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seus reflexos no desempenho: um estudo com servidores de uma universidade
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Resumo

A satisfacao profissional parece ser um foco importante das organizagdes que desejam
reduzir o absenteismo, a rotatividade e aumentar o desempenho no trabalho. Algumas
teorias organizacionais se baseiam na nogao de que as organizagdes que sao capazes
de tornar seus funcionarios mais felizes terdo como resultado funcionarios com uma
maior produtividade. Muitos autores tém estudado a influéncia dos tragos de
personalidade ou dos fatores inerentes ao trabalho na satisfacdo ou no desempenho
no trabalho. No sentido de tratar simultaneamente de aspectos préprios dos individuos
e de aspectos inerentes ao trabalho, objetivou-se investigar em que nivel os tragos de
personalidade (autoestima, neuroticismo, autoeficacia generalizada e lécus de
controle) e as facetas da satisfagcdo no trabalho (trabalho desafiador, recompensas
financeiras, relacionamento com colegas e chefia, condigbes de trabalho apoiadoras,
oportunidade de treinamento, oportunidade de crescimento) determinam a satisfagao
global e o quanto esta influencia no desempenho no trabalho dos servidores de uma
Instituicao Federal de Ensino Superior. Para tanto, procedeu-se ao levantamento dos
dados a partir de um questionario composto por instrumentos ja validados por outros
autores. Tal questionario buscou mensurar cada um dos construtos envolvidos no
modelo tedrico que relaciona tragos de personalidade, componentes especificos
inerentes ao trabalho, satisfagdo e desempenho no trabalho. Nesta pesquisa
participaram 658 servidores de uma universidade federal. Observou-se que 6 hipbteses
foram confirmadas e 6 ndo foram confirmadas. Assim, identificou-se que o trabalho
desafiador, neuroticismo e autoestima foram os maiores determinantes da satisfacao
geral no trabalho. Os maiores determinantes do desempenho no trabalho foram
satisfacao geral, autoeficacia e falta de atengao. O que permite concluir que os gestores
devem pautar suas agdes no sentido de aprimorar os fatores que influenciam na
satisfacdo dos servidores, tendo em vista que ela influencia positivamente o
desempenho no trabalho. Ademais, com base nos resultados obtidos, foi formulada
uma proposta de intervengdo com a finalidade de aprimorar a gestdo dos fatores
estudados nesta pesquisa que se apresentam como determinantes da satisfagcéo e do
desempenho no trabalho. Assim sendo, foram propostas 14 agdes, que tém tanto
embasamento tedrico, que as justifica, quanto fundamentacgéao legal para a execugao
de cada uma delas na gestao universitaria.

Palavras-chave: Satisfagdo no trabalho; Desempenho no trabalho; Tracos de
personalidade; Facetas da satisfacdo no trabalho; Instituicdo Federal de Ensino
Superior.
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Abstract

Job satisfaction seems to be a major focus of organizations wishing to reduce
absenteeism, turnover, and increase job performance. Some organizational theories
are based on the notion that organizations that are able to make their employees
happier will result in employees with higher productivity. Many authors have studied
the influence of personality traits or factors inherent to work on job satisfaction or
performance. In order to deal simultaneously with aspects of individuals and aspects
inherent to work, the objective was to investigate the personality traits (self-esteem,
neuroticism, generalized self-efficacy and control locus) and the aspects of job
satisfaction (challenging work , financial rewards, peer relationships and leadership,
supportive working conditions, training opportunities, growth opportunities) determine
the overall satisfaction and how much this influences the performance of the
employees of a Federal Institution of Higher Education. To do so, the data were
collected from a questionnaire composed of instruments already validated by other
authors. This questionnaire sought to measure each of the constructs involved in the
theoretical model that relates personality traits, specific components inherent in work,
satisfaction and work performance. In this research participated 658 servers of a
federal university. It was observed that 6 hypotheses were confirmed and 6 were not
confirmed. Thus, it was identified that challenging work, neuroticism and self-esteem
were the major determinants of overall job satisfaction. The main determinants of work
performance were general satisfaction, self-efficacy and lack of attention. This allows
us to conclude that managers should guide their actions in order to improve the factors
that influence server satisfaction, since it positively influences the performance in the
work. In addition, based on the results obtained, a proposal of intervention was
formulated with the purpose of improving the management of the factors studied in this
research that are presented as determinants of satisfaction and performance in the
work. Thus, 14 actions were proposed, which have both theoretical basis, which
justifies them, and legal grounds for the execution of each of them in university
management.

Keywords: Satisfaction at work; Work performance; Personality traits; Facets of job
satisfaction; Federal Institution of Higher Education.
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1 Introducéo

A satisfacdo no trabalho € um tema relevante no contexto organizacional, pois
pode influenciar diretamente o desempenho no trabalho (JUDGE et al., 2001).
Compreender a satisfacéo dos trabalhadores pode dar subsidios para que os gestores
atuem no sentido de aperfeicoar fatores que levam a satisfacdo, tanto nas
organizacfes privadas quanto nas publicas. Especialmente do servico publico, a
sociedade tem exigido melhor desempenho, a fim de receber um atendimento mais
eficiente e de qualidade (GOES, 2016). Sendo assim, torna-se importante que se
identifique os fatores que geram satisfacdo e desempenho no setor publico federal.

Os estudos sobre comportamento humano tém buscado compreender as
necessidades humanas no contexto organizacional, visando contribuir para a
satisfacdo dos trabalhadores e considerando o impacto gerado na produtividade, no
desempenho e na saude (BARBOSA et al., 2016). A relacao satisfacdo e desempenho
no trabalho atraiu muita atencdo ao longo da histéria da psicologia industrial e
organizacional. Muitos pesquisadores acreditam que existe uma relacéo causal entre
satisfacdo e desempenho (BOWLING, 2007).

No mesmo sentido, muitos lideres organizacionais provavelmente também
acreditam que a satisfacdo ocasiona desempenho e esperariam que os esforgos
organizacionais destinados a melhorar a satisfacdo dos funcionarios resultem em
aumentos no desempenho desses funcionarios (BOLWING, 2007). Sendo assim, o
estudo da relacao entre satisfacado e desempenho no trabalho tem se tornado tradicao
em psicologia das organiza¢des (DAVAR; RANJUBALA, 2012).

Para Sharma e Ghosh (2006), a satisfacéo no trabalho € uma variavel complexa
e influenciada pela situacéo dos fatores do trabalho, bem como pelas caracteristicas
de disposicdo do individuo. Esse construto pode ser identificado por um conceito
unidimensional de satisfacdo global no trabalho ou multidimensional facetado,
capturando diferentes aspectos da satisfacdo no trabalho que podem variar
independentemente (DAVAR; RANJUBALA, 2012).

Segundo Siqueira (2013), a satisfacdo no trabalho remete ao modelo mental
positivo de bem-estar no trabalho, um conjunto de trés grandes categorias de fontes
de satisfacdo. Para o autor, essas fontes se estruturam quando o trabalhador formata

cognicdes sobre sentimentos originados de: relagdes com as pessoas no local de
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trabalho (chefia e colegas); retribuicbes organizacionais (promog¢fes e salérios)
ofertadas pela organizagéo; e atividades que realiza (tarefas).

Assim sendo, o conceito de satisfacdo no trabalho recebeu uma concepcéao
multidimensional, envolvendo avaliagbes positivas do empregado sobre cinco
componentes especificos inerentes de trabalho: chefia e colegas de trabalho, salarios,
promocgoes e tarefas, conforme modelo constitutivo do conceito de satisfagdo no
trabalho (SIQUEIRA, 2013). Alguns pesquisadores tém debatido se a satisfacéo global
é a soma dessas facetas?!, outros tém considerado que a soma das pontuacdes das
facetas é indicador da satisfacédo geral (SPECTOR, 2006).

Segundo Valle (2007), a maioria das pesquisas sobre satisfacéo no trabalho se
embasa em pesquisas quantitativas que se concentram num modelo de mdaltiplas
facetas ligadas a satisfacdo no trabalho. A autora identifica as seguintes facetas de
satisfacdo no trabalho tratadas na literatura internacional: trabalho desafiador,
recompensas financeiras, relacionamento com colegas e chefia, condicbes de
trabalho apoiadoras, oportunidade de treinamento, oportunidade de crescimento.

Judge, Locke e Durham (1997), por outro lado, destacam trés abordagens do
estudo da satisfacdo no trabalho. Conforme uma delas, os individuos tém
caracteristicas proprias relativamente estaveis, as quais afetariam a satisfacdo no
trabalho, desconsiderando-se os componentes especificos inerentes ao trabalho. A
segunda abordagem entende que a satisfacdo no trabalho deriva da natureza do
trabalho e das condi¢cdes do ambiente de trabalho. Na terceira abordagem existente,
o entendimento é de que a satisfacdo no trabalho é resultado da interacdo entre as
caracteristicas do individuo e o ambiente de trabalho.

De acordo com Spector (2006), a maioria dos estudos sobre as causas da
satisfacdo com o trabalho tem considerado a perspectiva do ambiente, no entanto,
nos ultimos anos, 0s psicologos organizacionais tém mostrado interesse na
possibilidade de que as caracteristicas pessoais também sejam importantes. Nesse
sentido, o autor afirma que pesquisas tém demonstrado a ligacéo entre caracteristicas
pessoais (tracos de personalidade, por exemplo) e a satisfacdo no trabalho.

A teoria dos tracos de personalidade estabelece que o individuo seja formado
por um conjunto de tracos basicos que, unidos, formam a plenitude do ser (COSTA,
MCCRAE, 1994). Matthews, Deary e Whiteman (2009) argumentam que o0s tragos de

! Refere-se a cada um dos diversos aspectos ou fatores particulares relacionados a satisfagio no trabalho, tais como
recompensas financeiras, condi¢des de trabalho e treinamento, por exemplo, conforme mencionado por Valle (2007).
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personalidade sdo relativamente estaveis ao longo do tempo. Para os autores, o
comportamento humano pode variar conforme a ocasiao, mas mesmo assim pode-se
esperar que o individuo mantivesse certas tendéncias durante o transcorrer de sua
vida. Assim, os tracos de personalidade referem-se a estabilidade do comportamento
e as disposi¢cdes duradouras do préprio individuo (MATTHEWS; DEARY e
WHITEMAN, 2009).

De acordo com Ajzen (2005), diversos tracos de personalidade ja foram
identificados (autoestima, estabilidade emocional, sociabilidade, independéncia,
hostilidade, solicitude etc.) e novos continuam sendo identificados, constituindo uma
lista crescente. Segundo Matthews, Deary e Whiteman (2009), muitos desses tragos,
descritos por palavras que podem descrever a personalidade, tém significados
bastante semelhantes, em que todos parecem estar relacionados com uma
caracteristica em comum. Segundo 0s autores, essas caracteristicas que se sobrepde
podem ser agrupadas como uma dimensao ou aspecto amplo da personalidade.

Nesse sentido, diversas pesquisas tém focado em um traco amplo de
personalidade, denominado core self-evaluation, em portugués, autoavaliacdes de
nucleo ou avaliacdes autorreferentes, que sdo avaliacbes essenciais realizadas pelo
préprio individuo sobre si mesmo (JUDGE; BONO, 2001a). De acordo com Bono e
Judge (2003), considera-se a possibilidade de inclusédo de outros tragos no construto
avaliacbes autorreferentes, mas a maior parte das pesquisas tem focado nos
seguintes tracos: autoestima, neuroticismo, autoeficacia generalizada e l6cus de
controle. Para os autores, pesquisas demonstram que as avaliacfes autorreferentes
se relacionam positivamente com a satisfacéo no trabalho.

Considerando-se o contexto exposto, nesta dissertacéo foi proposto o seguinte
problema de pesquisa: “em que nivel os tracos de personalidade e as facetas da
satisfacdo no trabalho determinam a satisfacdo geral e o quanto esta influencia o
desempenho no trabalho dos servidores de uma Instituicio Federal de Ensino
Superior (IFES)?”.
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1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo geral

Com a finalidade de responder a questao de pesquisa, este estudo tem como

objetivo geral investigar em que nivel os tracos de personalidade (autoestima,

neuroticismo, autoeficacia generalizada e l6cus de controle) e as facetas da satisfacao

no trabalho (trabalho desafiador, recompensas financeiras, relacionamento com

colegas e chefia, condicbes de trabalho apoiadoras, oportunidade de treinamento,

oportunidade de crescimento) determinam a satisfacdo global e o quanto esta

influencia o desempenho no trabalho dos servidores de uma IFES.

1.1.2 Objetivos especificos

Para atingir o objetivo geral proposto, esta pesquisa tem como objetivos

especificos:

Realizar pesquisa de levantamento com servidores da IFES;

Estimar e validar construtos que medem os tracos de personalidade
(autoestima, neuroticismo, autoeficacia generalizada e |6cus de controle) e
as facetas da satisfacdo no trabalho (trabalho desafiador, recompensas
financeiras, relacionamento com colegas e chefia, condicdes de trabalho
apoiadoras, oportunidade de treinamento, oportunidade de crescimento);
Avaliar a influéncia dos tracos de personalidade (autoestima, neuroticismo,
autoeficacia generalizada e locus de controle) na satisfacdo global e da
satisfacdo geral no desempenho no trabalho;

Avaliar a influéncia das facetas da satisfacdo no trabalho (trabalho
desafiador, recompensas financeiras, relacionamento com colegas e chefia,
condicbes de trabalho apoiadoras, oportunidade de treinamento,
oportunidade de crescimento) na satisfacdo global e da satisfacdo geral no
desempenho no trabalho; e

Com base nos resultados obtidos, formular uma proposta de intervencéo
com a finalidade de aprimorar a gestdao dos fatores estudados nesta

pesquisa que se apresentam como determinantes do desempenho e da
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satisfacdo geral no trabalho, considerando os reflexos dessa satisfacao geral

no desempenho no trabalho dos servidores da IFES.

1.2 Justificativa

O estudo da relacdo entre a satisfacao no trabalho e o desempenho é uma das
tradicbes de pesquisa mais veneraveis em psicologia industrial-organizacional
(JUDGE et al., 2001). A satisfacao profissional parece ser um foco importante das
organizacbes que desejam reduzir o absenteismo, a rotatividade e aumentar o
desempenho no trabalho (LAWLER; PORTER, 1967). No mesmo sentido, Henne e
Locke (1985) afirmam que a insatisfagcdo no trabalho gera efeitos no comportamento
dos trabalhadores, tais como atrasos, queda na produtividade, absenteismo,
rotatividade, greves e protestos.

Staw e Ross (1985) identificaram que a satisfacao no trabalho de uma pessoa
em um emprego tem correlagdo com a sua satisfagcdo em outro emprego. Para os
autores, em parte, essa satisfacdo € causada pelas caracteristicas pessoais do
individuo. Dormann e Zapf (2001) realizaram uma meta-analise que demonstrou que
a satisfacdo no trabalho era mais estavel ao longo do tempo quando as pessoas
permaneciam no mesmo trabalho do que quando elas mudavam de emprego. Para
Spector (2006), mesmo que a personalidade contribua para a satisfacdo, as condi¢des
de trabalho também tém importancia.

Considerando que servidores publicos permanecem em seus cargos por varios
anos, torna-se relevante o estudo da satisfacdo no trabalho no contexto do servi¢co
publico, especialmente quando se relaciona satisfacdo com desempenho. Neste
contexto, a presente pesquisa contribui para identificar os fatores determinantes da
satisfacdo no trabalho, possibilitando que os gestores publicos hajam no sentido de
aprimorar esses fatores, o que possibilita, até mesmo, desenvolver nos servidores
comportamentos benéficos no local de trabalho. Ajudar os colegas em suas equipes,
oferecer-se voluntariamente para tarefas extraordinarias, evitar conflitos
desnecessarios, respeitar regulamentos e ser tolerante com aborrecimentos e
imposicdes ocasionais relacionadas ao trabalho sao exemplos desses
comportamentos (ROBBINS; JUDGE e SOBRAL, 2010).

Segundo Schappe (1998), pesquisas evidenciam que os funcionarios mais

satisfeitos e tratados de maneira justa tém mais propensédo a desenvolver esses tipos
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de comportamentos. Nesse sentido, Foote e Tang (2008) identificaram uma influéncia
significativa da satisfagéo no trabalho nesses tipos de comportamentos. Para Robbins,
Judge e Sobral (2010), as organizacbes que possuem trabalhadores que se
comportam dessa forma apresentam um melhor desempenho. Por isso, torna-se
importante o estudo da satisfagdo no trabalho, pois assim se da subsidios ao
aprimoramento tanto da satisfacdo quanto do desempenho, contribuindo-se para
eficiéncia no servico publico. Ademais, para Judge et al. (2001), ha apoio para a
relacdo causal satisfacdo-desempenho. Para os autores, se essa relacdo é
importante, conforme sugerem os resultados de sua pesquisa, 0os estudos dessa
relacdo causal devem ser continuados.

No mesmo sentido, Zanelli, Borges-Andrades e Bastos (2014) afirmam que
existem evidéncias de que pessoas com niveis altos de contentamento com o trabalho
sdo também as que menos planejam sair das empresas em que trabalham, que tém
menos faltas, melhor desempenho e maior produtividade. Em outras palavras, o
vinculo do trabalhador com os fatores que integram o conceito teérico da satisfacédo
(chefia, colegas, salario, promocdes e o proprio trabalho) pode ter a capacidade de
reduzir as taxas de rotatividade de pessoal e os indices de faltas ao trabalho, além de
elevar os niveis de desempenho e de produtividade dos individuos.

Por outro lado, segundo Davar e RanjuBala (2012), ainda ndo ha provas
conclusivas de que as organizacfes que satisfazem seus colaboradores terdo como
resultados colaboradores com maior desempenho. Para Kosteas (2010), mais
pesquisas sao necessarias para fornecer uma avaliagdo mais aprofundada e analise
detalhada dos vinculos entre a satisfacdo dos trabalhadores com promocoes, trabalho
em si e outros aspectos da relacdo de trabalho, tais como treinamento e beneficios.
Segundo o autor, essas andlises ajudardo a esclarecer a relativa importancia que os
trabalhadores déo as promocdes e a outras caracteristicas do trabalho.

Além disso, de acordo com Spector (2006), os pesquisadores tém debatido se
a satisfacdo global no trabalho é a soma dessas facetas. Segundo o autor, a soma
das pontuacdes presume que cada uma tem igual contribuicdo para a satisfacéo
global, no entanto, parece pouco provavel que cada faceta tenha a mesma
importancia para cada individuo. Nesse sentido, a soma das facetas seria uma
aproximacédo da satisfagao global no trabalho, podendo nao representar exatamente
a satisfagcdo geral dos individuos (SPECTOR, 2006).
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Embora o0s pesquisadores geralmente tenham dado muita atencdo a
importancia de combinar a especificidade das medidas de personalidade e
desempenho, pouca atencdo foi dada para combinar a especificidade da
personalidade e as medidas de satisfacao (BOLWING, 2007). Judge, Locke e Durham
(1997) sugerem que sejam investigadas outras varidveis que possam influenciar na
relacéo entre as avaliagOes autorreferentes e a satisfagdo no trabalho. Valle (2007)
sugere, por exemplo, a aplicacdo de seu Questionario de Satisfacdo no Trabalho
(QST) com outros instrumentos, a fim de se investigar disposi¢cdes afetivas e suas
interferéncias nos resultados da percepcdo da satisfacdo no trabalho. Fogaca e
Coelho Janior (2015) sugerem que mais pesquisas que envolvam outras variaveis
moderadoras ou mediadoras na relacédo satisfacdo e desempenho no trabalho sejam
realizadas.

Com base no exposto, percebe-se que a relacdo entre tracos de personalidade,
satisfacdo no trabalho e desempenho no trabalho se apresenta como um assunto de
relevancia teodrica e empirica. Neste cenario, este estudo visa demonstrar as
influéncias existentes entre 0s quatro tracos de personalidade (autoestima,
neuroticismo, autoeficacia generalizada e I6cus de controle), as seis facetas da
satisfacao no trabalho (chefia, colegas de trabalho, salarios, promoc¢des, treinamento
e tarefas), a satisfacdo global e o desempenho no trabalho dos servidores de uma
IFES.

Considera-se que este estudo possibilita ressaltar e demonstrar aos gestores
publicos a importancia dos tracos personalidade dos servidores, bem como da
satisfacdo quanto aos componentes especificos inerentes ao trabalho, pois eles
podem sinalizar potenciais problemas e influenciar comportamentos. ldentificando os
impactos desses aspectos, podem-se promover adaptacées ou mudancas que sejam
benéficas tanto para a organizacdo quanto para as pessoas que nela trabalham
(FOGACA; COELHO JUNIOR, 2015).

1.3 Limitacdes

A pesquisa realizada por Judge, Locke e Durham (1997) forneceu evidéncias
de que os quatro tracos de personalidade (autoeficacia, neuroticismo, autoestima e
I6cus de controle) estdo relacionados o suficiente para serem agrupados como um

construto de ordem superior, ndo se aplicando nesta pesquisa testar a validade do
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construto avaliagdes autorreferentes. Assim sendo, utilizou-se a teoria de avaliagdes
autorreferentes, mas nao foi testada a hipétese de que esses tracos de personalidade
indicam um construto de ordem superior.

Dessa forma, este estudo abrange esses quatro tragos de personalidade que
tem se mostrado determinantes da satisfacdo geral no trabalho e seis componentes
especificos inerentes ao trabalho. Assim, outros tracos de personalidade e
componentes do ambiente de trabalho que podem também influenciar na satisfacéo
dos servidores publicos ndo foram analisados nesta pesquisa.

Quanto a amostra da pesquisa, limitou-se a aplicagdo por conveniéncia, em
detrimento a uma amostragem probabilistica aleatéria estratificada, na qual seria
possivel atribuir os resultados a toda instituicdo e ndo somente a amostra pesquisada.

A proposta de intervencao e recomendacdo que consta nesta pesquisa tem
como fundamento os resultados obtidos a partir da amostra estudada, a literatura que
trata dos construtos investigados, a legislacdo concernente a Administracédo Publica,
bem como a estrutura da universidade onde foi realizado o estudo. N&o se pretendeu
aqui, especialmente em funcdo amostra por conveniéncia, generalizar os resultados

encontrados a toda populacéo estudada.



2 Referencial Tedrico

2.1 Satisfacéo no trabalho

Satisfacao no trabalho foi definida por Locke (1976) como um estado emocional
positivo ou de prazer, que resulta de um trabalho ou de experiéncias de trabalho,
podendo gerar consequéncias tanto para a organizacdo quanto para o trabalhador.
Segundo Robbins (2005), quando se fala em atitudes do trabalhador, quase sempre
se refere a satisfacdo com o trabalho e geralmente as duas expressdes sao usadas
como termos equivalentes. Ajzen e Fishbein (1980) definiram “atitude” como uma
predisposicdo para dar uma resposta de modo consistente, favoravel ou
desfavoravelmente, a respeito de um determinado objeto, sendo composta por afeto,
crencas, comportamento e inten¢gdes comportamentais. As experiéncias afetivas,
crencas e comportamentos em relacdo ao objeto de atitude sdo vistos como fatores
gue fornecem informacdes que influenciam essa avaliacao (WEISS, 2002).

Em outras palavras, as atitudes sdo afirmacdes avaliadoras em relacdo a
objetos, eventos ou pessoas, elas refletem como um individuo se sente em relagcéo a
alguma coisa, especialmente para as organizacdes, elas sdo importantes, pois afetam
0 comportamento no trabalho (ROBBINS, 2005). Ajzen (2005) afirma que “atitude” é
um construto latente, que é inacessivel com observacao direta, devendo ser inferido
a partir de respostas mensuraveis a serem dadas pelas pessoas.

A maior parte das pesquisas na area comportamental tem focalizado trés tipos
de atitudes: satisfacdo com o trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional (BROOKE; RUSSEL; PRICE, 1988). Para Weiss
(2002), a satisfacéo no trabalho €, de fato, uma atitude, pois se trata de uma avaliacéo
ou julgamento avaliativo feito em relacdo a um objeto, ou seja, a satisfacdo no trabalho
€ um julgamento de valor positivo ou negativo que se faz sobre o emprego ou sobre
uma situacao do trabalho.

Segundo Zanelli, Borges-Andrades e Bastos (2014), as perspectivas em que
as atitudes sdo entendidas como uma rede de sentimentos, crencas e tendéncias para
agir, tornaram-se um referencial fértii para o entendimento da afetividade em
diferentes contextos, especialmente no trabalho. Neste contexto, as atitudes revelam
avaliagfGes positivas ou negativas que os trabalhadores tém em relacdo a diversos

aspectos de seu ambiente de trabalho.
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Estudos sobre satisfacdo no trabalho apresentam a satisfagdo global e a
satisfacdo com as facetas, que representam fatores relacionados ao trabalho. A
satisfacdo global é medida por uma ou mais perguntas que séo feitas ao funcionario
objetivando identificar o quéo satisfeito ele estd em seu trabalho. Ja o somatério das
facetas do trabalho é mais sofisticado, pois identifica elementos-chave no trabalho e
pergunta ao funcionério qual a sua opinido sobre cada um deles (ROBBINS, 2005).

Por outro lado, Locke (1976) sugere que o indice de satisfacdo global
representa uma funcéo linear das facetas da satisfacao no trabalho. O autor afirma
gue o individuo avalia melhor um indice de satisfacdo global do que cada faceta do
trabalho relacionada a satisfagdo. Todavia, Scarpello e Campbell (1983) identificaram
gue as medidas globais de satisfacdo no trabalho ndo sdo equivalentes a soma das
facetas da satisfacéo no trabalho. Segundo Robbin (2005), entre as duas abordagens,
pode-se dizer que os dois métodos funcionam adequadamente.

Segundo Spector (1997), os fatores geralmente incluidos sao: chefia;
relacionamento com colegas; supervisdo; remuneracao; oportunidades de promocao
e natureza do trabalho. No mesmo sentido, Zanelli, Borges-Andrades e Bastos (2014)
identificam que os fatores mais frequentemente estudados séo: chefia, colegas de
trabalho, o préprio trabalho, salario e oportunidades de promocé&o. Para os autores,
chefia e colegas de trabalho constituem-se em dimensdes relativas ao ambiente
social, o proprio trabalho representa as atribuicées do cargo ocupado e o salario e as
oportunidades de promocdo sao, por sua vez, dois aspectos pelos quais a
organizacao manifesta sua retribuicdo ao empregado.

No que diz respeito a estudos brasileiros sobre satisfacdo no trabalho, Valle
(2007) verificou que ha diversos estudos que utilizam escalas estrangeiras validadas,
ou ndo, na populacao brasileira, ou escalas que misturavam o conceito de satisfacéo
no trabalho com outros construtos. Segundo a autora, a maior parte das pesquisas
sobre satisfacdo no trabalho € quantitativa e enfocam um modelo de multiplas facetas
ligadas a satisfacdo no trabalho.

Em suma, a satisfacéo no trabalho refere-se ao julgamento avaliativo feito pelo
trabalhador acerca de sua situacdo de trabalho. Diversos estudos abordam a
satisfacdo no trabalho tanto a partir da satisfacdo geral quanto das facetas da
satisfacdo. Entre as facetas mais investigadas estdo: remuneracgao, relacionamento

com colegas, chefia, oportunidades de promocao e natureza do trabalho. Na proxima
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secao sera exposta a possivel relacdo entre a satisfacdo global e o desempenho no

trabalho.

2.2 Relacao entre satisfacao no trabalho e desempenho no trabalho

Desempenho no trabalho é definido por Campbell (1990) como um
comportamento ou acao relevante para 0s objetivos da organizacdo. Segundo
Bendassolli (2012), o desempenho no trabalho é uma dimensdo-chave para a gestao
de pessoas e para a psicologia organizacional. H4 consenso de que desempenho é
um construto comportamental, ou seja, uma agdo ou conjunto de acdes realizadas
pelo individuo e que contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais
(BENDASSOLLI, 2012).

No mesmo sentido, de acordo com Fogaca e Coelho Janior (2015), o
desempenho é um aspecto importante para qualquer organizacdo, pois sdo 0s
resultados obtidos que interessam aos gestores e determinam o0 sucesso da
organizacao. A premissa de que os funcionarios satisfeitos sdo mais produtivos do
gue os insatisfeitos foi uma premissa basica entre os administradores e académicos
durante anos, apesar de somente agora as pesquisas comegarem a apoiar essa
afirmacéao (JUDGE et al., 2001).

Por outro lado, a possibilidade de que a relacdo satisfacdo-desempenho seja
falsa tem importantes implicacdes tedricas e praticas. Segundo Davar e RanjuBala
(2012), estudiosos examinaram essa ideia de que um trabalhador feliz é um
trabalhador produtivo, no entanto, as evidéncias ainda ndo sdo conclusivas a esse
respeito. Assim, se a relacdo satisfacdo-desempenho é falsa, entdo as tentativas de
aumentar o desempenho ao atingir a satisfacdo no trabalho estdo condenadas falhar
(BOLWING, 2007).

De acordo com Davar e RanjuBala (2012), pesquisas que examinam O
relacionamento entre a satisfacdo no trabalho e o desempenho do trabalho tem sido
conduzida, pelo menos desde 1945, nas quais a metodologia utilizada variou muito.
Conforme os autores, alguns pesquisadores utilizaram escalas validadas para medir
a satisfacdo no trabalho, enquanto outros desenvolveram 0S seus proprios
instrumentos de coleta de dados. Alguns pesquisadores usaram classificacdes de
autoavaliacédo para avaliar o desempenho, enquanto outros utilizaram classificagdes
de pares ou de supervisor (DAVAR; RANJUBALA, 2012).
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Neste sentido, laffaldano e Muchinsky (1985) identificaram que a relagao entre
satisfacdo e desempenho evidenciou um coeficiente padronizado de 0,17,
demonstrando uma baixa correlagéo entre os dois construtos. Ja Judge et al. (2001),
fizeram uma anadlise de 312 estudos e estimaram que a relacdo entre satisfacdo e
desempenho no trabalho mostrou-se como mais significativa, identificando coeficiente
padronizado de 0,30. De acordo com os autores, a correlacdo entre satisfacao e
desempenho é maior para trabalhos complexos, que oferecem aos funcionarios mais
critério para agir de acordo com suas atividades.

Uma reviséo de 16 estudos que avaliaram o desempenho profissional por um
periodo e a satisfacdo no decorrer dele também encontrou uma influéncia da
satisfacdo no desempenho no trabalho (RIKETTA, 2008). Esse estudo sugeriu que ela
funciona, na maioria das vezes, da seguinte maneira: a satisfacdo seria uma causa
provavel de um desempenho melhor, mas este ndo seria uma causa de maior
satisfacdo no trabalho (RIKETTA, 2008). Para Spector (2006), a satisfacao no trabalho
tem sido apresentada como a causa de importantes realizagdes das organizacoes e
dos funcionarios, que vao desde desempenho no trabalho até saude e longevidade.

No mesmo sentido, Fogaca e Coelho Juanior (2015) fizeram uma pesquisa com
um grupo focal composto por sete pessoas de diversas areas: dois gestores e cinco
servidores de niveis inferiores de uma organizacao do Poder Judiciario pertencente a
Administracdo Publica Federal. Os autores identificaram que os participantes, quando
satisfeitos com a atividade que realizam, se sentem mais motivados, tém mais
disposicdo para ir trabalhar, tendo como consequéncia direta a melhoria no
desempenho. Foi concluido que os participantes julgam que a satisfacdo € muito
importante para obtencédo de melhores indices de desempenho (FOGACA; COELHO
JUNIOR, 2015).

Ha4 décadas, pesquisas tem examinado a influéncia da satisfacdo no
desempenho do trabalhador. Elas tém revelado que a satisfagéo no trabalho influencia
positivamente o desempenho do trabalhador. Na Figura 1 sdo demonstradas as
proposicdes tedricas e as evidéncias empiricas da influéncia positiva da satisfacéo

geral no desempenho no trabalho.
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Autor Amostra Resultados
16 estudos que mediram Ha suporte para a suposicdo comum de que as atitudes no
: repetidamente o trabalho (satisfacdo e comprometimento) influenciam o
Riketta ; i
desempenho e as atitudes | desempenho. Esse achado sugere que as atitudes no
(2008) . ~ ~ - ) .
no trabalho (satisfacdo e | trabalho sédo mais propensas a influenciar o desempenho
comprometimento) do gue vice-versa.
A satisfa¢do no trabalho tem sido apresentada como a
Spector causa de importantes realizac6es das organizacdes e dos

(2006) Livro texto: sem amostra funcionarios, que vao desde desempenho no trabalho até

salde e longevidade.

Zanelli,
Borges- Ha evidéncias de que pessoas com niveis altos de
Andrades | Livro texto: sem amostra | contentamento com o trabalho sdo também as que tém
e Bastos menos faltas, melhor desempenho e maior produtividade.
(2014)
L Os participantes, quando satisfeitos com a atividade que
61 funcionéarios de uma ) o e .
Fogaca e o realizam, sentem mais disposi¢éo para ir trabalhar, tendo
organizacdo do Poder P )
Coelho L . como consequéncia direta a melhoria no desempenho. Os
S Judiciéario pertencente a - )
Junior - o autores concluem que os participantes julgam que a
Administracdo Publica : ] ~
(2015) satisfacdo € muito importante para obtencédo de melhores

Federal

indices de desempenho.

