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Resumo

Os estudos sobre comportamento humano tém buscado compreender necessidades humanas no contexto organizacional, de forma a contribuir para
a satisfac@o dos trabalhadores e considerar o impacto gerado no desempenho, na produtividade e na satde deles. O presente estudo tem como
objetivo analisar a satisfagdo no trabalho por meio da Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST) construida e validada por Siqueira (2008). O estudo
foi feito em um Hospital Piblico de Campo Maior (PI). A medida continha 25 itens associados a uma escala de amplitude de 7 pontos, aplicados
em 182 funciondrios. Foram usados procedimentos de andlise fatorial exploratdria e confirmatéria para interpretacdo e andlise dos dados. Dentre
os fatores da escala usados, os resultados evidenciaram que a satisfagdo no trabalho no hospital publico estd relacionado a chefia, aos colegas de
trabalho e as promocdes.
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Abstract

Studies on human behavior have sought to understand human needs in organizational context in order to contribute to employee satisfaction,
considering the impact generated performance, productivity and worker health. The present study aims to analyze job satisfaction through the Job
Satisfaction Scale (EST) constructed and validated by Siqueira (2008). The study was conducted in a public hospital in the city of Campo Maior
in Piaui. The measure contained 25 items associated with an amplitude scale of 7 points, applied to 182 employees. Exploratory and confirmatory
procedures for interpretation and analysis factor analysis were used. Among the factors the scale used, the results showed that job satisfaction in
the public hospital is related the leadership, coworkers and promotions.
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Introducio

Nas tltimas décadas, as transformagdes econdmicas e soci-
ais decorrentes do processo de globalizagdo tém alterado a
relag@o entre o homem e o seu trabalho (Silva et al., 2009). As
transformagdes sociais sdo profundas, aceleradas e, no processo
produtivo das organizacdes, estao aliadas a grande diversidade
de situacdes de trabalho (Bellusci, 2005). Devido a expansdo do
capitalismo, os individuos, em sua maioria, buscam continua-
mente, por meio do trabalho, a realizagio das suas necessidades
e dos seus desejos.

Os estudos sobre comportamento humano t€m buscado
compreender essas necessidades humanas no contexto organiza-
cional, de forma a contribuir para a satisfacao dos trabalhadores
e considerar o impacto gerado do desempenho, na produtivi-
dade e na sadde deles (Siqueira e Gomide Jr, 2004). Quando
a empresa consegue identificar com clareza seus objetivos e
os objetivos daqueles que nela trabalham, acontece o aprovei-
tamento conjunto de forcas e o aumento da possibilidade de
realizagdo (Bergamini, 2010).

A relagdo do homem com o trabalho é de fundamental impor-
tancia e é por meio dela que o homem consegue o seu sustento e
o suprimento de necessidades mais elevadas, como realizacdo,
crescimento e desenvolvimento de habilidades, entre outras
(Garrido, 2009). Mas, se por um lado o trabalho apresenta-
-se como enobrecedor e capaz de elevar o status, propicia ao
trabalhador uma identidade, por outro lado o trabalho é, mui-
tas vezes, percebido como indesejado, mostra-se fragmentado e
sem sentido, burocratizado e rotineiro, repleto de exigéncias ou
incompativel com a vida social e familiar (Rodrigues, 2008).

Compreender as relagdes entre o individuo e seu trabalho
tem sido uma grande preocupag@o dos pesquisadores e gesto-
res organizacionais no século xxi1. Dentre os diversos assuntos
que permeiam as relacdes de trabalho, a satisfacao é fendmeno
amplamente estudado e esse interesse decorre da influéncia que
pode exercer sobre o trabalhador e afetar sua satde fisica e men-
tal, suas atitudes, seu comportamento profissional, social, tanto
com repercussdes para a vida pessoal e familiar como para as
organizacgdes (Martinez e Paraguay, 2003; Spector, 2003).

Estudos sobre satisfagdo no trabalho em setores publicos
defrontam-se com um perfil diverso da iniciativa privada, que
privilegia a competitividade e eficiéncia, t€m como norte o
desenvolvimento organizacional com apoio no lucro (Ladeira;
Sonza e Berte, 2012).

Nesse sentido, a satisfacdo no trabalho em contexto publico
depara-se com a situac¢do peculiar da relacdo de trabalho esta-
belecida. Em geral, acredita-se que “as organizacgdes publicas
nao oferecerem grandes oportunidades para os servidores desen-
volverem suas ideias e satisfazer suas necessidades” (Ladeira;
Sonza e Berte, 2012, p. 73). Adicionalmente, evidenciam-se
pesquisas que apontam divergéncias de achados em relagdo a
satisfag@o no trabalho desse ptiblico, o que confere ao tema desa-
cordos de posturas e sentidos em relag@o a investigagao no setor
publico (Wright e Davis, 2003).

Sem a pretensdo de fazer pesquisa comparativa, o setor
publico configura-se como esfera de atuagcdo desta pesquisa.
Assim, pretende-se responder ao seguinte questionamento: quais

os fatores determinados pela Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST) que influenciam na satisfa¢do no trabalho em uma unidade
hospitalar piblica? Com isso, tem-se o objetivo geral de analisar
a satisfacdo no trabalho com apoio em cinco fatores determina-
dos pela Escala de Satisfagdao no Trabalho (EST), construida e
validada por Siqueira (2008): satisfagdo com o saldrio, os cole-
gas, a chefia, as promocdes e a natureza do trabalho em um
hospital ptblico em Campo Maior (PI).

Para tanto, foram tragados os seguintes objetivos especificos:
abordar o referencial tedrico sobre o tema; identificar as varia-
veis mais significativas para a satisfagdo no trabalho; identificar
os fatores que mais influenciam nessa satisfacao.

