacdo com as promocdes.

Para responder ao problema e atingir os objetivos tracados, o trabalho foi
estruturado em cinco sessodes: introducao, referencial tedrico, método, resultados e
discusséo e concluséo. A introducdo contempla as justificativas do tema, bem como
problema de pesquisa, objetivo geral e objetivos especificos. O referencial tedrico
aborda uma breve revisao de literatura acerca da evolugéo do conceito de satisfacao

no trabalho, suas consequéncias, determinantes e formas de mensuracdo. O



método apresenta as caracteristicas das duas empresas analisadas, dos
participantes da pesquisa, do instrumento utilizado e dos procedimentos de coleta de
dados. Os resultados e discussdo correlacionam os dados da pesquisa com as
teorias adotadas e com estudos anteriores a respeito do assunto. Por fim, a
concluséo explicita uma reflexdo geral do tema, relacionando o objetivo definido com
a conclusédo atingida e apontando as principais contribuicbes e limitagcbes da

pesquisa e sugestdes para trabalhos futuros.
2 REFERENCIAL TEORICO

A fim de contextualizar o leitor sobre o assunto, com base em diversos
autores pesquisados, a seguir serdo apresentadas as diversas concepcgoes
existentes sobre a satisfacdo no trabalho, bem como as consequéncias, os

determinantes e suas formas de mensuracao.
2.1 Evolucgao do conceito de satisfagdo no trabalho

Durante muito tempo, as teorias que abordavam as caracteristicas do
individuo como um fator capaz de gerar determinados tipos de comportamento no
trabalho, colocavam a satisfacdo e a motivacdo bem proximas. E o que se pode
perceber na teoria de motivacao-higiene, teoria de satisfacdo de necessidades e
teoria de expectativas e instrumentalidade. Estudiosos da época acreditavam ser a
satisfacdo no trabalho um elemento motivacional capaz de gerar nos trabalhadores
determinados tipos de comportamento imprescindiveis aos interesses da
organizacdo, tais como: aumento do desempenho e da produtividade, permanéncia
dentro da empresa e menor niumero de faltas no trabalho. Nessa perspectiva, pode-
se dizer que a satisfacdo € vista como um fator causador de comportamentos no
trabalho (SIQUEIRA et al., 2008).

Conforme explicita Siqueira et al. (2008), nas décadas de 70 e 80 a satisfacéo
no trabalho ganhou outra conotacdo e passou a ser tratada como uma atitude.
Durante esse periodo, acreditava-se que a satisfacdo fosse capaz de prognosticar
comportamentos como: produtividade, desempenho, rotatividade e absenteismo
(TIFFIN; McCORMICK, 1975). Vale ressaltar que, tanto em sua concepgao como

componente da motivacdo ou por sua natureza atitudinal, satisfacdo e produtividade



estdo intrinsecamente relacionadas e, portanto, colaborador satisfeito € também
produtivo (SIQUEIRA et al., 2008).

Partindo do pressuposto de que o conceito de satisfacdo e atitude estédo
diretamente relacionados, Robbins (2009) menciona que o termo satisfagcdo no
trabalho faz referéncia aos diversos sentimentos que uma pessoa mantém em
relacdo ao seu trabalho. De acordo com o autor, quando uma pessoa encontra-se
satisfeita com seu trabalho, ela reage positivamente a ele. Em contrapartida, quando
se encontra insatisfeita, apresenta atitudes negativas.

Com uma definicdo semelhante, Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999)
apontam que a satisfacdo esté relacionada a forma como os individuos se sentem
mediante as atividades que desempenham. Esse sentimento, positivo ou negativo,
pode ser demonstrado por meio de atitudes nas tarefas que desenvolvem no
ambiente de trabalho ou até mesmo pelas condi¢des sociais e fisicas do ambiente
em que realizam suas atividades.

Seguindo esse mesmo raciocinio, Spector (2003) define a satisfacdo no
trabalho como uma variavel de atitude que evidencia o sentimento de uma pessoa
guanto ao trabalho desempenhado de maneira geral e em seus variados aspectos.
Ela reflete o quanto o individuo gosta do seu trabalho.

Segundo o autor, a satisfacdo pode ser vista sobre dois enfoques distintos: o
global e o de facetas. O primeiro aborda a satisfacdo no trabalho como um
sentimento Unico e geral do individuo no que se refere ao seu trabalho. O segundo
aborda a satisfacdo a partir de diferentes aspectos: recompensas (salario e
beneficios), pessoas que estao a sua volta (supervisor e companheiros de trabalho),
condi¢bes de trabalho e natureza do trabalho.

Uma segunda linha de pesquisa acerca da satisfagcdo pondera que o0s
sentimentos que surgem do ambiente organizacional transpdem-se para vida
pessoal, familiar e pessoal do colaborador afetando diretamente seu bem-estar e
saude fisica e mental (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004).

Dessa forma, a satisfagdo no trabalho surge, no século XXI, como um
conceito que esta diretamente relacionado a afetividade no ambiente organizacional
(SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004). Assim sendo, ela passa a ser concebida como
uma consequéncia sobre a salde do colaborador ocasionada pelo ambiente de
trabalho e é apontada, junto com outros dois componentes, como integrante do
conceito de bem-estar no trabalho (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).



Apresentando uma definicho amplamente relacionada a essa abordagem,
Wagner 1l e Hollenbeck (1999) afirmam que a satisfacdo pode ser vista como um
sentimento prazeroso resultante da concepc¢do de que o trabalho realiza ou
possibilita a realizacéo de valores essenciais relacionados ao préprio trabalho.

Segundo Siqueira et al. (2008), embora a concepcao acerca da satisfagdo no
trabalho tenha sofrido algumas alteragcbes no decorrer do tempo, nenhuma alterou
significativamente suas dimensdes constitutivas. Desde o inicio, alguns estudiosos ja
defendiam a proposicdo de que o conceito de satisfacdo no trabalho estaria
integrado por varias dimensfes. No entanto, somente cinco sustentaram-se no
decorrer das décadas: satisfacdo com o salario, com os colegas de trabalho, com a
chefia, com as promoc¢des e com o proprio trabalho.

Deste modo, tendo em vista que o termo satisfacdo no trabalho descreve o
quanto o0 colaborador experimenta experiéncias agradaveis no ambiente
organizacional, cada dimensdo apontada da satisfacdo evidencia a fonte dessas
experiéncias capazes de gerar sentimentos tdo gratificantes. Portanto, pode-se dizer
que, analisar a satisfacdo no trabalho, significa aferir o quanto o salario, a
convivéncia com colegas de trabalho e chefias, as promocdes e realizacbes das
tarefas proporcionam contentamento ao colaborador (SIQUEIRA et al., 2008).