Figura 1 — Quadro de evidéncias teéricas e empiricas da influéncia positiva da satisfacdo no
desempenho

Fonte: elaborado pelo autor.

Tendo em vista essas consideracfes teodricas e resultados de pesquisas
anteriores envolvendo satisfacdo e desempenho no trabalho, seguem as hipéteses
gue sao examinadas neste estudo:

Hipotese 0: satisfacao no trabalho nédo influencia o desempenho no trabalho.

Hipotese 1: satisfacdo no trabalho influencia positivamente o desempenho no

trabalho.

2.3 Tracos de personalidade

Allport (1937) define tracos como estruturas mentais organizadas, que variam
de pessoa para pessoa e guiam o comportamento humano. Wright e Mischel (1987)
afirmam que os tracos personalidade podem ser construidos pela interacdo social,
identificando que os tracos sao construidos ao longo do tempo. Nesse sentido, Volpi
(2004) afirma que na formacédo da personalidade se incluem tanto os elementos
geneticamente herdados como também os adquiridos do meio ambiente no qual a
pessoa esta inserida. Assim, o individuo é constituido por um conjunto de tragos
basicos de personalidade que, aglutinados, formam a plenitude das caracteristicas do
individuo (COSTA; MCCRAE, 1994).
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McCrae et al. (2000) afirmam que os tragos de personalidade podem ser
inferidos a partir de padrbes de comportamento, que indiguem a existéncia desses
tracos. Conforme Ajzen (2005), grande numero desses tracos ja foram identificados,
entre os predominantes estdo a consciéncia, hostilidade, solicitude, autoestima,
estabilidade emocional, ambicdo, hostilidade, entre outros, pois novos tragos
continuam a serem identificados.

Para Hurley (1998), os tracos de personalidade podem ser influenciados pelo
meio em que o individuo esta inserido, bem como pelas situagdes com as quais se
depara. No mesmo sentido, Hampson (1988) afirma que tracos podem ser construidos
pela interagdo social de duas ou mais pessoas, considerando a dinamica social da
situacao. Para Cavalheiro (2015), mesmo que exista divergéncias de opinides acerca
dos tracos de personalidade, hd consenso entre os autores de que tracos de
personalidade influenciam o comportamento dos individuos.

O modelo tedrico de Judge e Bono (2001a) liga os tracos de personalidade,
denominados avaliacGes autorreferentes, a satisfacdo e ao desempenho no trabalho.
Os autores identificam os tracos de personalidade do trabalhador como variaveis
independentes relacionadas a satisfacdo e ao desempenho no trabalho. Nesta
pesquisa serdo considerados apenas 0s quatro principais tracos de personalidade que
compOe as avalicdes autorreferentes, que sdo: autoestima, neuroticismo, autoeficacia
e l6cus de controle.

Em suma, na formacdo da personalidade se incluem tanto os elementos
geneticamente herdados como também os adquiridos do ambiente em que se esta
inserido. Assim, os tracos de personalidade podem ser construidos pela interacao
social ao longo do tempo, e alguns desses tracos podem ser agrupados em um Unico
construto, denominado avaliacdes autorreferentes. Como variaveis independentes,
elas podem influenciar a satisfacdo e o desempenho no trabalho. Na proxima secéo

se discorrera sobre as avaliacdes autorreferentes.

2.4 AvaliacGes Autorreferentes

Judge, Locke e Durham (1997) introduziram o construto denominado
autoavaliacdo de nucleo ou avaliagbes autorreferentes. Judge e Bono (2001b) se
concentraram nesse construto e suas implicagbes para o contexto do trabalho.

Conforme os autores, o referido construto se caracteriza por premissas fundamentais
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gue as pessoas mantém acerca de si proprias e do modo como se comportam em seu
ambiente.

Segundo Judge e Bono (2001b), o construto avaliagBes autorreferentes € uma
estrutura de personalidade ampla composta por varios tragos, entre eles estédo
autoestima, estabilidade emocional, que, na direcdo oposta, corresponde ao
neuroticismo, autoeficacia generalizada e l6cus de controle. Para os autores, esses
tracos ndo sdo componentes ou causas do construto avaliacdo autorreferentes, mas
medidas desse construto. As pesquisas subsequentes sobre avaliagcdes
autorreferentes focaram-se principalmente nesses quatro tracos de personalidade
(BONO e JUDGE, 2003).

Judge, Erez e Bono (1998) analisaram dados a partir de 12 amostras e
identificaram que esses quatro tracos especificos estdo fortemente correlacionados e
constituem um fator comum. Judge et al. (2002) completaram uma meta-analise da
relacéo entre os tracos de personalidade a partir de dez periodicos de psicologia que
incluiam artigos abordando a relacdo entre pelo menos dois dos quatro tracos. A
analise dos autores revelou o0 seguinte nivel estimado de correlacbes entre as
caracteristicas: autoestima - l6cus de controle, p = 0,52; autoestima - estabilidade
emocional; p = 0,64; autoeficacia generalizada - autoestima; p = 0,85; estabilidade
emocional - I6cus de controle, p = 0,40; autoeficacia generalizada — I6cus de controle,
p = 0,56; autoeficacia generalizada - estabilidade emocional, p = 0,62.

Assim, para Bono e Judge (2003), autoestima, l6cus de controle e neuroticismo
(condicdo inversa da estabilidade emocional) conceitualmente compartilham fortes
semelhancas e tém sido objeto de diversos estudos. Os autores concluiram sobre
avaliacbes autorreferentes que: (a) auto-estima, locus de controle, neuroticismo e
autoeficacia generalizada compartilham muitas semelhancas conceituais; (b) apesar
de sua frequéncia de estudo, as semelhancas dessas caracteristicas sao
praticamente ignoradas na literatura; (c) as relacdes empiricas entre esses tracos de
personalidade sao fortes; (d) consistentemente, as quatro caracteristicas indicam um
fator de ordem superior.

No mesmo sentido, tanto as pesquisas de Piccolo et al. (2005) em amostra
japonesa, quanto as de Judge, Bono e Locke (2000) em amostras norte-americanas
atestaram que as medidas dos quatro tragos se apresentavam correlacionadas e
convergiam em um fator comum de ordem superior. Por conseguinte, as avaliacdes

autorreferentes consistem em um traco de personalidade geral, latente e
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multidimensional, de natureza superior, que engloba os quatro tracos de
personalidade mais especificos que o compdem e que sao inter-relacionados
(FERREIRA et al., 2013).

Segundo Judge e Hurst (2007), os individuos com avaliacdes autorreferentes
positivas se autoavaliam de forma positiva e consistente. Eles se veem como capazes
e detentores do controle sobre suas préprias vidas. Bono e Judge (2003) afirmam que
avaliacOes especificas da situacao de trabalho (por exemplo, a avaliacdo de colegas
de trabalho ou do préprio trabalho) sdo afetadas por essas autoavaliacdes mais
profundas e fundamentais, ainda que a maioria das pessoas nao tenha consciéncia
da influéncia que suas autoavaliacdes tém em suas percep¢des ou comportamentos.

Judge, Erez e Bono (1998) argumentam que a principal razdo pela qual as
avaliacdes autorreferentes positivas estdo ligadas ao desempenho no trabalho é
porque os funcionarios com maior grau de avaliacbes autorreferentes sao mais
motivados a realizar seus trabalhos. No mesmo sentido, Bono e Judge (2003)
identificaram que pessoas positivas em avaliacfes autorreferentes obtém empregos
mais desafiadores, percebendo seus trabalhos como mais gratificantes e satisfatorios.

Resumidamente, pode-se afirmar que as avaliacbes autorreferentes geram
implicacbes para o contexto do trabalho. Elas se referem a uma estrutura de
personalidade ampla, composta principalmente por quatro tracos: autoestima,
neuroticismo, autoeficacia generalizada e l6cus de controle. Os pesquisadores tém
identificado que as pessoas com avaliagcbes autorreferentes positivas obtém
empregos mais desafiadores, percebendo seus trabalhos como mais satisfatorios. Na
proxima secdo serdo melhor explicados cada um desses quatro tracos de

personalidade denominados avaliacdes autorreferentes.

2.4.1 Autoestima

A autoestima é a apreciacdo que uma pessoa tem de si mesma (HARTER,
1990). Para Robbins (2005), trata-se do grau com que uma pessoa gosta de si mesma,
podendo variar de pessoa para pessoa. De acordo com Judge, Locke e Durham
(1997), de todos os tragcos de personalidade, a autoestima apresenta-se
aparentemente como a mais relevante autoavaliacdo. No mesmo sentido, Bono e
Judge (2003) identificaram um modelo de um Unico fator que se ajustou

adequadamente aos dados, cujo peso médio da autoestima é o maior sobre o traco
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avaliacOes autorreferentes, sugerindo que entre os quatro tragos, a autoestima pode
ser o melhor indicador de avaliagcdes autorreferentes.

Ainda que a autoestima seja identificada como um fator préprio do individuo,
ela é considerada um elemento que exerce influéncia nas interacfes e préticas dos
profissionais nas organizagdes (WHELPLEY; MCDANIEL, 2016). Segundo Costa e
Maccrae (1994), esse traco de personalidade mostra-se relativamente estavel ao
longo do tempo. Para Huang (2010), a autoestima muda mais durante a primeira
década da idade adulta, e ap6s os 30 anos permanece mais estavel. A pesquisa de
Whelpley e Mcdaniel (2016) destaca a relacdo negativa entre altos niveis de
autoestima e comportamentos contraproducentes no trabalho, evidenciando o quanto
a autoestima torna-se importante no contexto do trabalho, pois individuos com
autoestima elevada tendem a ser mais produtivos.

Segundo Robbins (2005), pessoas com autoestima elevada se percebem como
possuidoras de capacidade necessaria para ter sucesso no trabalho. Segundo o autor,
esses individuos tém pouca probabilidade de escolherem servicos convencionais e
aceitam mais riscos na selecdo de suas tarefas. Ja os individuos com baixa
autoestima, se mostram preocupados em nao desagradar os outros, ndo assumindo
posicdes impopulares. Ademais, pessoas com maior autoestima dependem menos da
avaliacao positiva feita pelos outros, por outro lado, individuos com baixa autoestima
dependem mais da avaliacdo positiva feita pelos outros, tendendo a buscar essa
aprovacao e a se submeter as convicgdes e comportamentos das pessoas que eles
respeitam (ROBBINS, 2005).

Formiga et al. (2017) identificaram a relacdo entre suporte organizacional e
autoestima em trabalhadores do setor publico e privado. Os autores identificaram que
suporte organizacional e a autoestima se relacionam positivamente. Segundo
Kurtessis et al. (2015), suporte organizacional se refere ao processo de valorizacao
das préticas profissionais dentro das organizacdes. Para Eisenberger et al. (1986),
trata-se da crenca global sobre o quanto a organizacéo valoriza as contribuicdes de
seus empregados e preocupa-se com o bem-estar, 0 que pode aumentar o apego
afetivo a organizacéo por parte do empregado.

Formiga et al. (2017) afirmam que uma organizacao que invista ou facilite o
desenvolvimento profissional do seu trabalhador, provavelmente contribuira para a
autoestima do individuo. Para os autores, ao se desenvolver um suporte

organizacional mais elaborado, a organizagédo interferira na forma em que o
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funcionario venha a se considerar capaz, valioso e importante frente as demandas
funcionais e exigéncias da organizagao.

Nesse sentido, a pesquisa de Satuf et al. (2016) sugere que politicas de gestédo
de pessoas que enfatizam a satisfacao no trabalho, poderiam levar a melhorias nos
niveis de saude, felicidade, bem-estar subjetivo e autoestima dos trabalhadores, os
guais sao fatores que tem o potencial de melhorar o desempenho organizacional. No
mesmo sentido, Bergamini (2013) afirma que as pessoas trabalhardo com maior
desenvoltura, na medida em que puderem identificar o seu préprio bem-estar.
Segundo o autor, para pessoas motivadas, o trabalho representa uma fonte referencial
de autoestima.

Pesquisas sobre autoestima trazem informacgfes interessantes para o
comportamento nas organizacdes e relatam que esse tragco esta diretamente
relacionado as expectativas de sucesso. De acordo com Furnham e Cheng (2016), a
autoestima mostrou-se um importante preditor do I6cus de controle. Saadat et al.
(2012) também identificaram que existe uma relacdo direta, positiva e significativa
entre a autoestima e locus de controle interno.

Para Robbins (2005), diversos estudos confirmam que as pessoas com
autoestima elevada estdo mais satisfeitas com seu trabalho do que as que tem baixa
autoestima. Neste sentido, Judge e Bono (2001a) afirmam que todos 0s quatro tracos
de personalidade denominados avaliacbes autorreferentes se relacionam
positivamente com a satisfacao no trabalho, inclusive a autoestima do individuo.

Ahmed (2012), a partir de uma amostra aleatéria de 88 membros do corpo
docente de nove universidades, obteve que autoestima e 0 otimismo estdo
significativamente correlacionados, de maneira positiva, com a satisfacéo no trabalho.
O autor também identificou que a autoestima se mostrou significativamente
correlacionada, de maneira positiva, com as promoc¢des e a hatureza do trabalho.

No mesmo sentido, Sharma e Manani (2012), em uma amostra de 100
professores de diferentes instituicdes de ensino superior da cidade de Agra, na india,
identificaram uma correlacdo positiva entre autoestima e satisfacdo no trabalho.
Corroborando os resultados dessas pesquisas, Reilly, Dhingra e Boduszek (2014), a
partir de uma amostra de 121 professores de escolas primarias irlandesas,
identificaram uma relacdo positiva entre autoestima e satisfagdo no emprego,
concluindo que os individuos com autoestima mais elevada seriam mais satisfeitos

em seu trabalho.
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Ademais, Alavi e Askaripur (2003), a partir de uma amostra aleatéria de 310
pessoas que trabalham em érgaos governamentais na provincia de Kerman, no Ird,
identificaram que existe influéncia positiva significativa entre a autoestima e a
satisfacdo no trabalho. Eles também encontraram que a autoestima se relaciona
positivamente com as cinco dimensfes da satisfagdo no trabalho (tipo de trabalho,
geréncia, colegas de trabalho, promocdes e salario). Assim, os autores concluem que
uma das maneiras mais importantes de aumentar a satisfacéo no trabalho € promover
acOes que busquem a elevacéo da autoestima das pessoas, bem como aumentar a
satisfacdo no trabalho do pessoal em todas as cinco dimensdes seria um dos
melhores métodos para se aumentar a autoestima dos trabalhadores.

Em suma, ainda que a autoestima seja um traco de personalidade identificado
como um fator proprio do individuo, ele é considerado um elemento que exerce
influéncia nas interagbes e praticas dos profissionais nas organizacoes,
especialmente na satisfacdo no trabalho. Esse traco tem apresentado influencia
positiva sobre a satisfacdo geral no trabalho.

Na Figura 2 sdo demonstradas as proposicoes tedricas e as evidéncias

empiricas da influéncia positiva da autoestima na satisfacéo geral no trabalho.

Autor Amostra Resultados
A autoestima dos individuos se formou em torno do
Reilly, trabalho e das experiéncias na organizacéo e
Dhingrae |121 professores de escolas |desempenha um papel importante na formagéo da
Boduszek | primarias irlandesas satisfacé@o no trabalho. Portanto, foi confirmada a
(2014) hipétese de que os individuos com maior autoestima
seriam mais satisfeitos em seu trabalho.
88 membros do corpo Os professores que apresentavam uma autoestima
Ahmed (2012) | docente de 9 universidades | elevada apresentavam também uma elevada
diferentes satisfacdo no trabalho.

Ha influéncia significativa da autoestima na satisfacao

A':‘L‘Z\:; eur 310 pessoas que trabalham | no trabalho, bem como nas cinco dimensées da
(200??) em 6rgdos governamentais | satisfacéo no trabalho (tipo de trabalho, geréncia,

colegas de trabalho, promocdes e salario)

A autoestima, locus de controle, neuroticismo e
autoeficicia generalizada séo preditores significativos
de satisfacdo no trabalho e desempenho no trabalho

Judge e Bono | 274 correlagbes em
(2001a) diversos estudos

Figura 2 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia positiva da autoestima na satisfacéo
Fonte: elaborado pelo autor.

Tendo em vista essas consideracdes teodricas e resultados de pesquisas
anteriores, seguem as hipéteses que sdo examinadas neste estudo:

Hipotese 0: autoestima néo influencia a satisfagéo no trabalho.
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Hipotese 2: autoestima influencia positivamente a satisfacao no trabalho.

2.4.2 Neuroticismo

Segundo Watson, Clark e Harkness (1994), o neuroticismo ou a emotividade
negativa refletem o quanto uma pessoa percebe e experimenta o mundo como
ameacador, problematico e angustiante. Esse traco de personalidade se refere a
tendéncia do individuo em passar por estados emocionais negativos, sentir-se
estressado, encarar a si proprio e o mundo de maneira negativa (LEITE, 2018). O
neuroticismo é operacionalmente definido por itens referentes a irritabilidade, raiva,
tristeza, ansiedade, preocupacdo, hostilidade, autoconsciéncia e vulnerabilidade
(LAHEY, 2009).

Para Oliveira (2002), esse traco de personalidade com tendéncia estavel € uma
das variaveis negativas da personalidade mais estudadas na literatura da psicologia.
No mesmo sentido, Lahey (2009) afirma que neuroticismo € um traco de
personalidade com tendéncia estavel, em que o individuo responde de forma negativa,
com emoc0Oes negativas, a frustracdes, perdas e ameacas. Judge e Bono (2001a)
enfatizam que o oposto de neuroticismo é a estabilidade emocional, ou ajustamento
emocional.

Segundo Watson, Clark e Harkness (1994), pessoas com pontuacdes elevadas
nessa dimensao experimentam varias emocdes (por exemplo, ansiedade, depresséo,
raiva, vergonha, constrangimento e culpa) com mais frequéncia e intensidade do que
pessoas com baixo nivel de neuroticismo. Sendo assim, as pessoas com pontuacdes
elevadas relatam sofrer de uma ampla variedade de problemas e geralmente se
culpam por esses problemas, se enquadrando como individuos autocriticos e
excessivamente sensiveis as criticas dos outros, facilmente se sentido
menosprezados. Para 0s autores, essas pessoas também sdo propensas a avaliagdes
negativas do ambiente no qual estdo inseridos, portanto, tendem a ver ameacas,
crises e problemas onde outros ndo veem. Assim, pessoas com heuroticismo
tenderiam a responder negativamente a questionamentos sobre sua satisfacdo no
trabalho.

De acordo com Lahey (2009), a dimenséo neuroticismo muitas vezes é tratada
como emotividade negativa ou afetividade negativa, e esta incluida em quase todos

os principais modelos de tragos de personalidade. Segundo Costa e Maccrae (1980),
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afetividade negativa possui significado semelhante e esta associada ao neuroticismo.
No mesmo sentido, Noronha (2015) identificou que a relacao entre o fator neuroticismo
e os afetos negativos gerou o coeficiente de 0,62, o mais elevado de seu estudo,
concluindo que o neuroticismo é o fator que melhor prediz afetos negativos.

Watson, Pennebaker e Folger (1987) ampliaram a ideia de afetividade negativa
para o local de trabalho, com a hipdtese de que individuos com alta afetividade
negativa responderiam negativamente ao trabalho e provavelmente estariam
insatisfeitos. Segundo os autores, as reacdes afetivas negativas podem ser um
fendmeno com o qual os gestores tenham que se deparar quando da implementacao
de alguma mudanca na organizacdo. Para os autores, alteracdes objetivamente
positivas (melhorias nas condi¢cdes de trabalho, por exemplo) podem nao refletir em
mudancas de atitude dos funcionarios, especialmente dos que tenham elevado nivel
de afetividade negativa, por exemplo, que seriam particularmente propensos a se
expressarem insatisfeitos diante dessa situagéo.

No mesmo sentido, Robbins, Judge e Sobral (2010) afirmam que as pessoas
gue tem altos niveis de estabilidade emocional (ou baixo neuroticismo) sdo mais
felizes que as que tém baixos niveis de estabilidade emocional. Para os autores, as
pessoas com menores niveis de neuroticismo tem maior probabilidade de serem
otimistas e positivos em seus pensamentos e de experimentarem menos emocdes
negativas, ja os que tém altos niveis de neuroticismo, tem pouca estabilidade
emocional e estdo sempre procurando sinais iminentes de perigo ou problemas, além
de serem mais vulneraveis aos efeitos psicolégicos e fisicos do estresse.

Ademais, de acordo com Abdo (2017), pesquisas mostram que existe uma
relacdo entre a falta de habilidade em manter-se atento, ou seja, a falta de
concentracdo da atividade mental sobre um objeto determinado (falta de atencao) por
longos periodos e o0 neuroticismo. Para o autor, os pesquisadores acreditam que isso
acontece, pois, individuos com elevados niveis de neuroticismo perdem muito tempo
e atencdao com preocupacfes desnecessarias ou coisas do passado. Sendo assim,
essas pessoas tendem a apresentar dificuldades para filtrar distragdes no trabalho
(ABDO, 2017).

Corroborando essa ideia, Demerouti, Taris e Bakker (2007) confirmaram sua
hipotese de que a concentracdo no trabalho leva a um melhor desempenho. Ou seja,
o desempenho é reduzido pela distracdo e aumentado pela concentragédo nas tarefas

realizadas no trabalho. No mesmo sentido, Kessler et al. (2005) identificou que o



36

Transtorno de Déficit de Atencéo e Hiperatividade (TDAH) em adultos esté associado
a decréscimos significativos no desempenho do trabalho. Shifrin, Proctor e Prevatt
(2009) também concluiram que adultos com TDAH apresentam impactos negativos
no seu desempenho no trabalho. Entretanto, os achados de Lee e Brand (2005)
indicaram que distracbes podem ter pouca influéncia na autoavaliacdo de
desempenho no trabalho.

No que se refere a relacdo entre neuroticismo e satisfacdo no trabalho,
pesquisas tém identificado que individuos com elevada estabilidade emocional, ou
seja, baixo neuroticismo, sdo mais satisfeitos com seus empregos (JUDGE; BONO,
2001a). Leite (2018) identificou o0 neuroticismo como sendo o principal fator que prediz
a satisfacdo no trabalho. Para o autor, individuos com inteligéncia emocional e baixo
neuroticismo tém maior satisfacdo no trabalho. No mesmo sentido, na pesquisa de
Diefendorff e Richard (2003) foi

negativamente a satisfacéo no trabalho.

identificado que o neuroticismo influencia

Portanto, o ajustamento emocional, oposto do neuroticismo, influenciaria
positivamente a satisfacdo no trabalho. Em outras palavras, neuroticismo influenciaria
negativamente a satisfacdo no trabalho. Na Figura 3 sdo demonstradas as
proposicdes tedricas e as evidéncias empiricas da influéncia negativa do neuroticismo

na satisfacdo geral no trabalho.

Autor Amostra Resultados
O neuroticismo influenciou direta e negativamente a
. 152 adultos que trabalham . ~ L
Diefendorff ; satisfacé@o no trabalho, sendo que esse traco foi o Unico
. em tempo integral em uma . ! ~ ; s
e Richard variedade de a evidenciar rela¢des diretas significativas com
(2003) R ~ satisfacé@o no trabalho. Portanto, individuos com alto
organizacOes e ocupacgdes. | . - . : ~
nivel de neuroticismo tém menor satisfacdo no trabalho.
Pessoas que tém baixo neuroticismo sdo mais felizes.
Robbins, Para os autores, essas pessoas tém maior
Judge e . ) probabilidade de serem positivas em seus pensamentos
Livro texto: sem amostra. X ~ . .
Sobral e de experimentarem menos emog¢des negativas na vida
(2010) e no trabalho, sendo propensos a estarem mais

satisfeitos em seus empregos.

Leite (2018)

104 individuos, em dois
contextos diferentes:
lojistas e trabalhadores da
area da restauracao.

O neuroticismo apresentou-se como o principal preditor
da satisfacdo no trabalho. O autor concluiu que
individuos com inteligéncia emocional e baixo
neuroticismo tém maior satisfacéo no trabalho.

Os resultados indicam que autoestima, locus de

Judge e ~ .y P :
Bono 2_74 correlagbes em controle,_neurotl_msmo e autoeflcac_la generalizada
(2001a) diversos estudos sdo preditores significativos de satisfacéo no trabalho e

desempenho no trabalho.

Figura 3 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia negativa do neuroticismo na

satisfacao

Fonte: elaborado pelo autor.
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Tendo em vista essas consideracdes tedricas e resultados de pesquisas
anteriores, seguem as hipéteses que sdo examinadas neste estudo:

Hipdtese 0: neuroticismo néo influencia a satisfacéo no trabalho.

Hipotese 3: neuroticismo influencia negativamente a satisfacéo no trabalho.

2.4.3 Autoeficécia

A autoeficécia é definida por Bandura (1977) como a avaliagdo ou julgamento
gue a pessoa tem sobre sua propria capacidade de realizar corretamente certas
atividades ou tarefas de um dominio particular. Segundo Dobranszky e Machado
(2001), a autoeficacia € especifica de uma determinada situacdo e momento para o
gual o sujeito se avalia e considera seu grau de desempenho possivel de ser
alcancado naquela situacdo e momento. Em outras palavras, a autoeficacia
representa a convicgao que o individuo tem sobre suas habilidades para execucéo de
determinada tarefa em um determinado momento. Para Bandura (1977), ela se
relaciona ao conceito de autocompeténcia, pois ambos estdo relacionados a
percepcao de ser capaz.

Segundo a teoria da autoeficacia, as pessoas se esforcam mais nos trabalhos
para os quais se sentem com uma maior autoeficacia (BANDURA, 1982). Essa teoria
afirma que a motivacao e o desempenho sédo em parte determinados pela crenca das
pessoas sobre o quanto elas podem ser, e sugere que motivacdo e desempenho
podem ser melhorados com o aumento da autoeficacia dos trabalhadores (BANDURA,
1982).

No mesmo sentido, Spector (2006) afirma que pessoas com autoeficacia
elevada acreditam serem capazes de realizar tarefas e se motivam a aplicar o esfor¢o
necessario para a realizacdo dessas tarefas. Ja pessoas com baixa autoeficacia nao
creem ser capazes de realizar tarefas e ndo se motivam a se esforcar. Para o autor,
a autoeficacia das pessoas pode variar de uma tarefa para outra. Por exemplo, um
estudante pode se sentir autoeficaz na disciplina de portugués e de redacdo, mas
pouco autoeficaz nas disciplinas de matematica e fisica (SPECTOR, 2006).

De acordo com Bandura (1994), as crencas de eficacia podem ser
desenvolvidas a partir de quatro principais fontes de informag&o: experiéncia direta,
experiéncia vicaria, persuasao social, e estados fisicos e emocionais. Segundo o

autor, a experiéncia direta seria a maneira mais eficaz de se aumentar a autoeficacia.
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Contratempos e dificuldades nas atividades humanas servem a um propésito util, de
ensinar que o sucesso geralmente requer esfor¢o, ou seja, um senso de eficacia
resiliente requer experiéncia na superacdo de obstaculos através de um esforgo
perseverante, pois ao persistir em tempos dificeis, eles emergem mais fortes frente a
adversidade (BANDURA, 1994).

A segunda maneira de criar e fortalecer a autoeficacia € por meio das
experiéncias vicarias fornecidas pelos modelos sociais (BANDURA, 1994). Ver
pessoas semelhantes a si mesmo obtendo sucesso por meio de um esforgo
sustentado aumenta as crencas dos observadores de que eles também possuem as
capacidades para dominar as atividades necessérias para ter sucesso (BANDURA,
1994). Entretanto, se as pessoas veem 0s modelos como muito diferentes de si
mesmos, sua autoeficacia percebida ndo é muito influenciada pelo comportamento
dos modelos e pelos resultados que produz (BANDURA, 1994).

De acordo com Bandura (1994), a persuasao social € uma terceira maneira de
fortalecer as crencas de autoeficacia dos individuos. Para o autor, as pessoas que Sao
persuadidas verbalmente de que possuem as capacidades para dominar
determinadas atividades tendem a mobilizar um esforco maior e a sustenta-la ao inves
de manterem duvidas sobre suas proprias capacidades.

A quarta maneira de modificar a autoeficacia é reduzir as reacdes das pessoas
ao se alterar suas inclinacdes emocionais negativas, bem como as interpretacoes
erradas de seus estados fisicos, pois ndo € somente a intensidade da reacéao
emocional que € importante, mas também como ela € percebida e interpretada
(BANDURA, 1994). As pessoas que tém um alto senso de eficicia tendem a perceber
seu estado de excitacdo afetiva como um facilitador energizante do desempenho, ao
passo que aqueles que sao atormentados por duvidas percebem sua excitacéo afetiva
como um fator debilitador do desempenho (BANDURA, 1994).

Em suma, a experiéncia direta, a experiéncia vicaria, a persuasao social e 0s
estados fisicos e emocionais sdo considerados elementos fundamentais na
transmissao de informac¢des que alteram as crencas dos individuos a respeito das
préprias capacidades (BARROS, 2010). Ao se elevar os niveis de autoeficacia,
tornando os individuos mais efetivos nas execuc¢des de suas tarefas, potencializa-se
maior motivacdo e confianca, 0 que os fard apresentar menos pensamentos

negativos, maior concentracéo e serenidade (BARROS; LABURU, 2017).
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De acordo com Cavalcante e Silva (2017), os resultados obtidos em sua
pesquisa sugerem a existéncia de uma relacdo reciproca entre autoeficacia e
capacitacdo, pois a capacitacdo pode potencializar ou desenvolver a autoeficacia.
Segundos os autores, 0s gestores técnico-administrativos de uma IFES revelaram que
as acdes de capacitacdo empreendidas pela organizacdo contribuiram para a
elevacdo dos seus niveis de autoeficAcia e resultaram em um processo de
desenvolvimento de competéncias e aprendizagem, mediadas pelo ambiente
institucional.

Diante disso os autores identificaram um impacto positivo das crencas de
autoeficicia no trabalho, pois as experiéncias vividas pelos gestores contribuiram para
dar mais seguranca na realizacdo das atividades e os ajudaram a lidar com as
situacOes dificeis e os processos de solucao de problemas. Cavalcante e Silva (2017)
concluiram que ao se introduzir perpectivas de aprendizagem experiencial e em acéo
nos programas de capacitacao das IFES, pode-se estar contribuindo para a introducao
de estratégias de aprendizagem que potencializem o desenvolvimento da autoeficacia
dos gestores.

Ademais, Klassen e Chiu (2010), a partir de uma amostra de 1.430 professores,
identificaram que os que tinham maior autoeficacia tiveram também maior satisfacéo
no trabalho. Os autores sugerem, portanto, que ao se oportunizar o desenvolvimento
profissional para impulsionar habilidades e a autoeficacia dos trabalhadoras, pode-se
aumentar a satisfacdo no trabalho.

Corroborando essa ideia, Salas e Cannon-bowers (2001) afirmam que a
autoeficacia é uma variavel significativa na conducdo da aprendizagem e no
desempenho profissional. Nesse sentido, as crencas de autoeficacia articulam as
competéncias ao desempenho. Ou seja, € o esforco, a persisténcia e a perseveranca
gue, em conjunto com as competéncias, influenciam o desempenho da pessoa
(CAVALCANTE; SILVA, 2017).

Assim, a autoeficacia generalizada poderia afetar a satisfacdo no trabalho por
meio de sua associacdo com o0 sucesso pratico no trabalho, pois individuos com niveis
elevados de autoeficacia generalizada lidam de forma mais eficaz com as dificuldades
e persistem mesmo diante do fracasso, tendo maior possibilidade de obter éxito nos
resultados de seu trabalho (JUDGE; LOCKE; DURHAM, 1997). Nesse sentido, se um
funcionério é eficiente nas suas atividades laborais, é possivel que o contentamento

com o éxito faga com que ele se sinta satisfeito no seu emprego.
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Na Figura 4 sdo demonstradas as proposi¢cdes tedricas e as evidéncias

empiricas da influéncia positiva da autoeficicia na satisfacdo geral no trabalho.

Autor Amostra Resultados
As crencas de autoeficicia exercem influéncia positiva
Caprara et 2.688 professorgs_ de 103 ;obre a satisfacéo profissional dos professores, direta e
al. (2003) _esqolas secundarias mc_llrfztar_nente. ,E_sses achad_os _fo~rnecem uma notavel
italianas evidéncia empirica da contribuicdo dessas crencas
para a satisfacdo no trabalho.
A influéncia da autoeficacia na satisfacdo se mostrou
evidente pois os professores com maior autoeficacia
em suas tarefas tiveram maior satisfacéo no trabalho.
A autoeficacia generalizada pode influenciar a
satisfagdo no trabalho por meio de sua associagdo com
Judge, 0 sucesso pratico no trabalho, pois trabalhadores com
Locke e autoeficacia generalizada elevada lidam de forma mais
Durham eficaz com as dificuldades e persistem mesmo diante
(1997) do fracasso, tendo maior possibilidade de obter éxito
nos resultados de seu trabalho, consequentemente,
tornam-se mais satisfeitos.
Foi identificado que as crencas de autoeficacia
afetaram a satisfacdo no trabalho. Os autores
concluiram que essa influéncia se mostrou positiva em
relacdo a satisfacdo no trabalho.