Satisfacao no trabalho

E um tema que tem mobilizado interesse de pesquisadores
do comportamento organizacional e de gestores empresariais
desde as primeiras décadas do século xx (Siqueira, 2008). Desde
entdo, os estudos tém sido desenvolvidos com o objetivo de
revelar dimensdes, determinantes (possiveis causas), correlatos
(conceitos semelhantes), consequéncias (possiveis efeitos) de
um sentimento que emerge quando o homem se relaciona com
situagdes laborativas (Siqueira e Gomide Jr, 2004). A satisfacdo
do trabalhador também apresenta forte influéncia no desempe-
nho organizacional, por constituir-se em processo dindmico e
interativo entre organizag@o do trabalho e vida social, que for-
mam as relagcdes e o processo de trabalho (Martins e Santos,
2006; Marqueze e Moreno, 2005; Silva et al., 2009).

As concepcdes sobre satisfacdo no trabalho sdo diversas
e propiciam a existéncia de discussdes relacionadas a uma
defini¢do mais consensual, “embora exista uma tendéncia acen-
tuada para se conceber a satisfacdo em termos de reacdes
emocionais do individuo perante o trabalho” (Silva, 2006,
p. 154). Nesse sentido, € relevante fazer uma revisio das dife-
rentes concepgdes sobre o tema, assim como elucidar aspectos
determinantes e consequentes para a interagao sujeito-trabalho.

Por muito tempo, o tema satisfacdo esteve atrelado a
motivacdo no trabalho. Elas respondiam pelas caracteristicas
individuais influentes no comportamento no trabalho, tais como
aumento de desempenho e da produtividade, permanéncia na
empresa e redugio de faltas, anunciadas na perspectiva da teoria
da motivacao-higiene, que afirma que a falta dos fatores higiéni-
cos na organizac¢ao aumenta a probabilidade de os trabalhadores
se sentirem insatisfeitos, na teoria de satisfacdo das necessida-
des e na teoria da expectativa e instrumentalidade (Herzberg,
1997; Siqueira, 2008; Vroom, 1964; Hackman e Porter, 1971).
A satisfacdo também € percebida como sinénimo de clima orga-
nizacional, tem como principal distingdo o fato de esse ser
concebido como de natureza cognitiva e a primeira de natureza
mais afetiva (Tamayo, 1999). Nesse sentido, o espectro dindmico
da satisfacio no trabalho se distingue de outros comportamen-
tos organizacionais pela dimenséo afetiva e avaliativa do que é
compreendido e percebido sobre o contexto de trabalho (Chen,
2008; Margal, Melo e Nardi, 2013; Puentes-Palacios e Martins,
2013).

Um momento de referéncia para estudos sobre satisfacio
no trabalho situa-se entre 1960 e 1980, momento de difusido
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das ideias liberalistas no Ocidente (Fineman, 2001). O cendrio
aponta para discussdes em torno da democratizac¢do do trabalho
e a satisfacdo é concebida como uma atitude. Nesse contexto,
“a satisfacdo no trabalho passou a ser concebida como uma ati-
tude”. (Siqueira, 2008, p. 265). Ainda na década de 1960, se
atribufa a satisfac@o o estado emocional e a emogao positiva de
bem-estar na avaliacio que o trabalhador tem sobre seu trabalho
e na realizag@o pessoal (Locke, 1969). Nocdo que é ampliada
em momento posterior.

Nos anos 1990, os estudos sobre satisfagdo assumiram cor-
rentes humanistas e sociais. A emog¢do, como um constructo
individual ou grupal, infiltrou-se de varios modos no estudo das
organizacdes (Fineman, 2001), concretizou-se nos estudos sobre
estresse, burnout, sofrimento e satide mental de trabalhadores.

No século xx1, amplia-se o interesse pelas emogdes nos
espagos organizacionais para o conceito de bem-estar, que
agrega a satisfac@o e o envolvimento com o trabalho, bem como
0 comprometimento organizacional, considera o interesse nas
necessidades psicoldgicas dos trabalhadores e a autorrealizacio
(Siqueira e Gomide Jr, 2004; Fineman, 2001, Siqueira, 2008).
Nesse contexto, os seres humanos e a subjetividade sdo enfatiza-
dos como aspectos inerentes a saide do trabalhador, considera a
condic¢do dinamica e constantemente modificdvel do trabalhador
e do contexto de trabalho (Fraser, 1996).

Assim, os atributos da satisfa¢@o no trabalho, ou seja, alegria,
entusiasmo, deleite e realizacdo sdo impactados por “fatores
do contexto de trabalho sécio-organizacional, tais como valo-
res organizacionais, percep¢ao de justica, percepcdes de apoio
e de reciprocidade” (Siqueira, 2008, p. 266) que surgem nas
interacdes entre trabalhadores e organizagdes. Assim, infere-se
que satisfa¢@o no trabalho est4 relacionada a politicas e praticas
gerenciais.

Diante das mudancas conceituais, a satisfacdo no trabalho
se manteve como fendmeno multidimensional. Inicialmente, os
estudos de Shaw, Duffy e Stark (2000) e Campion, Medsker
e Higgs (1993) identificaram que trabalhadores que tém pre-
feréncia por trabalho em grupo tendem a ser mais satisfeitos.
Além disso, Shaw, Duffy, e Stark (2000) demonstraram que
tarefas e recompensas sao fortes preditores da satisfacdo indivi-
dual com o grupo. Por outro lado, Campion, Medsker e Higgs
(1993) encontraram resultados que evidenciam uma correlagdo
positiva entre feedback e recompensas e satisfacdo dos
empregados.

Outra caracteristica do trabalho apontada como antecedente
a satisfacdo no trabalho € o estilo de lideranca. Dois estudos,
Judge e Piccolo (2004) e Van Dierendonck, Haynes, Borril e
Stride (2004), ilustram uma correlacdo positiva entre satisfacdo
de subordinados e comportamento de lideranga que estimulam
a interacdo no grupo de trabalho.

Pesquisas acrescentam outras varidveis relacionadas a
satisfacdo, por exemplo, beneficios, comunicagdo, rotina,
participagdo, promogao e saldrio, personalidade, trabalho em si,
valores atribuidos ao trabalho, relacdes interpessoais, estresse
ocupacional, grau de instrugdo, estilo de vida, imagem publica,
estabilidade, bom relacionamento com os colegas e a chefia,
autonomia, tempo na empresa (Cavanagh, 1992, Estefano, 1996,
Peterson e Dunnagan, 1998, Wright; Martinez, 2002).