Embora ndo haja um consenso entre os autores quanto a definicdo de
satisfacdo no trabalho, Marqueze e Moreno (2005) explicitam que, independente da
vertente de estudos adotada, pode-se dizer que a satisfacdo exerce forte influéncia
no processo saude-doenca do colaborador e, por conseguinte, no ambiente

organizacional e em sua vida individual.

2.2 Consequéncias da satisfacéo e insatisfagdo no trabalho

Em concordancia com o que foi explicitado acima, Spector (2003) afirma que
a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho tem sido apontada como sendo capaz de
gerar determinados comportamentos impactantes a organizacdo. Dentre os varios
comportamentos, trés tém sido ressaltados na literatura: absenteismo, rotatividade e
o0 desempenho no trabalho.

Segundo Schernerhorn, Hunt e Osborn (1999), o absenteismo sofre influéncia
direta da satisfacdo. Para eles, aqueles funcionarios que apresentam maiores niveis

de satisfacédo no trabalho estdo mais propensos a comparecer com maior frequéncia
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no emprego e a faltar menos sem motivos do que aqueles colaboradores que se
encontram insatisfeitos. O mesmo ocorre com a rotatividade: os trabalhadores
satisfeitos tendem a se demitir menos do que os insatisfeitos.

Em contradicdo a essa concepcao, em relacdo a satisfacdo e o absenteismo,
Spector (2003) menciona que a ligacao entre essas duas variaveis é contraditoria e,
muitas vezes, pequena. Reforgando essa ideia, Robbins (2005) evidencia a
existéncia de uma relacdo negativa, mas uma correlacdo moderada entre elas. Em
relacdo a rotatividade, o0 mesmo autor argumenta que, embora a correlacdo seja
maior do que com absenteismo, satisfagdo e rotatividade também estédo
negativamente relacionadas.

Essa relacdo negativa que se da entre satisfacdo e absenteismo e satisfacao
e rotatividade é justificada, de acordo com Robbins (2005), pelo fato de existirem
outras variaveis que sdo capazes de influenciar esse relacionamento e diminuir o
coeficiente de correlacdo entre elas.

Segundo Schernerhorn, Hunt e Osborn (1999), a relacdo existente entre a
satisfacdo no trabalho e o desempenho do funcionéario pode ser analisada a partir de
trés pontos de vista. O primeiro deles diz que a satisfacdo € quem eleva os niveis de
desempenho. Partindo desse pressuposto, o desempenho do individuo pode ser
melhorado tornando-o feliz. Contudo, pesquisas tem revelado que nao foi
encontrado nenhum um elo simples e direto entre essas duas variaveis. A segunda
concepcao diz que o desempenho é quem causa satisfacdo. Isso implica dizer que
as pessoas se sentirdo satisfeitas em relacdo ao trabalho se tiverem um alto
desempenho. Logo, a satisfacdo seria uma consequéncia do desempenho. O
terceiro ponto de vista argumenta que as recompensas causam tanto satisfagcéo
como desempenho. Dessa forma, entende-se que assim como a satisfacdo, o
desempenho € influenciado pelas recompensas. Nessa perspectiva, as duas
variaveis estdo inter-relacionadas, mas o0s resultados s&o considerados
isoladamente.

Além do interesse em verificar a relacdo existente entre satisfacdo,
absenteismo, rotatividade e desempenho, os pesquisadores tém se preocupado,
cada vez mais, em averiguar 0s possiveis impactos causados pela satisfacdo sobre
a produtividade (ROBBINS, 2005).

Em contradicdo aos estudos de Hawthorne, que indicavam que trabalhadores

satisfeitos seriam mais produtivos, Robbins (2005) afirma que, se é que existe
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alguma relacdo entre essas variaveis, os efeitos positivos produzidos sdo muito
pequenos. O mesmo autor ainda menciona que, atualmente, tendo como base
evidéncias de experiéncias anteriores, pode-se concluir que a produtividade € quem
eleva o nivel de satisfacdo, e ndo o contrario.

Spector (2003) ressalta ainda que, nos ultimos tempos, a satisfacdo tem
ganhado um papel de destaque no que diz respeito aos efeitos potenciais causados
na saude e bem-estar dos colaboradores.

Segundo Marqueze e Moreno (2005), a insatisfacdo no trabalho pode causar
danos a saude fisica, mental e social do trabalhador, gerando fortes prejuizos a
organizacdo. Assim sendo, € imprescindivel que a empresa busque promover o
bem-estar de seus funcionarios, uma vez que a satisfacdo € vista como um

determinante da saude.

2.3 Determinantes da satisfac&o no trabalho

Assim como as consequéncias da satisfacdo no trabalho, os fatores
determinantes séo variados e individuais (MARQUEZE; MORENO, 2005). De acordo
com Spector (2003), varias teorias tém surgido com intuito de demonstrar que as
variaveis do ambiente de trabalho, que incluem as caracteristicas do trabalho e as
tarefas, assim como outros aspectos da organizacdo, sao responsaveis por gerar
satisfagao.

Nos anos 60, a concepcédo de que o trabalho simples e rotineiro era tedioso e
insatisfatorio foi amplamente aceita. Dessa forma, para melhorar a satisfacdo, é
preciso tornar o trabalho mais complexo e significativo (SPECTOR, 2003). Nessa
perspectiva, Herzberg (1968 apud SPECTOR, 2003) liderou um movimento que
buscava o enriquecimento do trabalho, enfocando suas principais caracteristicas:
conteudo e natureza das tarefas.

Mais tarde, Hackman e Oldham (1976 apud SPECTOR, 2003) apontaram
outro conjunto de caracteristicas que poderiam influenciar a satisfacdo no trabalho:
variedade das habilidades, que diz respeito ao nimero de habilidades distintas
indispensaveis a consecucdo de um trabalho; identidade da tarefa, que esta
relacionado ao fato do colaborador executar o trabalho como um todo ou apenas
parte dele; importancia da tarefa, que menciona o impacto da tarefa em outros

individuos; autonomia, que faz alusao a liberdade dada aos colaboradores para que
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estes executem o seu trabalho da maneira como preferirem e; feedback no trabalho,
que faz referéncia até onde o colaborador esta ciente de que estd fazendo o seu
trabalho de forma correta.

Nessa mesma linha de raciocinio, Wagner lll e Hollenbeck (1999) e Robbins
(2009) apontam o trabalho mentalmente desafiante como um fator imprescindivel ao
alcance de niveis elevados de satisfacdo. Wagner e Hollenbeck (1999) afirmam que
os trabalhos simples e repetitivos ndo sdo mentalmente desafiadores e, muitas
vezes, sdo considerados insatisfatorios para grande parte dos trabalhadores.
Robbins (2009) menciona que para que o colaborador possa experimentar o prazer
e a satisfacado no trabalho, € necessario que o emprego ofereca a oportunidade de
utilizacdo de suas habilidades e capacidades, bem como a variedade de tarefas,
liberdade e feedback. Para o autor, essas sdo as caracteristicas que tornam o
trabalho desafiador.