Klassen e |1.430 professores de uma
Chiu (2010) | provincia no Canada

Artigo tedrico: sem amostra

Mais de 2000 professores
em 75 escolas secundarias
italianas

Caprara et
al. (2006)

Figura 4 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia positiva da autoeficacia na satisfacédo
Fonte: elaborado pelo autor.

Diante do exposto e tendo em vista essas consideracdes tedricas e resultados
de pesquisas anteriores, seguem as hipoteses que sao examinadas neste estudo:

Hipotese 0: autoeficacia generalizada nao influencia a satisfacéo no trabalho.

Hipotese 4: autoeficacia generalizada influencia positivamente a satisfacdo no

trabalho.

2.4.4 Locus de controle

Locus de controle, segundo Rotter (1966), reflete a percepcdo das pessoas
sobre quem ou o0 que detém o controle sobre suas vidas. O autor afirma que I6cus de
controle € uma expectativa generalizada, uma tendéncia que o0 sujeito tem em
perceber os eventos da vida como controlados pelo préprio sujeito ou ndo. As pessoas
que acreditam que controlam as contingéncias da vida sdo denominadas de “internas”
(ttm l6cus de controle interno mais elevado), enquanto aquelas que acreditam que o
destino, a sorte ou terceiros controlam essas contingéncias sdo denominadas de

“‘externas” (tém locus de controle externo mais elevado) (ROTTER, 1966).
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Sendo assim, l6cus de controle interno (LCI) representa que o individuo
acredita que o controle dos eventos esta ligado ao seu esforco ou competéncias, ja
no caso de l6cus de controle externo (LCE), o controle est& ligado a fatores externos
ao individuo (ROTTER, 1966). Em suma, l6cus de controle se refere a pessoa
acreditar ou ndo que tem controle sobre as contingéncias da vida, ou seja, trata-se da
percepcao individual sobre a fonte do controle dos eventos, podendo ser interno ou
externo (SPECTOR, 2012).

Segundo Noe (1986), trata-se de um traco de personalidade estavel que é
suscetivel de afetar a motivacdo individual e a capacidade de aprender. Diversos
autores como Judge, Locke e Durham (1997), Judge e Bono (2001a), Bono e Judge
(2003) e Piccolo et al. (2005) relacionam o senso de controle a outros tracos de
personalidade, apontando que esse traco esta fortemente ligado a autoeficacia,
autoestima e estabilidade emocional (baixo neurociticismo).

Além destas pesquisas, o0 locus de controle gerou estudos e medidas
especificas para aspectos particulares da vida do individuo, tais como a escola, a
saude e o trabalho, aceitando-se atualmente que € possivel, simultaneamente, ser
“externo” a respeito de um tema e “interno” a respeito de outro (RODRIGUEZ-
ROSERO; FERRIANI; COLETA, 2002).

Nesse sentido, Spector (1982) afirma que as caracteristicas basicas que
distinguem individuos “internos” e “externos” poderiam ter um efeito direto sobre o
cotidiano das organizacdes, evidenciando que esse traco de personalidade pode ser
uma variavel em pesquisas relacionadas ao trabalho. Para o autor, individuos com
LCI sdo mais suscetiveis a sistemas de incentivos sobre a tarefa, parecem preferir
supervisao participativa, demonstram iniciativa e tendem a ter uma acdo pessoal
sobre o trabalho. Ja os individuos com LCE preferem uma supervisdo diretiva e
parecem ndo serem tao suscetiveis a incentivos. Para o autor, esses individuos
podem até deseja-los, mas nao significa que trabalhardo de maneira ardua para
alcancé-los.

Corroborando essa ideia, Noe (1986) afirma que individuos com elevados
niveis em LCI sentem que podem controlar seu ambiente, oportunidades de trabalho
e que podem aumentar a probabilidade de receber recompensas como promoc¢oes,
aumentos salariais ou reconhecimento. Isso faz com que esses fatores sejam mais
importantes para esses individuos (NOE, 1986). Outra diferenca entre os individuos

“‘internos” e “externos” no ambiente organizacional foi afirmada por Spector (1982).
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Para o autor, pessoas “internas” sdo mais adequadas para tarefas altamente técnicas,
trabalhos profissionais que exigem mais habilidades e qualificacdo, bem como para
geréncia e supervisdo. Ja pessoas “externas” seriam mais adequadas para trabalhos
menos qualificados, mais mecanicos ou administrativos de natureza rotineira
(SPECTOR, 1982).

Considerando que pessoas com menor escolaridade geralmente
desempenham tarefas menos complexas e mais mecénicas, Provazi (2007) afirma
gue os profissionais com menor escolaridade apresentaram LCE, o que corrobora o
estudo de Noriega et al. (2003), que também identificou que conforme aumenta o nivel
de escolaridade, maior a tendéncia de que 0s sujeitos possuam maior LCI, ao contrario
dos que possuem um baixo nivel de escolaridade, os quais apresentam maior LCE.

Spector (1982) também propde que l6cus de controle influencia as crencas
sobre a capacidade de melhorar as habilidades, devendo ser um importante
determinante do treinamento individual. Sendo assim, os individuos com LCI podem
exercer um esforco maior para coletar informacdes relevantes em uma situacao de
treinamento do que os com LCE (NOE, 1986). No mesmo sentido, Broedling (1975)
identificou que os individuos “internos” podem exercer maior esforco para coletar
conhecimento relevante e habilidades em uma situacdo de treinamento que 0s
“‘externos”, pois eles acreditam que dominar o conteudo do programa esta sob seu
controle pessoal.

A partir das afirmacdes dos autores, pode-se inferir que um funcionario que
obtém melhor proveito de um treinamento, coletando maiores conhecimentos devido
ao seu esforco, pode desempenhar melhor suas atividades. Tal suposicao é cabivel
pois é a partir dos conhecimentos adquiridos no treinamento que o funcionario podera
desempenhar de maneira mais adequada suas atividades, caso contrario, sem
participar do treinamento, ou sem aproveita-lo ao maximo, ficariam reduzidas as
chances desse funcionario ter um melhor desempenho no trabalho. Nesse sentido,
Broedling (1975) identificou que funcionarios “internos” sdo mais motivados a trabalhar
e tém um desempenho melhor do que os “externos”.

Essa influéncia positiva por parte do l6cus de controle interno também incide
sobre a satisfacao no trabalho. Estudos constataram que as pessoas com LCI sdo
mais satisfeitas com seus trabalhos do que as com LCE (SPECTOR, 2012). Para
Judge et al. (1998), a principal razdo de os individuos com I6cus de controle interno

estarem mais satisfeitos com o trabalho é que eles acreditam em sua propria
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capacidade para controlar situagbes. Nesse sentido, Spector (1982) sugeriu que
pessoas “internas”, com LCI mais elevado, estariam mais satisfeitos com seu trabalho,
pois seriam menos suscetiveis a se manterem em empregos nos quais nao
estivessem satisfeitos.

Kulcarni (1983), a partir de uma amostra de 200 funcionérios de bancos e
seguradoras, identificou que ha uma relacéo negativa significativa entre satisfacéo no
trabalho e I6cus de controle externo. Ja os funcionarios com nivel mais elevado de
I6cus de controle interno relataram maior satisfacéo no trabalho (KULCARNI, 1983).
Judge e Bono (2001a) identificaram que h& uma correlagcédo positiva (0,32) entre o
locus interno de controle e satisfacdo no trabalho. Uma correlagédo mais elevada (0,49)
entre ambos os construtos foi identificada por Vijayashree e Jagdischchandra (2011).

Ademais, segundo Dailey (1980), individuos de orientacdo interna percebem-
se mais envolvidos no trabalho e mais satisfeitos com seus empregos do que aqueles
com orientag&o externa. Para o autor, os individuos com LCE s&o mais insatisfeitos e
apresentam baixos niveis de participacdo e motivacdo no ambiente de trabalho. No
mesmo sentido, Gangai, Mahakud e Sharma (2016) concluem que as pessoas que
possuem LCI estdo mais satisfeitas com seus empregos do que com pessoas com um
LCE.

Em sintese, pode-se afirmar que o LCI diz respeito ao quanto o individuo
acredita que o controle dos eventos esta ligado a seu esforco ou competéncias, e no
caso de LCE, o controle esta ligado a fatores externos ao individuo. As caracteristicas
basicas que distinguem individuos com LCI e LCE poderiam ter um efeito direto sobre
o cotidiano das organizacdes, evidenciando que esse traco de personalidade pode ser
uma variavel importante em pesquisas relacionadas ao trabalho. Portanto, diferentes
estudos indicam que as pessoas que tém LCI mais elevado sao mais satisfeitos com
seus empregos, sao mais produtivos e mais orientados para o trabalho do que as que
tém LCE (GANGAI; MAHAKUD; SHARMA, 2016).

Na Figura 5 sdo demonstradas as proposicdes tedricas e as evidéncias
empiricas da influéncia positiva do I6cus de controle interno na satisfacdo geral no

trabalho.
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Autor

Amostra

Resultados

Kulcarni (1983)

200 funcionarios de
bancos e seguradoras

Os funcionarios com nivel mais elevado de l6cus de
controle interno relataram maior satisfacdo no trabalho.
Assim, |6cus de controle apresenta-se como uma
variavel de personalidade que é capaz de influenciar as
atitudes dos funcionarios.

Dailey (1980)

281 membros de
organizagOes de
desenvolvimento e
pesquisa

Individuos com orientacao interna (maior LCI)
demonstram niveis mais elevados de envolvimento,
motivacao e satisfagdo no trabalho do que individuos
com orientacdes externas.

Spector (1982)

Mais de 20 estudos
sobre l6cus de
controle

O autor sugere que pessoas com lécus de controle
interno mais elevado estariam mais satisfeitas com seu
trabalho, pois seriam menos suscetiveis a se manterem
em empregos nos quais ndo estivessem satisfeitos.

Vijayashree e
Jagdischchandra

73 funcionarios de
varias companhias do

Foi concluido que o I6cus de controle interno exerce
influéncia positiva e significativa na satisfagéo no

da informacao

(2011) setor publico trabalho dos funcionérios pesquisados.
Concluiu-se que a satisfagcdo no trabalho de uma pessoa
o € significativamente influenciada de maneira positiva pelo
449 profissionais seu l6cus de controle interno, ou seja, os funcionarios
Chhabra (2013) | indianos de tecnologia ' '

com elavado LCI s&o mais satisfeitos com seus
empregos do que os funcionarios com LCE, o que
suporta a hipétese proposta pelo autor.

Figura 5 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia positiva do l6cus de controle
interno na satisfacéo

Fonte: elaborado pelo autor.

Na Figura 6 sdo demonstradas as proposicdes teoricas e as evidéncias

empiricas da influéncia negativa do l6cus de controle externo na satisfacdo geral no

trabalho.

Autor

Amostra

Resultados

Vijayashree e
Jagdischchandra
(2011)

73 funcionérios de
varias companhias do
setor publico

Foi identificado que o LCE leva & insatisfagédo no
trabalho, portanto, influencia negativamente a satisfagéo
no trabalho.

Dailey (1980)

281 membros de
organizacgdes de
desenvolvimento e
pesquisa

O autor conclui que pessoas com maior LCE s&o mais
insatisfeitos, tém baixos niveis de participacéo e
motivacdo em seus trabalhos.

Gangai, 100 artigos de Pessoas que tém um LCI mais elevado sao mais
Mahakud e pesquisa foram satisfeitas com seus empregos e sdo mais produtivos, ao
Sharma (2016) |revisados contréario dos que tém LCE.

Figura 6 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia negativa do |6cus de controle
externo na satisfacao

Fonte: elaborado pelo autor.

Tendo em vista essas consideracfes tedricas e resultados de pesquisas

anteriores, seguem as hipéteses que sdo examinadas neste estudo:

Hipotese 0: I6cus de controle interno ndo influencia a satisfagcdo no trabalho.
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Hipotese 5: l6cus de controle interno influencia positivamente a satisfagdo no
trabalho.

Hipdtese 0: I6cus de controle externo néo influencia a satisfagéo no trabalho.

Hipotese 6: I6cus de controle externo influencia negativamente a satisfagdo no
trabalho.

2.5 Componentes especificos inerentes ao trabalho

O trabalho de uma pessoa requer a convivéncia com colegas e superiores, a
obediéncia as regras e politicas organizacionais, o alcance de padrdes de
desempenho, a aceitacdo das condi¢cdes de trabalho e outras coisas do género
(ROBBINS, 2005). Em outras palavras, a satisfacdo ou insatisfacdo do funcionario
com o trabalho envolve diferentes elementos que representam as diversas facetas da
satisfacdo no trabalho, identificadas a partir dos componentes especificos inerentes
ao trabalho. No mesmo sentido, Hackman e Oldham (1980) afirmam que a satisfacéo
dos funcionarios € multidimensional, incluindo aspectos como supervisdo no trabalho,
salarios, trabalho em si, praticas de promocéao e colegas de trabalho.

Segundo Scarpello e Campbell (1983), os gestores podem se concentrar em
uma medida geral porque eles podem estar interessados no nivel geral de
satisfacdo em certos segmentos da forca de trabalho ou na mudanca da satisfacéo
global ao longo do tempo. De outra forma, para os autores, a medida das facetas pode
ser solicitada quando uma organizacéao esta interessada em melhorar a satisfacéo no
trabalho de seus funcionarios em aspectos especificos ou tentando explicar por que
os individuos estéo deixando a organizacao.

Corroborando a ideia, Spector (2006) afirma que a abordagem pelas facetas
possibilita um quadro mais completo da satisfacdo no trabalho, pois uma pessoa
geralmente apresenta diferentes niveis de satisfacdo em relacdo as varias facetas.
Para o autor, ela pode estar muito insatisfeita com as vantagens e a remuneracao e,
ao mesmo tempo, estar muito satisfeita com a natureza do trabalho e com seu chefe,
por exemplo.

Nesse sentido, Theodossiou e Vasileiou (2008) afirmam que a satisfacdo com
o nivel de ganhos ndo é a mesma satisfagdo com a seguranca do trabalho, o que néo
€ 0 mesmo que a satisfacdo com as condi¢cbes de trabalho, mas todos sé&o

componentes de satisfacédo geral do trabalho, que ocupam diferentes pontos na escala
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de satisfacdo. Os resultados do estudo de Skalli, Theodossiou e Vasileiou (2008)
mostram que a satisfacdo com cada uma das facetas do trabalho € um contribuinte
altamente significativo para a satisfacéo geral do trabalho, ainda que uma combinacéo
diferente dessas caracteristicas do trabalho possa produzir um nivel diferente de
satisfacao geral do trabalho.

Assim sendo, ha suporte suficiente para se medir a satisfacao no trabalho como
uma questao global de satisfacdo ou a partir das suas varias facetas relacionadas a
aspectos do trabalho (SAARI; JUDGE, 2004). Portanto, as organizagdes podem medir
tanto a satisfacdo geral de seus funcionérios, quanto as facetas da satisfacdo no
trabalho, as quais possibilitam a organizacdo obter uma imagem completa de suas
forcas e fraquezas especificas relacionadas a cada um dos aspectos inerentes ao
trabalho.

Nas proximas sec¢Oes se discorrera sobre cada uma das facetas da satisfacao
no trabalho estudadas nesta pesquisa, bem como serdo apresentadas hipoteses a
serem examinadas neste estudo. Respectivamente, as facetas dizem respeito a cada
um dos componentes especificos inerentes ao trabalho e séo: trabalho desafiador,
recompensas financeiras, relacionamento com colegas e chefia, condi¢cdes de
trabalho apoiadoras, oportunidade de treinamento e com oportunidade de

crescimento.

2.5.1 Trabalho desafiador

Trabalho desafiador se refere ao grau em que o trabalho apresenta desafio,
interesse, diversidade, permite criatividade e satisfacdo pessoal (VALLE, 2007).
Conforme Liden, Wayne e Sparrowe (2000), isso pode levar o trabalhador a uma maior
autoeficacia e maiores oportunidades de reconhecimento. De acordo os autores, dar
mais poder e autonomia aos individuos em suas tarefas pode resultar em niveis mais
elevados de satisfacao no trabalho, compromentimento organizacional e desempenho
no trabalho.

No mesmo sentido, Hackman (1980) afirma que a teoria das caracteristicas do
trabalho enfatiza formas de melhorar caracteristicas motivacionais positivas do
trabalho. Esse modelo afirma que a importancia da tarefa e a variedade podem
contribuir para a percepc¢éao de um maior desafio no trabalho (HACKMAN, 1980). Cinco

caracteristicas objetivas do trabalho sdo especificadas como as principais na criacao
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destas condi¢cOes: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
tarefa, autonomia e feedback do préprio trabalho (HACKMAN, 1980).

Para Hackman (1980), esta abordagem tenta especificar as caracteristicas
objetivas das fungbes que criam condi¢des para altos niveis de motivagdo interna no
trabalho por parte dos funcionarios. Nesse sentido, Hackman e Oldham (1976)
afirmam que se a significancia, aidentidade e a variedade estéo presentes nas tarefas,
o trabalhador percebe suas atividades como importantes, tendo utilidade e valor. Para
Bontis, Richards e Serenko (2011), o modelo de caracteristicas do trabalho sugere
gue a importancia e a variedade da tarefa podem contribuir para percep¢cdes de maior
desafio no trabalho. Em suma, essa teoria sugere que quando o trabalho é agradavel
e interessante, as pessoas gostardo dele, se sentirdo satisfeitas, terdo um bom
desempenho e estardo motivadas (HACKMAN, 1980).

Em geral, trabalhos enriquecidos (aqueles com maior desafio no trabalho e
autonomia) aumentam a satisfa¢ao no trabalho e outros resultados positivos (ORPEN,
1979). A autonomia no trabalho € um fator importante que tem potencial para contribuir
para a avaliacao positiva dos desafios do trabalho (COLLIGAN; HIGGINS, 2006). Esta
autonomia e os desafios do trabalho ajudam a manter uma sensacao de dominio, a
gual pode desencadear um ciclo positivo de autodesenvolvimento, contribuindo para
aumentar a satisfacdo no trabalho (DECI; CONNELL; RYAN, 1989). Sendo assim, as
pessoas tendem a preferir trabalhos que lhes oferecam oportunidades de utilizar suas
habilidades e capacidades, que oferecam uma variedade de tarefas, liberdade e
feedback sobre o proprio desempenho (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

No mesmo sentido, Bontis, Richards e Serenko (2011) afirmam que no
momento em que a funcéo no trabalho da autonomia e séo fornecidos retornos sobre
os trabalhos executados e sobre o desempenho do empregado, ele se sente mais
responsavel diante dos resultados apresentados por ele. Os autores, a partir de uma
amostra de 9.060 funcionarios de uma grande organizacdo de telecomunicacfes na
América do Norte, confirmam sua hipétese de que a percepcdo de autonomia e de
desafio no trabalho contribui positivamente para a satisfacdo no trabalho.

Segundo Bontis, Richards e Serenko (2011), tais achados corroboram o que se
consta na literatura: quanto mais desafiador o trabalho, maior € o nivel de satisfacéo
no trabalho. Para os autores, isso faz com que os gerentes das empresas criem
condicdes de trabalho que facilitam a percep¢do de autonomia para seus funcionarios

como meio de aumentar o desafio e, por conseguinte, a satisfacéo no trabalho.
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Com o objetivo de verificar a relacéo da satisfacéo global no trabalho com as
dimensdes multifatoriais investigadas no Questionario de Satisfacdo no Trabalho,
Valle (2007) realizou uma andlise de regressdo mdultipla padrdo, em que todas as
variaveis do instrumento multifatorial entraram na equacdo de regressdo. Nesta
andlise o construto “trabalho desafiador” destacou-se como a variavel mais
importante, que mais influencia na satisfagéo global, identificando esta variavel como
a mais explicativa da satisfacéo geral no trabalho. Um dos resultados da tese de Valle
(2007) indicou que o conteudo e a natureza do trabalho sdo mais importantes para a
satisfacdo geral no trabalho do que as variaveis recompensas financeiras, condi¢cdes
de trabalho, oportunidades de crescimento, oportunidades de treinamento e
relacionamentos com colegas e chefia.

Utilizando o mesmo questionario de Valle (2007), Santos (2013) realizou uma
pesquisa com técnico-administrativos em educacao na Universidade Federal de Santa
Maria e identificou que o variavel trabalho desafiador € a que mais influencia no
desempenho. Vespasiano e Mendes (2017) também fizeram um estudo com técnico-
administrativos em educacéo e identificaram que no que diz respeito a natureza do
trabalho, percebe-se que a satisfacdo € maior com relacdo a variedade de tarefas
realizadas, seguida do interesse que a tarefa desperta.

Sinteticamente, pode-se dizer que o desafio no trabalho que acompanha a
autonomia dada aos individuos em suas tarefas pode resultar em niveis mais altos de
satisfacao no trabalho. Ademais, isso mantém uma sensacao de dominio, a qual pode
desencadear um ciclo positivo de autodesenvolvimento, contribuindo para aumentar
o bem-estar, o comprometimento organizacional e o desempenho no trabalho. Sendo
assim, pode-se considerar que quanto mais desafiador o trabalho, maior é o nivel de
satisfacdo no trabalho.

Na Figura 7 sdo demonstradas as proposi¢cdes tedricas e as evidéncias

empiricas da influéncia positiva do trabalho desafiador na satisfacao geral no trabalho.

Autor Amostra Resultados

O construto trabalho desafiador destacou-se como a variavel mais

importante, gue mais influencia na satisfacdo global, identificando
L esta varidvel como a mais explicativa de satisfacdo geral no

1.816 funcionarios T .

Valle trabalho. A autora indica que o contetdo e a natureza do trabalho
do Banco do ~ . . ~

(2007) Brasil sdo mais importantes para a satisfacdo geral no trabalho do que

as variaveis recompensas financeiras, condi¢des de trabalho,
oportunidades de crescimento, oportunidades de treinamento e
relacionamentos com colegas e chefia.

(continua)
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Autor Amostra Resultados
9.060 funcionarios
Bontis, |de um grande A autonomia e um trabalho desafiador contribuem para a

Richards e | organizacéo de satisfacdo do empregado. Segundo os autores, observou-se que
Serenko |telecomunicacfes | quanto mais desafiador o trabalho de alguém €&, maior seu nivel de
(2011) na América do satisfagéo no trabalho.
Norte

O enriquecimento de contetdo do trabalho resulta em aumentos
na satisfacdo no trabalho, no envolvimento no trabalho e na
90 servidores de | motivagéo para o trabalho. Para os autores, esses resultados

Orpen uma grande fornecem apoio casual bastante claro para o argumento de que
(1979) agéncia alterar o contetdo do trabalho pode levar a percepgfes de maior
governamental enriguecimento do trabalho e que essas percepc¢oes, por sua vez,

podem produzir atitudes mais favoraveis dos funcionarios,
refletidas em niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho.

Liden, S . .
Wayne e 337 funcionarios e | De acordo com os autores, dar mais poder e autonomia aos
Sparrowe | S€US superiores individuos em suas tarefas pode resultar em niveis mais elevados
b imediatos de satisfagdo no trabalho.
(2000)
Hackman e . . . e
Oldman Artigo tedrico: Individuos que percebem seus empregos como mais significativos
(1980) sem amostra e interessantes tém niveis mais altos de satisfagdo no trabalho.

Figura 7 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia positiva do trabalho desafiador na
satisfacao

Fonte: elaborado pelo autor.

Diante dessas consideragdes tedricas e resultados de pesquisas anteriores,
seguem as hipoteses que sao examinadas neste estudo:

Hipotese 0: o trabalho desafiador néo influencia a satisfacao no trabalho.

Hipotese 7: o trabalho desafiador influencia positivamente a satisfacdo no

trabalho.

2.5.2 Recompensas financeiras

Segundo Currall et al. (2005), o estudo da satisfacdo dos empregados com
remuneracao e beneficios € uma area de interesse de longa data para os psicélogos.
Para os autores, 0s primeiros escritos sobre o tema de satisfacdo no trabalho
enfatizaram o papel critico que estes fatores tém diante das reacbes afetivas dos
funcionarios aos seus empregos. As recompensas financeiras dizem respeito a
remuneracao direta e indireta, baseadas em politicas organizacionais que podem ser
decorrentes do desempenho e da produtividade do trabalhador (VALLE, 2007). Essas
politicas sao direcionadas ao comportamento individual e organizacional, bem como

a criar valores, influenciar as pessoas e as mudancas nos processos e estruturas de
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acordo com 0s objetivos e resultados que a organizacédo almeja (SANTOS; SILVA,
2015).

Segundo Kosteas (2010), a literatura sobre felicidade mostrou que o bem-estar
depende da renda relativa, e ndo absoluta, e que os efeitos do crescimento da renda
sdo passageiros. Para o autor, estas descobertas também foram observadas na
literatura da satisfacéo no trabalho, evidenciando que os salarios relativos podem ser
iguais ou mais importantes para a satisfacdo do trabalhador do que a remuneracéo
absoluta.

No mesmo sentido, a teoria da equidade propde que os funcionarios observam
0 que recebem da organizacdo como retribuicdo de seu trabalho e suas préprias
competéncias (escolaridade, responsabilidade, experiéncia), fazendo uma
equiparacdo com funcionarios que exercem a mesma funcdo ou similar (ADAMS,
1965). Ou seja, essa teoria enfatiza que os empregados buscam manter a equidade
entre 0s insumos que trazem e os resultados que recebem da organizacao contra os
insumos e resultados percebidos dos outros (ADAMS, 1963).

A crenca é a de que as pessoas valorizam o tratamento justo, o que faz com
gue elas sejam motivadas a manter a imparcialidade dentro dos relacionamentos com
seus colegas de trabalho e com organizacdo (ADAMS, 1965). Assim, segundo esta
teoria, o trabalhador tende a comparar o seu esforco e a sua recompensa com as
recompensas dos demais trabalhadores em funcdes idénticas (ADAMS, 1963).

No mesmo sentido, Robbins, Judge e Sobral (2010) afirmam que a satisfacéo
com o salario é afetada pela comparacéo do salario de um individuo com o de outros
gue realizam a mesma tarefa, em vez do salario de outras pessoas em geral. Para 0s
autores, os funcionarios querem sistemas de remuneracao e politicas de promoc¢des
justas, sem ambiguidades e que atendam as suas expectativas. Quando a
remuneracao parece justa em vista das demandas do cargo, do nivel individual
requerido de habilidades e dos padrfes vigentes no mercado, a satisfacdo surge como
consequéncia natural (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Corroborando essa ideia, Spector (2006) afirma que € a justica com que 0s
salarios sédo distribuidos ou a equidade que determinam a satisfacdo com o salério, e
nao a quantia em si. Para o autor, podem existir pessoas satisfeitas com um pequeno
salario, enquanto atletas profissionais e artistas podem ficar insatisfeitos com salarios
muito altos. Sendo assim, as pessoas que ganham mais dinheiro ndo estéo

necessariamente mais satisfeitas quando tém trabalhos diferentes. Isso leva a
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hiptese de que se compararmos o salario e a satisfacdo com ele, considerando
pessoas em diferentes ocupacdes, encontraremos correlagcdo baixa ou zero entre
estes dois fatores. No entanto, se tomarmos uma amostra de pessoas que realizam o
mesmo trabalho, as que ganham mais estardo mais satisfeitas (SPECTOR, 2006).

Além disso, Hamermesh (2001) identificou que os choques de ganhos tém um
impacto significativo na satisfagdo, no entanto, o efeito ndo € duradouro. Ou seja, 0
aumento de renda teria apenas um efeito temporario sobre a satisfacao no trabalho.
Corroborando essa ideia, Kosteas (2010) afirma que os efeitos do crescimento da
renda sdo passageiros. De acordo com o autor, o crescimento salarial mostra uma
correlacdo pequena e positiva com a satisfacdo no trabalho. Kosteas (2010) sugere
gue ainda que a renda seja um componente importante da satisfacdo no trabalho, ela
nao contribui muito para o aumento da satisfacdo no trabalho, quando néo
acompanhada de uma promocdo. Ou seja, n0O momento em que 0 aumento da
remuneracao é acompanhado de uma promocéao, o aumento da satisfacéo no trabalho
€ mais relevante (KOSTEAS, 2010).

Nesse sentido, Ferreira et al. (2015) afirma que os técnico-administrativos de
uma universidade federal, além da qualificacdo, também anseiam por retorno
financeiro, pois o plano de carreira permite 0 aumento da remuneracdo de quem se
gualifica. De acordo com o autor, o incentivo financeiro, quando conjugado com outros
fatores, apresenta-se como importante tanto para a motivacdo a qualificacado dentro
da universidade, quanto para o efetivo estimulo a motivacao.

Essas conclusfes séo corroboradas pela pesquisa de Magalhées et al. (2010),
gue entrevistaram técnico-administrativos de uma universidade federal. Os técnicos
responderam que o plano de carreira pode influenciar positivamente o
aperfeicoamento, pois esse plano prevé incentivos financeiros para quem se qualifica
gue, até entdo, praticamente ndo eram contemplados na legislacdo. No mesmo
sentido, Cavalcante e Silva (2017) identificaram que os técnicos-administrativos de
uma universidade federal, além de aumentarem seus conhecimentos com
gualificacdo, também visam o0s incentivos financeiros que acompanham essa
gualificacéo, previstos no plano de carreira.

Esse plano de carreira estabelece a remuneracdo e as possibilidade de
evolucao na carreira, bem com os reflexos financeiros decorrentes das promog¢des
(BRASIL, 2005). Devido a existéncia desse plano para os servidores, os cidadaos ja

o0 conhecem desde o momento em que vao prestar concurso publico, ficando a par de
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seus direitos, deveres e possibilidades de evolucao na carreira (SCHUSTER; DIAS,
2012).

Nesse sentido, Stringer, Didham e Theivananthampillai (2011) identificaram
gue a satisfacdo com a remuneracao tem uma forte relagéo positiva com a satisfacéo
no trabalho. Quanto as implicacdes praticas disso, os autores concluem que se os
gerentes remuneram bem seus funcionérios, a satisfagdo no trabalho tendera a ser
mais alta.

Em suma, a satisfagdo com a remuneracao é afetada pela comparacao do
salario de um individuo com o de outros que realizam a mesma tarefa. Dessa forma,
guando a remuneracdo parece justa em vista das demandas do cargo, do nivel
individual requerido de habilidades e dos padrdes vigentes no mercado, a satisfacéo
surge como consequéncia natural (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Ademais, o
crescimento salarial tem apresentado uma correlacdo pequena, mas positiva com a
satisfacdo no trabalho (KOSTEAS, 2010).

Na Figura 8 sdo demonstradas as proposi¢cdes tedricas e as evidéncias
empiricas da influéncia positiva das recompensas financeiras na satisfacdo geral no

trabalho.

Autor Amostra Resultados

O construto recompensas financeiras é a variavel que, depois do
construto trabalho desafiador, apresenta-se como a mais
significativa variavel que influencia a satisfacédo global.

Valle 1.816 funcionarios
(2007) |do Banco do Brasil

Barbosa | 182 servidores Evidenciou-se que a remuneracao apresentou influéncia positiva
et al. publicos de um na satisfacéo geral no trabalho, ainda que essa influéncia néo
(2016) | hospital tenha sido significativa.

130 educadores
empregados na
Malik, | Comissdo de Ensino
Danish e | Superior de
Munir | universidades
(2012) |reconhecidas da
provincia de Punjab,
no Paguistao.
320 funcionarios, As evidéncias indicam que a satisfacao salarial influencia
Chaudhry | 160 de organiza¢des | positivamente na satisfagdo no trabalho tanto do setor pablico
etal. |do setor publico e guanto do setor privado. Assim, a satisfac@o salarial mostrou-se
(2011) | 160 do setor como um facilitador projetado para aumentar o nivel de satisfacao
privado. dos empregados.

As recompensas financeiras mostraram-se significativamente
influentes na satisfagéo no trabalho. Os resultados mostram que o
variavel independente pagamento exerce influéncia positiva sobre
a satisfagdo no trabalho, o que confirma a hip6tese gerada pelos
autores.

Figura 8 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia positiva das recompensas
financeiras na satisfacéo

Fonte: elaborado pelo autor.
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Tendo em vista essas consideracdes tedricas e resultados de pesquisas
anteriores, seguem as hipéteses que sdo examinadas neste estudo:

Hipdtese 0: as recompensas financeiras ndo influenciam a satisfacdo no
trabalho.

Hipdtese 8: as recompensas financeiras influenciam positivamente a satisfacéo

no trabalho.

2.5.3 Relacionamentos com colegas e chefia

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), para muitas pessoas o trabalho é
também uma oportunidade de satisfazer suas necessidades de interacao social. Para
0s autores, o comportamento da chefia também pode ser um dos principais fatores
determinantes da satisfacéo, pois a satisfacdo dos funcionarios € maior quando seus
superiores imediatos sdo compreensiveis e amigaveis, elogiam o bom desempenho
ou as opinides dos subordinados e mostram interesse pessoal por eles.