Ressalta-se que estar ou nao satisfeito em relacao ao trabalho
incorre em consequéncias diversas, sejam elas no plano pessoal
ou profissional, afetam diretamente o comportamento, a satide e
o bem-estar do trabalhador (Marqueze e Moreno, 2005). Evidén-
cias indicam que pessoas com niveis altos de contentamento com
o trabalho s@o também as que menos planejam sair das empresas
nas quais trabalham, sdo menos faltosas, t€m melhor desem-
penho e maior produtividade (Siqueira e Gomide Jr, 2004).
Assim, entre satisfacdo e absenteismo, rotatividade e intengdo
de deixar a empresa existe correlacio negativa. No entanto, a
correlag@o entre desempenho e produtividade e a satisfagdo é
positiva (Silva, 2006).

Alguns fatores sdo apresentados como consequéncias da
satisfagdo/insatisfacdo no trabalho, como, por exemplo, o
estresse ocupacional, a qualidade de vida no trabalho, a saide
fisica e mental (O’driscoll e Beehr, 2000, Martinez, 2002).
Observa-se, portanto, que “as consequéncias da satisfacdo no
trabalho também sdo individuais e variadas, abrangem os pla-
nos pessoal e profissional, ¢ undnime a constatacdo de que
os fatores psicossociais do trabalho interferem nos processos
saude-doenca.” (Marqueze e Moreno, 2005, p. 76).

No modelo proposto por Siqueira (2008), cinco fatores
(satisfacdo com os colegas; com o saldrio; com a chefia; com a
natureza do trabalho e com as promogdes) revigoram a satisfacao
no trabalho. As dimensdes que envolvem os colegas de trabalho
e a chefia sdo relativas ao ambiente social, t€m em vista que con-
templam aspectos no cargo ocupado. O saldrio e as promocdes
s@o inerentes a politicas de gestdo de pessoas que proporcionam
interacdo entre o trabalhador e a organizagdo, de forma que se
avalia uma relag@o de troca (Silva, 2006, Siqueira e Gomide Jr,
2004).

O estudo dessas dimensdes abrange a ideia de satisfacdo
como representacdo de um estado emocional positivo e pra-
zeroso, resultante de uma experiéncia laboral (Silva, 2006,
Siqueira e Gomide Jr, 2004, Locke, 1976), considera carac-
teristicas pessoais, valores e expectativas com o ambiente e a
organizacdo do trabalho (Reboucas, Legay e Abelha, 2007).

As dimensdes convergem para a andlise de antecedentes ou
fatores que impulsionam as variacdes de respostas de satisfacao
no trabalho e que se subdividem em caracteristicas individuais,
como, por exemplo, os valores pessoais e as preferéncias por
trabalho em grupo, e em caracteristicas do trabalho que favo-
recem ou ndo a independéncia nas tarefas e recompensas, bem
como os estilos de lideranga (Silva, 2006, Siqueira e Gomide Jr,
2004).

Portanto, o vinculo afetivo do individuo com os cinco fatores
integrantes do conceito multidimensional de satisfagdo no tra-
balho pode trazer resultados importantes para as organizagdes,
tem em vista a capacidade de influenciar na rotatividade, na
assiduidade, no desempenho e na produtividade. Além disso,
pesquisas indicam que trabalhadores satisfeitos tém elevados
niveis de envolvimento e de comprometimento (Silva, 2006,
Siqueira e Gomide Jr, 2004) (fig. 1).

Assim, a busca por vantagem competitiva, maior desempe-
nho e produtividade empreendida pelas organizacdes estabelece
a satisfacdo no trabalho como um instrumento estratégico.
Essa posicdo de destaque parte da percepcdo de gestores e
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Figura 1. Antecedentes, correlatos e consequentes de satisfagdo no trabalho.
Fonte: Adaptada de Siqueira e Gomide Jr (2004) e Silva (2006).

pesquisadores do papel determinante da satisfacdo em compor-
tamentos relevantes para aumentar lucros das empresas.

No entanto, a emergéncia das discussdes humanistas e soci-
ais sobre as organizacdes favoreceu estudos sobre a relevancia
da satisfacdo como componente que integra melhores indices de
bem-estar fisico e mental (Martins, 2003, Siqueira e Gomide Jr,
2004). Assim, surgem novos componentes de investigagdo no
ambito da satisfacdo no trabalho, como a melhoria da qualidade
de vida e das consequéncias positivas da sadde fisica e men-
tal dos trabalhadores, tanto em organizacgdes privadas como em
organizagdes publicas.

Satisfacdo no setor piiblico

Pesquisas sobre satisfac@o no trabalho na esfera piblica apon-
tam que caracteristicas do setor ptblico, como burocracia e
paternalismo, podem afetar o comportamento dos individuos e,
consequentemente, o clima dessas organizacgdes (Lopes e Regis
Filho, 2005; Beale, 2007; Nunes e Rodrigues, 2011). E os estu-
dos comparativos sobre satisfacdo com o trabalho na iniciativa
privada e no servico publico indicam diferencas significativas
que se relacionam com motivos variados (Roodhooft e Abbeele,
2006).

No servigo publico a relacido ndo é contratual, mas estatuta-
ria, e as relacdes trabalhistas sdo regidas pela Lei n°. 8.112/90
(Mello, 2009). Essa lei também regula a impossibilidade de
promogdo, com o estabelecimento de carreira tnica, a estabi-
lidade apds trés anos de exercicio, bem como a admissdo por
meio de concurso puiblico (Gondim e Silva, 2004; Beale, 2007).
Nesse caso, fala-se em servidores publicos. Desse modo, numa
organizacdo publica também existem trabalhadores que exercem
atividade de apoio, que sdo regidos pela relacdo contratual e que
atuam por meio de empresas terceirizadas, em sua maioria.