Locke (1976 apud MARTINS; SANTOS, 2006), ao criar um modelo para
explicar a satisfacdo no trabalho, postulou que esta seria definida por dois conjuntos
de fatores que estdo inter-relacionados: os agentes e os eventos. O grupo dos
agentes compreende fatores como relacionamento entre os chefes, colegas e
subordinados, politicas da organizacdo e estilo de geréncias. Os eventos englobam
aspectos como o trabalho, o pagamento, as politicas de promocao, o
reconhecimento verbal e as condicdes de trabalho.

Partindo desse principio, varios autores também apontam alguns desses
fatores como indispensaveis ao alcance da satisfacao. Spector (2003), por exemplo,
menciona como determinante da satisfacao o salario. De acordo com o autor, ndo é
a quantia quem determina a satisfacdo, mas sim a equidade com que oS mesmos
sdo distribuidos. Robbins (2009) explicita que além de recompensas justas, que
englobam sistema de remuneracao e politicas de promocdes justas, as condi¢des de
trabalho e os colegas colaboradores também séo fontes de satisfacao.

Para o autor, quando h4d uma equidade entre a remuneracdo e as exigéncias
do cargo, do nivel de habilidades individuais requeridas e dos padrdes de
remuneracao que o mercado pratica, a satisfacao tende a emergir naturalmente. O
mesmo ocorre com as promoc¢des: quando os colaboradores notam justica e
merecimento nas decisfes que dizem respeito as promocgdes, é provavel que eles

figuem satisfeitos.
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Em relacdo as condi¢cdes de trabalho, nota-se que os funcionérios estdo
preocupados com questdes que se referem desde o conforto pessoal até as
condicbes que sdo oferecidas para consecucdo de um bom trabalho. Quanto aos
colegas colaboradores, pode-se dizer que para muitos trabalhadores, o ambiente de
trabalho se configura como um local onde as pessoas procuram satisfazer suas
necessidades de interacdo social. Dessa forma, ter relacdes amigaveis € importante
na determinacao da satisfacdo (ROBBINS, 2009).

Além do bom relacionamento com os colegas de trabalho, Wagner Il e
Hollenbeck (1999) apontam o relacionamento com 0s supervisores como sendo a
principal fonte de satisfacdo ou frustracdo para o trabalhador. Segundo os autores,
0s colaboradores podem se satisfazer com seus chefes ou colegas por dois
principais motivos: porque os resultados valorizados pelos funcionarios podem ser
atingidos com a ajuda dos mesmos ou; porque compartilham valores, atitudes,
filosofias.

Siqueira et al. (2008) entra em contradicdo com Robbins (2009) ao referir que
as caracteristicas do ambiente fisico, como ruidos, temperatura, iluminacdo, por
exemplo, ndo geram impactos significativos na satisfacdo. Em contrapartida,
corrobora com Locke (1976 apud MARTINS; SANTOS, 2006), Wagner Ill e
Hollenbeck (1999) e Spector (2003), ao mencionar a existéncia de evidéncias que
sinalizam que fatores como percepcfes de justica, percepcdes de suporte e de
reciprocidade contribuem significativamente para explicar a satisfacdo no trabalho.

Nessa perspectiva, pode-se dizer que as politicas e praticas gerenciais
influem, significativamente, na satisfacdo no trabalho, principalmente aquelas que
dizem respeito ao quanto a organizagao esta preocupada e comprometida com seus
colaboradores e o0 quanto ela retribui aos esforgcos empregadas na empresa pelos
mesmos (SIQUEIRA et al., 2008).

De acordo com Spector (2003) diversos estudos tém buscado demonstrar a
importancia da relagédo existente entre as caracteristicas pessoais do individuo e a
satisfacdo no trabalho.

Conforme explicita o autor, existem pesquisas que demonstram que a
satisfacdo pode variar significativamente entre aqueles individuos com mesmo tipo
de emprego e condicoes de trabalho semelhantes. Descobertas como esta tém
induzido os pesquisadores a admitirem outras perspectivas. A perspectiva da

personalidade, por exemplo, aponta que determinados tipos de pessoas sao mais
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propensas a gostarem do seu trabalho do que outras. J& a perspectiva da interacdo
enfatiza que individuos diferentes tém preferéncias diferentes em relacdo as
caracteristicas do trabalho (SPECTOR, 2003).

Variaveis individuais, como género e idade, também tém sido estudada por
diversos autores. Em relagcdo ao género, Spector (2003) ressalta que a maior parte
das pesquisas realizadas ndo encontraram diferencas expressivas entre a satisfacédo
global e o fato do individuo ser homem ou mulher. Estudo feito por Greenhaus,
Parasurman e Wormley (1990 apud SPECTOR, 2003), por exemplo, ndo identificou
nenhuma relagdo consideravel quanto ao género.

Ja em relacdo a idade, Robbins (2005) explicita a existéncia de uma
correlacdo positiva com a satisfacdo, sobretudo até os 60 anos. Essa relacdo pode
ser decorrente da estabilidade proporcionada pelo tempo de servico que, segundo o
autor, € uma variavel que esta positivamente relacionada a satisfacéo no trabalho.

Segundo Siqueira et al. (2008), grande parte das pesquisas acumuladas
evidenciam que as caracteristicas individuais dos colaboradores, que englobam
sexo e idade e também estado civil e nivel de escolaridade, apresentam uma
relacdo muito baixa com as variacdes dos niveis de satisfacao.

Estudos anteriores sobre o tema tém comprovado a importancia dos diversos
fatores citados acima na determinacéo da satisfacdo no trabalho. Sneed & Herman
(1990 apud MARQUEZE; MORENO, 2005), avaliando os trabalhadores do servi¢o
de alimentacdo de um hospital, verificaram a existéncia de uma forte relacdo entre
satisfacdo no trabalho e concessdo de bons salarios e beneficios, bom
relacionamento com a chefia e colegas de trabalho, perspectiva de crescimento
profissional e caracteristicas do trabalho.

Em pesquisa realizada na biblioteca central da Universidade Federal de Santa
Catarina, que buscou verificar a satisfacdo dos funcionarios de duas areas vitais da
organizacdo, Estefano (1996) constatou que, na primeira delas, o principal fator
apontado como gerador de satisfacao no trabalho foram as rela¢des interpessoais e
0 que mais contribuiu para insatisfacéo foram as condi¢des de trabalho. Na segunda
area, a principal fonte de satisfacdo encontrada foi o trabalho em si, seguido das
relacbes interpessoais. As condi¢cdes de trabalho também foram apontadas pelos
colaboradores como o principal fator causador de insatisfacao.