Locke (1976) afirma que os colegas de trabalho estardo mais satisfeitos uns
com o0s outros quando percebem que compartiiham valores semelhantes. Os
funcionarios que compartilham valores semelhantes podem atuar em niveis mais altos
(cargos de chefia) perante outros colegas, pois eles provavelmente sdo mais capazes
de prever os comportamentos de seus colegas subordinados, concordar sobre quais
comportamentos sdo importantes no local de trabalho, desenvolver relacdes de
trabalho benéficas e comunicar-se uns com os outros de forma mais eficaz (ADKINS;
RAVLIN; MEGLINO, 1996).

Nesse sentido, as relacdes sociais entre 0s gestores e sua equipe séo
determinantes para o compartilhamento de ideias, a busca de solucfes e a resolucao
de problemas, o que incide diretamente na percepc¢ao de autoeficacia destes gestores
(CAVALCANTE; SILVA, 2017). Sendo assim, essa compatibilidade entre colegas de
trabalho e chefia provavelmente aumenta as interacfes no local de trabalho e facilita
a comunicacdo entre ambos. Assim, quando os trabalhadores se sentem em
movimentos coletivos, acolhidos pelos pares, h4 manifestacfes diversas que se
juntam com o sentimento de bem-estar no ambiente de trabalho (BARBOSA et al.,
2016).

Martins (2017) afirma que quando os colaboradores estdo satisfeitos com a

gualidade do relacionamento com 0s seus colegas e chefia, eles também estéo
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satisfeitos com a sua experiéncia de trabalho global. Nesse sentido, Barbosa et al.
(2016) identificaram, a partir de uma amostra de 182 funcionérios de um hospital
publico, que trés fatores se destacaram, respectivamente, como determinantes para
a satisfacdo no trabalho: chefia, colegas de trabalho e promoc¢bes. Os demais
aspectos investigados pelos autores (aspectos pessoais do trabalhador, o salario e a
natureza das atividades exercidas) ndo apresentaram um resultado significativo
perante a satisfacao no trabalho, apesar de terem apresentado resultados positivos.

Mattos et al. (2017), em um estudo com 65 servidores publicos de uma IFES,
identificaram que as variaveis que proporcionam maior satisfacao no trabalho sédo as
relacionadas com a estabilidade, relacionamento interpessoal, oportunidades de
capacitacdo e desenvolvimento profissional. Na sequéncia, ficaram o0s aspectos
fisicos, as instalacdes e a estrutura do ambiente de trabalho, seguido por beneficios
sociais. Ademais, Santos (2013) fez um estudo com técnico-administrativos em
educacao de uma universidade federal utilizando o questionario de Valle (2007) e
identificou que um bom relacionamento no ambiente de trabalho levara a um bom
desempenho.

Diante do exposto, percebe-se que quando os colaboradores estdo satisfeitos
com a qualidade do relacionamento com o0s seus colegas, eles também estédo
satisfeitos com a sua experiéncia de trabalho global. Ou seja, o relacionamento com
colegas e chefia pode influenciar positivamente a satisfacdo geral do trabalho, além
de possibilitar um melhor desempenho nas atividades laborais.

Na Figura 9 sdo demonstradas as proposi¢cdes tedricas e as evidéncias
empiricas da influéncia positiva do relacionamento com colegas e chefia na satisfacéo

geral no trabalho.

Autor Amostra Resultados
43 trabalhadores de | Tanto a relagdo com os superiores, como a relagdo com 0s
Martins duas empresas colegas influenciam na satisfacéo no trabalho. Assim, quando os

diferentes localizadas | colaboradores estéo satisfeitos com a qualidade do

em Viana do Castelo, | relacionamento com o0s seus colegas e chefia, eles também

no Norte de Portugal | estardo satisfeitos com a sua experiéncia de trabalho global.
Evidenciou-se que trés fatores sdo determinantes para a
satisfacé@o no trabalho: chefia, colegas de trabalho e promocdes.
A chefia teve uma forte influéncia sobre a satisfagédo dos
servidores, pois apresentou o impacto mais significativo, seguido
pelo relacionamento interpessoal e promogdes, com impactos
representativos na satisfacao no trabalho.

(2017)

Barbosa | 182 servidores
etal. |puablicos de um
(2016) | hospital

(continua)
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Autor Amostra Resultados
O comportamento da chefia também pode ser um dos principais
Robbins, fatores determinantes da satisfacéo, pois a satisfacdo dos
Judge e | Livro texto: sem funcionarios é maior quando seus superiores imediatos séo
Sobral |amostra compreensiveis e amigaveis, elogiam o bom desempenho ou as
(2010) opinides dos subordinados e mostram interesse pessoal por
eles.

Figura 9 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia positiva do relacionamento com
colegas e chefia na satisfagéo

Fonte: elaborado pelo autor.

Tendo em vista essas consideracfes tedricas e resultados de pesquisas
anteriores, seguem as hipéteses que sdo examinadas neste estudo:

Hipotese 0: o relacionamento com colegas e chefia ndo influencia a satisfacao
no trabalho.

Hipotese 9: o relacionamento com colegas e chefia influencia positivamente a

satisfacdo no trabalho.

2.5.4 CondicOes de trabalho apoiadoras

As condicdes de trabalho incluem espaco de escritério, equipamentos, cadeiras
confortaveis, ar condicionado, ferramentas etc. (NEOG; BARUA, 2014). Ou seja,
essas condicdes dizem respeito ao ambiente fisico de trabalho, condicbes de
seguranca, equipamentos, suporte material e tecnolégico para a realizacdo de
trabalhos (VALLE, 2007).

N&o basta a motivacdo, a inteligéncia e as habilidades de um funcionario, se
ele ndo dispuser das condi¢cGes, materiais, equipamentos e estrutura adequada para
a realizacdo de um determinado servico (ROBBINS, 2005). Em outras palavras,
mesmo que o individuo tenha capacidade para realizacdo de um determinado
trabalho, pode haver empecilhos para seu melhor desempenho. Sendo assim, o
sucesso em um trabalho é facilitado ou obstruido pela existéncia ou auséncia de
recursos de apoio (ROBBINS, 2005).

Corroborando a ideia, Neog e Barua (2014) afirmam que quando o ambiente
de trabalho € bom para o empregado, seu nivel de produtividade automaticamente
sobe. Sendo assim, para se descobrir por gue um funcionério ndo esta apresentando

um desempenho compativel com a capacidade que ele tem, deve-se observar o
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ambiente de trabalho para ver se ele fornece condi¢cdes suficientes de apoio
(ROBBINS, 2005).

Visando identificar a relagcdo entre condi¢cbes de trabalho e satisfacdo no
trabalho, Bakoti¢ e Babi¢ (2013) realizaram uma pesquisa em 2012 em uma empresa
croata de construgcdo naval. Segundo os autores, as condi¢cbes de trabalho dos
empregados (das instalagdes) influenciam o desempenho dos funcionarios. Os
autores identificaram que para o0s empregados que trabalham em condi¢cbes
insalubres, as condicdes de trabalho sdo um fator importante para a satisfagcdo no
trabalho. Outra conclusdo obtida nesse estudo foi a de que ndo ha significancia
estatistica relevante que diferencie a satisfacdo geral do trabalho entre os
empregados (das instalacdes) e aqueles que trabalham em condi¢cbes normais de
trabalho (na administracédo) (BAKOTIC; BABIC, 2013).

Bakoti¢ e Babi¢ (2013) ressaltam que, no contexto da seguranca no trabalho,
deve-se considerar as maquinas, equipamentos e ferramentas que os funcionarios
usam, bem como a importancia de treinar os funcionarios para o uso desses materiais,
pois 0 manuseio inadequado pode resultar em acidentes ou em queda no
desempenho. Nesse sentido, 0os autores afirmam que para se aumentar a satisfacao,
sobretudo dos empregados que trabalham nas instalacbes, deve-se manter a
seguranca no trabalho a fim de garantir condi¢cdes de trabalho sem perigo para a vida
ou para saude, buscando-se evitar acidentes, lesdes, doencas, ou pelo menos, mitigar
suas consequéncias.

Diante disso, os funcionarios desejam que seu ambiente de trabalho seja
seguro e proporcione conforto pessoal para facilitar a realizacdo de um bom trabalho
(ROBBINS; JUDGE e SOBRAL, 2010). De acordo com Robbins, Judge e Sobral
(2010), a maioria prefere trabalhar em instalagdes limpas, relativamente modernas,
com equipamentos e ferramentas adequados. Dessa forma, o trabalhador prefere
condicBes de trabalho que resultem em maior conforto fisico e conveniéncia (NEOG,;
BARUA, 2014). Se os funcionérios preferem condicbes adequadas, solicitam essas
condicBes e a organizacdo os satisfaz, isso pode ser um motivo para o trabalhador
sentir-se satisfeito no trabalho. Diante disso, pode-se inferir que a satisfacdo com as
condicles de trabalho poderia influenciar de maneira positiva a satisfacdo geral no
trabalho.

No mesmo sentido, Carlopio (1996) conclui que, antes de se recomendarem

mudancgas na organizacdo do trabalho, no aumento do nivel de autonomia, na
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variedade da tarefa ou mudangas mais profundas nas estruturas da organizacgéo, o
basico deve ser lembrado. Para o autor, o basico séo as condic¢des fisicas do ambiente
de trabalho. Ou seja, providenciando-se condic¢des fisicas de trabalho agradaveis, que
possibilitem seguranca, conforto, promovam saulde fisica e mental e permitam o
adequado desempenho das tarefas, se estara contribuindo para melhorias na
produtividade, motivacao e satisfacdo no trabalho (CARLOPIO, 1996).

Razigq e Maulabakhsh (2015) analisaram o impacto do ambiente de trabalho na
satisfacdo no trabalho de 210 funcionarios de institutos educacionais, setor bancario
e telecomunicacgfes na cidade de Quetta, no Paquistdo. Os autores concluiram que a
carga de trabalho, o estresse, as horas extras, a fadiga, o tédio sao alguns fatores que
aumentam a insatisfacdo no trabalho. Por outro lado, identificaram que boas
condicOes de trabalho, instalacdes de recreacéo, instalacdes de saude, seguranca e
diversao no local de trabalho aumentam o grau de satisfagédo no trabalho.

Todavia, Lee e Brand (2005) identificaram uma influéncia positiva, porém nao
significativa da satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho sobre a satisfacdo com o
trabalho. Resultado que, segundo os autores, vai de encontro as pesquisas de
Zalesny et al. (1985), Sundstrom et al. (1994) e Carlopio (1996), as quais
demonstraram que a percepcdo de qualidade do ambiente fisico de trabalho afeta a
satisfacdo no trabalho.

Em suma, foi identificado que quando as condi¢cdes de trabalho (espaco fisico,
equipamentos, ferramentas etc.) sdo boas para um empregado, seu nivel de
produtividade aumenta. Ademais, os funcionarios tendem a preferir um ambiente de
trabalho com condi¢cbes adequadas. Diante disso, o fornecimento dessas condicfes
pode leva-los a se sentirem mais satisfeitos com as condi¢cbes de trabalho, e, por
conseguinte, mais satisfeitos no trabalho de modo geral.

Na Figura 10 sdo demonstradas as proposices tedricas e as evidéncias
empiricas da influéncia positiva das condi¢cdes de trabalho apoiadoras na satisfacéo

geral no trabalho.

Autor Amostra Resultados

.210. funuonanos_dos_ O ambiente de trabalho tem influéncia positiva na
institutos educacionais,

Raziq e h satisfacd@o no trabalho. Para os autores, boas
setor bancério e X . ~ "
Maulabakhsh N condig¢des de trabalho, instalagbes de recreacao,
telecomunicagfes na ; ~ ; ; ~
(2015) instalagcbes de salde, seguranca e diversdo no local de

mdadg cje Quetta, no trabalho aumentam o grau de satisfagédo no trabalho.
Paquistao

(continua)
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(continuacao)

Autor Amostra Resultados
Lee e Brand | 228 trabalhadores de 5 F_0| |_d_ent|_f|cado a |nfluer~10|a positiva, porém nao
significativa da satisfacdo com o ambiente fisico de

(2005) empresas diferentes trabalho sobre a satisfacdo com o trabalho.
Providenciando-se condicdes fisicas de trabalho
agradaveis, que possibilitem seguranca, conforto,

Carlopio 641 empregados em 8 promovam saude fisica e mental e permitam o

(1996) organizag®es diferentes adequado desempenho das tarefas, se estara

contribuindo para melhorias na produtividade,
motivacdo e satisfacdo no trabalho
Para aumentar a satisfacdo, sobretudo dos
empregados que trabalham nas instala¢gfes, deve-se
Bakoti¢ e |60 trabalhadores empresa | manter a seguranga no trabalho a fim de garantir
Babi¢ (2013) | de construcdo naval croata | condi¢cfes de trabalho sem perigo para a vida ou para
saude, buscando-se evitar acidentes, lesdes, doencas,
ou pelo menos, mitigar suas consequéncias

Figura 10 - Quadro de evidéncias teoricas e empiricas da influéncia positiva das condicdes de
trabalho na satisfacéo

Fonte: elaborado pelo autor.

Tendo em vista essas consideracfes tedricas e resultados de pesquisas
anteriores, seguem as hipéteses que sdo examinadas neste estudo:

Hipotese 0: as condicdes de trabalho apoiadoras néo influenciam a satisfacao
no trabalho.

Hipotese 10: as condic¢des de trabalho apoiadoras influenciam positivamente a

satisfacao no trabalho.

2.5.5 Oportunidade de treinamento

O treinamento é definido como a aquisicdo de conceitos, habilidades ou
atitudes que melhoram o desempenho de uma determinada atividade no ambiente de
trabalho (GOLDSTEIN, 1980). Para Milioni (2001), o treinamento € a acao
sistematizada de educacdo para a capacitacdo, o desenvolvimento e o
aperfeicoamento do individuo. De acordo com Carvalho (1988), o funcionario
necessita, constantemente, adquirir novos conhecimentos, habilidades e atitudes.
Para o autor, a capacitacdo deve ser feita conforme a periodicidade exigida pela
natureza das tarefas executadas pelo funcionario.

Segundos Barros (2010), atualmente existem estudos cujo enfoque tem sido as
acOes de treinamento, desenvolvimento e educacéo nas organizagdes. De acordo

com o autor, o interesse crescente nesse tema pode ser explicado pela necessidade
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gue as organizacdes tém de manter em seus quadros funcionarios qualificados e em
constante atualizagéo no desempenho de suas fungodes.

Abbad e Borges-Andrade (2004) afirmam que pessoas com elevados indices
de autoeficacia aprenderdo mais os conteudos do treinamento do que individuos com
baixa autoeficacia. Bandura (2006) afirma que trabalhadores com autoeficacia
elevada buscam seu desenvolvimento profissional e sdo receptivos as inovacoes.
Nesse sentido, Barros (2010) considera que a busca por qualificacdo por parte dos
profissionais pode estar relacionada ao nivel de autoeficicia deles. Para o autor,
guanto maior o nivel de capacitacao profissional do individuo, mais confianca ele pode
adquirir em relacdo as suas habilidades, aumentando sua autoefichcia no
desempenho de suas funcbes. Diante disso, a capacitacdo profissional tanto pode
influenciar os niveis de autoeficacia, quanto a busca por essa capacitacdo pode ser
resultado de tais niveis de autoeficacia (BARROS, 2010).

Trabalhadores que buscam desenvolvimento profissional tornam suas vidas no
trabalho mais produtivas e se sentem satisfeitos por poderem reestruturar seus papeis
ocupacionais (BARROS, 2010). No mesmo sentido, Birdi, Allan e Warr (1997) afirmam
gue existe a possibilidade de que a atividade de desenvolvimento modifique atitudes
de trabalho mais amplas, como satisfacdo geral no trabalho e compromisso
organizacional.

Nesse sentido, Birdi, Allan e Warr (1997) concluiram em sua pesquisa que a
satisfacdo geral no trabalho e o0 comprometimento organizacional foram
significativamente associados a participacdo prévia em cursos de treinamento e
desenvolvimento baseados nas atividades do trabalho. Esses autores demonstraram
gue existe uma ligacao relevante entre treinamento e satisfacdo no trabalho, pois a
satisfacdo no trabalho foi maior entre funcionarios que ja haviam participado de cursos
de treinamento necessarios ao desenvolvimento das atividades laborais (BIRDI;
ALLAN e WARR, 1997).

O estudo de Mariani, Curcuruto e Gateani (2013) corroboram as conclusfes de
Birdi, Allan e Warr (1997), demonstrando que a satisfacao no trabalho é influenciada
pelas oportunidades de treinamento. Segundo os autores, essa evidéncia destaca o
importante papel desempenhado pelas oportunidades de treinamento que as
empresas podem oferecer aos seus funcionérios, a fim de que eles se sintam mais

satisfeitos no trabalho.
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No mesmo sentido, Mourdo, Monteiro e Viana (2014) identificaram que o
desenvolvimento profissional se apresentou como antecedente a satisfacdo no
trabalho. Ou seja, quanto maior o desenvolvimento profissional, maior sera a
percepcado de satisfacdo no trabalho. Segundo os autores, o desenvolvimento
profissional conduziria a satisfacéo, que por sua vez levaria novamente a capacitacao
para o trabalho, constituindo-se num circulo positivo de desenvolvimento e satisfacao
para o funcionério.

Ademais, o estudo de Bercu (2017) revela uma correlacdo direta entre
programas de treinamento e satisfacéo no trabalho. De acordo com o autor, além de
os programas de treinamento terem um efeito direto sobre o desempenho no trabalho,
estando correlacionados com a motivagdo e 0 comprometimento, ha um
relacionamento inequivoco entre treinamento e satisfacdo no trabalho. Portanto, as
oportunidades de treinamento poderiam exercer influéncia positiva na satisfagéo no
trabalho.

Sumariamente, o treinamento é definido como a aquisicdo de habilidades que
melhoram o desempenho de uma determinada atividade no ambiente de trabalho.
Diversos estudos tém demonstrado a influéncia das oportunidades de treinamento na
satisfacdo no trabalho. As conclusdes desses estudos levam a crer que existe um
relacionamento positivo entre a realizacdo de treinamentos e satisfacdo no trabalho.

Na Figura 11 sdo demonstradas as proposices teoricas e as evidéncias

empiricas da influéncia positiva das oportunidades de treinamento na satisfacédo geral

no trabalho.
Autor Amostra Resultados
A satisfacdo geral no trabalho e o comprometimento
- 1.798 empregados de N AP . )
Birdi, Allan e organizacional foram significativamente influenciados pela

manufatura de 4 tipos

Warr (1997) | iterentes de atividades

participac@o prévia em cursos de treinamento e
desenvolvimento baseados nas atividades do trabalho.

Mariani, Foi demonstrando que a satisfagdo no trabalho é
Curcuruto e | 497 trabalhadores influenciada pelas oportunidades de treinamento. Para os
Gateani | italianos autores, essas oportunidades de treinamento podem levar
(2013) os funciondrios a se sentirem mais satisfeitos no trabalho.
~ Identificou-se que o desenvolvimento profissional influencia
Mourao, : ~
Monteiro e 1.302_ trabalhgfjores a satlsta(;go no trabalho. Os_ autores ressaltam a
Viana das cinco regides do importancia de aumentar o investimento no
(2014) Brasil desenvolvimento profssional e na identificagcao

organizacional para ampliar a satisfacao no trabalho.

Figura 11 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia positiva das oportunidades de
treinamento na satisfagcdo

Fonte: elaborado pelo autor.
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Tendo em vista essas consideracdes tedricas e resultados de pesquisas
anteriores, seguem as hipéteses que sdo examinadas neste estudo:

Hipdtese 0: as oportunidades de treinamento ndo influenciam a satisfagdo no
trabalho.

Hipdtese 11: as oportunidades de treinamento influenciam positivamente a
satisfacao no trabalho.

2.5.6 Oportunidade de crescimento

As promogOes sdo um aspecto importante da carreira e da vida de um
trabalhador, afetando outras facetas da experiéncia de trabalho. Elas constituem um
aspecto importante do trabalho e na maioria das vezes vem acompanhada com
importantes aumentos salariais (FRANCESCONI, 2001). Segundo Kosteas (2010), os
trabalhadores podem valorizar as promog¢des porque possuem um aumento nas
comodidades do trabalho, como um escritério maior ou porque eles apreciam o
reconhecimento do trabalho bem feito e o impulso do ego que vem com uma
promocao. Alguns trabalhadores podem desfrutar do aumento de autoridade sobre
colegas de trabalho, que frequentemente é acompanhada por uma promocao
(KOSTEAS, 2010).

Segundo Kosteas (2010), ainda que as promoc¢des possam afetar muito as
carreiras e recompensas aos trabalhadores, foi dada pouca atencéo a importancia das
promocdes como determinante de satisfacdo no trabalho. Segundo o autor, existem
apenas alguns artigos que estimam o impacto das promocdes na satisfacéo global no
trabalho. Ao se estimar o efeito das promocdes e das expectativas de promocao na
satisfacdo no trabalho, se esta contribuindo para o entendimento de fatores que
podem ser cruciais para a obtencédo de maiores esforcos por parte dos trabalhadores
(KOSTEAS, 2010).

O individuo que esta insatisfeito com as oportunidades de promocéao
oferecidas, talvez apresente reducédo de compromisso e de satisfacdo com o trabalho
(QUARLES, 1994). No mesmo sentido, Kosteas (2010) afirma que os trabalhadores
gue percebem que ndo vao ganhar uma promocao desta vez podem diminuir o esforgo
no trabalho, a menos que acreditem que ainda estdo na cagada por uma promogao
futura. No estudo feito por Quarles (1994), o construto que teve maior influéncia

positiva na satisfacéo no trabalho foi a satisfacdo com as oportunidades de promocéo,
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ou seja, de crescer profissionalmente na organizacdo. Segundo o autor, h4 uma série
de implicacBes praticas sugeridas pelas descobertas desse estudo, que tornam a
satisfacdo com oportunidades de promocdo um fator importante que deve ser
considerado pelas organizacoes.

A pesquisa de Kosteas (2010) estimou o efeito das promocgdes e expectativas
de promoc¢ao na satisfagéo no trabalho. Tanto o recebimento de uma promog¢&o nos
ultimos 2 anos como a expectativa de que uma promocao sera possivel nos proximos
2 anos, resultam em maior satisfacdo no trabalho, mesmo mantendo-se o salério e a
renda do individuo. Para o autor, o efeito de uma promocao é aproximadamente igual
a um aumento de 69% no salario por hora. Isso da as empresas uma ferramenta que
nao envolve desembolso financeiro para extrair o esforco e outros comportamentos
positivos de seus trabalhadores. O que sugere que mesmo a renda sendo um
importante componente para a satisfacdo no trabalho, ndo contribui tanto para o
aumento da satisfacdo quanto uma promocéao (KOSTEAS, 2010).

Além disso, na pesquisa de Kosteas (2010) foi identificada uma forte correlacéo
negativa entre as quedas na satisfacdo no trabalho e as expectativas de promocao.
Ou seja, quanto maiores sao as expectativas de promocdo, maior a satisfacdo no
trabalho. No mesmo sentido, Barbosa et al. (2016) identificaram uma influéncia
positiva de 17,5% das promoc¢des na satisfacdo dos trabalhadores. Tudo isso indica
gue as promoc¢des e as oportunidades de promocdo podem e servem como um
mecanismo importante para o0s empregadores manter seus funcionarios mais
satisfeitos e obter maiores esforcos por parte desses trabalhadores (KOSTEAS,
2010).

No mesmo sentido, Ferreira et al. (2015) pesquisaram a influéncia que os
incentivos a qualificacao, instituidos pelo plano de carreira dos técnico-administrativos
em educacao, exercem sobre a motivacao desses servidores para se qualificarem. Os
autores identificaram que o construto “progressdo na carreira” predominou na
motivacdo desses servidores para cursarem a qualificacdo. De acordo com o0s
autores, os fatores que mais motivam esses servidores a se qualificar foram:
conhecimentos para melhorar o trabalho, atual cenario do mercado de trabalho e
percentual financeiro do incentivo a qualificagdo. Assim sendo, a progressdo na
carreira alavanca o potencial de qualificacdo do servidor, que além de objetivar a
progresséao e o ganho financeiro, também objetiva obter conhecimentos para melhorar
o trabalho na organizacdo (FERREIRA et al., 2015).



63

Ser promovido na carreira por ter se qualificado, se capacitado, ter seu
desempenho bem avaliado ou obter um cargo de chefia com novas atribuicdes e
reconhecimento perante a organizacdo podem se apresentar como obstaculos
desafiadores a serem transpostos pelos servidores publicos. Neste sentido, Bergamini
(2013) afirma que vencer obstaculos reforca a confianca em si mesmo, elevando a
autoestima, pois o enfrentamento de novos obstaculos faz a pessoa sentir-se mais
confiante.

Em sintese, os individuos que ndo percebem a existéncia de oportunidades de
promocao, talvez apresentem reducdo de compromisso e de satisfagdo com o
trabalho, bem como podem também diminuir os seus esfor¢cos no trabalho. Nesse
sentido, identifica-se que as oportunidades de promocédo podem influenciar a
satisfacdo no trabalho.

Na Figura 12 sdo demonstradas as proposicOes teoricas e as evidéncias

empiricas da influéncia positiva das oportunidades de crescimento na satisfacéo geral

no trabalho.
Autor Amostra Resultados
L O construto que teve maior influéncia positiva na satisfacédo
223 funcionarios de : . ~ .
Quarles um institudo de no trabalho foi a satisfagcdo com as oportunidades de
(1994) . ; promocao, ou seja, de crescer profissionalmente na
auditores internos g
organizacéo.
Barbosa et al. 12,;2 _serwdores Houve uma influéncia positiva das promo¢des na satisfagcao
publicos de um
(2016) ; dos trabalhadores.
hospital
5.388 individuos Tanto o recebimento de uma promog¢ao nos ultimos dois
contidos na amostra | anos guanto a expectativa de gue uma promocao é possivel
Kosteas das Pesquisas nos préximos dois anos resultam em maior satisfacéo no
(2010) Longitudinais trabalho. Conforme os autores, isso indica que as
Nacionais de promocdes e as oportunidades de promocédo podem e
Juventude Coorte de |servem como um mecanismo importante para os
1979 (1996-2006) empregadores manterem seus funciondarios mais satisfeitos.
. 160 servidores da ' . N
Domingos : Os autores afirmam que o reconhecimento, a realizagdo, o
. secretaria de o .
Junior e educacio do progresso profissional, a responsabilidade e o trabalho em
Barbosa -aGa si séo os fatores que mais contribuem para satisfacéo no
(2016) municipio de Ponto trabalho
Novo - BA '

Figura 12 - Quadro de evidéncias tedricas e empiricas da influéncia positiva das oportunidades de
treinamento na satisfacédo

Fonte: elaborado pelo autor.

Tendo em vista essas consideracdes tedricas e resultados de pesquisas

anteriores, seguem as hipéteses que sdo examinadas neste estudo:
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Hipotese 0: as oportunidades de crescimento ndo influenciam a satisfacdo no
trabalho.

Hipotese 12: as oportunidades de crescimento influenciam positivamente a
satisfacao no trabalho.

2.6 Interacdes entre as caracterisitcas pessoais e 0s aspectos do trabalho

Para Wright e Mischel (1987), os tracos de personalidade podem ser
construidos pela intera¢do social ao longo do tempo. Assim, para a formacdo da
personalidade, consideram-se tanto os elementos geneticamente herdados como
também os adquiridos do meio em que a pessoa esta inserida (VOLPI, 2004).

O trabalho de uma pessoa requer a interagdo com colegas e superiores, a
aceitacdo das condicoes de trabalho e a obediéncia as regras e politicas
organizacionais (ROBBINS, 2005). Dessa forma, considerando que os servidores
publicos se encontram diariamente inseridos em seus ambientes de trabalho e que as
caracteristicas pessoais também podem ser desenvolvidas por meio da interacéo
social ao longo do tempo, existe a possibilidade de haver relacbes de causalidade

entre as caracteristicas pessoais e 0s diversos aspectos do trabalho.

2.6.1 Tracos de personalidade e os componentes especificos inerentes ao

trabalho

Segundo Watson, Clark e Harkness (1994), pessoas com elevado nivel de
neuroticismo experimentam varias emocoées (por exemplo, ansiedade, raiva, vergonha
e constrangimento) com mais frequéncia e intensidade do que pessoas com baixo
nivel de neuroticismo. Para os autores, essas pessoas enquadram-se como individuos
autocriticos e excessivamente sensiveis as criticas dos outros, facilmente se sentido
menosprezados.

Esses individuos também séo propensos a avaliacfes negativas do ambiente
no qual estéo inseridos, portanto, tendem a ver ameacas, crises e problemas onde
outros ndo veem (WATSON; CLARK; HARKNESS, 1994). Dessa forma, eles tém uma
tendéncia a um relacionamento interpessoal mais dificil por experimentarem mais
sentimentos negativos, o que demonstra uma possivel influéncia negativa do

neuroticismo no relacionamento com colegas e chefia.
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De acordo com Robbins (2005), individuos com autoestima elevada se
percebem como possuidores da capacidade necesséria para ter sucesso no trabalho
e tendem a escolherem servicos com tarefas que envolvam mais riscos e
responsabilidades. Além disso, conforme Kosteas (2010), trabalhadores podem
valorizar as promogdes porque apreciam o impulso do ego que elas proporcionam
(KOSTEAS, 2010).

Nesse sentido, ao assumir mais responsabilidades, os servidores com
autoestima elevada podem se destacar em relacdo aos demais para efeitos de
promocao. Neste sentido, Alavi e Askaripur (2003) recomendam aos gestores que
contratem pessoas com maior autoestima. Da mesma forma, os servidores com
autoestima mais elevada tendem a buscar e aproveitar as oportunidades de promocao
gue viabilizam sua evoluc¢édo no plano de carreira a partir de qualificacao e treinamento.
Dessa forma, a autoestima poderia influenciar positivamente as oportunidades de
crescimento.

Conforme Bergamini (2013), vencer obstaculos reforca a confianca em si
mesmo, elevando a autoestima, pois o enfrentamento de novos obstaculos faz a
pessoa sentir-se mais confiante. Além disso, para Robbins (2005), pessoas com
autoestima elevada se percebem como possuidoras de capacidade necessaria para
ter sucesso no trabalho. Para ele, esses individuos tém pouca probabilidade de
escolherem servicos convencionais e aceitam mais riscos na selecdo de suas tarefas;
ou seja, pessoas com autoestima mais elevada tendem a aceitarem e buscarem
trabalhos mais desafiadores. Assim, a autoestima pode apresentar influéncia positiva
sobre o construto trabalho desafiador.

Trabalhos desafiadores podem levar o trabalhador a uma maior autoeficacia e
maiores oportunidades de reconhecimento (LIDEN; WAYNE; SPARROWE, 2000).
Nesse sentido, Bandura (1994) afirma que a experiéncia direta seria a maneira mais
eficaz de se aumentar a autoeficacia. Segundo o autor, contratempos e dificuldades
nas atividades humanas servem a um proposito Gtil, de ensinar que 0 sucesso
geralmente requer esforco, ou seja, um senso de eficécia resiliente requer experiéncia
na superacao de obstaculos por meio de um esforco perseverante (BANDURA, 1994).
Dessa forma, trabalhos desafiadores podem influenciar no aumento da autoeficacia

dos servidores.
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2.6.2 Tragos de personalidade

O neuroticismo se refere a tendéncia do individuo em passar por estados
emocionais negativos e a encarar a si proprio e o mundo de maneira negativa (LEITE,
2018). Considerando-se que a autoestima se refere a apreciacdo que uma pessoa
tem de si mesma, as caracteristicas do neuroticismo vdo de encontro as da
autoestima, podendo influencia-la negativamente.

Nesse sentido, considera-se que os individuos com niveis mais elevados de
neuroticismo tém mais emocdes negativas (LAHEY, 2009). Assim, eles relatam sofrer
de uma ampla variedade de problemas e geralmente se culpam por esses problemas,
se enquadrando como individuos autocriticos (WATSON; CLARK; HARKNESS,
1994).

Por outro lado, a autoeficacia € a avaliacdo ou julgamento que a pessoa tem
sobre sua propria capacidade de realizar corretamente certas atividades,
apresentando-se livre de duvidas sobre suas proprias habilidades (BANDURA, 1977).
Dessa forma, devido as pessoas com neuroticismo experimentarem mais sentimentos
negativos em relacdo a suas habilidades, ndo se sentindo seguros quanto as suas
aptiddes e sendo mais autocriticos, existe a possibilidade de que o neuroticismo
influencie negativamente a autoeficacia.