Apesar da orientagdo mais gerencial dos dltimos anos, com
a incorporagdo de novos conceitos, como o de governanca,
os 6rgdos publicos ainda vivenciam forte cultura patrimoni-
alista, cortes orcamentdrios, escolhas politicas de dirigentes,
manuten¢do de trabalhadores que executam a mesma funcio
por um longo periodo e, especialmente, pouca atengdo a politi-
cas de retengdo. Esses fatores impactam a forma como o trabalho
¢ concebido e as relacdes de trabalho, o que pode repercutir em
manifestagdes subjetivas em torno da satisfacdo de forma dife-
renciada, em comparacdo com o setor privado (Difini, 2002;
Matias-Pereira, 2008)

Alguns autores estudam o fato de os servidores publicos
serem mais ou menos satisfeitos com seu trabalho, comparam-
-nos com funciondrios do setor privado (Roodhooft e Abbeele,
2006; Brunetto e Farr-Wharton, 2002; Brewr e Seldon, 2000).
Uma suposta causa da insatisfa¢do seria o fato de as organizacdes
publicas ndo oferecerem grandes oportunidades para os servi-
dores desenvolverem suas ideias e satisfazer suas necessidades.
Por outro lado, outros estudos tém mostrado que os servidores
publicos sdo mais satisfeitos (Desantis e Durst, 1996; Maidani,
1991; Steel e Warner, 1990). Esses estudos ajudam a entender
a evolugdo da satisfagdo no setor publico e sdo essenciais para
aprimorar o conhecimento e, por consequéncia, obter resultados
mais fidedignos a respeito das praticas gerenciais.

Muito embora no dmbito publico a énfase ndo seja na com-
petitividade, fator impulsionador da busca pelo crescimento da
eficiéncia operacional (Vieira et al., 2011), observa-se que os
governos tém procurado reformar a maquina estatal na execucgao
de politicas publicas mais eficazes, eficientes e efetivas, no
intuito de entregar mais e melhores resultados para a sociedade.
Verifica-se, portanto, um contexto de mudangas que pode ter
consequéncias, positivas e/ou negativas, para a satisfacdo dos
servidores, uma vez que esses passaram a ser mais cobrados
pelo alcance de resultados, maior produtividade, qualidade e
comprometimento, bem como pelo cumprimento de prazos.

Dessa forma, uma crescente demanda pela melhoria da quali-
dade e eficiéncia dos servigos prestados a sociedade tem exigido
um novo perfil de servidor publico. Varias iniciativas surgiram
em funcdo dessa demanda. Destacam-se: reestruturagio das car-
reiras, investimento em satisfacdo no trabalho, instituicdo da
avaliacdo de desempenho individual e da politica de desen-
volvimento do servidor, certificacdo ocupacional para cargos
estratégicos e institui¢do de remuneracdo varidvel, por meio
do prémio por produtividade e de gratificagdes vinculadas ao
desempenho (Ribeiro, Chaves, Gama e Dias, 2011).

Metodologia

A pesquisa empregou o método quantitativo, que frequen-
temente é aplicado em estudos descritivos com a finalidade de
descobrir e classificar as relagdes entre as varidveis ou averiguar
a relacdo de casualidade entre os fendmenos. Esse método se
caracteriza pelo uso de técnicas estatisticas com a finalidade de
prover um tratamento empirico, procura garantir a exatidao dos
resultados, evitar distor¢des de andlise e interpretag@o e usar uma
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Figura 2. Os cinco fatores de satisfacdo no trabalho numa abordagem multidimensional.

Fonte: Siqueira e Gomide Jr (2004, p. 304).

margem de seguranga para as inferéncias (Richardson, 1999).
Assim, buscou-se para este estudo uma perspectiva descritiva
do tipo levantamento ou survey, por meio de dados coletados de
parte da populag@o dos funciondrios de um hospital de Campo
Maior (PI), com o objetivo de fazer uma avaliagdo da distribuicao
e das inter-relacdes dos fendmenos que ocorrem naturalmente
no ambiente pesquisado. Visto que a constatacdo de diferentes
niveis de satisfacdo em diversos contextos organizacionais rea-
firma a necessidade de investimento em pesquisas que possam,
com apoio em perfis organizacionais especificos, compreender
aspectos da satisfacdo que mobilizam trabalhadores em seus
espagos laborais.

Para o estudo foi usado o modelo aprimorado e validado por
Siqueira (2008), que foi desenvolvido com base em pesquisa
feita com 287 trabalhadores, teve como parametro 25 varidveis,
dispostas nos cinco fatores relacionados (fig. 2), associados a
uma escala de sete pontos que varia de “totalmente satisfeito”,
para o nimero 7 e “totalmente insatisfeito” para o nimero 1.
Versoes da escala ja tinham sido usadas em estudos de Siqueira
e Gomide Jr (2004) e Silva (2006). A escala foi aplicada neste
estudo sem qualquer modificacdo, individualmente, por meio de

formulario eletrdnico elaborado no Google Docs e enviado por
e-mail.

A confiabilidade das escalas de medidas se deu a partir do cél-
culo do alpha de Cronbach, por meio de testes de consisténcia
interna que representam uma medida de intercorrelacdo exis-
tente em um conjunto de itens (Hair, Black, Babin, Anderson
e Tathan, 2009). O pré-teste foi feito em Teresina (PI), numa
amostra de 30 respondentes, com o objetivo de verificar a clareza
textual do questiondrio e o tempo médio de resposta, obteve-se
um tempo médio de 12 minutos. O pré-teste teve como finali-
dade ratificar a eficcia do instrumento de coleta de dados em
situagdes reais de coleta, conforme Hair, Black, Babin, Anderson
e Tathan, 2009. A pesquisa de campo teve inicio em 09/05/2014
e finalizou em 20/07/2014. O total de respondentes validos foi
de 182 servidores publicos, dentre eles médicos, enfermeiros,
técnicos e servigos gerais.

Na tabela 1, apresenta-se o indice de precisio (alfa de Cron-
bach), conforme a aplicagdo original da escala. No entanto, para
esse caso especifico, os itens 2, 9, 10 e 20 ndo demonstraram
cargas fatoriais satisfatérias e foram retirados do questiondrio
aplicado aos respondentes apds o pré-teste feito.