Um estudo realizado por Reboucas et al. (2008) com intuito de verificar a

satisfacdo e o impacto do trabalho em profissionais de servicos de saude mental,
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7z

apontou que a satisfacdo é influenciada fortemente pelo apoio oferecido pelos
colegas de trabalho. Além disso, apresentou a escolaridade como outra variavel que
gera satisfacdo. Os resultados encontrados demonstraram que quanto maior o nivel
de escolaridade, menor € o nivel de satisfacdo com o trabalho.

No estudo de Martinez, Paraguay e Latorre (2002), que teve por objetivo
identificar a relacdo existente entre a satisfagcdo com aspectos psicossociais e salude
dos trabalhadores e as possiveis influéncias das caracteristicas sociodemograficas
verificou-se que as variaveis sexo, idade, renda, escolaridade e estado civil ndo
apresentaram associagao significativa com a satisfacao no trabalho.

De acordo com Martins e Santos (2006), embora venham sendo estudados ha
décadas, verifica-se que ainda ndo ha um consenso na literatura sobre as possiveis
causas e componentes da satisfacdo no trabalho. Dessa forma, um dos principais

problemas enfrentados pelos estudiosos da éarea refere-se a mensuracdo da

satisfagéo.

2.4 Mensuracdao da satisfacdo no trabalho

Ao longo do tempo, varios instrumentos foram criados e testados com o
objetivo de mensurar a satisfacdo no trabalho. De acordo com Spector (2003), na
maioria das vezes, a satisfacdo no trabalho é avaliada através de questionarios ou
entrevistas onde se pergunta as pessoas o0 modo como elas se sentem em relacao
ao seu trabalho. Segundo o autor, o questionario €, geralmente, a forma mais
comum de avaliacdo. As entrevistas, embora muito utilizadas na pratica, séo vistas
poucas vezes em pesquisas.

O instrumento mais antigo que mede a satisfacdo no trabalho foi desenvolvido
por Brayfield e Rothe (1951 apud MARTINS; SANTOS, 2006). Esse instrumento,
que avalia a satisfacdo dos funcionarios de forma unidimensional, ou seja, através
da andlise da satisfacdo global, talvez tenha sido o mais utilizado e o que mais
impactou na literatura da area.

Recentemente, no contexto nacional, foi construida e validada a Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST) visando medir o nivel de satisfacdo do colaborador
mediante cinco dimensdes: satisfacdo com o0s colegas, satisfacdo com o salario,

satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as
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promocdes (SIQUEIRA et al.,, 2008). As definicbes apresentadas para cada

dimenséo estao representadas no Quadro 1:

Quadro 1 — Definicbes das dimensdes da satisfacao no trabalho

DIMENSOES

DEFINICOES

Satisfacdo com os

colegas

Contentamento com a colaboracdo, a amizade, a confianca e o

relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

Satisfacdo com o

salario

Contentamento com o que recebe como salario se comparado com o
guanto o individuo trabalho, com sua capacidade profissional, com o

custo de vida e com os esforcos feitos na realizagdo do trabalho.

Satisfacdo com a

chefia

Contentamento com a organizacdo e capacidade profissional do chefe,
com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre

eles.

Satisfacdo com a
natureza do trabalho

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a
capacidade de elas absorverem o trabalhador e com a variedade das

mesmas.

Satisfacdo com as

promocoes

Contentamento com o nimero de vezes que ja recebeu promogdes, com

as garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a

empresa realizar promoc¢des e com o tempo de espera pela promogao.

Fonte: Siqueira et al., 2008.

3 METODO

3.1 Empresas

As informacdes a seguir foram retiradas da Proposta Pedagdgica (2013) das
respectivas escolas.

Em 1998, a escola particular X, situada em uma regido administrativa do
Distrito Federal, foi constituida com a finalidade de oferecer o Ensino Fundamental
(6° ano ao 9° ano) a populagéo. Devido a localizacdo da empresa e a caréncia de
escolas na cidade, houve uma procura por parte da comunidade para que fossem
oferecidos a Educacéo Infantil e o Ensino Fundamental (1° ano ao 5° ano). Ent&o, no
ano 2000, o servico foi ampliado e passou a atender também esse publico. Em
2004, houve uma nova ampliacdo e a escola passou a oferecer o Ensino Médio com
0 objetivo de consolidar e aprofundar os conhecimentos adquiridos dos alunos. Ha
15 anos, a instituicdo estd no mercado buscando oferecer o que ha de melhor em

estrutura fisica e qualidade de ensino. Ela se consolidou como uma das melhores da



17

cidade e, hoje, conta com 730 estudantes e cerca de 52 funcionérios, sendo que 40
sao professores.

A escola particular Y, também situada em uma regido administrativa do
Distrito Federal, esta no mercado ha mais tempo e foi um das primeiras da cidade a
oferecer ensino as criancas menores. Ela foi fundada no ano de 1993 e,
inicialmente, oferecia a populacdo a Educacéo Infantil. Rapidamente, o nimero de
alunos cresceu e a demanda para que a escola oferecesse o Ensino Fundamental
(1° ano ao 5° ano) fez com que esta, no ano de 1996, fizesse uma ampliacdo. Nos
anos seguintes, visando dar continuidade a formacdo dos alunos que ali ja
estudavam, a instituicdo, em 1999, expandiu 0 seu nego6cio e passou a trabalhar
também com o Ensino Fundamental (6° ano ao 9° ano) e, mais tarde, em 2007, com
o Ensino Médio. A escola estda no mercado ha 20 anos e busca estar sempre
oferecendo um ensino de qualidade. Ela esta entre as poucas instituicbes que
oferecem formacédo desde a Educacgdo Infantil até o Ensino Médio e, atualmente,

conta com 710 estudantes e 55 funcionarios, sendo que 42 sao professores.

3.2 Participantes

A pesquisa foi realizada com os professores de Educacado Infantil, Ensino
Fundamental (de 1° ano ao 9° ano) e Ensino Médio das escolas X e Y situadas no
Distrito Federal. Atualmente, na escola X tem-se um total de 40 professores e na
escola 'Y, 42.

Da populacédo apresentada, para fins desta pesquisa, optou-se por investigar
apenas uma amostra, seguindo o critério de acessibilidade. Dessa forma,
constituem-se como publico-alvo todos os professores das referidas escolas que,
livremente, aceitaram participar da pesquisa.

Na Tabela 1, estdo representadas as varidveis demograficas da amostra.
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Tabela 1 — Varidveis demogréficas da amostra.