Para Robbins (2005), pessoas com autoestima elevada se percebem como
possuidoras da capacidade necessaria para ter sucesso no trabalho. Assim,
tenderiam a apresentar também uma autoeficacia mais elevada. Para Bono e Jugde
(2003), estes tracos de personalidade se referem a aspectos da autoapreciacdo, que
relacionam-se com 0 sucesso ou o fracasso do individuo. Segundo os autores, as
relacbes empiricas entre esses tracos de personalidade sdo fortes, pois ambos,
juntamente com I6cus de controle e neuroticismo, indicam um fator de ordem superior,
denominado avaliacfGes autorreferentes. Dessa maneira, pode haver uma relacéo de

influéncia positiva da autoesitma sobre a autoeficacia.
2.6.3 Componentes especificos inerentes ao trabalho
Segundo Kosteas (2010), os trabalhadores que percebem que néo vao ganhar

uma promog¢ao podem diminuir o esfor¢go no trabalho, a menos que acreditem que

ainda estdo na cacada a uma promocéo futura. Neste mesmo sentido, para Quarles
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(1994), o individuo que esta insatisfeito com as oportunidades de promocéao oferecidas
talvez apresente reducéo de compromisso com o trabalho. Nesta |6gica, trabalhadores
gue almejam uma promocao tendem a se engajar no trabalho, comprometendo-se a
desempenhar atividades mais desafiadoras. Dessa forma, as oportunidades de
crescimento podem exercer influéncia positiva sobre o construto trabalho desafiador.

O plano de carreira garante ao servidor o desenvolvimento na carreira conforme
obtencédo de titulo académico e de realizacdo de cursos e treinamentos, prevendo,
ainda, acesso aos programas de capacitacdo (BRASIL, 1990, 2005, 2012). Com
relacéo aos estudos sobre o tema, Ferreira et al. (2015) identificaram que o construto
progressédo na carreira predominou na motivacdo dos servidores para cursarem a
gualificacéo, alavancando o potencial de qualificacdo do servidor.

No que diz respeito especificamente ao servidor docente, a legislacéo apoia e
reforca a qualificacdo e aperfeicoamento, pois possibilita a eles afastamento para
gualificacéo ainda que em estagio probatorio, ou seja, independentemente do tempo
de ocupacéao do cargo (BRASIL, 2012). Assim, ao servidor docente é disponibilizada,
de imediato, a oportunidade de crescimento, bem como a oportunidade de
treinamento na carreira, favorecendo a influéncia que um aspecto exerce sobre o
outro. Dessa forma, as oportunidades de crescimento tendem a influenciar
positivamente as oportunidades de treinamento.

O plano de carreira também estabelece a remuneracéo e as possibilidades de
evolucao na carreira, bem como os reflexos financeiros decorrentes das promocdes,
sejam elas devido ao tempo de servico e/ou qualificacdo (BRASIL, 2005, 2012).
Assim, o servidor que for promovido (nomeacéo para cargo de chefia ou evolucdo na
carreira) terd& um aumento na remuneracdo, o que favorece a influéncia das
oportunidades de crescimento nas recompensas financeiras dos servidores. Assim, &
possivel que as oportunidades de crescimento exercam influéncia positiva sobre o
construto recompensas financeiras.

Ainda, no plano de carreira dos servidores constam mecanismos de progressao
por mérito profissional e por capacitacdo profissional, reconhecendo, valorizando e
fomentando que o servidor busque se qualificar (DANTAS, 2015). Nesse sentido, na
pesquisa de Magalhaes et al. (2010) consta que os servidores de uma universidade
federal responderam que o plano de carreira pode influenciar positivamente o
aperfeicoamento, pois esse plano prevé incentivos financeiros para quem se qualifica.

Assim, conforme o servidor se capacita, lhe é oportunizado maior recompensa
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financeira, havendo a possibilidade de que as oportunidades de treinamentos
oferecidas aos servidores influenciem positivamente nas recompensas financeiras
recebida por eles.

O treinamento se caracteriza pela aquisicdo de conceitos, habilidades ou
atitudes que melhoram o desempenho de uma atividade no trabalho (GOLDSTEIN,
1980). E os trabalhos desafiadores sdo aqueles que permitem criatividade,
diversidades e onde os funcionarios uilizam suas habilidades e conhecimentos
(VALLE, 2007). Assim, h4 maior necessidade de treinamento para execugdo de
trabalhos mais desafiadores. Ou seja, € a partir da oportunizacéo de treinamentos que
os servidores adquirem as habilidades e conhecimentos necessarios para realizagao
de suas atividades mais desafiadoras. Dessa forma, o construto trabalho desafiador

pode influenciar positivamente o construto oportunidades de treinamento.

2.6.4 Caracteristicas pessoais e o desempenho no trabalho

A autoeficacia € uma variavel significativa na conducéo da aprendizagem e no
desempenho profissional (SALAS; CANNON-BOWERS, 2001). De acordo com a
teoria da autoeficacia, a motivacao e o desempenho sao em parte determinados pela
crenca das pessoas sobre o quanto elas podem ser. Essa teoria sugere que motivacao
e desempenho podem ser melhorados com o aumento da autoeficacia dos
trabalhadores (BANDURA, 1982). Assim, o desempenho no trabalho sofreria
influéncia positiva da autoeficacia.

Demerouti, Taris e Bakker (2007) confirmaram sua hipotese de que a
concentragdo no trabalho leva a um melhor desempenho. Ou seja, o desempenho é
reduzido pela distracdo e aumentado pela concentracdo nas tarefas realizadas no
trabalho. Além disso, Kessler et al. (2005) identificaram que o TDAH, transtorno de
déficit de atencdo e hiperatividade, em adultos esta associado a decréscimos
significativos no desempenho do trabalho. Assim sendo, o desempenho no trabalho
sofreria influéncia negativa da falta de atencéo no trabalho.

Barros e Laburu (2017) afirmam que a elevacao dos niveis de autoeficacia torna
os individuos mais efetivos na execucao de suas tarefas, potencializa maior confianca
e motivacao, o que os fara apresentar menor quantidade de pensamentos negativos,
maior serenidade e concentragdo. Essas caracteristicas tendem a elevar a

concentracdo no trabalho, além disso, a autoeficacia influenciaira positivamente o
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desempenho no trabalho, ja a falta de atencéo, o influenciaira negativamente. Dessa
forma, € possivel que a autoeficicia eleve a concentracdo no trabalho, assim, ela
poderia influenciar negativamente a falta de atencéo no trabalho. Na proxima secao
se discorrera sobre o servigo publico federal.

2.7 Servigo publico federal

Segundo Carvalho Filho (2017), cargo publico é o lugar dentro da organizacao
funcional da administracdo direta ou indireta que tem funcbes especificas e
remuneracao fixadas em lei ou diploma a ela equivalente. No paragrafo Unico do artigo
3° da Lei 8.112/1990 consta que o0s cargos publicos sdo acessiveis a todos os
brasileiros e sao criados por lei, com denominacéo prépria e vencimento pago pelos
cofres publicos.

Os servidores publicos, especialmente os federais do poder executivo, no
exercicio de suas fungdes, devem cumprir os principios da Administracéo Publica, que
constam na Constituicdo Federal (CF) de 1988, bem como o que consta no Codigo de
Etica do Servidor Publico Federal do Poder Executivo, Decreto n° 1.171/1994. Com
base nessa legislacéo, entre os deveres e proibicdes dos servidores estdo: ndo poder
usar seu cargo para ganhos privados; dever de agir com imparcialidade e ndo dar
tratamento diferenciado a nenhuma organizacdo individual ou privada; dever de
proteger e conservar o patriménio do Estado, ndo se utilizando dele para fins néo
autorizados; dever de relatar fraudes, corrupcdo, desperdicios e abusos as
autoridades responsaveis.

Os cinco principios constitucionais da Administracdo Publica que devem ser
obrigatoriamente cumpridos pelos servidores publicos federais sdo: Legalidade,
Impessoalidade, Moralidade, Publicidade e Eficiéncia. Entre os quais, destaca-se 0
principio da eficiéncia, que, segundo Meirelles (2012), € o mais moderno principio da
funcdo administrativa, a qual ndo deve ser somente desempenhada com legalidade,
mas também se obtendo resultados positivos para o servico publico e satisfatorio
atendimento das necessidades da comunidade.

O autor afirma que o principio da eficiéncia exige que a atividade administrativa
seja exercida com presteza, perfeicdo e rendimento funcional, objetivando produzir
um resultado razoavel em face do atendimento do interesse publico. Em funcdo da

necessidade de eficiéncia, bem como do cumprimento desse principio, houve
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mudancas na Administracao Publica Federal, as quais serdo mencionadas na proxima

subsecao.

2.7.1 Mudancas na Administracdo Publica Federal

Segundo Bresser-Pereira e Spink (1998), em diversos paises a Administracdo
Publica sofreu reformas significativas, principalmente a partir de meados da década
de 1970, tendo em vista a globalizacdo dos mercados e a faléncia do modelo de
Estado burocratico. De acordo com os autores, a reforma do Estado brasileiro, que
buscava modernizar o setor publico, foi conduzida pelo Ministério da Administracdo
Federal e da Reforma do Estado (MARE) e foi implementada no pais por meio de uma
série de projetos, programas e acdes dispostos no Plano Diretor da Reforma do
Aparelho do Estado (PDRAE).

Para Bresser-Pereira e Spink (1998), essa reforma buscava transformar a
administracao publica brasileira em uma administracédo gerencial moderna, rompendo
com o modelo burocratico no servi¢o publico federal. A reforma do Estado objetivava
introduzir no servico publico brasileiro as mudancas de valores e comportamentos
vindos da Administracdo Publica Gerencial, visando aumentar a eficiéncia do Estado
Brasileiro (BRESSER-PEREIRA; SPINK, 1998)

Segundo Pacheco (2002), um dos objetivos do Plano Diretor era modernizar a
administracao burocréatica por meio de uma politica de profissionalizacdo do servico
publico, incluindo politica de carreiras, de concursos publicos anuais, de programas
de educacao continuada, de administracéo salarial e criagdo de uma cultura gerencial,
baseada na avaliacdo de desempenho. Assim, o governo federal mantém a logica da
administracdo gerencial e a filosofia de gestdo por competéncia, pois associa as
carreiras a avaliacdo de desempenho baseada no plano estratégico institucional,
objetivando qualificar e capacitar os servidores para o atendimento das demandas da
organizacao. (BAPTISTA; SANTOS; DIAS, 2006).

No mesmo sentido das mudancas ocorridas no servico publico federal, que
buscam a eficiéncia no setor, o concurso publico, por ter como objetivo a sele¢do dos
cidaddos mais qualificados para ocuparem cargos de provimento efetivo, também visa
a eficiéncia no setor publico (NOGUEIRA, 2015). Apés a selecdo por meio de concurso
publico, o cidadao que se dispds a ser servidor, se devidamente aprovado e nomeado,

passa a ocupar o0 cargo publico, que conforme a Lei 8.112/1990 é o conjunto de
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atribuicbes e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser
atribuidas a um servidor (MARTINS, 2015). A partir do momento em que se ocupa um
cargo na Administracdo Publica Federal, o servidor publico civil passa a enquadrar-se
no regime juridico do servidor publico civil da Unido, sobre o qual se discorrera nas
préximas secdes deste estudo.

2.7.2 Carreira publica federal

O servidor titular de cargo publico de provimento efetivo é regido pela Lei n°
8.112/1990. Essa lei dispbde sobre o regime juridico do servidor publico civil da Uniéo,
das autarquias e das fundacgbes publicas federais, na qual ficou estabelecido que o
vencimento é a retribuicdo pecuniaria pelo exercicio de cargo publico, com valor fixado
em lei, e que a remuneracdo € o vencimento do cargo efetivo, acrescido das
vantagens pecuniarias permanentes estabelecidas em lei (BRASIL, 1990).

No inciso XII do artigo 37 da CF consta que os vencimentos dos cargos do
Poder Legislativo e Judiciario ndo podem ser superiores aos do Poder Executivo. No
mesmo sentido, a Lei n® 8.112/1990 assegura a isonomia de vencimentos para cargos
de atribuicfes iguais ou assemelhadas do mesmo poder, ou entre servidores dos trés
Poderes, ressalvadas as vantagens de carater individual e as relativas a natureza ou
ao local de trabalho (BRASIL, 1990).

Segundo a Lei n° 8.112/1990, além do vencimento e das vantagens previstas
nesta lei, serdo concedidos aos servidores as seguintes retribui¢cdes, gratificacdes e
adicionais: (a) retribuicdo pelo exercicio de funcdo de direcdo, chefia e
assessoramento; e (b) gratificacéo por encargo de curso ou concurso (BRASIL, 1990).
De acordo com o artigo 62 da Lei n°® 8.112 de 1990, ao servidor ocupante de cargo
efetivo investido em funcdo de direcdo, chefia ou assessoramento, cargo de
provimento em comissdo ou de Natureza Especial € devida retribuicdo pelo seu
exercicio (BRASIL, 1990).

Conforme artigo 76-A, a Gratificacdo por Encargo de Curso ou Concurso é
devida ao servidor que, em carater eventual: (a) atuar como instrutor em curso de
formacéo, de desenvolvimento ou de treinamento regularmente instituido no ambito
da administracéo publica federal; (b) participar de banca examinadora ou de comissao
para exames orais, para analise curricular, para correcdo de provas discursivas, para

elaboracdo de questdes de provas ou para julgamento de recursos intentados por
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candidatos; (c) participar da logistica de preparacdo e de realizacdo de concurso
publico envolvendo atividades de planejamento, coordenagéo, supervisdo, execugao
e avaliagdo de resultado, quando tais atividades néo estiverem incluidas entre as suas
atribuicbes permanentes; e (d) participar da aplicagéo, fiscalizacdo ou avaliacdo de
provas de exame vestibular ou de concurso publico ou supervisionar essas atividades
(BRASIL, 1990).

Segundo Magalhaes et al. (2010), desde a década de 1990 a Administracdo
Publica brasileira tem buscado aprimorar sua atuacdo em relacdo a sociedade.
Segundo o autor, nessa mesma época das reformas administrativas que, segundo
Bresser-Pereira e Spink (1998), buscavam modernizar o setor publico, houve a
sancado da Lei n°® 9.527 de 10 de dezembro de 1997, que alterou o artigo 87 da Lei n°
8.112/1990. Tal modificacéo eliminou a licenca prémio e instituiu a licenca capacitacéo
(MAGALHAES et al., 2010).

Antes, o servidor, apds cada quinquénio ininterrupto de exercicio, fazia jus a
trés meses de licenca, a titulo de prémio por assiduidade, com a remuneracdo do
cargo efetivo (MAGALHAES et al., 2010). Apos a Lei n° 9.527/1997, o servidor passou
a ter o direito de, apds cada quinquénio de efetivo exercicio, no interesse da
Administracdo, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva
remuneracao, por até trés meses, para participar de curso de capacitacao profissional
(MAGALHAES et al., 2010).

Consonante com a intencdo de capacitar o servidor publico, o artigo 98 da Lei
8.112/1990 ja estabelecia que fosse concedido horario especial ao servidor estudante,
guando comprovada a incompatibilidade entre o horario escolar e o da reparticdo, sem
prejuizo do exercicio do cargo (BRASIL, 1990). Além disso, essa lei estabelece em
seu artigo 96-A que o servidor podera, no interesse da Administracédo, e desde que a
participagcdo ndo possa ocorrer simultaneamente com o exercicio do cargo ou
mediante compensacdo de horario, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a
respectiva remuneracdo, para participar em programa de poés-graduacao stricto
sensu em instituicdo de ensino superior no pais (BRASIL, 1990).

De acordo com o paragrafo segundo do artigo 96-A da Lei n°® 8.112/1990, os
afastamentos para realizagao de programas de mestrado e doutorado somente serao
concedidos aos servidores titulares de cargos efetivos no respectivo 6rgdo ou
entidade h& pelo menos 3 (trés) anos para mestrado e 4 (quatro) anos para doutorado,

incluido o periodo de estagio probatoério. Desde que esses servidores nao tenham se
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afastado por licenca para tratar de assuntos particulares, para gozo de licenca
capacitagdo ou com fundamento no caput do artigo 96-A (afastamento para participar
de programa de pos-graduacdo stricto sensu) nos 2 (dois) anos anteriores a data da
solicitagéo de afastamento (BRASIL, 1990).

Especificamente sobre o afastamento para participar de programa de pos-
graduacdo stricto sensu, o Ministério do Orcamento Planejamento e Gestdo (MPOG),
com base nos principios da supremacia do interesse publico, da razoabilidade e da
economicidade, editou a Nota Técnica SEI n® 6.197/2015 do MPOG (BRASIL, 2015).
Essa Nota Técnica considera que ha possibilidade de afastamento parcial do servidor
para participacdo em programa de pés-graduacao stricto sensu no Pais.

Portanto, o MPOG entente que, sempre que a capacitacdo do servidor, de que
trata o art. 96-A da Lei n°® 8.112, de 1990, materialmente ndo puder ser realizada com
a compensacédo das horas no periodo da jornada semanal do cargo, mas néo se
justificar um afastamento integral, ou seja, nas hipoteses de incompatibilidade parcial,
impbe-se a Administracdo autorizar tdo somente o afastamento parcial.
Considerando-se que o interesse publico exige tanto a qualificacdo do servidor quanto
a presenca deste no trabalho, o afastamento parcial surge como alternativa para
utilizacdo mais eficiente dos recursos humanos no setor publico (BRASIL, 2015).

No mesmo sentido, Schuster e Dias (2012) afirmam que o desenvolvimento do
servidor passa a ser um investimento do governo a fim de proporcionar retornos a
sociedade em prestacéo de servicos de maior qualidade. Pois, conforme os autores,
apos a investidura no cargo, o servidor cria um vinculo com a sociedade, prestando
servicos a esta por meio do 6rgdo no qual esta lotado. Além disso, o Estado elabora
um plano de carreira para seus servidores, que ja o conhecem desde o momento do
concurso publico, ficando a par de seus direitos, deveres e possibilidades de evolucao
na carreira publica (SCHUSTER; DIAS, 2012).

O plano de carreira, segundo Schuster e Dias (2012), pode se apresentar como
uma ferramenta de atratividade e retencéo de talentos, pois permite a visualizacdo do
caminho a ser trilhado na carreira em termos de desenvolvimento profissional, além
de demonstrar que a organizacao preza pelas necessidades de progresso profissional
dos servidores. Para os autores, o plano possibilita proporcionar uma forma de se
satisfazer as necessidades dos servidores, tais como salarios, oportunidades de
crescimento e autoconfianca, fatores estes diretamente ligados a motivagcao dos

colaboradores.
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De acordo com Schuster e Dias (2012), quando o colaborador percebe uma
estrutura dentro da organizacdo preocupada com o atendimento de seus anseios
profissionais, pode haver uma maior motivagao, gerando uma maior possibilidade de
comprometimento, pois o trabalho pode ser uma fonte de realizagcdo pessoal. Neste
sentido, a Lei n®8.112/1990 estabelece em seu artigo 237 que poderao ser instituidos,
no ambito dos trés poderes, 0s seguintes incentivos funcionais, além daqueles ja
previstos nos respectivos planos de carreira: (a) prémios pela apresentacao de ideias,
inventos ou trabalhos que favorecam o aumento de produtividade e a reducdo dos
custos operacionais; e (b) concessdao de medalhas, diplomas de honra ao mérito,
condecoragéo e elogio.

No servigo publico existem diversos planos de carreiras que se diferem uns dos
outros, variando de 6rgdo para orgao e/ou entre os poderes (SCHUSTER; DIAS,
2012). Atualmente, a Lei n° 11.091/2005 e a Lei n° 12.772/2012 dispde,
respectivamente, sobre os planos de carreira dos Teécnico-Administrativos em
Educacao e do Magistério Superior Federal, no ambito das Instituicbes Federais de
Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo (BRASIL, 2005, 2012). Nas préximas
secdes, respectivamente, discorre-se sobre o plano de carreira dos servidores
técnico-administrativos em educacdo e sobre o plano de carreira do magistério

superior federal.

2.7.3 Carreira dos servidores técnico-administrativos em educacao

De acordo com a Lei n° 11.091/2005, que estabelece o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo (PCCTAE), a estrutura do plano tem
cinco niveis de classificacdo (A, B, C, D e E) e quatro niveis de capacitacéao (I, I, IlI,
IV), os quais foram organizados baseados nos critérios de exigéncias de escolaridade
para o exercicio das atividades, responsabilidade, conhecimentos necessarios,
habilidades especificas e formacao especializada (DANTAS, 2015). Sendo assim, o0
PCCTAE institui a carreira como meio de valorizacéo e desenvolvimento, bem como
fomenta e resguarda legalmente a necessidade de formar e manter um quadro de
servidores profissionais qualificados (DANTAS, 2015).

O PCCTAE estabelece que a remuneracgao dos integrantes do plano de carreira
sera composta pelo vencimento basico, correspondente ao valor estabelecido para o

padréo de vencimento do nivel de classificacédo e nivel de capacitacdo ocupados pelo
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servidor, acrescido dos incentivos previstos no préoprio PCCTAE e das demais
vantagens pecuniarias estabelecidas em lei (BRASIL, 2005). O legislador estabeleceu
no PCCTAE mecanismos de progressdo por mérito profissional, progressédo por
capacitacdo profissional e o incentivo a qualificacdo, que reconhece, valoriza e
fomenta a busca continua do servidor pela qualificagdo (DANTAS, 2015).

Sinteticamente, essa lei garante ao servidor acesso aos programas de
capacitacdo e ao mesmo tempo prevé o desenvolvimento na carreira do servidor
segundo sua escolaridade, qualificacdes especificas e experiéncia profissional. Neste
sentido, ha respaldo legislativo para que se invista em qualificacdo e capacitacdo para
gue o servidor possa desenvolver suas tarefas com mais eficiéncia e produtividade.

No PCCTAE consta também a progressao por meérito, que é a mudanca para o
padrdo de vencimento subsequente, a qual € obtida quando o servidor apresentar
resultados satisfatorios fixados de acordo com o programa de avaliagdo de
desempenho formalizado por cada IFE, além de cumprir um intersticio de 18 meses
de efetivo exercicio. Ja a progresséo por capacitacao profissional € a mudanca de
nivel de capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da
obtencdo de certificacdo em programa de capacitacdo, compativel com o cargo
ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitando o
intersticio de 18 (dezoito) meses, e conforme disposto na tabela para progressdes por
capacitacdo profissional (BRASIL, 2005).

De acordo com o PCCTAE, cumprindo-se os critérios dispostos na tabela para
progressao por capacitacao profissional, € permitido o somatério de cargas horarias
de cursos realizados pelo servidor. Sendo vedado o aproveitamento de cursos com
carga horaria inferior a 20 (vinte) horas-aula (BRASIL, 2005).

Além dessas progressfes, ha outra que também impacta positivamente na
remuneracao, denominada de incentivo a qualificagcdo. Conforme o PCCTAE, esse
incentivo terd por base percentual calculado sobre o padrdo de vencimento percebido
pelo servidor, sendo que 0s percentuais ndo sdo acumulaveis e serdo incorporados
aos respectivos proventos de aposentadoria e pensao.

Esse incentivo a qualificacdo € concedido ao servidor que apresentar titulo de
educacéo formal superior ao exigido para o cargo que ocupa (BRASIL, 2005). O plano
de carreira considera para fins de atribuicdo do percentual, a &rea de conhecimento
com relagéo direta ou indireta com o ambiente organizacional de atuacao do servidor
(BRASIL, 2005).
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Assim como servidores técnico-administrativos em educacdo, os servidores
docentes dos IFES também pertencem a um plano de carreira proprio. A proxima
secdao tratard especificamente do Plano de Carreira e Cargos de Magistério Federal.

2.7.4 Carreirado magistério superior federal

Segundo a Lei n® 12.772/2012, a Carreira de Magistério Superior destina-se a
profissionais habilitados em atividades académicas proprias do pessoal docente no
ambito da educacéao superior. De acordo com essa lei, as atividades desses servidores
sdo relacionadas ao ensino, pesquisa e extensao e as inerentes ao exercicio de
direcéo, assessoramento, chefia, coordenagao e assisténcia na propria instituicdo. O
servidor docente sera submetido a um dos seguintes regimes de trabalho: (a) quarenta
horas semanais de trabalho, em tempo integral, com dedicacdo exclusiva as
atividades de ensino, pesquisa, extensao e gestao institucional; ou (b) tempo parcial
de vinte horas semanais de trabalho (BRASIL, 2012).

A estrutura remuneratoéria do Plano de Carreira do Magistério Federal possui a
seguinte composicao: (a) vencimento basico, para classe e nivel e (b) retribuicéo por
titulacdo. A retribuicdo por titulagcdo € devida ao docente em conformidade com a
carreira, cargo, classe, nivel e titulacdo comprovada, nos valores e vigéncia
estabelecido em anexo a Lei n® 12.772/2012. Essa retribuicdo sera considerada no
célculo dos proventos e das pensbes, na forma dos regramentos de regime
previdenciario aplicavel a cada caso (BRASIL, 2012).

De acordo com a Lei n® 12.772/2012, a Carreira de Magistério Superior é
estruturada em classes A, B, C, D e E, e respectivos niveis de vencimento conforme
anexos na propria lei. O ingresso na Carreira de Magistério Superior ocorrera sempre
no primeiro nivel de vencimento da Classe A, mediante aprovacdo em concurso
publico de provas e titulos. O desenvolvimento na Carreira de Magistério Superior
ocorrerd mediante progresséao funcional e promocédo. A progressao é a passagem do
servidor para o nivel de vencimento imediatamente superior dentro de uma mesma
classe, e promocao, a passagem do servidor de uma classe para outra subsequente
(BRASIL, 2012).

A progressao ocorrerd com base nos critérios gerais estabelecidos na Lei n°
12.772/2012 e observara, cumulativamente: (a) o cumprimento do intersticio de 24

(vinte e quatro) meses de efetivo exercicio em cada nivel;, e (b) aprovagdo em
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avaliacdo de desempenho. A promog&o ocorrerd observado o intersticio minimo de
24 (vinte e quatro) meses no ultimo nivel de cada classe antecedente aquela para a
qual se dard a promocéo e, ainda, para acesso a classe “E”, havera um processo de
avaliacdo que serd realizado por comissao especial composta por, no minimo, 75%
de profissionais externos a instituicdo federal de ensino (BRASIL, 2012).

O servidor docente, sem prejuizo dos afastamentos previstos na Lei n°
8.112/1990, podera afastar-se de suas funcdes, assegurados todos os direitos e
vantagens a que fizer jus, para participar de programa de pés-graduacéo stricto sensu
ou de poés-doutorado, independentemente do tempo ocupado no cargo ou na
instituicdo (BRASIL, 2012). Nesse sentido, a legislacédo apoia e reforga a qualificacéo
e aperfeicoamento do servidor docente, pois possibilita a esses servidores o
afastamento para qualificar-se mesmo sem a aprovacao em estagio probatoério, ou
seja, independentemente do tempo de ocupacao do cargo.

Ademais, no mesmo sentido de prover qualificacdo ao servidor publico, foram
estabelecidas diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da Administracéo Publica

Federal, as quais serdo tratadas na proxima subsecao.

2.7.5 Diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da Administracdo Publica

Federal

Os processos de ascensao na carreira e programas de treinamento adequados
para os servidores publicos eram praticamente inexistentes em muitos paises,
inclusive no Brasil (NUNBERG, 1998). No mesmo sentido, Marconi (2005) afirma que
na maioria das instituicbes publicas ndo existiam politicas definidas para o
desenvolvimento do funcionéario pelo treinamento e progressdo na carreira. Diante
deste contexto, cabe mencionar o Decreto n° 5.707/2006, que institui a Politica e as
diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal
direta, autarquica e fundacional e regulamentou dispositivos da Lei n° 8.112/1990
(DANTAS, 2015).

Esse decreto, de acordo com seu artigo primeiro, tem as seguintes finalidades:
(a) melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao
cidadao; (b) desenvolvimento permanente do servidor publico; (c¢) adequacdo das
competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituigcdes, tendo como

referéncia o plano plurianual; (d) divulgacdo e gerenciamento das acdes de
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capacitacdo; e (e) racionalizacéo e efetividade dos gastos com capacitacao (BRASIL,
2006a).

Em seu artigo terceiro, o Decreto n° 5.707/2006 estabelece as diretrizes da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, que s&o, entre outras, a de:
(a) incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitagdo voltadas
para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais; (b) assegurar o
acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou externamente ao seu local
de trabalho; (c) promover a capacitacao gerencial do servidor e sua qualificagéo para
o exercicio de atividades de direcdo e assessoramento.

Também séo diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
gue constam no artigo terceiro do referido decreto: (d) estimular a participacédo do
servidor em acdes de educacao continuada, entendida como a oferta regular de
cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional; (e) elaborar
o plano anual de capacitacéo da instituicdo, compreendendo as definicbes dos temas
e as metodologias de capacitacdo a serem implementadas; e (f) promover entre os
servidores ampla divulgacéo das oportunidades de capacitacdo (BRASIL, 2006a).

De acordo com o Decreto n°® 5.707/2006, as instituicdes federais de ensino
poderao ofertar cursos de capacitacdo, previstos nesse decreto, mediante convénio
com escolas de governo ou desde que reconhecidas, para tanto, em ato conjunto dos
Ministros de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestao e da Educacéo. Os 6rgaos
e entidades da Administracédo Publica federal direta, autarquica e fundacional deverao
incluir em seus planos de capacitacdo acdes voltadas a habilitacdo de seus servidores
para o exercicio de cargos de direcéo e assessoramento superiores (BRASIL, 2006a).

Ademais, de acordo com esse decreto, a concessdo da licenca para
capacitacdo fica condicionada ao planejamento interno da unidade organizacional, a
oportunidade do afastamento e a relevancia do curso ou da atividade para a instituicao
(BRASIL, 2006a). Essa licenca podera ser utilizada integralmente para a elaboracao
de dissertacdo de mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja compativel com o
plano anual de capacitacédo da instituicdo (BRASIL, 2006a).

Segundo Amaral (2006), a nova politica de capacitacdo e de desenvolvimento
de pessoas, instituida por meio do Decreto n° 5.707/2006, estimula a aprendizagem e
a disseminacgé&o do conhecimento, atribui ao conhecimento a chave para a inovagéo e

a melhoria da gestdo publica, busca a qualidade de vida no trabalho e valoriza a
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informacdo compartilhada, além de criar um elevado grau de envolvimento de
dirigentes e de servidores no ambiente de trabalho.

A partir desse decreto, as IFE tiveram que institucionalizar politicas de gestédo
de pessoas voltadas para o desenvolvimento permanente do servidor, conforme
estabelece o Decreto n° 5.707/2006, que recomenda a introducdo de sistemas de
gestao por competéncia, orientados para a capacitacdo e o desenvolvimento do
servidor para o desempenho das suas fungdes, visando ao alcance dos objetivos da
instituicdo (CAVALCANTE; SILVA, 2017).

No mesmo sentido do Decreto n° 5.707/2006, o Decreto n° 5.824/2006
estabelece os procedimentos para concessao de incentivo a qualificacdo para os
técnico-administrativos em educacéo (BRASIL, 2006b). J& o Decreto n° 5.825/2006
estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do PCCTAE (BRASIL, 2006c).

Esse decreto determina que o plano de desenvolvimento seja vinculado ao
plano de desenvolvimento institucional de cada IFE, conforme definido no artigo 24 da
Lei n°®11.091, de 2005. Esse plano devera contemplar: (a) dimensionamento das
necessidades institucionais de pessoal, com definicdo de modelos de alocacédo de
vagas que contemple a realidade da instituicdo; (b) programa de capacitacdo e
aperfeicoamento; e (c) programa de avaliacdo de desempenho (BRASIL, 2006c).

As acles de planejamento, coordenacao, execucao e avaliacdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE sao de responsabilidade do dirigente
maximo da IFE e das chefias de unidades académicas e administrativas em conjunto
com a unidade de gestdo de pessoas (BRASIL, 2006c). Ainda de acordo com o
Decreto n° 5.825/2006, € a unidade de gestdo de pessoas que devera assumir o
gerenciamento dos programas vinculados ao Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo (BRASIL,
2006).

Ademais, o artigo sétimo do referido decreto determina que o programa de
capacitacdo e aperfeicoamento tenha por objetivo: (@) contribuir para o
desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao; (b) capacitar o servidor
para o desenvolvimento de acdes de gestao publica; e (c) capacitar o servidor para o
exercicio de atividades de forma articulada com a funcdo social da IFE (BRASIL,
2006¢).


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/Lei/L11091.htm#art24
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/Lei/L11091.htm#art24
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Segundo Bergue (2010), a determinacdo no artigo sétimo vai no sentido dos
servidores publicos atuais. O autor afirma que no servigo publico constam servidores
com perfil diferente do tradicional, que eram pouco motivados e especializados. Para
ele o novo perfil busca aprender e se desenvolver de forma ampla, ndo somente
visando a possibilidade de ascenséo na carreira, mas também o crescimento pessoal.

Os achados de Nicolazzi (2013) corroboram a afirmacao de Bergue (2010). O
autor pesquisou sobre as crencas de servidores técnico-administrativos de uma
universidade publica em relacdo a gestdo de pessoas por competéncias, como novo
modelo de gestao de pessoas a ser implementado na organizacdo. Segundo o autor,
0s participantes acreditam que se dependesse deles, todos implementariam a gestéao
de pessoas por competéncias. Implementando de forma gradual, eles mudariam o
processo seletivo, fariam banco de talentos e concurso interno, remanejariam chefias,
identificariam os desejos das pessoas a fim de realoca-las e criariam um setor
unicamente responsavel pela implementagéo (NICOLAZZI, 2013).