Tabela 1
Fatores, definigdes, itens e indices de precisdo da EST em sua forma completa com 25 itens
Fatores Defini¢des Itens alfa
Satisfagdo com os colegas (V1) O tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. 1,6,14,17 0,86
(V6) O espirito de colaborag@o dos meus colegas.
(V14) A maneira como me relaciono com os meus colegas.
(V17) A quantidade de amigos que tenho entre meus colegas.
Satisfagdo com o saldrio (V5) Saldrio comparado com o quanto trabalho. 5,8,12,15e 21 0,92
(V8) Saldrio comparado a minha capacidade profissional.
(V12) Saldrio comparado ao custo de vida.
(V15) Dinheiro que recebo desta empresa no fim de cada més.
(V21) Saldrio comparado com os meus esfor¢os no trabalho.
Satisfag@o com a chefia (V19) O entendimento entre eu e meu chefe. 19,22¢e25 0,90
(V22) A maneira como meu chefe me trata.
(V25) A capacidade profissional do meu chefe.
Satisfag@o com a natureza (V7) A variedade de tarefas que faco. 7,11,13,18 ¢ 23 0,82
do trabalho (V11) A capacidade de meu trabalho absorver-me.
(V13) Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.
(V18) As preocupagoes exigidas pelo meu trabalho.
(V23) O grau de interesse que minhas tarefas me despertam.
Satisfagdo com as (V3) Numero de vezes que ja fui promovido. 3,4,16 0,87

promocgdes

(V4) Garantias que a empresa oferece a quem € promovido.
(V16) Oportunidades de ser promovido.

Fonte: Elaborada pelos autores.
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O tratamento dos dados, inicialmente, buscou identificar
e analisar os missing values (valores perdidos), com o obje-
tivo de identificar padrdes existentes nos dados perdidos que
caracterizem esse processo. Nessa etapa o pesquisador tomou
a decis@o de ignorar ou ndo os dados que acontecem alea-
toriamente nas varidveis (Hair et al., 2009). Nesse sentido,
optou-se por desconsiderar os missing values por serem de natu-
reza completamente aleatéria. No que se refere aos outliers,
nao houve necessidade de tratamento e correcdo, visto que nao
interferiram no padrdo dos dados a serem analisados (Corrar,
Paulo e Dias Filho, 2009). Foram coletados 182 questionarios
com respostas vélidas. Na andlise de outliers, usou-se o box-
plot para identificar possiveis erros de digitacdo dos dados.
Outro procedimento de pré-tratamento usado nesse estudo foi
a averiguacdo da normalidade das varidveis como condicio
para os testes estatisticos univariados e multivariados do estudo
(Hair et al., 2009). Inicialmente, verificou-se a normalidade de
cada varidvel isoladamente e depois a normalidade multivariada,
demonstrou-se que as combinagdes das varidveis univariadas
também sdo normais. Foram usados os testes de Shapiro-Wilks
e Kolmogorov-Smirnov para a determinac¢io do nivel de signi-
ficancia para as diferengas em relacdo a distribuicdo normal.

Para identificar o formato das distribuicdes e os padrdes
de respostas, fizeram-se andlises descritivas de média, desvio-
-padrio, coeficiente de variacdo, indices de assimetria e curtose
dos indicadores propostos para os constructos do estudo. Foi
usada a Andlise Fatorial Exploratéria (AFE), com o objetivo de
avaliar, inicialmente, a medida dos constructos e para explicar as
varidveis pelas cargas fatoriais para cada fator, ja que o pesqui-
sador ndo conhecia relacdes de dependéncia entre as varidveis
do estudo. A andlise foi feita com o auxilio do software SPSS
19.0 (Statistical Package for Social Sciences) para andlises das
técnicas multivariadas. O método usado foi o dos Componentes
Principais (CP), com o objetivo de identificar uma combinacao
linear entre as varidveis, de forma que o maximo da variancia
fosse explicado por essa combinagio.

Com afinalidade de avaliar o modelo tedrico, usou-se a mode-
lagem de equagdes estruturais com o uso da técnica PLS — Partial
Least Square por meio do software Smartpls —2.0. Os critérios da
andlise foram: os coeficientes de cada path, o alpha de Cronbach,
avalidade convergente e a Varidncia Extraida (AVE). Alguns dos
parimetros aceitos na literatura sdo que as cargas fatoriais e a
confiabilidade devem apresentar niveis acimade 0,7 e a varidncia
explicada deve apresentar niveis acima de 0,5 (Chin, 2000).

Analise dos resultados

Inicia-se este tdpico com a apresentacdo do formato das
distribuicdes e os padrdes de respostas, fizeram-se analises des-
critivas de média, desvio-padrao, coeficiente de variacdo, indices
de assimetria e curtose dos indicadores propostos para os cons-
tructos do estudo. Buscou-se, por meio da andlise da matriz
de correlagdo dos indicadores de cada constructo, conhecer a
colinearidade entre os indicadores. Conforme os resultados, as
médias, em geral, foram acima de quatro, evidenciaram que o
instrumento de coleta de dados foi bem entendido pelos pesqui-
sados.

Tomando como base Marqueze e Moreno (2005), ndo ha
um Unico fator determinante para a satisfacdo do trabalhadores.
Assim, para o estudo em questdo, as maiores médias encontradas
foram para as varidveis (V13) Oportunidade de fazer o tipo de
trabalho que fago, (V14) Maneira como eu me relaciono com os
meus colegas de trabalho e (V17) Quantidade de amigos entre
os colegas de trabalho. Com isso, pode-se inferir que tais
varidveis surgiram das interagdes entre os trabalhadores e a
organizacgdo em estudo, conforme ressalta Siqueira (2008).