ESCOLA X ESCOLAY

VARIAVEL F % VARIAVEL F %
SEXO SEXO
Feminino 22 55 Feminino 23 54,76
Masculino 10 25 Masculino 12 28,57
Omissos 8 20 Omissos 7 16,67
FAIXA ETARIA FAIXA ETARIA
Entre 20 e 25 11 27,5 Entre 20 e 25 3 7,14
Entre 26 e 30 9 22,5 Entre 26 e 30 17 40,48
Entre 31 e 35 7 17,5 Entre 31 e 35 10 23,81
Entre 36 e 40 4 10 Entre 36 e 40 5 11,9
Acima de 40 1 2,5 Acima de 40 0 0
Omissos 8 20 Omissos 7 16,67
NIiVEL DE ESCOLARIDADE NIVEL DE ESCOLARIDADE
Graduacéao 20 50 Graduacéo 17 40,47
Pés-graduacéo 12 30 Pdés-graduacéo 18 42,86
Outro 0 0 Outro 0 0
Omissos 8 20 Omissos 7 16,67

Fonte: Do autor, 2013.

Na escola X, a maior parte da amostra € composta por participantes do sexo
feminino (55%), com idade entre 20 e 25 anos (27,5%). A maioria dos respondentes
possui, como nivel de escolaridade, apenas graduacdo (50%). Na escola Y, a
maioria da amostra também ¢é composta por participantes do sexo feminino
(54,76%). No entanto, grande parte apresenta entre 26 e 30 anos de idade (40,48%)
e pos-graduacdao (42,86%) como grau de escolaridade.

3.3 Instrumento

Para avaliar a satisfacao no trabalho dos professores da referidas escolas, foi
utilizada a Escala de Satisfagcdo no Trabalho (EST), desenvolvida e validada por
Siqueira (1995). Essa escala caracteriza-se por ser multidimensional e, em sua

versdo reduzida, € composta por 15 itens que permitem medir o grau de satisfacdo
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dos funcionarios em relacdo a cinco dimensdes: satisfacdo com os colegas (a=0,81),
satisfacdo com o salario (0=0,90), satisfacdo com a chefia (a=0,84), satisfacdo com
a natureza do trabalho (0=0,77) e satisfacdo com as promoc0des. Vale ressaltar que
os indices de precisédo ou alfa de Cronbach (a) encontrados sao altos, variando de
0,77 a 0,90, o que comprova a confiabilidade do instrumento.

No Quadro 2 estédo descritos os itens que compdem cada dimenséao citada:

Quadro 2 — Descricdo dos aspectos do trabalho que comp8em as dimensfes da satisfacao.
DIMENSAO DESCRICAO DOS ITENS

No meu trabalho atual sinto-me...

Satisfacdo com | Com o espirito de colaborac¢@o dos meus colegas de trabalho;
os colegas Com o tipo de amizade que os meus colegas demonstram por mim;

Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

Satisfacdo com o | Com o0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho;
salario Com o meu salério comparado com a minha capacidade profissional;

Com o meu salario comparado com os meus esforgos no trabalho.

Satisfacdo com a | Com o entendimento entre eu e meu chefe;
chefia Com a maneira como o meu chefe me trata;

Com a capacidade profissional do meu chefe.

Satisfacdo com a | Com o grau de interesse que as minhas tarefas me despertam;
natureza do Com a capacidade de meu trabalho absorver-me;

trabalho Com a variedade de tarefas que realizo.

Satisfacdo com | Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa;

as promocgdes Como a maneira como esta empresa realiza promogdes;

Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.
Fonte: Do autor, 2013.

Os aspectos do trabalho foram avaliados, em cada um dos itens, por meio da
escala de Likert, que apresenta valores potenciais entre 1 e 7. O namero 1 significa
totalmente insatisfeito, 0 2 muito insatisfeito, o 3 insatisfeito, o 4 indiferente, 0 5
satisfeito, 0 6 muito satisfeito e o 7 totalmente satisfeito.

Visando obter o perfil demografico dos participantes da pesquisa, foi
acrescentado no instrumento trés questdes referentes as seguintes variaveis: sexo,

idade e escolaridade.
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3.4 Procedimento de coleta de dados

A coleta de dados se deu por meio da aplicacdo do questionario validado de
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST). Antes de aplicar o instrumento, 0 mesmo
foi levado até as diretoras das duas empresas, para que elas pudessem avalia-lo.
Autorizada a aplicacdo, a pesquisadora, durante uma semana (18/03 a 22/03), levou
0S questionarios nas duas escolas e entregou, em maos, aos professores
encontrados que aceitaram participar da pesquisa. Foi feita uma conscientizacéo da
importancia de se responder ao instrumento e foram dadas todas as instrucdes
necessarias ao preenchimento do mesmo. Foi pedido aos participantes que
devolvessem o questionario respondido em uma pasta que ficou disponibilizada na
sala dos professores até o final da semana (dia 22/03). Na data marcada (22/03), os

instrumentos foram recolhidos pela pesquisadora em ambas as escolas.

3.5 Procedimento de analise de dados

Os dados obtidos com as respostas dos participantes aos questionarios foram
registrados no programa excel. Inicialmente, as respostas foram agrupadas
conforme o sexo dos respondentes, depois pela idade e, por fim, por nivel de
escolaridade. Para cada agrupamento feito, foi calculado o escore médio de cada
dimensdo que compde o instrumento: satisfagdo com os colegas, satisfacdo com o
saléario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacao
com as promocOes. Esse calculo foi feito somando-se o valor apontado pelos
participantes em cada um dos itens que compde a dimensdo e dividindo-se,
primeiro, pelo ndmero de itens e depois pela quantidade de funcionarios
respondentes.

Em seguida, foi calculada a média geral para cada variavel demogréfica. A
média geral consiste na média entre os escores médios de cada dimensao. Assim, a
meédia geral encontrada para os participantes do sexo feminino das escolas X e Y foi
calculada somando-se os escores médios encontrados nas dimensdes satisfacéo
com os colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as

promogoes e dividindo-os por 5.
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Feito isso, todas as respostas foram lancadas em outra planilha do programa
sem distingdo de sexo, idade e escolaridade e foi calculado um novo escore médio
para cada dimensédo da satisfacéo no trabalho.

Os resultados foram interpretados considerando que quanto maior for o valor
do escore médio e da média geral, maior sera o nivel de satisfacdo do empregado
com a dimensao. Assim sendo, valores entre 5 e 7 apontam satisfacdo, enquanto
que valores entre 1 e 3,9 indicam insatisfacdo, e valores entre 4 e 4,9 sinalizam um
indiferenca, ou seja, nem satisfacdo nem insatisfacao.

Vale ressaltar que a tabulacdo dos dados foi feita separadamente com as
respostas obtidas através dos instrumentos respondidos pelos professores de cada

uma duas escolas e que, posteriormente, os dados foram analisados a luz da teoria.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Tabela 2 - Resultados dos escores médios para cada dimensdo da satisfacdo e média geral
considerando o sexo dos individuos de cada escola analisada.