Em suma, Nicolazzi (2013) conclui que as crencas dos participantes foram
positivas relativamente a implementacdo do novo modelo de gestdo de pessoas. De
acordo com o autor, as principais crencas foram relacionadas a promocédo de
capacitacdo para o desenvolvimento de competéncias e a valorizacéo e realocacéo
de pessoas de acordo com suas competéncias. Tal achado evidencia que os
servidores creem que a capacitacdo pode favorecer tanto as instituicdes quanto os

servidores, além de ir no sentido do cumprimento das normas mencionadas.



3 Procedimentos Metodoldgicos

Serdo expostos neste capitulo os procedimentos metodolégicos apropriados
para os testes de hipéteses a fim de responder a questdo de pesquisa. Este capitulo
foi dividido em sete partes. A primeira secdo estabelece a classificacdo da pesquisa e
a segunda delineia o estudo. Nas secdes seguintes, respectivamente, foi estipulada a
amostra, descrito o instrumento de coleta de dados, apresentado o modelo a ser
testado, descrito o tratamento preliminar dos dados e, por fim, foram apresentadas as
técnicas de analise de dados.

3.1 Classificacao da pesquisa

O presente estudo foi realizado mediante uma pesquisa descritiva de
abordagem quantitativa. Esta pesquisa classifica-se como descritiva, pois visa
descrever as caracteristicas de uma populagéo, um fendmeno ou experiéncia para o
estudo realizado. Ela também traz assuntos e tematicas que, embora seja alvo de
diversas pesquisas, demandam novos estudos e reflexdes.

De acordo com Lakatos e Marconi (2003), pesquisas guantitativo-descritivas
consistem em investigacdes de pesquisa empirica cuja principal finalidade € o
delineamento ou analise das caracteristicas de fatos ou fendbmenos, a avaliacdo de
programas, ou o isolamento de variaveis principais. Para Gil (2007), as pesquisas
descritivas sao, juntamente com as exploratorias, as que habitualmente realizam os
pesquisadores sociais preocupados com a atuacado pratica. Nos estudos de natureza
guantitativa, apos o tratamento estatistico dos dados, tém-se, geralmente, tabelas
elaboradas manualmente ou com o auxilio de computadores (GIL, 2002).

Com a finalidade de se obter satisfatorio referencial teérico no que tange o tema
desta pesquisa, foi realizada pesquisa bibliografica. Conforme Gil (2007), esse tipo de
pesquisa desenvolve-se utilizando material ja elaborado, composto por artigos
cientificos e livros.

Quanto aos procedimentos, esta pesquisa pode ser classificada como de
levantamento. Nesse tipo de pesquisa ha a interrogacéo direta aos individuos cujas
atitudes se pretendem conhecer. Ou seja, é feito a solicitacdo de informacdes a um

namero significativo de pessoas acerca do objeto da pesquisa, na sequéncia, a partir
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de analise quantitativa, se obtém as conclusées com base nos dados coletados (GIL,
2017).

Segundo Gil (2002), nos levantamentos a preocupacédo do pesquisador é a de
descrever as caracteristicas da populacdo com precisao, utilizando instrumentos
padronizados de coleta de dados, tais como questionarios e formularios, que
conduzem a resultados de natureza quantitativa. Nesse sentido, essa pesquisa
utilizou uma técnica padronizada de coleta de dados (questionario), concentrando-se
em testar o funcionamento de suposicfes, utilizando andlises estatisticas e
empregando probabilidades a fim de demonstrar significancia.

Segundo Gil (2017), os levantamentos nem sempre sao pesquisas em que
participam todos os integrantes da populacéo estudada. O autor afirma que mediante
procedimentos estatisticos podem-se estabelecer uma amostra desta populagéo, a
gual sera objeto de investigacdo. Com base nessa amostra, sdo obtidas conclusdes,
as quais poderdo ser projetadas para a populacéo total, sempre se considerando a

margem de erro, obtida conforme célculos estatisticos (GIL, 2017).

3.2 Delineamento do estudo e design da pesquisa

Conforme sugere Hair et al. (2010), este estudo foi desenvolvido em trés fases,
conforme Figura 13: formulacdo, execucéo e analise. Na primeira fase (formulacéo)
houve a definicdo do problema, especificacdo dos objetivos, apresentacdo do contexto
e justificativa da pesquisa, bem como a revisdo da literatura, estrutura conceitual,
definicdo dos construtos (fatores latentes representados por multiplas variaveis) e
desenvolvimento do modelo teorico.

Na segunda fase (execucdo) houve a definicdo da estratégia de pesquisa, da
populacdo-alvo e da amostra, bem como foi definida a técnica de coleta de dados, a
gual foi realizada por meio de um instrumento elaborado a partir de instrumentos ja
validados por outros autores, em que sdo mensurados 0s construtos apresentados no
referencial tedrico. Na terceira fase (andlise) foram realizadas as analises dos dados,
apresentacao dos resultados e serdo testadas as hipoteses com a finalidade de se

responder a questao de pesquisa.
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o Definigdo do problema, objetivos e apresentagdo da justificativa.
o Revisdo da literatura

o Definig8o dos constructos

o Desenvolvimento do modelo tedrico

Fase 2~ « Definicéo da estratégia de pesquisa
Execucao e Populagio-alvo e amostra
o Técnica de coleta de dados

e Anélise dos dados

e Discussdo dos resultados

e Limitacdes, proposta de
intervencdo e recomendacéo

e Consideracdes finais

Fase 3

Analise

Figura 13 - Fases do processo de pesquisa
Fonte: adaptado de Hair et al. (2010) e Cavalheiro (2015).

Para uma melhor visualizacdo do processo de pesquisa, a Figura 14 demonstra
de forma mais detalhada o design da pesquisa. Essa figura é inspirada no modelo
criado por Churchill Jr. (1979), adaptado por Cavalheiro (2015). Nela sé&o
apresentadas nove etapas, bem como as principais técnicas utilizadas em cada um
dos estagios da pesquisa.

A primeira etapa € composta pela definicAo do problema, dos objetivos e
apresentacdo da justificativa, bem como da revisdo tedrica, desenvolvimento da
estrutura conceitual e definicdo dos construtos. Nessa mesma etapa foi construido o
instrumento de pesquisa. Durante o desenvolvimento da estratégia de pesquisa,
optou-se por buscar instrumentos ja validados por outros autores.

Na segunda etapa a amostra foi feita por conveniéncia, de maneira nao
aleatdria, com a quantidade suficiente de servidores a fim de se ter um namero
adequado para se executar as analises propostas. Para o calculo do tamanho da
amostra levou-se em consideracdo o tamanho da populacdo-alvo da pesquisa e a
totalidade dos construtos e suas variaveis. Na proxima secdo sera demonstrado de
maneira mais detalhada o célculo amostral.

Na terceira etapa foi realizada pesquisa levantamento ou survey, que de acordo
com Fink e Kosecoff (1998), € um método de coleta de informacgdes diretamente de
pessoas a respeito de suas ideias, sentimentos, saude e crengas. Conforme o0s

autores, uma pesquisa desse tipo pode ser feita com uso de um questionario, que
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pode ser enviado pelo correio ou correio eletrénico (e-mail), em que alguém completa
os dados com ou sem assisténcia.

Segundo Hair et al. (2010), as pesquisas do tipo survey sao as mais indicadas
em estudos que envolvem grande quantidade de individuos, pela possibilidade de
melhor compreender seus comportamentos. Desse modo, por envolver uma
guantidade significativa de pessoas, acredita-se que a realizacdo de uma pesquisa
survey seja a estratégia mais adequada para este estudo. Na quarta etapa foi
realizado o pré-teste, em que foi analisado o alfa de Cronbach e realizado o teste
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), com o propdésito de ratificar a eficacia do instrumento de
coleta de dados, conforme Hair et al. (2009).

Ainda na quarta etapa, o pré-teste fora realizado a partir de uma amostra por
conveniéncia, ndo aleatoria, de 121 questionarios respondidos pelos servidores que
compde a populagéo-alvo. Eliminou-se os instrumentos preenchidos com informagdes
insuficientes e os outliers multivariados foram identificados por meio do teste de Hadi,
e, posteriormente, eliminados. Desta forma, obteve-se um total de 96 instrumentos.
Com base nesses dados coletados, identificou-se um Alpha de Cronbach igual a 0,879
e um indice KMO igual a 0,808, ambos superiores a 0,7, conforme recomenda Hair et
al. (2010).

Posteriormente, na quinta etapa, foram analisados os outliers multivariados e
as estatisticas descritivas. As etapas 6, 7 e 8 tem como finalidade, apos tabulacdo dos
dados, avaliar a confiabilidade, a validade, testar as hipoteses e desenvolver as
demais analises. Por fim, na nona etapa foi apresentada a proposta de intervecao e
recomendacdo, a qual fora elaborada com base nos resultados obtidos neste estudo.
Dessa forma, tendo este estudo como fundamento, as recomendacdes podem ser

postas em pratica pelos gestores.
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Principais etapas da pesquisa

1. Especificar a construgdo
do instrumento

4 R
2. Gerar amostras dos
itens
N\ J
e ™
3. Coletar dados
N\ J

( - - -
4. Purificar as medidas
N\ J
e ™
5. Coletar dados e testa-
los
N\ J
e ] ™
6. Avaliar a
confiabilidade e validade
L dos constructos )
4 . .
7. Avaliar a validade do
modelo
\ J
e ™

8. Testar hipdteses e
desenvolver normas

9. Desenvolver proposta
de intervencéo e

recomendacao
g Y,

Principais técnicas a serem utilizadas

Revisdo da literatura

Pesquisa survey em pré-
amostragem

Pesquisa survey

Pré-teste

Analise dos fatores
Anélise do Alfa de Cronbach

Pesquisa survey
Analise outliers multivariados
Estatistica descritiva

Analise fatorial confirmatoria
Analise do Alfa de Cronbach

Analise dos indicadores, tais
como GFI, NFI, CFl e TLI

Anaélise da significancia das
relacdes do modelo

Observar as relagOes entre 0s
construtos analisados

Figura 14 - Representacdo esquematica do design da pesquisa
Fonte: adaptado de Churchill Jr. (1979) e Cavalheiro (2015).
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3.3 Amostra

Para Gil (2002), populacdo é um conjunto definido de elementos que possuem
determinadas caracteristicas. Uma populagcédo pode ser o total das pessoas de uma
cidade, os empregados de determinada industria, o total dos individuos pertencentes
a uma determinada categoria profissional ou os servidores de um 6rgédo publico.
Assim, a populacdo-alvo desta pesquisa € composta por servidores técnico-
administrativos e docentes de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior. Nesta
pesquisa optou-se pela utilizagdo de uma amostra por conveniéncia, de maneira néo
aleatoria.

De acordo com Malhotra (2012), nas amostras por conveniéncia, os individuos
sédo escolhidos por acaso, em que a selecdo das unidades amostrais € deixada a
cargo do entrevistador, ou seja, 0s entrevistados sao escolhidos porque se encontram
no lugar exato no momento certo. Trata-se de uma técnica de amostragem nao
probabilistica, que procura obter uma amostra de elementos convenientes. Para
Malhotra (2012), de todas as técnicas de amostragem, a por conveniéncia é a que
menos tempo consome e a menos dispendiosa, pois as unidades amostrais séo
acessiveis, faceis de medir e sdo cooperadoras. Por essas razfes e diante da
impossibilidade de se obrigar os servidores a responderem o questionario, 0 que
também tiraria-lhes-ia a oportuniade de responderem em anonimato, tendo em vista
a natureza das questdes envolvidas, esse tipo de amostragem apresenta-se como a
mais adequada para esta pesquisa.

Ha 1.329 servidores técnico-administrativos em educacao e 1.490 servidores
docentes na IFES, conforme relatério de servidores gerado a partir do sistema
integrado de gestdo da universidade (IFES, 2018b). Assim, ha um total de 2.819
servidores na IFES. Foi adotado o processo de amostragem, o qual permite selecionar
um numero adequado de individuos considerando-se a populacao total envolvida
(GIL, 2002).

O célculo amostral se baseou na equacédo de estimacdo de amostras (1)
abaixo:

(zZ XPpxgxN)
"TTEW-D+zZxpx§

(1)
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4 178 L 4

Na equacdo (1), “n” € o tamanho da amostra; “z’ é o nivel de confianca

6 £

escolhido, expresso em numero de desvios-padrao; “p” é a porcentagem com a qual

[{P=i)

o fenbmeno se verifica; “q” é a porcentagem complementar, que é a diferenca de 1 —
“p”; “N” é o tamanho da populacdo e o parametro “€” é o erro amostral, maximo
permitido.

Considerando um nivel de confianca de 95% e um erro amostral de 4%, se
esperaria obter uma amostra final de 496 questionarios respondidos pelos servidores
da IFES. Dessa forma, em razdo da possivel ocorréncia de instrumentos incompletos
ou ilegiveis, previu-se o uso de 600 questionarios a serem aplicados, com o objetivo
de garantir a totalidade da amostra prevista. Assim, foram aplicados questionarios
impressos e via formulario eletrénico.

Os questionarios impressos foram aplicados de forma ndo aleatéria, por
conveniéncia, em ambiente interno da IFES. Ja os questionarios eletronicos foram
aplicados por meio do Google Forms e enviados para os enderecos de e-mail
institucional de cada um dos servidores da IFES. Também foi colocada em dois
informes, publicados semanalmente pela IFES, a solicitagdo de preenchimento do
formuléario online, bem como foi solicitado aos servidores, via Facebook, que

respondessem o questionario no Google Forms.

3.4 Instrumento de coleta de dados

Como instrumento de coleta de dados sera utilizado um questionario, que se
constitui em sua maioria por questdes com escalas a serem assinaladas pelo
respondente. O questionario € um conjunto de questdes que sdo respondidas pelo
pesquisado. Esse instrumento constitui 0 meio mais rapido e barato de se obter
informacdes, além de ndo exigir treinamento de pessoal e garantir o anonimato (GIL,
2017).

O instrumento de coleta de dados (questionario) deste estudo foi elaborado a
partir de instrumentos ja validados por outros autores, em que Sdo mensurados 0S
construtos ja apresentados no referencial teérico. Os instrumentos que constituem o
guestionério desta pesquisa estao apresentados nas proximas sec¢oes.

O guestionario impresso consta na Apéndice A, em que na sua parte inicial sdo
qguestionadas as varidveis: idade, género, escolaridade, tempo de servico na

instituicdo e remuneragdo. S8o apresentadas também variaveis que compde o0s
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construtos: autoeficécia, autoestima. Na sequencia, constam as variaveis que compde
0s construtos: locus de controle, neuroticismo, satisfagdo geral no trabalho e
desempenho. Por fim, constam, respectivamente, as variaveis referentes a: (a)
relacionamento com colegas e chefia, (b) recompensas financeiras, (c) condi¢ces de
trabalho apoiadoras, (d) trabalho desafiador, (e) oportunidades de treinamento, e (f)
oportunidades de crescimento.

Ressalta-se que a existéncia de um instrumento especifico relacionado a

[N

satisfacdo no trabalho, de estrutura sélida e replicavel na organizacdo, ndo so
importante como necessario, pois a partir do diagndstico identificado pelo instrumento,

podem-se realizar diversas andlises na organizacdo (SPECTOR, 2003).

3.4.1 Satisfacéo no trabalho

A satisfacdo no trabalho foi mensurada por meio da escala de Brayfield e Rothe
(1951). Segundo o autor, trata-se de uma escala de atitude, um indice de satisfacéo
no trabalho, que avalia a satisfacdo geral no trabalho (unidimensional), por meio de
dezoito itens.

Conforme Frazédo (2016), trata-se do mais antigo instrumento de medida de
satisfacdo no trabalho. Segundo o autor, a escala apresenta também uma versao
reduzida com cinco itens, que avalia como os funcionarios se sentem em relacéo ao
trabalho.

A versao reduzida da escala de Brayfield e Rothe's (1951) foi utilizada nas
pesquisas de Judge, Heller e Klinger (2008) e Judge, Bono e Locke (2000). Nessa
Ultima, apresentou consisténcia interna igual a 0,92. Assim, nesta pesquisa utilizou-se
a versdo reduzida deste instrumento, com cinco itens e escala Likert de 1 a 5, onde 1

representa “discordo plenamente” e 5 representa “concordo plenamente”.

3.4.2 Desempenho no trabalho

De maneira geral, observa-se que ha bastante heterogeneidade tetrica e
metodologica em relacdo a mensuragdo do desempenho no trabalho, especialmente
na literatura internacional (COELHO JUNIOR et al., 2010). H4 medidas em que o
individuo se autoavalia e outras heteroavaliativas, em que o individuo, colegas e/ou
gestores se avaliam entre si (360 graus) (COELHO JUNIOR et al., 2010).
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Segundo Coelho Junior et al. (2010), as pesquisas de Fonseca (2001), Handel
(2005), Lucena (1992) e Rainey e Stenbauer (1999) utilizaram medidas
autoavaliativas, as quais apresentaram correlacdes significativas com medidas
objetivas de desempenho. Isso evidencia que, ainda que haja bastante
heterogeneidade tedrica e metodoldgica quanto a mensuracdo do desempenho no
trabalho, especialmente na literatura internacional, podem ser utilizadas escalas
autoavaliativas como meio de mensuragdo do desempenho no trabalho (COELHO
JUNIOR et al., 2010).

Para mensurar o desempenho no trabalho fora utilizado o Health and Work
Performance Questionnaire (HPQ), que foi projetado pela Organizacdo Mundial da
Saude (OMS) e trata-se de um instrumento de autodeclaracdo desenvolvido para
avaliar os custos indiretos de doengas no local de trabalho (KESSLER et al. 2003). O
HPQ completo pode ser encontrado no site? da Escola de Medicina de Harvard, no
gqual sédo publicadas informacbes sobre o uso, avaliagbes em andamento e
atualizacdes do questionario. Esse instrumento permite a coleta de informacdes sobre
condicbes crbnicas de saude e a avaliacdo do impacto destas condicbes no
desempenho no trabalho (CAMPOS, 2011).

Nesta pesquisa somente foram consideradas as questdes que estdo contidas
no HPQ que dizem respeito ao desempenho no trabalho, pois neste estudo ndo se
pretende avaliar os impactos das condi¢cdes cronicas de saude no desempenho no
trabalho. A parte do HPQ que se refere ao desempenho no trabalho conta com 10
guestdes, entre as quais ha trés questdes que tratam do desempenho habitual em
uma escala de zero a 10, onde zero é o “pior desempenho” e 10 é definido como o
“melhor desempenho” que uma pessoa poderia ter em seu trabalho.

De acordo com Silva Juanior e Costa (2014), a mensuracdo é realizada para
capturar a esséncia do objeto mensurado e visa facilitar a manipulacdo de dados de
conjuntos ou viabilizar melhor conhecimento do atributo. Para os autores, se for
mantida a validade de conteudo e houver consisténcia nas medi¢cdes entre as duas
escalas, os pesquisadores poderdo fazer uso da escala que for mais adequada em
termos de espaco e facilidade de resposta.

Segundo Silva Juanior e Costa (2014), as escalas maiores, de 0 a 10, ocupam

mais espagos nos questionarios, jA& as de 1 a 5, menos espaco. Em pesquisas

2 http://www.hcp.med.harvard.edu/hpg
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académicas, por exemplo, em que 0S recursos para motivacdo das pessoas em
responderem questionarios € normalmente pequeno, um questionério extenso € um
potencial gerador de erros de medicao.

Ademais, Silva Junior e Costa (2014) verificaram a utilizacdo de duas
modalidades de escalas, uma de 0 a 10 e outra 1 a 5. Segundo os autores, ambas
possuem diferencas entre si na verificacdo dos pares de itens, entretanto, ndo houve
diferenca significativas na andlise dos itens agregados. Para eles, isso indica que a
escolha da escala é uma deciséo do pesquisador e este podera levar em conta o tipo
de pesquisa e as caracteristicas dos respondentes.

Dessa forma, nesta pesquisa foi adotado a escala Likert de 1 a 5, pois o
guestionario € extenso e buscou-se ocupar menos espaco, bem como falicitar a
resposta do servidor questionado, pois a maioria das questdes, inclusive as questdes
anteriores também estdo em escalas de 1 a 5. Tal situagéo faz com que o servidor,
ao responder, mantenha-se com o foco e raciocinio na escala de 1 a 5, podendo

melhor graduar seu desempenho no trabalho.

3.4.3 Autoestima

Neste estudo foi utilizada a versdo adaptada para o portugués por Hutz, da
Escala de autoestima elaborada por Rosenberg (1979), pois, segundo Hutz e Zanon
(2011), os resultados indicam a unidimensionalidade do instrumento e caracteristicas
psicométricas equivalentes as encontradas por Rosenberg (1979). Para os autores,
essa escala € uma medida unidimensional constituida por 10 afirmacdes relacionadas
a um conjunto de sentimentos de autoaceitacdo e autoestima, que visa avaliar a
autoestima geral. Ademais, a consisténcia interna dessa escala foi de 0,90, se
apresentando como semelhante ao que tem sido verificado na literatura (HUTZ,
ZANON, 2011).

Judge, Bono e Locke (2000), para mensurar a autoestima, utilizaram essa
mesma escala, com pontuacdo que vai de 1 para “discordo plenamente” a 5 para
“concordo plenamente”. Assim, optou-se por utilizar a escala Likert de 5 pontos,

mesma da pesquisa de Judge, Bono e Locke (2000).
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3.4.4 Neuroticismo

O neuroticismo, que € um dos quatro tracos de personalidade estudados nesta
pesquisa, foi mensurado por meio do Inventario dos Cinco Grandes Fatores da
Personalidade (IGFP-5). Segundo Andrade (2008), o IGFP-5, nos Estados Unidos e
Canada apresentaram alfas de Cronbach que variaram de 0,75 a 0,90, com média de
0,80. J& no contexto brasileiro, o coeficiente alfa de Cronbach deste instrumento
apresentou o valor de 0,75 para o fator neuroticismo, o que também demonstra sua
validade nesse contexto (ANDRADE, 2008).

A totalidade das questdes do IGFP-5 se referem as cinco dimensdes da
personalidade (abertura, conscienciosidade, extroversdo, amabilidade e
neuroticismo). No entanto, nesta pesquisa sO sera considerada a dimenséao
neuroticismo do IGFP-5, composta por oito itens, estruturados em sentencgas simples
e respondidos em uma escala Likert de 5 pontos, que vai de 1 para “discordo

plenamente” a 5 para “concordo plenamente”.

3.4.5 Autoeficacia

A autoeficacia foi mensurada por meio da versao brasileira da The General Self-
Efficacy Scale (GSE), originalmente desenvolvida em alemdo por Matthias
Jerusalem e Ralf Schwarzer, tendo sido utilizada em muitos estudos com centenas de
milhares de participantes (SCHWARZER; JERUSALEM, 1995).

Segundo Patrdo, Alves e Neiva (2017), atualmente o GSE é um instrumento
muito utilizado e traduzido em varias linguas. A versdo brasileira da Escala de
Autoeficacia Geral foi traduzida por Gomes-Valério (2016), e consta no website? oficial
para utilizacdo em acesso livre, sendo nomeada como “Brazilian”.

Essa Escala de Autoeficacia Geral Percebida é um instrumento do tipo Likert,
constituida por 10 itens a serem respondidos numa escala de 1 a 5, em que quanto
maior a pontuacdo, maior a percepcao de autoeficacia (SOUZA; SOUZA, 2004). A
consisténcia interna da escala € elevada e semelhante ao melhor resultado
encontrado por outros autores no decorrer dos estudos originais do instrumento, com
varias amostras (PATRAO; ALVES:; NEIVA, 2017).

3 http://userpage.fu-berlin.de/~health/brazilian.pdf
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Segundo Souza e Souza (2004), a escala original apresenta um Alfa de
Cronbach de 0,84. Os autores a adaptaram e a validaram utilizando-se a andlise da
consisténcia interna por meio do Alfa de Cronbach, que apresentou um indice de 0,81,

evidenciando adequacédo da verséao brasileira da Escala de Autoeficacia Geral.

3.4.6 L6cus de controle

De acordo com Cavalheiro (2015), uma das primeiras medidas de l6cus de
controle foi desenvolvida por Phares (1957) e por James (1957). Segundo o autor, a
partir delas, outras escalas foram desenvolvidas, tais como as de Rotter (1966),
Levenson (1973) e Mirowsky e Ross (1991). Os autores construiram uma ferramenta
gue avalia o l16cus de controle sob duas dimensdes: I6cus de controle interno e externo
(CAVALHEIRO, 2015).

Nesta pesquisa, para mensurar o lécus de controle interno e externo, foi
utilizado o instrumento desenvolvido por Mirowsky e Ross (1991), porque ele
apresenta elevado grau de consisténcia interna. Além disso, considerando que mais
11 construtos serédo incluidos no modelo, optou-se por utiliza-lo, pois ele contém uma
menor quantidade de questdes. No instrumento desenvolvido por Mirowsky e Ross
(1991) séo utilizadas oito questdes em escala Likert de 1 a 5 pontos. Dessas oito
guestdes, quatro mensuram o locus de controle interno e quatro mensuram o l6cus de

controle externo.

3.4.7 Componentes especificos inerentes ao trabalho

Os construtos trabalho desafiador, recompensas financeiras, relacionamento
com colegas e chefia, condicbes de trabalho apoiadoras, oportunidade de
treinamento, oportunidade de crescimento serdo mensurados por meio do
Questionario de Satisfacdo no Trabalho Reduzido (QST-R), desenvolvido por Valle
(2007). De acordo com a autora, 0 QST-R tem por base o modelo de Locke (1976), o
de Spector (1985) e os instrumentos propostos por Hackman e Oldham (1975), Weiss
e colaboradores (1967), Smith, Kendall e Kull (1969) e o de Siqueira (1995).

Trabalho Desafiador: grau em que o trabalho apresenta interesse, desafio,
permite criatividade, diversidade e satisfacdo pessoal. Recompensas Financeiras:

recebimento de varias formas de remuneracgéo e beneficios, especialmente aquelas
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baseadas em politicas organizacionais, no desempenho e na produtividade do
trabalhador (VALLE, 2007).

Relacionamento com colegas e chefia: interagdo social com colegas e chefia
(apoio, confiancga, identificacdo, comunicacdo, amizade e relacionamento interpessoal
no trabalho). Condi¢cdes de Trabalho: ambiente fisico de trabalho, condi¢cdes de
seguranca, equipamentos, suporte material e tecnolégico para a realizacdo de
trabalhos. Oportunidade de Treinamento e de Crescimento: chances de aperfeicoar
capacidades, ampliar as competéncias do individuo, oportunidades para aprender a
crescer pessoalmente, bem como para progredir dentro da organizacdo (VALLE,
2007).

Nesse questionario, Valle (2007) define a satisfacédo no trabalho como a atitude
do individuo em relagdo a aspectos gerais do seu trabalho. A autora submeteu os
dados obtidos por meio do QST a diversas técnicas estatisticas multivariadas: analise
fatorial exploratéria e confirmatéria (via modelagem de equacdes estruturais), estudos
de invariancia da estrutura fatorial, regressdo multipla padréo e analises de variancia
multivariada.

Valle (2007) realizou pesquisas quantitativas e qualitativas, resultando em um
instrumento uni/multifatorial sobre satisfacdo no trabalho, o QST, e sua verséo
reduzida, o QST-R. Para a autora, os resultados indicaram que ambas as versdes do
QST alcancaram indices bastante satisfatérios no que diz respeito a sua estrutura
hexafatorial, a sua replicabilidade e a sua consisténcia interna (bons Alfas de
Cronbach). Ou seja, ha uma estrutura estavel tanto para o QST, quanto para 0 QST-
R.

Segundo Valle (2007), o questionario possui dimensfes compativeis em
namero e significado com as encontradas em instrumentos similares, como os de
Spector (1985), Smith, Kendal & Kull (1969), Weiss & Cols (1967) e Siqueira (1995).
Para Valle (2007), em sua concepcdo semantica, o QST difere dos demais
instrumentos apresentados na literatura por ter sido construido especificamente para
0 publico interno do Banco do Brasil, adotando uma linguagem especifica da cultura
interna da instituicao.

Nesta pesquisa sera utilizado o QST-R de Valle (2007) para a mensuracdo das
facetas da satisfacdo no trabalho, pois, conforme a autora, esse instrumento
apresenta estrutura estavel, consisténcia interna e bons alfas. Adaptou-se a

linguagem desse instrumento para a cultura dos servidores publicos da IFES. Assim,
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foram incluidos nas questdes Q78 e Q86 explicacdes sucintas sobre as expressdes
“enriquecimento de conteudo do cargo” e “comissionamento”, respectivamente, com
a finalidade de esclarecer esses termos aos respondentes da pesquisa.

Para o “enriquecimento de conteudo de cargo”, utilizou-se, entre parénteses, a
expressédo “ampliagdo das atividades desenvolvidas e da responsabilidade atribuida”,
baseando-se na explicacdo sintética de Fleury (1980). O autor afirma que o
enriguecimento de cargos prevé a ampliacdo do contetdo do cargo, aumentando a
diversidade de tarefas que a pessoa desenvolve e procedendo a uma parcial e gradual
delegacéo de responsabilidade.

Para o “comissionamento”, por se tratar do construto oportunidade de
crescimento, foi incluido na questao, entre parénteses, a expressao “nomeagao para
cargo ou funcdo em comissao”. Considerando que no servico publico federal ha
cargos ou funcdes em comissao que, provisoriamente, elevam a remuneracdo, a
responsabilidade e colocam o servidor em um nivel maior na hierarquia, optou-se por
se basear no dicionario Michaelis Online, onde consta que “comissionamento”
significa “incumbéncia de cargo provisorio” (BRASIL, 1990).

Além disso, a utilizacdo da versédo reduzida do questionario de Valle (2007)
nesta pesquisa vai ao encontro do que afirmam Zanelli, Borges-andrades e Bastos
(2014). Segundo os autores, ha criticas quanto a visdo multidimensional da satisfacéo
no trabalho, pois existem numerosos aspectos particulares do trabalho, podendo
variar de situacdo para situacdo. Para eles, estudos ou diagnosticos organizacionais
gue pretendam relacionar satisfagcdo no trabalho com outras diferentes variaveis,
recorrendo-se a instrumentos de medida multidimensionais, certamente submeteriam
os trabalhadores a uma longa lista de itens, favorecendo o aparecimento de rejeicao,
cansaco ou tédio, o que poderia reduzir a qualidade dos dados coletados.

No mesmo sentido, Valle (2007) afirma que uma versao reduzida do QST é
importante por permitir que seja utilizado em situacdes que exista restricio quanto ao
tempo disponivel pelos respondentes ou onde outras escalas estdo sendo aplicadas.
Portanto, sera utilizado o QST-R de Valle (2007), tendo em vista que seréo incluidos
na pesquisa, além das seis facetas da satisfacdo do trabalho, outros cinco construtos

(avaliacdes autorreferentes), pois I6cus de controle se divide em interno e externo.
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3.5 Modelo Teérico

Os construtos propostos nesta pesquisa Sao: autoestima, neuroticismo,

autoeficicia generalizada, l6cus de controle interno e externo, trabalho desafiador,

recompensas financeiras, relacionamento com colegas e chefia, condicbes de

trabalho apoiadoras, oportunidades de treinamento e de crescimento. Também s&o

propostos 0s construtos satisfacdo geral no trabalho e desempenho no trabalho.

Dessa forma, foram propostas as seguintes hipGteses que sdo examinadas neste

estudo:

Hipdtese 1: satisfac@o no trabalho influencia positivamente o desempenho no
trabalho.

Hipotese 2: autoestima influencia positivamente a satisfacao no trabalho.
Hipotese 3: neuroticismo influencia negativamente a satisfacao no trabalho.
Hipotese 4: autoeficacia generalizada influencia positivamente a satisfagéo no
trabalho.

Hipotese 5: I6cus de controle interno influencia positivamente a satisfagdo no
trabalho.

Hipotese 6: |6cus de controle externo influencia negativamente a satisfacéo no
trabalho.

Hipotese 7: o trabalho desafiador influencia positivamente a satisfacdo no
trabalho.

Hipotese 8: as recompensas financeiras influenciam positivamente a satisfacéo
no trabalho.

Hipotese 9: o relacionamento com colegas e chefia influencia positivamente a
satisfacdo no trabalho.

Hipotese 10: as condi¢des de trabalho apoiadoras influenciam positivamente a
satisfacdo no trabalho.

Hipotese 11: as oportunidades de treinamento influenciam positivamente a
satisfacdo no trabalho.

Hipotese 12: as oportunidades de crescimento influenciam positivamente a

satisfacdo no trabalho.
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A formulacdo das hipoteses contidas neste estudo foi realizada a partir de
consideracdes teoricas e resultado de pesquisas anteriores envolvendo tracos de
personalidade, os componentes especificos inerentes ao trabalho, satisfacdo e
desempenho no trabalho. Na Figura 15 pode-se observar o modelo tedrico proposto
nesta pesquisa.

Autoestima Autoeficacia Locus Externo
Lécus Interno

H2  \ H3 s H5

H6

.