Andlise dos constructos

A avaliacdo dos indicadores dos constructos iniciou-se por
meio de uma AFE — Andlise Fatorial Exploratéria, com o
objetivo de obter fatores com o maior grau de explicacdo da vari-
ancia possivel. Nesse sentido, usou-se o critério de autovalores
(Eingenvalues). Percebeu-se que as correlagdes dos constructos
foram significativas. No entanto, apresentaram valores abaixo de
0,90. O grau de correlacdo parcial entre as varidveis apresentou
um resultado de 0,862. De acordo com esse resultado, explica-
-se a varia¢do dos dados originais com um nivel muito bom de
significancia (Hair et al., 2009). O uso da andlise fatorial foi
validado por meio do teste de esfericidade, que apresentou uma
significancia inferior a 0,05. Os fatores identificados obtiveram
autovalores superiores a 1,000, com a proposic¢do de seis fato-
res que apresentam juntos uma varidncia explicada de 63,36%,
conforme a tabela 2.

O primeiro fator identificado explicou 26,73% da variancia
dos dados, o segundo foi responsavel por 15,97%, o terceiro por
7,40%, o quarto por 4,85%, o quinto fator por 4,22% e o tltimo
e sexto fator por 4,18% da varidncia dos dados. Apesar de os trés
ultimos fatores apresentarem um valor baixo na explica¢do da
variancia dos dados, optou-se por usi-los no modelo estrutural
pela importancia que representam para a pesquisa.

Outro teste feito foi o cdlculo do alpha de Cronbach, com a
finalidade de verificar a consisténcia das escalas. Os constructos
obtiveram 0,877 para os 25 cinco itens da escala. Tomando-
-se por base que uma boa consisténcia se dd a partir de 0,70,
conforme Hair et al. (2009), os itens da escala usada para o
estudo obtiveram uma consisténcia significativa. Conforme os
escores fatoriais, encontraram-se seis fatores determinantes das
dimensdes de satisfacdo. O fator 1 agregou aspectos voltados
para a satisfacdo com o saldrio, o 2 para as caracteristicas da
chefia, o 3 relacionou-se com as formas de promog¢do para
os trabalhadores, o 4 se relacionou com o0s aspectos pesso-
ais do trabalhador, o 5 para o relacionamento do trabalhador
com os colegas de trabalho e o 6 para aspectos voltados
para natureza do trabalho, conforme a matriz apresentada na
tabela 3.

Em relacdo a formagao de cada fator, observa-se que os fato-
res 1, 2 e 3 comportam-se de forma semelhante ao modelo de
Siqueira (2008). O fator 1 agrupa, de forma decrescente, as varia-
veis V12, V15, V5, V21, V8, V22, é denominado “satisfacdo
com o saldrio”. O fator 2, também de forma decrescente, agrega
as varidveis V22, V25 e V19, é designado “satisfacdo com a
chefia”. O fator 3 € formado pelas varidveis V4, V3 e V16, é
rotulado de “satisfagdo com as promocoes”.
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Tabela 2
Variancia total explicada do constructo do estudo

105

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvaues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Total 9o Variance Cumulative % Total % Variance Cumulative % Total 9o Variance Cumulative %
1 6,682 26,730 26,730 6,682 26,730 26,730 4,236 16,945 16,945
2 3,995 15,978 42,708 3,995 15,978 42,708 3,115 12,461 29,407
3 1,851 7,403 50,111 1,851 7,403 50,111 2,491 9,963 39,370
4 1,213 4,850 54,961 1,213 4,850 54,961 2,158 8,634 48,004
5 1,056 4,225 59,187 1,056 4,225 59,187 2,103 8,410 56,414
6 1,045 4,180 63,367 1,045 4,180 63,367 1,738 6,953 63,367
7 0,885 3,538 66,905
8 0,823 3,292 70,197
9 0,722 2,889 73,085
10 0,687 2,748 75,833
11 0,656 2,624 78,457
12 0,615 2,459 80,916
13 0,554 2,215 83,130
14 0,517 2,067 85,197
15 0,470 1,878 87,076
16 0,439 1,755 88,830
17 0,395 1,580 90,410
18 0,367 1,467 91,877
19 0,353 1,413 93,290
20 0,315 1,261 94,551
21 0,313 1,251 95,802
22 0,303 1,213 97,015
23 0,284 1,136 98,152
24 0,236 0,945 99,097
25 0,226 0,903 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Fonte: Elaborada pelos autores.
Tabela 3
Andlise fatorial exploratéria dos constructos
Componentes Comunalidades
1 2 3 4 5 6
V12 Saldrio comparado ao custo de vida 0,810 0,675
V15 Dinheiro que recebo desta empresa no fim de cada més 0,775 0,628
V5 Saldrio comparado com o quanto trabalho 0,765 0,682
V21 Saldrio comparado com os meus esfor¢os no trabalho 0,748 0,653
V8 Saldrio comparado com minha capacidade profissional. 0,735 0,652
V22 A maneira como meu chefe me trata. 0,832 0,747
V25 A capacidade profissional do meu chefe 0,772 0,633
V19 O entendimento entre eu € meu chefe 0,768 0,652
V4 Garantias que a empresa oferece a quem ¢ promovido. 0,698 0,620
V3 Niimero de vezes que ja fui promovido 0,662 0,583
Vie Oportunidades de ser promovido 0,636 0,684
V13 Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco 0,709 0,690
V18 As preocupagdes exigidas pelo meu trabalho 0,668 0,646
V17 A quantidade de amigos que tenho entre meus colegas 0,622 0,564
Vi1 O tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 0,712 0,657
V6 O espirito de colaboragdo dos meus colegas 0,679 0,566
V14 A maneira como me relaciono com os meus colegas 0,655 0,672
V23 O grau de interesse que minhas tarefas me despertam 0,782 0,738
V7 A variedade de tarefas que faco 0,628 0,627
Vi1 A capacidade de meu trabalho absorver-me 0,519 0,638

Fonte: Elaborada pelos autores.
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Tabela 4
Indices de desempenho dos constructos analisados
AVE CompositeReliability R Square CronbachsAlpha Communality Redundancy

Aspectos pessoais 0,5711 0,8002 0,0000 0,6356 0,5726 0,0000
Chefia 0,7017 0,8553 0,0000 0,7890 0,7017 0,0000
Colegas de trabalho 0,5859 0,7934 0,0000 0,6545 0,5859 0,0000
Natureza do trabalho 0,5814 0,7801 0,0000 0,6435 0,5830 0,0000
Promogoes 0,6655 0,8834 0,0000 0,7535 0,6559 0,0000
Saldrio 0,6251 0,9017 0,0000 0,8638 0,6472 0,0000
Satisfagdo 0,5416 0,8423 0,5650 0,5768 0,6435 0,0604

Fonte: Elaborada pelos autores.