ESCORE MEDIO (SEXO)

DIMENSAO Sexo feminino Sexo feminino Sexo masculino Sexo masculino
(escola X) (escola Y) (escola X) (escola Y)
Satisfacdo com os 531 518 59 586
colegas ' ' ' '
Satisfacdo com o 418 498 54 575
salario ' ' ; ,
Satisfacdo com a chefia 6,04 5,85 6,66 6,22
Satisfacdo com a
natureza do trabalho 5,24 5,24 58 6,08
Satisfacdo com as 477 51 49 594
promocodes ’ ' ’ '
MEDIA GERAL 511 5,27 5,73 5,97

Considerando que: 1 a 3,9 = Insatisfeito; 4 a 4,9 = Indiferenga; 5 a 7 = Satisfeito

Fonte: Do autor, 2013.

Na Tabela 2, é possivel verificar o escore médio do nivel de satisfacdo dos
professores do sexo feminino e masculino frente as cinco dimensdes da satisfacéo
no trabalho nas duas escolas analisadas: satisfacdo com os colegas, satisfacdo com

o salario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho, satisfacédo
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com as promocdes. Analisando a tabela, pode-se perceber que os maiores escores
médios encontrados nas duas escolas, tanto para o sexo feminino como para 0 sexo
masculino, referem-se a satisfacdo com a chefia. Os valores oscilam entre 5,85 e
6,66 e indicam satisfacdo em relacdo a essa dimensdo. Quanto ao menor escore
médio, nota-se que entre o sexo feminino, em ambas as escolas, o menor valor
encontrado se refere a satisfacdo com o salario e indica que as professoras estao
indiferentes. No sexo masculino da escola X, o menor escore faz referéncia a
dimensao satisfacdo com as promocoées (4,9), indicando um estado de indiferenca e
na escola Y, a satisfacdo com o salério (5,75), sugerindo um estado de satisfacao.

De modo geral, verifica-se que os escores médios apresentados estdo entre
4,18 e 6,66, indicando que os professores estdo variando de satisfeitos a
indiferentes no trabalho. Em nenhuma das duas escolas, os escores médios
apresentados foram menores que 4, o que implica dizer que os professores nao se
encontram insatisfeitos em nenhuma dimenséo.

Analisando a média geral das dimensfes para cada sexo, pode-se concluir
gue nao existe uma diferenca significativa entre a satisfacdo no trabalho
apresentada pelos professores do sexo masculino e feminino, pois ambas as médias
variam de 5,11 a 5,97. Contudo, pode-se afirmar que, as médias apresentadas pelos
professores das duas escolas sdo maiores que as das professores.

Os resultados encontrados confirmam com o que foi explicitado por Spector
(2003), que diz que varios estudos feitos, ndo encontraram diferencas expressivas
entre a satisfacdo e o fato do individuo ser homem ou mulher e com Greenhaus,
Parasurman e Wormley (1990 apud SPECTOR, 2003), que em seu estudo, néo
identificaram nenhuma relacdo consideravel quanto ao género. Além disso,
corrobora com a pesquisa feita por Martinez, Paraguay e Latorre (2004), que né&o
encontrou ligagéo entre a satisfagdo no trabalho e a variavel sexo e comprova a
visdo de Siqueira et al. (2008), que afirma que as caracteristicas individuais, dentre

elas, o0 sexo, ndo influenciam a satisfagao no trabalho.
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Tabela 3 - Resultados dos escores médios para cada dimensdo da satisfacdo e média geral
considerando a idade dos individuos de cada escola analisada.

ESCORE MEDIO (IDADE)

DIMENSAO 2025 20/25 26/30 26/30 31/35 31/35 36/40 36/40 ’3‘:;'1‘8‘ gg‘Tg‘
X Y X Y X Y X Y
X) () X) (Y) X) (Y) X) ) X) )
Safisfagdo COm0s ;7 5417 551 515 509 56 591 553 566 0,0
colegas
Satisfacdocomo o5y 5a4 459 50 471 566 425 513 50 0.0
salario
Satisfagiocoma g5, gss  §14 596 609 576 658 606 633 0,0
chefia
Salisfagdocoma g5 5.7 537 529 533 573 5091 58 5,0 0,0
natureza do trabalho
Satisfagdo comas o9 5g5 477 535 50 546 50 52 433 0,0
promogdes
MEDIA GERAL 528 593 528 535 524 564 553 554 526 0,0

Considerando que: 1 a 3,9 = Insatisfeito; 4 a 4,9 = Indiferenca; 5 a 7 = Satisfeito

Fonte: Do autor, 2013.

Tendo como base a Tabela 3, percebe-se que a idade que apresentou maior
média na escola X foi entre 36 e 40 anos na dimensdo satisfacdo com a chefia
(6,58) e na escola Y foi entre 20 e 25 anos (6,66) ha mesma dimenséo. A idade que
apresentou menor média na escola X foi entre 36 e 40 anos na dimenséao satisfacao
com o salério (4,25) e na escola Y entre 26 e 30 anos (5,0) também na mesma
dimensdo. Vale ressaltar que ndo foi considerada a idade acima de 40 anos na
escola Y, pois nenhum professor apresentou essa idade.

Via de regra, considerando as duas escolas, nota-se que os escores médios
entre todas as idades oscilam entre 4,25 e 6,66. Pode-se inferir, portanto, que o0s
professores variam entre o estado de indiferenca e o estado de satisfacéo e que, em
nenhuma dimenséo eles se encontram insatisfeitos.

Considerando a média geral de cada idade, pode-se dizer que ndo ha uma
diferenca expressiva entre os valores apresentados: todos eles variam de 5,26 a
5,93, exceto o ultimo valor apresentado na tabela que se justifica por ndo haver
nenhum professor com essa idade na escola. Além disso, nota-se que as médias
nao aumentam ou diminuem conforme a idade, ou seja, ndo existe um padréo.

Tal resultado discorda da concepcdo de Robbins (1999) que aponta a

existéncia de uma relacdo positiva entre satisfacdo e idade. Em contrapartida,
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reforca o ponto de vista de Siqueira et al. (2008) que diz que a idade pouco impacta
nas variacoes do nivel de satisfagéo e corrobora com estudo de Martinez, Paraguay
e Latorre (2004), que ndo encontrou associacdo entre a respectiva variavel e a

satisfacdo no trabalho.

Tabela 4 - Resultados dos escores médios para cada dimensdo da satisfacdo e média geral
considerando o nivel de escolaridade dos individuos de cada escola analisada.