H7 H8 H9 H11
H10

Trabalho
Desafiador, Colega e Chefiz Oportunidade

Treinamento
Recompensas Condicdes de Oportunidade
: : Trabalho o
Financeiras rescimento

Figura 15 - Modelo te6rico

H12

Fonte: elaborado pelo autor.

Na Figura 15 ilustram-se as hipéteses da pesquisa. Pode-se observar, na parte

superior da figura, cada um dos construtos que dizem respeito aos tracos de
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personalidade. No centro da figura constam a satisfacédo e o desempenho. J&a na parte
inferior, constam as facetas da satifacao no trabalho, representadas por cada um dos
construtos referentes aos componentes especificos inerentes ao trabalho. Na préxima
secao serd apresentado o tratamento preliminar dos dados da pesquisa.

3.6 Tratamento Preliminar dos Dados

Antes da aplicacdo de técnicas de estatisticas multivariadas, deve-se proceder
com o tratamento dos dados, que tem por objetivo resultados mais confiaveis (HAIR
et al., 2010). Dados perdidos podem impactar de forma negativa os resultados da
pesquisa, tanto por reduzir a amostra, quanto por conduzir a resultados equivocados
devido a perda de dados (HAIR et al., 2010).

No sentido de diminuir esses efeitos, Malhotra (2012) indica que o0s
guestionarios em que 10% das questbes ndo tenham sido respondidas, sejam
eliminados, mantendo-se os questionarios que tenham menos de 10% de valores
omissos respondidos. O procedimento para a inclusdo dos dados faltantes ocorre por
meio do calculo da média simples das demais respostas as questdes do mesmo
construto (CAVALHEIRO, 2015).

Ben-Gal (2005) afirma que uma das primeiras etapas para a realizacao de uma
analise de dados € a identificacdo de observacdes outliers, pois a existéncia desse
tipo de dado pode ocasionar uma ma especificacdo do modelo, estimacao
tendenciosa de parametros e resultados e analises incorretas. Por isso, identifica-se
a existéncia de outliers multivariados por meio do teste de Hadi, pois Hadi e Simonoff
(1993) propbem uma metodologia capaz de detectar diversos outliers multivariados

de maneira superior as demais metodologias.

3.7 Técnicade analise de dados

Para analise dos dados coletados foram utilizadas estatisticas descritivas
(univariadas), testes de hipoteses e estatisticas multivariadas. Para a retirada de
outliers foi utilizado o software Stata SE 14.0, para o calculo da estatistica descritiva
e Alfa de Cronbach foi utilizado o software Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) 24.0 e para a realizacéo da andlise fatorial e equacdes estruturais foi utilizado
o software SPSS Amos TM 24.0.
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Foram calculadas estatisticas descritivas das varidveis, com o objetivo de
caracterizar a amostra e descrever o comportamento dos individuos em relagéo a
cada um dos construtos pesquisados. Deste modo, foram calculados a média,

mediana e desvio-padrao de cada uma das variaveis.

3.7.1 Validagé&o dos construtos e do modelo

Para a validacdo de cada um dos construtos, bem como do modelo proposto,
foi aplicada a técnica de modelagem de equacdes estruturais, pois conforme Hair et
al. (2010), trata-se do melhor procedimento multivariado para testar a validade dos
construtos e as relagbes teodricas entre conceitos representados por multiplas
variaveis medidas.

Hair et al. (2009) afirmam que essa técnica examina a estrutura de inter-
relacbes expressas em uma série de equacgdes, semelhante a uma série de equacdes
de regressao multipla, as quais descrevem todas as relacdes entre os construtos (as
variaveis dependentes e independentes) envolvidos na analise. Segundo o autor, a
modelagem de equacdes estruturais fundamenta-se em dois métodos multivariados
conhecidos: andlise fatorial e analise de regressao mdultipla.

Para Hair et al. (2010), a convic¢ao e a intensidade com que um pesquisador
evidencia a causalidade entre duas variaveis se baseia na justificacdo tedrica do
modelo. Para o autor, a técnica multivariada se baseia em relacdes causais, nas quais

uma variacdo em uma causa provoca uma variagao correspondente em um efeito.

3.7.1.1 Tamanho da amostra

Na modelagem de equacles estruturais o tamanho da amostra é um dos
pontos fundamentais. Para Landis, Beal e Tesluk (2000), deve haver uma proporcao
minima de 5 respondentes para cada parametro estimado (5:1), sendo que o ideal
seria uma proporcdo de 10 respondentes por parametro (10:1). Para os autores, 0
tamanho minimo da amostra deve ser significativamente maior que o namero de
covariancias ou correlagbes na matriz de entrada dos dados. De acordo com Hair et
al. (2010), quando os dados violam a suposicado de normalidade, torna-se necessario

aumentar a proporgdo para 15 respondentes por parametro (15:1).
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Entretanto, segundo Landis, Beal e Tesluk (2000), ndo h& um critério Gnico em
relacdo ao tamanho necessario da amostra. Nesse sentido, por abordar somente
servidores de uma IFES, e considerando o nivel de adesédo dos respondentes e 0
tamanho do questionéario envolvido, a amostra observa a propor¢cdo minima de cinco
respondentes para cada parametro estimado (5:1), conforme Landis, Beal e Tesluk
(2000).

3.7.1.2 Escolha do tipo de matriz de entrada

Entre os varios procedimentos para se estimar a matriz de parametros
abordados pela literatura, a estimagao da maxima verossimilhanca destaca-se como
a mais utilizada (HAIR et al., 2010) Dessa forma, neste estudo utilizou a matriz de
variancia-covariancia visto que, segundo Folmer et al. (2010), esta matriz € a mais
indicada para a validacao de relagdes causais pelo fato de indicar a variancia total dos

construtos envolvidos no modelo.

3.7.1.3 Processo de estimacéo

No que diz respeito as premissas de aplicacdo da Modelagem de Equacdes
Estruturais, tem-se que a qualidade e a quantidade das suposi¢cdes dependem
essencialmente do método de estimacédo escolhido (PREARO; GOUVEA, 2011).
Nesse sentido, ajustar um modelo em Modelagem de Equacdes Estruturais € um
processo que comecga com um ajuste inicial, testa-se 0 qudo bem o modelo esta se
ajustanto, ajusta-se novamente o modelo, testa-se de novo e assim, sucessivamente,
até que o modelo converge e/ou adequadamente se ajusta (HARRINGTON, 2009).

Neste estudo, para execucdo desses ajustes, foram utilizados os softwares
Stata SE 14.0, Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 24.0 e SPSS Amos TM
24.0. Ao utilizar esses softwares, para o processo de estimacdo, utilizou-se o
estimador Maxima Verossimilhanca (Maximum Likelihoodd Estimation), o qual
apresenta-se como o método de estimac¢ao que tem sido o mais largamente utilizado,
desde a década de 1960 (PREARO; GOUVEA, 2011).
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3.7.1.4 Identificagdo do modelo estrutural

Hair et al. (2009) recomenda que, para se obter um modelo identificado, ou
seja, o qual apresenta graus de liberdade suficientes para estimar os parametros
desconhecidos, cada um dos construtos deve ser formado por pelo menos trés
indicadores. Entretanto, o autor afirma que nenhum maximo tedrico pde limite ao
namero de itens por fator.

As escalas contendo mais de uma duzia de itens tornam a analise mais
complexa e geralmente conduzem a problemas no fornecimento de evidéncia de
unidimensionalidade (HAIR et. al., 2009). Nesta pesquisa todos o0s construtos

inicialmente propostos contam com, no minimo, quatro indicadores.

3.7.1.5 Avaliagéo dos critérios de ajuste

Procede-se com a verificacdo da existéncia de possiveis estimativas
transgressoras, tais como: correlacdes entre construtos muito proximas a 1, variancias
negativas e erros padrdo muito elevados. Nao havendo estimativas transgressoras,
avalia-se a qualidade de ajuste geral do modelo, a fim de se confirmar o quanto o
modelo de equacdes estruturais se ajusta aos dados da amostra. Segundo Hoyle
(1995), citado por Cavalheiro (2015), a qualidade de ajuste mede a correspondéncia
da matriz de covariancia real ou observada com aquela prevista pelo modelo proposto,
ou seja, a qualidade de ajuste determina o quanto o modelo de equacdes estruturais
se ajusta aos dados da amostra.

Portanto, deve-se analisar diversos indices de ajustamento, a fim de avaliar a
adequabilidade do modelo proposto aos dados da amostra (BYRNE, 2013). Neste
estudo foram utilizados os indices de ajuste absoluto, que, segundo Hair et al. (2010),
sdo medidas diretas do qudo bem o modelo especificado pelo pesquisador reproduz
os dados observados, favorecendo uma avaliacdo mais basica do quao bem a teoria
de um pesquisador se ajusta aos dados da amostra. Os indices de ajuste absoluto
utilizados séo: Estatistica Qui-quadrado (x2), Root Mean Squares Residual (RMSR),
Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA), Goodness-of-Fit Index (GFI).

Os indices de ajuste incremental, segundo Hair et al. (2010), avaliam o quao

bem um modelo especificado se ajusta relativamente a algum modelo alternativo de
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referéncia. Os indices utilizados sdo: Normed Fit Index (NFI), Comparative Fit Index
(CFI), Tucker-Lewis Index (TLI).

A Estatistica Qui-quadrado permite avaliar a significancia das diferencas entre
a matriz observada e a matriz estimada a partir do teste de hipétese (HAIR et al.,
2010). Segundo Barrett (2007), um bom ajuste do modelo forneceria um resultado
superior a 5% ou 0,05. Entretanto, de acordo com Hooper et al. (2008), existe uma
série de limitacdes na utilizacdo da Estatistica Qui-quadrado. Entre outros problemas,
a estatistica Qui-quadrado apresenta sensibilidade ao tamanho amostral (HOOPER
et al., 2008).

Assim, devido a existéncia dessas limitacfes, os pesquisadores tém procurado
indices alternativos para avaliar o ajuste do modelo. Um exemplo de estatistica que
minimiza o impacto do tamanho da amostra na Estatistica Qui-quadrado € o Qui-
guadrado relativo de Wheaton et al. (1977), que € a razdo do Qui-quadrado pelos
graus de liberdade (gl) (x2 / gl) (HOOPER et al., 2008).

Carmines e Mciver (1981) acreditam que deve estar entre 2 e 3, jA Schumacker
e Lomax (2004) consideram valores até 5 como aceitaveis. Para Ullman (2001), um
valor menor que 1 indica que o ajuste do modelo é pobre. De acordo com Hooper et
al. (2008), um modelo bem ajustado tem um Qui-quadrado nao significativo ao nivel
de 5% ou entdo a razdo do Qui-quadrado pelos graus de liberdade (y2 / gl) deve ser
menor que 5. Assim, considerando que ndo ha consenso na literatura, acata-se a
recomendacéo de Hooper et al. (2008), ou seja, neste estudo sdo aceitaveis valores
entre 1 e 5 para o Qui-quadrado relativo (%2 / gl).

O residuo quadratico médio (RMSR) ¢é a raiz quadrada da média dos residuos
guadrados: uma média dos residuos entre termos individuais observados e estimados
de covariancia e variancia (HAIR et al., 2009). E o erro de previsédo para cada termo
de covariancia que cria um residuo. Uma estatistica alternativa sustentada em
residuos é a raiz padronizada do residuo médio (SRMR). Trata-se de um valor
padronizado de RMSR e, assim, € mais Util para comparar ajuste ao longo de modelos
(HAIR et al., 2009).

Apesar de nenhum valor estatistico de referéncia poder ser estabelecido, o
pesquisador pode avaliar a significancia pratica da magnitude do SRMR sob a ética
dos objetivos de pesquisa e das covariancias ou correlagdes observadas ou reais
(HAIR et al., 2009). Segundo Van de Vijver e Leung (1997) e Hooper et al. (2008),
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modelos bem ajustados de RMSR assumem valores inferiores a 0,05. Para Hair et al.
(2010), amostra superiores a 250 observacdes, valores menores que 0,08 sao
aceitaveis. Neste estudo, considerando que a amostra € superior a 250 observacoes,
sdo considerados aceitaveis os valores inferiores a 0,08 para o RMSR.

A raiz do erro quadratico médio de aproximacdo (RMSEA) difere de RMSR,
pois tem uma distribuicdo conhecida (HAIR et al., 2009). Assim, ela representa melhor
0 quao bem um modelo se ajusta a uma populacdo e ndo apenas a uma amostra
usada para estimacgéao. Ela tenta corrigir complexidade do modelo e tamanho amostral,
incluindo cada um desses dados em sua computacao. A questao sobre qual seria um
“bom” valor para o RMSEA é polemica, mas valores tipicos estdo abaixo de 0,10 para
a maioria dos modelos aceitaveis (HAIR et al. 2009). De acordo com Hooper et al.
(2008) e Al-Refaie et al. (2011), um modelo bem ajustado possui limite inferior préximo
a zero e o limite superior devera ser menor que 0,05. Para o RMSEA séo considerados
aceitaveis os valores inferiores a 0,05.

O indice de qualidade de ajuste (GFI) foi uma primeira tentativa de produzir
uma estatistica de ajuste que fosse menos sensivel ao tamanho amostral (HAIR et al.,
2009). O intervalo possivel de valores GFI é de 0 a 1, com valores maiores indicando
melhor ajuste. Segundo Hair et al. (2009), no passado, valores GFI maiores que 0,90
eram geralmente considerados bons, ja Hooper et al. (2008) e Byrne (2013)
argumentam que o valor a ser usado deveria de 0,95. Para o GFI sdo considerados
satisfatorios valores superiores a 0,95.

O indice de ajuste normado (NFI) é uma proporcéo da diferenca no valor qui-
guadrado para o modelo ajustado e um modelo nulo dividida pelo valor qui-quadrado
para o modelo nulo (HAIR et al. 2009). Esse indice varia entre 0 e 1, e um modelo
com ajuste perfeito corresponde a um NFI de 1. Segundo Hair et al. (2010), valores
superiores a 0,90 sdo considerados satisfatérios, porém Hooper et al. (2008) e Byrne
(2013) indicam que os valores para o indice devem ser maiores que 0,95. Para o NFI
sdo considerados satisfatorios valores superiores a 0,95.

O indice de ajuste comparativo (CFl) € uma versédo aprimorada do NFI, como
um esforco para incluir complexidade do modelo em uma medida de ajuste (HAIR et
al., 2009). O CFI é normado, ou seja, seus valores variam entre 0 e 1. Por ter muitas
propriedades desejaveis, incluindo sua insensibilidade relativa, em relacdo a
complexidade do modelo, ele esta entre os indices mais utilizados. Segundo Hair et

al. (2010), valores de CFI superiores a 0,90 sédo considerados satisfatorios, no entanto
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Hooper et al. (2008) e Byrne (2013) apontam que os valores para o indice devem ser
maiores que 0,95. Para o CFl sdo considerados satisfatérios valores superiores a 0,95.

O indice de Tucker Lewis (TLI) é conceitualmente semelhante ao CFlI, pois
também envolve uma comparacdo mateméatica de um modelo teérico de mensuracéo
especificado com um modelo nulo de referéncia (HAIR et al., 2009). O TLI néo é
normado, por isso seu valor pode ficar abaixo de 0 ou acima de 1. Modelos com
valores maiores sugerem um ajuste melhor do que modelos com valores menores,
sendo assim, modelos com bom ajuste tém valores que se aproximam de 1 (HAIR et
al., 2009). Na prética, o TLI e o CFI geralmente fornecem valores muito parecidos.
Segundo Hair et al. (2010), valores superiores a 0,90 sdo considerados satisfatérios,
mas para Hu e Bentler (1999) e Hooper et al. (2008), os valores para o indice devem
ser maiores que 0,95. Para o TLI séo considerados satisfatorios valores superiores a
0,95.

3.7.1.6 Avaliacao da significancia dos coeficientes estimados

Deve-se observar a significancia dos coeficientes estimados na avaliacdo do
modelo de mensuracao e do modelo estrutural. Para se verificar se as cargas fatoriais
ou os coeficientes serdo significativos, a um nivel de confianca de 95%, deve-se
realizar o teste “t” dos valores obtidos (HAIR et al., 2010).

Segundo Hair et al. (2010), a analise fatorial confirmatoria possibilita testar o
guéo bem as variaveis medem determinado construto. O autor recomenda que, além
de se observar a significancia estatistica dos coeficientes, na analise fatorial
confirmatdria, é necessario observar a magnitude da carga fatorial, que deve ser, no
minimo de 0,5 ou, idealmente, de 0,7 ou superior.

Portanto, as variaveis que apresentarem carga fatorial inferior a 0,5 tendem a
ser excluidas do modelo. Assim, considera-se nesta pesquisa que 0s coeficientes
padronizados com valores proximos a 0,10 indicaram efeito pequeno, valores de cerca
de 0,30 indicaram efeito médio e valores maiores de 0,50 efeitos grandes no construto
(KLINE, 2011).
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3.7.1.7 Avaliagdo da unidimensionalidade do construto

Hair et al. (2009) recomenda que seja feita a avaliagdo da unidimensionalidade,
com a finalidade de confirmar se o construto é um conjunto de indicadores (medidas
variaveis) que tem apenas um construto subjacente. Os autores afirmam que a
avaliacdo da unidimensionalidade se torna criticamente importante quando mais de
dois construtos estdo envolvidos e que ela ocorre a partir da identificacdo dos residuos
padronizados relativos aos indicadores de cada construto. Segundo eles, se houver
residuos padronizados com valores elevados, isso pode indicar que 0s itens ndo sédo

unidimensionais.

3.7.1.8 Avaliagédo da confiabilidade e precisdo do construto

A confiabilidade, segundo Hair et al. (2009), objetiva garantir que as respostas
nao sejam muito variadas durante periodos de tempo, de modo que uma medida
tomada em qualquer instante seja confiavel. Para se fazer a avaliacdo do nivel de
confiabilidade dos construtos propde-se a utilizacdo do Alfa de Cronbach, medida de
confiabilidade mais amplamente utilizada, que varia de 0 a 1 e do indice de
confiabilidade Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) (HAIR et al., 2010).

Segundo Freitas e Rodrigues (2005), na literatura cientifica a respeito das
aplicacdes do Alfa de Cronbach nas diversas areas do conhecimento, ainda ndo existe
um consenso entre 0s pesquisadores acerca da interpretacéo da confiabilidade de um
guestionario obtida a partir do valor deste indice. Os autores sugerem a seguinte
classificacdo de confiabilidade para os resultados do Alfa: a < 0,30 (muito baixa); a <
0,60 (baixa); a < 0,75 (moderada); a < 0,90 (alta); o > 0,90 (muito alta). Assim, é
possivel considerar como satisfatorios valores de Alfa maiores que 0,60 (FREITAS;
RODRIGUES, 2005).

Nesse sentido, Murphy e Davidshofer (2004) sugerem a seguinte classificacao
para os valores de Alfa: abaixo de 0,60 (confiabilidade inaceitavel); 0,70
(confiabilidade baixa); entre 0,80 e 0,90 (confiabilidade moderada a elevada); maior
que 0,90 (elevada). No mesmo sentido, para Dini et al. (2014), os valores do KMO
entre 0,6 e 0,7 sdo considerados razoaveis; entre 0,7 e 0,8 sdo considerados médios;
entre 0,8 e 0,9 sédo considerados bons; e maiores que 0,9 sdo considerados muito

bons.
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Para Hair et al. (2010), o limite inferior para o Alfa de Cronbach geralmente
aceito € de 0,7, ainda que seja possivel diminuir para 0,6 em pesquisas de natureza
exploratéria. Segundo o autor, o construto é considerado confiavel quando ambos os
indices de confiabilidade (KMO e «) alcancam valores iguais ou superiores a 0,6.
Assim, nesta pesquisa sao considerados satisfatorios valores superiores a 0,6 para o
Alfa de Cronbach e KMO.

Outro indice de confiabilidade utilizado nesta pesquisa foi a confiabilidade
composta (CC), que é um dos indicadores que pode ser usado na avaliacdo da
qualidade do modelo estrutural de um instrumento psicométrico (HAIR et. al, 2009).
Conforme Valentini e Damasio (2016), os célculos da CC sao realizados com base
nos parametros estimados por meio da Modelagem de Equacdes Estruturais. Para
eles, ainda que os softwares mais utilizados para as analises nédo disponibilizem os
resultados de CC em seus outputs, pode-se obter esses indicadores por meio de
calculos simples. Abaixo a formula da Confiabilidade Composta (2):

o
CC = Shrrse (@)

Na qual, “>A” representa a soma das cargas fatoriais (ou coeficientes de
regressao entre a variavel latente e o item); e “> €” € a soma dos erros de mensuracao
(ou variancia residual). A CC tem se apresentado como um indicador de precisdo mais
sélido, quando comparado ao Alfa de Cronbach (VALENTINI; DAMASIO, 2016).

De acordo com Bagozzi e Yi (1988), valores de CC iguais ou superiores a 0,60
indicam um ajuste adequado do modelo. No mesmo sentido, Hair et. al (2010) afirmam
gue a regra pratica para qualquer estimativa de confiabilidade € que valores iguais ou
superiores a 0,7 sugerem boa confiabilidade, mas que valores entre 0,6 e 0,7 podem
ser aceitaveis, desde que outros indicadores da validade de constru¢cdo do modelo
sejam bons.

A variancia média extraida (VME) é um indicador que pode ser utilizado na
avaliacdo da qualidade do modelo estrutural de um instrumento psicométrico (HAIR
et. al, 2009). Esse indicador pode ser compreendido como um indicador de precisao
(VALENTINI; DAMASIO, 2016).

De acordo com Valentini e Damasio (2016), os calculos da VME sao realizados

com base nos parametros estimados por meio da Modelagem de Equacdes
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Estruturais. Para os autores, ainda que os softwares mais utilizados para as analises
nao disponibilizem os resultados de VME automaticamente em seus outputs, existe a
possibilidade de se obter esses indicadores por meio de calculos simples, conforme
formula abaixo (3), pois a VME também pode ser compreendida simplesmente como

a média das cargas fatoriais padronizadas ao quadrado:
A 2
VME =222 @)

Na qual, “Ap?” representa o quadrado da carga fatorial padronizada; e “k” indica
0 numero de itens. De acordo com Fornell e Larcker (1981), valores iguais ou
superiores a 0,50 indicam uma convergéncia adequada. Ja uma VME inferior a 0,5
indica, em média, que mais erros permanecem nos itens do que a variancia explicada
pela estrutura de fatores latentes imposta a medida (HAIR et al., 2010). Nesta
pesquisa os valores aceitos para os indices CC e VME séo, respectivamente, 0,60 e
0,50. Ambos foram calculados por meio da planilha disponibilizada online por Gouveia

e Soares (2015).

4 http://akssoares.com/psicometria/calculadora-vme-e-cc



4 Resultados e Discusséao

Apresentam-se neste capitulo os resultados obtidos a partir dos dados
coletados nesta pesquisa. Na primeira parte sado apresentados o perfil dos
entrevistados que participaram da pesquisa, em seguida, se expde a validacéo e a
confiabilidade dos construtos. Posteriormente, se relacionam os construtos conforme
modelo proposto, por fim, a sintese dos principais resultados evidenciados na
pesquisa, bem como a proposta de intervencéo e recomendacéo.

O levantamento dos dados durou trés meses, de setembro a dezembro de
2018. Com a finalidade de se obter o maior nimero de respondentes possivel,
primeiramente, foram distribuidos em torno de 550 questionarios impressos e,
posteriormente, 2.000 questionarios online, por meio do Google Forms. Na
distribuicdo online, os servidores foram comunicados por e-mail e pelo Facebook.
Apesar de todos os esfor¢cos despendidos, incluindo diversas visitas aos locais de
trabalho e reiteradas solicitacdes online de preenchimento, foi possivel obter um total
de 658 instrumentos de pesquisa respondidos.

Entre as dificuldades encontradas, houve servidores que nao foram localizados,
mesmo com reiteradas visitas aos locais de trabalho, e outros que se recusaram a
preencher o questionario. Ademais, em dezembro ha o recesso da IFES e, em
seguida, inicia-se o periodo de férias dos servidores docentes, situacdo que dificultou
ainda mais a obtencdo de um numero maior de questionarios respondidos. A seguir,

sdo apresentadas as analises referentes a esses dados.

4.1 Identificacdo e observacéao de outliers

A eliminacédo dos outliers foi realizada por meio do programa Stata SE 14.0,
considerando-se todas as questdes utilizadas para cada um dos construtos desta
pesquisa. Do total de 652 instrumentos de coleta de dados para os quais se obteve
respostas, excetuando-se 6 instrumentos incompletos, foram eliminados 61 outliers.
A existéncia de outliers multivariados foi verificada por meio do teste de Hadi. Os

resultados do teste de Hadi sdo apresentados na Figura 16.
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Figura 16 - Outliers multivariados evidenciados por meio da distancia de Hadi

Fonte: dados da pesquisa.

Verificam-se na Figura 16 os outliers multivariados, os quais apresentaram
valor para o teste de distancia de Hadi superior a 10. Com a eliminacdo desses
outliers, obteve-se um numero total de 591 observacdes validas. A partir dai iniciou-

se a fase de andlise dos dados, com a descricdo do perfil dos entrevistados.

4.2 Perfil da amostra

Apbs a coleta dos 658 instrumentos de pesquisa, digitacdo e conferéncia dos
dados fizeram-se a identificacdo dos dados omissos, em que foram eliminados 6
guestionarios. Neles haviam algum construto com mais da metade das variaveis nédo
respondida, o que prejudicaria a analise, bem como questionario com mais de 10%
das questbes nédo respondidas.

Também se procedeu com a inclusdo de eventuais questbes faltantes,
conforme a média das questdes semelhantes relativas ao mesmo construto. Por fim,
com a eliminacéo dos outliers multivariados, obteve-se a quantia de 591 instrumentos
a serem analisados. Na Tabela 1 contém o perfil dos respondentes dessa pesquisa

de maneira mais detalhada.
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Tabela 1 - Perfil dos respondentes, segundo as variaveis: idade, género, atuacdo na instituicdo,
escolaridade, tempo na instituicdo e remuneracéo

Variavel Categoria Frequéncia Proporcéo
de 21 & 26 anos 12 2,03%
de 27 a4 32 anos 89 15,06%
de 33 a 38 anos 154 26,06%
de 39 a 44 anos 102 17,26%
Idade de 45 a 50 anos 82 13,87%
de 51 a 56 anos 83 14,04%
de 57 & 62 anos 39 6,60%
acima de 62 anos 22 3,72%
Sem resposta 8 1,36%
Masculino 268 45,30%
Sexo Feminino 321 54,30%
Sem resposta 2 0,40%
Atua na instituicdo Técnico-administrativo 386 65,30%
como Docente 200 33,80%
Sem resposta 5 0,90%
Ensino Fundamental 2 0,30%
Ensino Médio 30 5,10%
Ensino Superior 103 17,40%
Escolaridade Especializacio 149 25,20%
Mestrado 105 17,80%
Doutorado 200 33,80%
Sem resposta 2 0,40%
0 a 4 anos 143 24,20%
5 a9 anos 208 35,20%
10 a 14 anos 84 14,20%
;Ir—gt?tﬁ?ggg 15 a 19 anos 23 3,90%
20 a 24 anos 56 9,50%
25 anos ou mais 70 11,80%
Sem resposta 7 1,20%
Menos de R$ 1.000,00 1 0,20%
Entre R$ 1.000,01 e R$ 3.000,00 30 5,10%
Entre R$ 3.000,01 e R$ 5.000,00 200 33,80%
Entre R$ 5.000,01 e R$ 7.000,00 110 18,60%
Remuneragio Entre R$ 7.000,01 e R$ 9.000,00 64 10,80%
Entre R$ 9.000,01 e R$ 11.000,00 75 12,70%
Entre R$ 11.000,01 e R$ 13.000,00 49 8,30%
Entre R$ 13.000,01 e R$ 15.000,00 31 5,20%
Acima de R$ 15.000,00 26 4,40%
Sem resposta S 0,90%

Fonte: dados da pesquisa.
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A partir da analise da Tabela 1, percebe-se que o perfil dos pesquisados é
formado, em sua maioria, por mulheres (54,30%). Igualmente, houve uma maior
frequéncia de respondentes que assinalou possuir a escolaridade “doutorado”
(33,80%) e tempo de servi¢o na instituicdo de 5 a 9 anos (35,20%). A média de idade
dos respondentes € de 42,25 anos e a idade varia entre 21 e 72 anos, em que a
mediana e a moda, respectivamente, sdo 40 e 36 anos. A faixa etaria que ocorre com
maior frequéncia vai dos 33 aos 38 anos (26,06%) e a maioria dos pesquisados recebe
entre R$3.000,01 e R$5.000,00 por més (33,80%) e atua na universidade como
técnico-administrativo (65,30%).

4.3 Estatistica descritiva das variaveis dos construtos

Segue abaixo a avaliacdo das estatisticas descritivas das variaveis dos
construtos estudados nesta pesquisa (satisfacdo no trabalho, desempenho no
trabalho, autoestima, neuroticismo, autoeficacia, locus de controle, trabalho
desafiador, recompensas financeiras, relacionamento com colegas e chefia,
condicbes de trabalho apoiadoras, oportunidade de treinamento, oportunidade de
crescimento). Na Tabela 2 apresentam-se as estatisticas descritivas das variaveis do

construto satisfacdo geral no trabalho.

Tabela 2 - Satisfag&o geral no trabalho

Medi- | Desv Frequéncia observada
Variavel Média "| para cada alternativa
ana | Pad.
1 2 31415
Q37 Sinto-me bastante satisfeito com meu 4.05| 4,00| 0898 s 23]1061246 | 208
trabalho atual.
Q38 Na maioria dos dias estou entusiasmado com 3.08| 4,00| 0910 s 28]119]250! 186
meu trabalho.
Q39 Cadgdlqnotrabalho parece que nunca 1.69| 1,00| 0909 |321|165| 76| 23 6
terminara.
Q40 | Eu encontro o prazer real em meu trabalho. 3,89| 4,00|0,983| 12| 35|145|214|185
Q41 Eu conS|dgro meu trabalho bastante 1.32| 1.00|0,706|468| 75| 35| 10 3
desagradavel.

Fonte: dados da pesquisa.

Na Tabela 2, nota-se que as trés maiores médias (4,05, 3,98 e 3,89) e a maior
frequéncia observada para a alternativa 4 (concordo parcialmente) estéo relacionadas
as questdes Q37, Q38 e Q40. Tais resultados ajudam a concluir que os respondentes
tendem a se sentirem satisfeitos com seu emprego atual, na maioria dos dias estao

entusiasmados com seus trabalhos e encontram prazer em suas atividades laborais.
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No mesmo sentido, as questfes Q39 e Q40 apresentam médias de 1,69 e 1,32
e uma maior frequéncia observada na alternativa 1 (discordo plenamente), pois suas
escalas sao invertidas, ou seja, quanto menores, mais agradavel € o trabalho. Assim,
os servidores percebem o trabalho como algo agradavel em suas vidas, além de nédo
sentirem o0 tempo passar enquanto trabalham. S&o apresentadas na Tabela 3 as

estatisticas descritivas das variaveis do construto desempenho no trabalho.

Tabela 3 — Desempenho no trabalho

Frequéncia observada para cada
alternativa

1 2 3 4 | 5 |6]|7

Medi- | Desv.

Variavel Média ana Pad.

Com que frequéncia seu
desempenho foi superior ao da
maioria dos funcionarios no
seu trabalho?

Com que frequéncia seu
desempenho foi inferior ao da
maioria dos funciondrios no
seu trabalho?

Q45 3,62| 4,00| 0,754 9 19| 213 | 298| 52

Q46 1,93| 2,00 0,804| 204 | 234| 144 9, O

Com que frequéncia vocé nao
Q47 | trabalhou quando deveria estar | 1,68| 1,00 0,850| 299 | 211 59 14 8
trabalhando?

Com que frequéncia vocé
percebeu que ndo estava

Q48 trabalhando com o devido 1,91| 2,00| 0,834| 195| 288 79 24| 5
cuidado?
Com que frequéncia a

Q49 | qualidade do seu trabalho foi 1,91 2,00 0,773| 176| 319 71 23 2

inferior ao esperado?

Com que frequéncia vocé nao
Q50 | se concentrou o suficiente no 2,21 2,00| 0,835 98| 323 | 118 49 3
trabalho?

Como vocé avaliaria o
desempenho habitual da

Q51 | maioria dos funcionarios em 3,32| 3,00| 0,836 12 61| 289| 184| 45
um trabalho semelhante ao
seu?
Como vocé avaliaria seu

Q52 | desempenho habitual no 4,18| 4,00 0,627 0 7 51| 361|172

trabalho no dltimo ano?
Como vocé avaliaria seu
desempenho global no
Q53 | trabalho nos dias trabalhados 4,22| 4,00 0,666 0 10 50| 330|201
nas ultimas 4 semanas (28
dias)?

(continua)
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Tabela 3 — (continuacéo)

Frequéncia observada para cada
alternativa

1 2 3 4 | 5 |6]|7

Medi- | Desv.

Variavel Média ana Pad.