Os trés fatores seguintes apresentam diferengas em relagdo ao
modelo de Siqueira (2008). O fator 4, correlaciona-se, de forma
decrescente, com as varidveis V13, V18, V17. As duas primeiras
fazem parte do fator “satisfaco com a natureza do trabalho” e
a ultima encontra-se junto ao fator “satisfacdo com os colegas”.
Nesse caso, optou-se por nomear o fator 4 de “satisfacdo com
a relacdo dos aspectos pessoais com o trabalho”. O fator 5 é
constituido pelas varidveis V1, V6 e V14, todas inseridas na
dimensdo “satisfacdo com os colegas” do modelo de Siqueira
(2008). Embora, nesse caso, a formacao do fator se da com trés
varidveis, e ndo quatro, como consta no modelo de base para
esta pesquisa.

Por ultimo, o fator 6 é formado pelas varidveis V23,V7e V11,
que também fazem parte de uma Unica dimensdo no modelo
original, no caso a satisfagdo com a natureza do trabalho. Da
mesma forma, o estudo indicou a presenga de trés fatores, um a
menos observado no estudo original de Siqueira (2008).

Avaliagdo do modelo estrutural

Com o intuito de avaliar o modelo tedrico a ser testado,
foi usada a modelagem de equagdes estruturais com o uso da
técnica PLS — Partial Least Square por meio do software Smart-
pls — 2.0. Para cada constructo, considerou-se a andlise fatorial
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Figura 3. Modelo definitivo da pesquisa.
Fonte: Elaborada pelo autores (2014).
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Figura 4. Andlise bootstraping da pesquisa.
Fonte: Elaborada pelos autores (2014).

exploratdria feita, mediante o agrupamento dos indicadores em
cada fator, em fungdo das significancias das cargas fatoriais, da
comunalidade explicada e dos procedimentos relativos ao uso
estatistico do alpha de Cronbach.

Uma andlise fatorial confirmatéria foi feita com a finalidade
de analisar cada constructo separadamente. Os critérios da an-
lise foram baseados em: coeficientes de cada path, alpha de
Cronbach, validade convergente e Variancia Extraida (AVE). Os
parametros aceitos na literatura sdo que as cargas fatoriais e a
confiabilidade devem apresentar niveis acima de 0,7 e a varian-
cia explicada deve apresentar niveis acima de 0,5 (Chin, 2000),
conforme a tabela 4.

A andlise do modelo definitivo da pesquisa demonstrou que
a satisfacdo dos trabalhadores em relacdo ao hospital pesqui-
sado estd diretamente relacionada ao fator ligado aos aspectos
relativos a chefia exercida, conforme o resultado apresentado de
0,458, que representou 45,8% de influéncia e corroborou, assim,
os trabalhos de Judge e Piccolo (2004) e Van Dierendonck et al.
(2004) sobre a correlacdo positiva entre satisfacdo de subordi-
nados e o comportamento de lideranca.

No estudo, a lideranga exercida tem impacto significativo.
Pode-se inferir que no ambito publico as questdes politicas,
advindas nas negocia¢des de comissionamentos, ainda impreg-
nadas por questdes politicas, ressoam nas formas de vinculagdo
afetiva que convergem para a apreciagdo positiva ou nega-
tiva do ambiente de trabalho (Puentes-Palacios e Martins,
2013). Nesse sentido, assume-se que a melhor forma de atuar

sobre a satisfacdo no contexto de trabalho pesquisado, em
atencdo ao perfil publico e hospitalar, é desenvolver estratégias
de melhor estruturar as relacdes trabalhador-lider-organizacao
(Chen, 2008; Marcal, Melo e Nardi, 2013; Puentes-Palacios e
Martins, 2013).

Em segundo lugar, no que tange a satisfacio dos trabalhado-
res pesquisados, tem-se que os aspectos ligados aos colegas de
trabalho exercem influéncia sobre os trabalhadores pesquisados,
visto que o fator que contempla esses aspectos apresentou um
resultado de 0,293, o que representa um percentual de 29,3%.
Nesse sentido, esse percentual € congruente com os estudos de
Shaw, Duffy e Stark (2000), Campion, Medsker e Higgs (1993),
Silva (2006) e Siqueira e Gomide Jr. (2004) quando identifi-
caram que trabalhadores que t€m preferéncia por trabalho em
grupo tendem a ser mais satisfeitos.

Assim, o apoio grupal € a segunda linha de referéncia para
a satisfacdo na organizacdo investigada. Quando trabalhado-
res sentem-se em movimentos coletivos, acolhidos pelos pares,
ha manifestacdes diversas que se coadunam com o sentimento
de bem-estar no ambiente de trabalho. Dessa forma, colaborar
com espagos coletivos, em prol da interagdo social, pode ser
mecanismo que potencializa a satisfacdo no trabalho (Siqueira
e Gomide Jr, 2004).

Outra dimensdo que apresentou uma influéncia positiva foi
a que define as promocdes feitas pelo hospital pesquisado, com
um resultado de 0,175, um percentual de 17,5% de influéncia
desse fator na satisfacdo dos trabalhadores. Fato evidenciado
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também nos trabalhos de Shaw, Duffy e Stark (2000) e Campion,
Medsker e Higgs (1993), que encontraram evidéncias de uma
correlagdo positiva entre promog¢ao/recompensas e satisfacdo
dos empregados. Tendo em vista que a promog&o simboliza ndo
apenas o resultado financeiro advindo com o novo cargo, ascen-
der profissionalmente é fruto de reconhecimento do trabalho
desenvolvido e avaliag@o positiva do potencial do trabalhador,
diante dos novos desafios postos pelo novo cargo. Assim, em sin-
tonia com um ambiente em que as promocdes podem ser mais
morosas e burocréticas, ser promovido por ser ainda mais signi-
ficativo e produzir efeitos substanciais na satisfaciio no trabalho.