ESCORE MEDIO (ESCOLARIDADE)

DIMENSAG Graduacao Graduagcdo Pos-graduacdo Pds-graduacgéo
(escola X) (escola Y) (escola X) (escola Y)

Satisfacdo com os colegas 5,61 5,41 53 5,42
Satisfagdo com o salario 4,66 5,35 4,38 5,14
Satisfacdo com a chefia 6,26 6,03 6,19 5,92
Satisfacdo com o trabalho 5,48 5,64 53 5,42
Satisfacdo com as promocdes 4,76 5,39 4,88 5,38
MEDIA GERAL 5,36 5,56 5,21 5,46

Considerando que: 1 a 3,9 = Insatisfeito; 4 a 4,9 = Indiferenca; 5 a 7 = Satisfeito

Fonte: Do autor, 2013.

Observando a Tabela 4, verifica-se que, tanto na escola X como na escola Y,
0s maiores escores médios apresentados pelos professores graduados e pos-
graduados fazem referéncia a dimensao satisfacdo com a chefia. Os valores variam
de 5,92 a 6,26, indicando satisfacdo. Em relacdo ao menor escore médio, nota-se
gue em ambas as escolas, para os dois niveis de escolaridade apresentados, 0s
menores valores apareceram na dimensdo satisfagdo com o salario. No entanto,
percebe-se que na escola X, os escores encontrados indicam que os professores
graduados e pés-graduados estdo indiferentes e, na escola Y, que eles estédo
satisfeitos.

Levando em consideragcdo as médias gerais de cada nivel de escolaridade
apresentado, pode-se dizer que, em ambas as escolas, as médias apresentas por
aqueles professores que possuem graduacdo sdo maiores do que 0s que sdo pos-
graduados. Entretanto, conclui-se que ndo ha uma variacdo do nivel de satisfacdo
significativa entre esses professores, visto que os valores das meédias sdo bem

préximos, oscilando de 5,21 a 5,56.
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O resultado encontrado diverge do resultado de uma pesquisa feita por
Reboucgas et al. (2008) que apontou que quanto maior for o nivel de escolaridade,
menor sera o nivel de satisfacdo com o trabalho. Por outro lado, corrobora com o
estudo de Martinez, Paraguay e Latorre (2004), que ndo encontrou diferenca
expressiva entre satisfacdo e escolaridade e, mais uma vez, comprova a ideia de
Siqueira et al. (2008), que afirma que as caracteristicas pessoais, que engloba,
dentre outras coisas, 0 nivel de escolaridade, ndo influenciam, significativamente, a

satisfacdo no trabalho.

Tabela 5 - Resultados dos escores médios das dimensdes da satisfacéo no trabalho para cada escola
analisada.

ESCORE MEDIO

DIMENSAO Escola X Escola'Y
Satisfacdo com os colegas 55 5,41
Satisfacdo com o salario 4,56 5,24
Satisfacdo com a chefia 6,23 5,98
Satisfacdo com a natureza do trabalho 5,41 5,53
Satisfacdo com as promocdes 4,81 5,39

Considerando que: 1 a 3,9 = Insatisfeito; 4 a 4,9 = Indiferenga; 5 a 7 = Satisfeito
Fonte: Do autor, 2013.

Avaliando a Tabela 5, pode-se afirmar que tanto na escola X como na escola
Y, os professores demonstram estar satisfeitos em relacdo as dimensdes satisfacao
com os colegas, satisfacdo com a chefia e satisfacdo com a natureza do trabalho.

Dentre as dimensfes citadas, nota-se que a dimens&o satisfagdo com a
chefia foi a que apresentou maior escore médio, o que implica dizer que esta é a
dimensdo que mais impacta na satisfacdo dos professores das referidas escolas.
Com relacdo a essa dimenséao, pode-se inferir que os professores estéo satisfeitos
com a organizagcdo e aptiddes profissionais de seus chefes, com o interesse
demonstrado por estes pelo seu trabalho e pelo entendimento entre as partes. Esse
resultado corrobora com o que foi explicitado por Wagner IIl e Hollenbeck (1999),
gue apontam o relacionamento com os supervisores como sendo a principal fonte de
satisfagdo ou frustracdo para o trabalhador. Segundo os autores, a satisfagédo
acontece pelo fato de colaborador e chefe apresentarem valores, atitudes ou
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filosofias parecidas ou porque os resultados valorizados pelos funcionérios podem
ser atingidos com a ajuda dos mesmos. Uma pesquisa realizada por Sneed &
Herman (1990 apud MARQUEZE; CASTRO, 2005) também encontrou uma forte
relacdo existente entre a satisfacdo e bom relacionamento com a chefia.

Em relacdo a satisfagdo com os colegas, pode-se dizer que os professores
estdo satisfeitos quanto a cooperacdo, amizade, confianca e bom relacionamento
nutrido com seus colegas de trabalho. O elevado escore médio apresentado na
dimensdo pode ser justificado, conforme explicita Robbins (2009), pelo fato das
pessoas enxergarem, em seu ambiente de trabalho, um local onde suas
necessidades de interacdo social possam ser satisfeitas. Tendo isso em vista, 0s
individuos buscam construir relacbes amigaveis, de confianca e de reciprocidade
com seus colegas. Esse resultado também pode ser analisado com base na ideia
apresentada por Wagner lll e Hollenbeck (1999), que apontam, além do bom
relacionamento com 0s supervisores, o bom relacionamento com os colegas de
trabalho como um fator primordial na determinacdo da satisfacdo. Conforme ja foi
mencionado, de acordo com o0s autores, os individuos podem estar satisfeitos com
seus colegas porque os resultados valorizados pelos funcionarios podem ser
atingidos com a ajuda dos mesmos ou; porque compartilham valores, atitudes,
filosofias. Estudos como os que foram realizados por Sneed & Herman (1990 apud
MARQUEZE; CASTRO, 2005), Estefano (1996) e Reboucas et al. (2008) ja
apontavam a importancia do bom relacionamento com os colegas de trabalho como
determinantes da satisfagao.

A satisfacdo demonstrada pelos professores quanto a dimensédo satisfacédo
com a natureza o trabalho, refere-se ao contentamento com o interesse que as
tarefas realizadas despertam, com poder que elas tém em absorver o colaborador e
com a variedade das mesmas e pode ser explicada a partir da visdo de Herzberg
(1968 apud SPECTOR, 2003), Hackman e Oldham (1976 apud SPECTOR, 2003),
Wagner Il e Hollenbeck (1999) e Robbins (2009). Com concepg¢des semelhantes, os
autores apontam a importancia das caracteristicas do trabalho como fator gerador
de satisfacdo. Wagner e Hollenbeck (1999), ja mencionavam o impacto negativo
causado pelos trabalhos simples e repetitivos e Herzberg (1968 apud SPECTOR,
2003) apontava a importancia do enriguecimento do trabalho como um fator
imprescindivel ao alcance de niveis elevados de satisfagdo. Nessa perspectiva,
Hackman e Oldham (1976 apud SPECTOR, 2003) e Robbins (2009) apresentaram



27

um conjunto de caracteristicas que poderiam influenciar a satisfacdo: variedade das
habilidades, identidade da tarefa, importancia e variedade de tarefas, autonomia e
feedback no trabalho. Dessa forma, pode-se inferir que a satisfacdo dos professores
em relacdo a dimensdo satisfacdo com o trabalho esta relacionada ao fato do
trabalho desenvolvido por eles ser considerado mentalmente desafiador. Ensinar €
uma tarefa de extrema importancia que requer a utilizacdo de diferentes métodos,
habilidades, bem como capacidade. O feedback vem como um resultado do trabalho
que foi desenvolvido. Sneed & Herman (1990 apud MARQUEZE; CASTRO, 2005) e
Estefano (1996) também encontraram em seus estudos fortes correlagfes entre a
satisfacdo e as caracteristicas do trabalho.