Por outro lado, percebe-se que, para este estudo, os aspectos
pessoais do trabalhador, o saldrio e a natureza das atividades
exercidas nao apresentaram um resultado significativo, con-
forme a figura 3. No que tange a esses resultados, infere-se
que a estabilidade, em funcio do regime estatutario, promove
percepcdes sobre aspectos pessoais, saldrio e atividade exer-
cida de forma diferenciada, tendo em vista que a remuneracao,
em geral, é estruturada com base em normativa predefinida. O
aumento de saldrio ndo é gerenciado pela gestdo direta e a ati-
vidade executada € definida como um conjunto de atividades de
uma determinada fun¢do, ndo pode ser alterada voluntariamente,
pois exige formalizacdo requisitada pelas normativas.

No entanto, vale ressaltar que todas as dimensdes influen-
ciam conjuntamente na satisfacdo dos colaboradores em 56,5%,
conforme R square ajustado de 0,565, o que representa uma
influéncia conjunta das varidveis independentes — aspectos pes-
soais, chefia, promogdes, saldrio, colegas de trabalho e natureza
de trabalho — na varidvel dependente, satisfacdo, de 56,5%.

O resultado apresentado na andlise bootstraping de 5,979
para os aspectos relacionados a chefia, de 3,142 no que diz res-
peito aos aspectos voltados para os colegas de trabalho e de
2,332 no que se refere as promogdes, confirma os resultados
apresentados no modelo estrutural testado nesta pesquisa, visto
que esses valores sdo acima de 1,96 (Chin, 2000). Na figura 4
apresenta-se a andlise bootstraping do estudo.

Assim, corroborando Silva (2006) e Siqueira e Gomide Jr
(2004), percebe-se que os trés fatores integrantes do conceito
multidimensional de satisfacio no trabalho evidenciados no
estudo sdo determinantes para influenciar na rotatividade, assi-
duidade, no desempenho, na produtividade, no envolvimento
e comprometimento dos funciondrios do hospital publico de
Campo Maior (PI) Piaui.

Conclusao

Este trabalho objetivou analisar a satisfacdo no trabalho
com apoio em cinco categorias determinadas pela Escala de
Satisfagc@o no Trabalho (EST) construida e validada por Siqueira
(2008): satisfagdo com o saldrio, com os colegas, com a chefia,
com as promogdes e com a natureza do trabalho num hospital
publico de Campo Maior (PI). Com isso, os resultados eviden-
ciaram, por ordem decrescente de significancia, que a chefia,
os colegas de trabalho e a promocao sdo os fatores que mais
influenciam nessa satisfacao no trabalho.

No que tange ao objetivo especifico de identificar as varia-
veis mais significativas para a satisfacio no trabalho no hospital

publico pesquisado, as maiores médias encontradas foram para
as varidveis (V13) Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que
faco, (V14) Maneira como me relaciono com os meus colegas
de trabalho e (V17) Quantidade de amigos entre os colegas de
trabalho. Justificam-se tais resultados, apoiados pelo referencial
tedrico citado, que vdrios sdo fatores que podem ser determinan-
tes para a satisfacdo no trabalho, tanto para empresas do setor
privado quanto do publico, que € o foco do trabalho em questdo.

Inicialmente, pretendia-se verificar a estrutura fatorial da
escala obtida em uma amostra diferente da amostra de validacdo
feita pela autora, porém, por meio da andlise fatorial explorat6-
ria, os resultados apontaram para seis fatores: o fator 1 agrega os
aspectos voltados para a satisfagdo com o saldrio; o 2 estd vol-
tado para caracteristicas da chefia; o e diz respeito a satisfacdo
com as formas usadas de promogdo para os trabalhadores; o 4
se relaciona com os aspectos pessoais do trabalhador; o 5 esta
voltado para o relacionamento do trabalhador com os colegas de
trabalho e o 6 se refere a natureza do trabalho.

Contudo, de acordo com a metodologia definida para o pre-
sente trabalho, por meio da modelagem de equacdes estruturais
com o uso da técnica PLS — Partial Least Square por meio
do software Smartpls — 2.0, evidenciou-se que trés fatores sao
determinantes para a satisfacao no trabalho no hospital piblico
pesquisado: chefia, colegas de trabalho e promog¢des. Resul-
tado também confirmado pela andlise bootstraping. E que sido
os mesmos que compdem aos fatores relacionados pela escala
de satisfacdio no trabalho (EST) usada como pardmetro neste
trabalho.

Assim, a chefia teve uma forte influéncia sobre a satisfacio
dos colaboradores do hospital publico, visto que, no modelo tes-
tado esse fator apresentou o impacto mais significativo, seguido
pelo relacionamento interpessoal e a promog¢do, com impactos
representativos na satisfacdo. Por outro lado, percebeu-se que os
aspectos pessoais do trabalho e o saldrio ndo foram significativos
para a satisfacdo, apesar de terem apresentado resultados posi-
tivos. E, quanto a natureza do trabalho, obteve-se uma relagio
negativa com a satisfag@o.

Em sintese, percebe-se que os retornos ofertados pela
empresa em forma de promocgao, a convivéncia com os cole-
gas e as chefias propiciam aos funciondrios do hospital piblico
pesquisado sentimentos gratificantes e prazerosos, contribuem,
assim, para seu maior envolvimento e comprometimento com o
ambiente organizacional.

Nao tendo o interesse em limitar o estudo em questdo,
sugere-se para futuras pesquisas que algumas dimensdes pos-
sam ser avaliadas em separado, sejam levados em considerag¢ao
os fatores que mais influenciem a satisfagdo nos ambien-
tes organizacionais em que estejam inseridas. Além do mais,
recomenda-se que haja sua reproducdo em outras organizacoes,
com caracteristicas culturais distintas e estrutura organizacional
diversificada em relacdo aquelas usadas tanto em sua validacio
original quanto neste estudo.
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