Quanto as dimensfes satisfacdo com o salario e satisfacio com as
promocdes, nota-se que, na escola X, os professores encontram-se indiferentes,
enquanto que na escola Y, eles estdo satisfeitos. Pode-se inferir que, em relagéo a
satisfacdo com o salario, a indiferenca ou satisfacdo, € decorrente do salario
confrontado com o quanto o colaborador trabalha, com sua aptidao profissional, ao
custo de vida e aos esfor¢cos despendidos na consecucéo do trabalho.

De acordo com Siqueira et al. (2008), fatores como percepcdes de justica,
percepcbes de suporte e de reciprocidade, contribuem, significativamente, para
explicar as variacdes nos niveis de satisfacdo. Nessa linha de raciocinio, Robbins
(2009) aponta os sistemas de remuneracao e politicas de promocdes justas como
fontes de satisfacdo no trabalho. Segundo o autor, para que os colaboradores se
sintam satisfeitos em relacdo a remuneracéo recebida, € preciso que eles percebam
justica quanto ao valor recebido e as demandas do cargo, do nivel de habilidades
individuais requeridas e dos padroes de remuneracdo que o0 mercado pratica.
Spector (2003) também explicita a equidade com que os salarios sdo distribuidos
como um fator que gera satisfacao.

Tendo isso em vista, a indiferenca apresentada pelos professores da escola
X, e a satisfacdo demonstrada pelos professores da escola Y podem ser explicadas
a partir dessas concepcdes. De modo geral, o cargo de professor exige muito do
individuo, inclusive no que diz respeito as habilidades necessarias. No entanto,
pode-se deduzir que o0 que determina a satisfacdo e a indiferenca dos professores
nas respectivas escolas € o salario recebido em relacdo aos padrbes de

remuneracao vigentes no mercado. A escola Y possui um sistema de remuneracao
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melhor que o da escola X. Dessa forma, pode-se dizer que tal fato contribui com os
resultados apresentados.

Em relacdo a satisfacdo com as promocdes, pode-se dizer que o estado de
indiferenca apresentando na escola X e de satisfacdo, na escola Y, é resultante do
contentamento com a quantidade de promocdes recebidas pelo colaborador, com as
garantias proporcionadas aqueles que sédo promovidos, com a forma como as
promocdes sao realizadas dentro da organizacdo e com o tempo que se espera por
essas promocOes. Segundo Robbins (2009), a satisfacdo surge quando os
colaboradores enxergam que as decisdes relacionadas as promog¢fes séo justas e
merecidas. Dessa forma, pode-se entender que a indiferengca demonstrada pelos
professores da escola X, é gerada pelo fato de as promoc¢des nao serem frequentes
e também por ndo existir uma politica de promoc¢des na empresa, 0 que acaba

tornando o processo muito subjetivo.

5 CONCLUSAO

O presente estudo objetivou identificar quais sdo as dimensfes da satisfacao
no trabalho que mais impactam a satisfacdo dos professores de Educacédo Infantil,
Ensino Fundamental e Ensino Médio das escolas X e Y situadas no DF. Frente ao
gue foi exposto, pode-se inferir que o objetivo do trabalho foi alcangado, permitindo a
conclusdo de que, na escola X, as dimensGes mais impactantes se referem a
satisfacdo com a chefia, seguida da satisfacdo com os colegas e satisfacdo com a
natureza do trabalho. Em todas essas dimensdes o0s colaboradores apresentaram-se
satisfeitos. Contudo, verifica-se que, em relacdo as dimensfes satisfacdo com o
salario e satisfacdo com as promogdes, os funcionarios demonstraram-se
indiferentes, o que implica dizer que essas sao as dimensdes que menos impactam
em seu nivel de satisfagdo. J& na escola Y, percebe-se que, em todas as dimensodes
os professores evidenciaram estar satisfeitos. A dimenséo que se apresentou mais
impactante foi a dimenséo satisfacdo com a chefia, seguida da dimensao satisfacao
com a natureza do trabalho, satisfagdo com os colegas, satisfagdo com as
promogdes e, por ultimo, satisfacdo com o salario.

Vale ressaltar que, as dimensfes que se apresentaram divergentes entre as
duas escolas foram satisfacdo com as promocdes e satisfacdo com o salario.

Embora a satisfacho com as promogdes e com salario tenham sido,
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respectivamente, as dimensdes menos impactantes na escola Y, os professores
demonstraram estar satisfeitos em relagdo a elas. Além disso, verifica-se que néo
houve uma variacdo expressiva entre as meédias da satisfacdo no trabalho e sexo,
idade e nivel de escolaridade. Dessa forma, pode-se dizer que estas variaveis nao
impactaram neste estudo.

Os resultados apresentados sugerem que a empresa X crie politicas de
promoc¢des, para que o0 processo se torne menos subjetivo e, consequentemente,
mais claro. Além disso, mostra a necessidade da instituicdo rever suas politicas
salariais, tomando como referéncia o mercado de trabalho. Ter salarios competitivos
é imprescindivel para que a organizagéo atraia e retenha seu pessoal.

A principal contribuicdo do trabalho se refere a identificacdo das dimensdes
da satisfacdo que precisam ser otimizadas pelas organizacbes, para que seus
funcionarios se sintam mais satisfeitos, tenham um melhor desempenho e sejam
mais comprometidos.

Quanto as limitacbes, deve-se ressaltar a quantidade de questionarios
aplicados, o receio das pessoas em responder ao instrumento e a restricdo com
relacdo a difusdo dos resultados obtidos para outros contextos, visto que foi
pesquisada apenas uma amostra significativa dentro do contexto em que as duas
instituicbes de ensino analisadas estéo inseridas.

Para trabalhos futuros, sugere-se que seja feita uma pesquisa com o intuito
de verificar quais sdo os fatores que impactam a satisfacdo dos professores de
escolas particulares do DF. Além disso, indica-se que sejam feitos estudos que
comparem os fatores que impactam a satisfacdo dos professores da rede particular

e da rede publica.
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