Como vocé compararia 0 seu
desempenho global no
trabalho nos dias em que vocé
trabalhou durante as dltimas 4
Q54 | semanas (28 dias) com o 2,88| 3,00| 0,998 52| 170| 174| 189 5110
desempenho da maioria dos
outros funcionarios que tem
um trabalho semelhante ao
seu?

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme apresenta-se na Tabela 3, as maiores médias de 4,22 e 4,18
correspondem, respectivamente, as questdes Q53 e Q52. Considerando-se também
as elevadas frequéncias para estas questdes, percebe-se que os servidores tendem
a sentirem-se com melhores desempenhos tanto nos ultimos 28 dias como no ultimo
ano. A terceira maior média (3,62) e uma das maiores frequéncias (298) para a
alternativa 4 (frequentemente) pode ser identificada na questao Q45, evidenciando
gue os servidores se percebem com desempenhos superiores quando se comparam
uns aos outros. A média (1,93) e a frequéncia (234 respostas para a alternativa 2) na
guestdo Q46 corroboram o que fora identificado na questdo Q45, pois a Q46 faz o
guestionamento no sentido inverso ao da Q45.

Os servidores avaliam como mediano o desempenho habitual da maioria dos
funcionarios num trabalho semelhante ao que exercem, conforme pode ser observado
a partir da média (3,32) e frequéncia (289) na questdo Q51. No mesmo sentido, na
questdo Q54, a média (2,88) e a frequéncia (189 para “vocé foi mediano”) denotam
gue mesmo os servidores percebendo seus desempenhos superiores entre si, eles
tendem a sentirem-se com desempenho mediano na realizacéo de suas atividades.

Nas questdes Q47, Q48, Q49 e Q50 identifica-se, respectivamente, as médias
1,68, 1,91, 1,91 e 2,21. As frequéncias dessas questdes também sdo mais elevadas,
respectivamente, na alternativa 1, na 2, na 1 e na alternativa 2. Por terem escalas
invertidas, quanto maior for a alternativa escolhida pelo respondente, mais inferior é o
desempenho, maior a falta atencéo e menor é o zelo na realizagéo do trabalho. Assim,
percebe-se que os servidores tendem a prezar pela qualidade e concentragdo nas
suas atividades laborais. Apresentam-se na Tabela 4 as estatisticas descritivas das

variaveis do construto autoestima.
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Tabela 4 — Autoestima

Medi- | D Frequéncia observada
Variavel Média | edl- | DESV. | hara cada alternativa
ana Pad.
112 |3]4]|5
011 Eg sinto gue sou uma pessoa de valor, no 461 500 0665 0| 6| 42130413
minimo, tanto quanto as outras pessoas.
Q12 Eu a_cho que eu tenho vérias boas 461| 500| 0580 0 1| 26176 | 388
qualidades.
013 Levando tudo em conta, eu penso que eu 119| 1,00| 0523|511| 56| 18 6 0
sou um fracasso.
014 E~u acho que sou capaz _de fazer as coisas 445| 500| 0,720 3 71 411212328
tdo bem guanto a maioria das pessoas.
Q15 Eu acho que eu ndo tenho muito do que 142| 1.00| 0930|461| 65| 27| 24| 14
me orgulhar.
016 Eu t'enho uma atitude positiva com relacéo 430| 400| 0,802 2| 13| 761212288
a mim mesmo.
Q17 | No conjunto, eu estou satisfeito comigo. 4,25 4,00 0,789 1| 17| 71|245|257
018 Eg gostaria de poder ter mais respeito por 1.97| 1.00| 1242|317 98| 80| 70| 26
mim mesmo.
Q19 | As vezes eu me sinto indtil. 1,63| 1,00| 0,991|374|112| 62| 33| 10
020 ﬁesldvaezes eu acho que néo presto para 130| 100| 0730|483| 59| 32| 13| 4

Fonte: dados da pesquisa.

Nota-se na Tabela 4 que as maiores médias de 4,61, 4,61, 4,45, 4,30 e 4,25,
respectivamente, sdo nas questdes Q11, Q12, Q14, Q16 e Q17. Nessas questdes
também se percebe frequéncias elevadas (413, 388, 328, 288 e 257, respectivamente)
na alternativa 5 (concordo plenamente), o que evidencia a elevada autoestima dos
servidores da instituicdo, pois eles sentem-se valorosos, capazes, consideram-se
detentores de boas qualidades, tem uma atitude positiva em relacdo a si mesmos e
sentem-se satisfeitos consigo mesmos.

Corroborando o0 que se identifica nas questdes citadas anteriormente, as
guestdes Q13, Q15, Q18, Q19 e Q20 apresentam, respectivamente, médias de 1,19,
1,42, 1,97, 1,63 e 1,30 e frequéncias bem mais elevadas (511, 461, 317, 374 e 483,
respectivamente) na alternativa 1 (discordo plenamente). Devido a essas questdes
retratarem o valor negativo que o individuo atribui a si mesmo, por possuirem escala
invertida, fica mais evidente ainda o elevado nivel de autoestima dos servidores
respondentes da pesquisa. Na Tabela 5 sdo apresentadas as estatisticas descritivas

das variaveis do construto neuroticismo.
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Tabela 5 — Neuroticismo

. Frequéncia observada
Variavel Média | Medi- | DesV. | nara cada alternativa
ana | Pad.
1 2 3 4 5
Q29 | Sou depressivo, triste. 1,49| 1,00| 0,885| 422| 84| 58| 21 6
Q30 SOl_J temperamental, mudo de humor 187| 1,00| 1,002| 305|127|106| 35| 18
facilmente.
Q31 Sou emoc_:lonalmente estavel, ndo me 350| 400 1,121 34| 70| 1281 232|127
altero facilmente.
Q32 | Sou relaxado, controlo bem o estresse. 3,26 3,00| 1,068 37|100| 198|187 | 69
Q33 t'\gﬁ;‘;esnho'me calmo nas situagoes 3.48| 400| 1,028 25| 72|179|224| 91
Q34 | Fico tenso com frequéncia. 249| 2,00 1,161 | 144|169| 146|108 | 24
Q35 | Fico nervoso facilmente. 2,24 2,00| 1,053| 175|189 |145| 74 8
Q36 | Preocupo-me muito com tudo. 3,40 4,00 1,254 56| 89| 147|163|136

Fonte: dados da pesquisa.

A partir da analise da Tabela 5, percebe-se que entre as maiores médias estao
3,59, 3,26 e 3,48, que se referem, respectivamente, as questdes Q31, Q32 e Q33. As
maiores frequéncias apresentadas pelas questdes, respectivamente sdo: 232 para
alternativa 4 (concordo parcialmente), 198 para a alternativa 3 (nem concordo, nem
discordo) e 224 para a alternativa 4 (concordo parcialmente). Isso evidencia que os
servidores tendem a se perceber como emocionalmente estaveis e se mantém calmos
em situacdes tensas.

Entretanto, a questdo Q36 também apresentou meédia elevada (3,40) e
frequéncia de 163 para a alternativa 4 (concordo parcialmente), demonstrando que os
servidores tendem a se percebem como individuos preocupados. No que se refere a
depressdo, mudanca de humor, tensdo e nervosismo, em geral, os servidores
discordam, pois, as questbes Q29, Q30, Q34 e Q35 apresentaram médias de 1,49,
1,87, 2,49 e 2,24, respectivamente.

Com frequéncias maiores de 422 e 305 na alternativa 1 (discordo plenamente)
para as questfes Q29 e Q30 e de 169 e 189 na alternativa 2 (discordo parcialmente)
para as questdes Q34 e Q35, percebe-se evidente um nivel adequado de estabilidade
emocional por parte dos servidores que compde a amostra. Na Tabela 6 apresentam-

se as estatisticas descritivas das variaveis do construto autoeficacia.
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Tabela 6 — Autoeficacia

Frequéncia observada
para cada alternativa

112131415

Medi- | Desv.

Variavel Média ana Pad.

Eu posso resolver a maioria dos problemas,

Q1 ) ;. 4,27| 4,00| 0,768 2| 8| 79|239|263
se fizer o esfor¢o necessério.

02 Mesmo que alguém se oponha eu encontro 364| 4.00| 0915|16| 30|204|240]101
maneiras e formas de alcancar o que quero.

03 fl'enhoNfacmdade para persistir em minhas 413| 400| 0769| 2| 10|100|279 200
intencdes e alcancar meus objetivos.

04 T_enho~con_f|anga para me sair bem em 404| 400| 0817| 2| 17|123|263] 186
situacdes inesperadas.
Devido as minhas capacidades, sei como

Q5 lidar com situacdes imprevistas. 4,001 4,00) 0,759} 1| 15) 119304152

Q6 Consigo sempre resolver os problemas 410| 400| 0748| 2| 8|102|295]184

dificeis quando me esforgo bastante.

Eu me mantenho calmo mesmo
Q7 | enfrentando dificuldades porque confio na 3,79| 4,00| 0,929 5| 47|160|236|143
minha capacidade de resolver problemas.

Quando eu enfrento um problema,

Q8 | geralmente consigo encontrar diversas 3,79| 4,00| 0,821 2| 25|186|259|119
solucdes.
Q9 Se estou com problemas, geralmente 415 400| 0681 o| 6| 82/323|180

encontro uma saida.

N&o importa a adversidade, eu geralmente
consigo enfrenta-la.

Fonte: dados da pesquisa.

Q10 3,96| 4,00 0,785| 1| 15|142|280|153

Na Tabela 6 pode-se observar que as maiores médias se referem as questbes
Q1, Q9, Q3, Q6, Q4 e Q5, e sao, respectivamente: 4,27, 4,15, 4,13, 4,10, 4,04 e 4,00.
A elevada frequéncia de 263 na alternativa 5 (concordo plenamente) da Q1, bem como
as respectivas frequéncias de 323, 279, 295, 263 e 304 na alternativa 4 (concordo
parcialmente) para as questdes Q9, Q3, Q6, Q4 e Q5, evidenciam que o0s servidores
se percebem detentores de capacidade para lidar com os problemas, sentem-se
obstinados e com elevado senso de autoeficécia.

Consonante com o que fora descrito acima, as questdes Q10, Q8, Q7 e Q2
apresentam médias de 3,96, 3,79, 3,79 e 3,64 e frequéncias de 280, 259, 236 e 240,
respectivamente, na alternativa 4 (concordo parcialmente). Isso reforca que os
servidores pesquisados se consideram dotados da capacidade de superar as
adversidades a partir das préprias capacidades que julgam ter. Na Tabela 7 é
apresentada as estatisticas descritivas das variaveis do construto l6cus de controle

interno.
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Medi- | D Frequéncia observada
Variavel Média | €9 | PESV- | hara cada alternativa
ana Pad.
1 2 3 4 5
021 Sou responsavel por meus préprios 431 4,00| 0,759 ol 8l 70l233|278
SUCEesso0s.
022 Eu posso real!zg—quualquer coisa que eu 3901| 400 0,920 12| 22|141]|249]167
realmente definir em minha mente.
Q23 | Sou responséavel por minhas falhas. 4,36| 5,00| 0,776 2| 6| 80|194 309
Q24 Meusmsugessossaoresultadosdoserros 356 4,00| 1,991| 18| 49224186114
gue cometi.

Fonte:

dados da pesquisa.

Na Tabela 7 pode-se perceber que os servidores se sentem responsaveis por

seus proprios sucessos e falhas, pois as questdes Q23 e Q21 apresentam médias de

4,36 e 4,31 e frequéncias mais elevadas na alternativa 5 (concordo plenamente), de

309 e 278, respectivamente. No mesmo sentido, as questdes Q22 e Q24 apresentam

médias de 3,91 e 3,56 e frequéncias de 249 na alternativa 4 (concordo parcialmente)

e 224 na alternativa 3 (nem concordo, nem discordo), respectivamente.

Desta forma, os servidores demonstram centrarem-se em si mesmos no que

diz respeito aos acontecimentos de suas vidas, 0 que evidencia uma forte tendéncia

de elevado locus de controle interno. Tal evidéncia é reforcada e pode ser observada

na Tabela 8, em que sdo apresentadas as estatisticas descritivas das variaveis do

construto l6cus de controle externo.

Tabela 8 — Lécus de controle externo

Medi- | D Frequéncia observada
Variavel Média edi- 1DESV. | hara cada alternativa
ana | Pad.
1|12 |3 |4]|5
N&o ha nenhum sentido em planejar muito,
Q25 | pois se algo de bom tem de acontecer, 1,71 1,00{0,877|303|186| 76| 22| 4
acontecera.
026 Asc_0|sas~realmente boasqgeacontecem 1.63| 1.00|0756|307|204| 70| 10| o
comigo sao resultado de muita sorte.
Q27 | A maioria das vezes 0s meus problemas 2.36| 2,00|1,023|145|172|208| 51| 15
sdo devidos a acontecimentos ruins.
Q28 Eu tenho pouco controle s_obre as coisas 227 200|0,951|146|196|193| 53| 3
ruins que acontecem comigo.

Fonte:

dados da pesquisa.

Na Tabela 8, respectivamente, as questbes Q27 e Q28 apresentam médias de

2,36 e 2,27 e frequéncias de 208 na alternativa 3 (nem concordo, nem discordo) e 196

na alternativa 2 (discordo parcialmente). Isso mostra que os servidores, ainda que se
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defronte com acontecimentos ruins, sentem-se, em certa medida, responsaveis pelo
gue acontece com eles. Consonante com 0 exposto acima e com a Tabela 6, que
evidenciou um elevado l6cus de controle interno, as questbes Q25 e Q26
apresentaram médias de 1,71 e 1,63, bem como frequéncias de 303 e 307 para a
alternativa 1 (discordo plenamente).

Esses dados evidenciam que os servidores pesquisados apresentam baixo
I6cus de controle externo, pois acreditam que o0 planejamento é importante para a
ocorréncia de situa¢cOes boas em suas vidas, bem como negam a possibilidade de que
as coisas boas que acontecem com eles sejam resultado de muita sorte. Ou seja,
atribuem bem mais responsabilidade a si mesmos sobre o que lhes acontece em suas
vidas do que a fatores externos. Na Tabela 9 sdo apresentadas as estatisticas

descritivas das variaveis do construto trabalho desafiador.

Tabela 9 — Trabalho desafiador

Frequéncia observada para
cada alternativa

1112|3456

Medi- | Desv.

Variavel Média ana | Pad.

Meu trabalho tem papel importante em

Q73| . : 5,37| 6,00/0,920| 3| 9| 17| 46(179|337
minha vida.

Q74 | O meu trabalho é fonte de inspiracéo. 4,77| 5,00(1,202| 10| 20| 58|116|191|196

Q75 | Existe variedade no meu trabalho. 4,57| 5,00(1,332| 17| 40| 60|117|188|169

Q76 | Utilizo meus conhecimentos no trabalho. 5,32| 6,00|0,974| 2| 13| 22| 51|169|334

Pratico minhas habilidades e

Q77 capacidades no trabalho, 5,28| 6,001,000 4| 10| 25| 61(171|320
Ha a possibilidade de enriquecimento de
Q78 conteudo (ampliagédo das atividades 285 500!1282| 15| 26| 48| 84186232

desenvolvidas e da responsabilidade
atribuida) no meu cargo.
Fonte: dados da pesquisa.

Na Tabela 9 identifica-se que os servidores percebem seu trabalho como algo
importante em suas vidas, que utilizam seus conhecimentos e praticam suas
habilidades e capacidades nas suas atividades laborais. Tal afirmacdo pode ser
observada a partir das questdes Q73, Q76 e Q77, que apresentaram médias de 5,37,
5,32 e 5,28, respectivamente. Essas questbes também evidenciaram frequéncias de
337, 334 e 320 na alternativa 6 (concordo plenamente), respectivamente.

Nas questdes Q78, Q74 e Q75 pode-se identificar médias de 4,85, 4,77 e 4,57,
respectivamente. As frequéncias observadas foram de 232 e 196 na alternativa 6

(concordo plenamente) para as questdes Q78 e Q74, ja para a questao Q75, ocorreu
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a frequéncia 188 na alternativa 5 (concordo). Diante disso, os servidores percebem
gue suas atividades laborais apresentam tarefas diversificadas, havendo possibilidade
de ampliacdo das atividades e da responsabilidade atribuida, bem como tendem a
identificar seu trabalho como fonte de inspiracdo em suas vidas. Na Tabela 10

constam as estatisticas descritivas do construto recompensas financeiras.

Tabela 10 — Recompensas financeiras

Frequéncia observada para

Medi- | Desv. cada alternativa

Variavel Média ana | Pad.

1 ]2 | 3|4 ]5]|6

Recebo salério justo pela minha

Q61 o 4,35| 5,00|1,535| 42| 47| 68|106 161|167
responsabilidade

Q62 | Meu salario € justo em relagdo as 4,32| 500|1,562| 49| 43| 68|103 164|164
atribuicdes.

063 Meu salario corresponde ao desempenho 3907| 400|1,733| 74| 72| 83| 80|131|151

que apresento.

Q64 | A Retribuicdo do governo federal é justa. 3,42| 3,001,708 |112| 93| 93|109| 96| 88

A politica salarial do governo federal

Q65 estimula o meu desempenho.

2,89| 3,00(1,645|173| 99|105| 96| 69| 49

Q66 | O Salario do meu cargo é insuficiente. 3,20| 3,00|1,672|117|126| 97|102| 73| 76

Fonte: dados da pesquisa.

Na Tabela 10, ainda que a questdo Q64 tenha média 3,42 e frequéncia maior
na alternativa 1 (discordo plenamente), as questdes Q61 e Q62 tem médias de 4,35 e
4,32, com maiores frequéncias de 167 e 164 na alternativa 6 (concordo plenamente),
respectivamente. Ademais, a questdo Q66, com escala invertida, tem média de 3,20
e apresenta frequéncia maior na alternativa 2 (discordo).

Assim, em certa medida, pode-se dizer que os servidores demonstram
perceberem como justas as suas recompensas financeiras, pois ndo julgam seu
salario como insuficiente, além de considera-lo adequado pelo trabalho que realizam,
ainda que discordem da afirmacado de que a retribuicdo do governo federal é justa.

O senso de justica quanto a remuneracao estende-se ao desempenho que o
servidor percebe apresentar, pois ha questdo Q63 consta média de 3,97 e a maior
frequéncia é encontrada na alternativa 6 (concordo plenamente). Entretanto, na
guestdo Q65 a média é de 2,89 e a maior frequéncia € de 173 na alternativa 1
(discordo plenamente), ou seja, ainda que os servidores percebam, em geral, sua

remuneracdo como sendo justa, ndo concordam que a politica salarial do governo
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estimule seu desempenho no trabalho. Na Tabela 11 s&o apresentadas as estatisticas

descritivas das variaveis do construto colegas e chefia.

Tabela 11 — Relacionamento com colegas e chefia

Medi- | D Frequéncia observada para
Variavel Média | e | PESV- cada alternativa
ana | Pad.

1|2 |3|4|5]|6

Q55 | N&o confio nos colegas. 245| 2,00|1,439(208|144| 86| 84| 56| 13

Q56 | Na minha equipe se compartiham 4,77| 5,00|1,266| 13| 29| 54| 88205 | 202
informacdes.

Q57 2';355 compartilha informagao naminha | 4 o5\ 5 00| 1 254|292 164 | 60| 35| 29| 11

Qs5g | Nao percebo pessoas em meutrabalho |, o3| 5 0|1 504|274|129| 58| 62| 43| 25
como equipe.

Q59 | Sou tratado com estima e respeito. 5,17| 5,000,999 5| 10| 26| 64217 |269

Q60 | Tenho confianca em meu chefe. 5,07| 5,00|1,220| 18| 15| 26| 71|177|284

Fonte: dados da pesquisa.

Na Tabela 11 identifica-se que os servidores se tratam com estima e respeito,
confiam em seus superiores e compartilham informacbes em suas equipes de
trabalho. Tais conclusdes podem ser obtidas com base nas respostas as questdes
Q59, Q60 e Q56, que apresentaram as maiores médias, de 5,17, 507 e 4,77,
respectivamente. Nas questdes Q59, Q60 também foi observado que a alternativa
com maior frequéncia foi a 6 (concordo plenamente), com 269 e 284 respostas,
respectivamente. Ja a questdo Q56 apresentou maior frequéncia na alternativa 5
(concordo), com 205 respostas.

No mesmo sentido, corroborando o que fora descrito acima, as questdes Q55,
Q57 e Q58, com escalas invertidas, apresentam médias de 2,45, 1,95 e 2,23 e
frequéncias maiores de 208, 292 e 274 na alternativa 1 (discordo totalmente). Assim,
confirma-se que os servidores confiam em seus colegas, percebem-se como equipes
de trabalho e compartilham informacdes entre si. Sdo apresentadas na Tabela 12 as

estatisticas descritivas das variaveis do construto condi¢cdes de trabalho apoiadoras.
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Tabela 12 — Condic¢des de trabalho apoiadoras

Frequéncia observada para
cada alternativa

1123 ]4]5]6

Medi- | Desv.

Variavel Média ana | Pad.

As condi¢des fisicas do meu trabalho
sédo adequadas (higiene, iluminacao,
ventilagdo, ruido, temperatura,
mobiligrio).

Tenho acesso a material e
equipamentos adequados.

Ha suporte tecnoldgico (computadores,
impressoras).

Q67 3,764,000 0,848| 67| 97| 91| 94|138|104

Q68 3,85[4,000|0,682| 51| 87|100|112|143| 98

Q69 4,215,000(0,904| 51| 55| 78| 99|151 157

O espaco fisico € adequado ao meu

Q70 servigo.

4,165,000 0,842 | 60| 71| 59| 93|142|166

O local de trabalho é adequado as
minhas atividades.

Os equipamentos do meu local de
Q72 |trabalho sdo adequados aos tipos de 4,16(4,000|1,317| 43| 62| 78|117|159|132
tarefas desempenhadas.
Fonte: dados da pesquisa.

Q71 4,19|5,000 1,075 47| 67| 73| 92|165|147

A partir da Tabela 12, pode-se concluir que os servidores pesquisados se
julgam satisfeitos no que diz respeito as condi¢des de trabalho. Para eles, ha suporte
tecnoldgico, o local de trabalho, espaco fisico e 0s equipamentos sdo adequados aos
tipos de tarefas desempenhadas.

Tais conclusGes tém como base as respostas as questdes Q67, Q68, Q69,
Q70, Q71 e Q72, nas quais encontram-se, respectivamente, as médias de 3,76, 3,85,
4,21, 4,16, 4,19 e 4,16. Nas questdes Q67, Q68, Q71 e Q72 as maiores frequéncias
de 138, 143, 165 e 159, respectivamente, corresponde a alternativa 5 (concordo).

Ademais, nas questbes Q69, Q70, as maiores frequéncias séo de 157 e 166,
respectivamente, e correspondem a alternativa 6 (concordo plenamente). Isso reforca
a certeza dos servidores, sobretudo quanto sua satisfacdo com o suporte tecnolégico
e espaco fisico. Na Tabela 13 apresentam-se as estatisticas descritivas das variaveis

do construto oportunidades de treinamento.

Tabela 13 — Oportunidades de treinamento

Frequéncia observada para

Medi- | Desv. cada alternativa

Variavel Média

ana Pad.
1|12 |3|]4|5]|6

Q79 | Tenho oportunidade de treinamentos. 4,31| 5,00| 1,462| 38| 38| 85|109 181|140

A quantidade de treinamentos que

Q80 realizo no meu trabalho é satisfatoria.

3,59| 4,00| 1,544 | 77| 86| 95|134|141| 58

081 E possivel se obter treinamento
guando solicitado.

3,72| 4,00| 1,502| 57| 81|115|128|138| 72

(continua)
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Tabela 13 — (continuacéo)

Frequéncia observada para

Medi- | Desv. cada alternativa

Variavel Média

ana Pad.
1123|4516

Faco os treinamentos que me

Q82 interessam 4,15| 4,00| 1,521| 43| 59| 79|123|157 (130

Q83 | Participo de treinamentos. 4,021 4,00| 1,565| 53| 65| 85|122|147|119

Q84 A politica de treinamento nédo atende

. . - 3,10| 3,00| 1,629| 122|139| 85|102| 89| 54
as minhas necessidades.

Fonte: dados da pesquisa.

A partir da Tabela 13 pode-se concluir que os servidores se julgam satisfeitos
no que diz respeito as oportunidades de treinamento. Eles concordam que essas
oportunidades existem, que realizam os treinamentos que lhes interessam, que a
guantidade de treinamentos é satisfatoria, bem como concordam que é possivel obter
treinamento quando solicitado.

Tais conclusGes tém como base as respostas as questdes Q79, Q80, Q81,
Q82, Q83, nas quais se encontram, respectivamente, as médias de 4,31, 3,59, 3,72,
4,15 e 4,02 e as frequéncias de 181, 141, 138, 157 e 147 para a alternativa 5
(concordo). O que reforca essa conclusao também pode ser identificado na questéo
Q84, que, com escala invertida, apresenta média de 3,10 e frequéncia de 139 para a
alternativa 2 (discordo). Nessa questao os servidores deixam claro que a politica de
treinamento atende as necessidades deles. Apresentam-se na Tabela 14 as

estatisticas descritivas das variaveis do construto oportunidade de crescimento.

Tabela 14 — Oportunidades de crescimento

Medi- | Desy Frequéncia observada para
Variavel Média ana | Pad. cada alternativa
1 (2|3 |4|5]|6
Q85 A politica de ascenséo profissional é 2.93| 3.00|1,624|144|147| 88| 77| 91| 44
confusa.
O comissionamento (nomeacao para
Q86 | cargo ou fungcdo em comissédo) da 3,25| 3,00(1,564|105(105|111|137| 76| 57
instituicdo é justo.
Qg7 | Tenho pouca oportunidade de 3,31| 3,00|1,690|105|127| 93| 93| 91| 82
ascensao.
Qss Osfunclonarlostem chances iguais de 350| 4,00|1,776|118| 84| 86|100| 95|108
promocao.
Q89 | Tenho oportunidade de ascenséo. 3,87| 4,00|1,631| 72| 68| 82|124|134|111

Fonte: dados da pesquisa.

A partir da Tabela 14 pode-se concluir que os servidores pesquisados se julgam

razoavelmente satisfeitos no que diz respeito as oportunidades de crescimento. Eles
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concordam que ha oportunidades de ascensdo, pois ha questdo Q89 consta uma
média de 3,87 e uma frequéncia de 134 na alternativa 5 (concordo). Reforcando a
evidéncia da questao Q89, a questao Q87, que tem escala invertida, possui média de
3,31 e maior frequéncia de 127 na alternativa 2 (discordo).

Entretanto, os servidores percebem que os funcionarios ndo tém chances
iguais de ascensdo profissional, ainda que identifiquem a politica de ascensao
profissional clara e, em certa medida, identifiquem a nomeacdo para cargo em
comissao justa. Tais conclusdes podem ser obtidas a partir das questdes Q85, Q86 e
Q88, as quais apresentam, respectivamente, médias de 2,93, 3,25 e 3,50 e
frequéncias de 147 para alternativa 2 (discordo), 137 para alternativa 4 (concordo
parcialmente) e de 118 para alternativa 1 (discordo plenamente). Na préxima secao

se procedera com a validac&o de cada um dos construtos estudados nesta pesquisa.

4.4 Validagéo individual dos construtos

Nesta pesquisa analisam-se 13 construtos, sendo eles: satisfacdo geral no
trabalho, desempenho no trabalho, autoestima, neuroticismo, autoeficacia, I6cus de
controle interno e externo, trabalho desafiador, recompensas financeiras,
relacionamento com colegas e chefia, condicbes de trabalho apoiadoras,
oportunidades de treinamento, oportunidades de crescimento. Para a validacéo
individual dos construtos, utilizou-se a andlise fatorial confirmatéria, por meio da
estimacao pelo método de maxima verossimilhanca.

Na validacéo dos construtos, por meio das figuras, demonstra-se a associacao
entre as variaveis e demonstra-se 0s coeficientes estimados, ja nas tabelas séo
apresentados os indices de ajustes do construto, sendo eles: estatistica qui-quadrado
ou relacéo qui-quadrado/graus de liberdade, GFI, CFIl, NFI, TLI, RMSR, RMSEA, VME
e CC.

4.4.1 Satisfacdo no trabalho

O construto satisfacdo no trabalho, representado na Figura 17, foi mensurado
por meio da escala reduzida de Brayfield e Rothe’s (1951). Ele é formado por 5
afirmacoes (questdes Q37 a Q41 do instrumento de pesquisa), em que as questdes
Q39 e Q41 sao estruturadas com escala invertida, quando comparada com as demais

questodes.
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Figura 17 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Satisfacdo no Trabalho — modelo inicial e modelo final

* questdes invertidas

Fonte: elaborado pelo autor.

Com a finalidade de validar o construto, procedeu-se com a inversao das
escalas das questdes Q39 e Q41, tornando-as Q39i e Q41i. Foram calculados os seus

indices de ajuste, conforme se demonstra na Tabela 15.

Tabela 15 — indices de ajuste do construto Satisfac&o no Trabalho — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores apés ajuste

Qui-quadrado (valor) 32,998 0,013
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,909
Graus de Liberdade 5,000 1,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 6,599 0,013
GFI — Goodness of Fit 0,979 1,000
CFI — Comparative Fit Index 0,976 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,971 1,000
TLI- Tucker-Lewis Index 0,951 1,006
RMSR — Root Mean Square Residual 0,026 0,001
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,097 0,000
Alfa de Cronbach 0,822 0,836
Teste KMO 0,811 0,785
Variancia Média Extraida — VME 0,505 0,587
Confiabilidade Composta — CC 0,828 0,847

Fonte: elaborado pelo autor.

Para ajustar o modelo, adotou-se a estratégia de excluir a questdo Q39i, pois
pouco contribui para o construto, e de incluir a covariancia entre os erros das questées

Q38 e Q41i, pois pessoas entusiasmadas com o trabalho tendem a ndo o considerar
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desagradavel. Ressaltam-se na direita da Figura 17 as variaveis Q38 e Q37, com 0s
maiores coeficientes padronizados de 0,88 e 0,84, respectivamente. Assim, percebe-
se que as questdes mais relevantes sao: “Na maioria dos dias estou entusiasmado
com meu trabalho” e “Sinto-me bastante satisfeito com meu trabalho atual”.

Observa-se na Tabela 15 que o modelo inicialmente proposto ndo atende aos
requisitos para sua validagdo, entretanto, apds os ajustes, os indices sdo aceitaveis
para a validade convergente. Procede-se a validacdo do construto desempenho no
trabalho, conforme descrito na préxima secao.

4.4.2 Desempenho no trabalho

O desempenho no trabalho foi mensurado por meio do questionario HPQ
(Health and Work Performance Questionnaire), projetado pela Organizacao Mundial
da Saude (OMS). Dessa escala, somente foi considerada a dimensédo desempenho
no trabalho, formada por 10 afirmagdes (questdes Q45 a Q54 do instrumento de
pesquisa). O construto esta demonstrado no lado esquerdo da Figura 18. As questdes
Q46, Q47, Q48, Q49, Q50 e Q54 sédo estruturadas com escala invertida, quando
comparada com as demais questoes.

Para a validacdo do construto desempenho no trabalho, procedeu-se,
inicialmente, com a inversao das escalas das questdes Q46, Q47, Q48, Q49, Q50 e
Q54, transformando-as em Q46i, Q47i, Q48i, Q49i, Q50i e Q54i. Ao realizar a analise
fatorial exploratoria do construto desempenho no trabalho, obteve-se trés possiveis
fatores. Um deles, composto pelas questdes Q46i, Q49i, Q52, Q53, Q54i, manteve a
denominacédo desempenho, o segundo, formado pelas questdes Q47i, Q48i e Q50i,
foi denominado “falta de atenc¢éo no trabalho”, ja as questdes remanescentes (Q45 e
Q51), que ndo se apresentaram como integrantes dos dois fatores anteriores, foram
desconsideradas.

Considerando-se que Demerouti, Taris e Bakker (2007) confirmaram sua
hipétese de que a concentracdo no trabalho leva a um melhor desempenho, ha
respaldo tedrico e empirico para que surja do construto desempenho no trabalho outro
fator que possa ser denominado “falta de atencdo no trabalho”. Ou seja, em
guestionarios que buscam identificar o nivel de desempenho dos respondentes, ha
guestdes que envolvem a falta de concentracdo no trabalho, pois ela afeta o
desempenho. Assim, para que um servidor realize seu trabalho com qualidade e

comprometimento, ele deve evitar estar distraido ou desconcentrado na realizacdo de
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suas atividades, devendo manter um elevado nivel de foco e concentragdo na

atividade laboral.
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Figura 18 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Desempenho no Trabalho — modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Para ajustar o construto desempenho no trabalho, adotou-se a estratégia de
incluir uma covariancia entre os erros das questfes Q46i e Q54i. Tal estratégia foi
adotada devido a questao Q46i relacionar-se com a Q54i, pois ambas buscam avaliar
o desempenho no trabalho da prépria pessoa, comparando-o com o desempenho dos
demais servidores.

Destacam-se na direita da Figura 18 as questbes Q52 e Q53 (coeficientes

padronizados de 0,86 e 0,69, respectivamente). Assim, percebe-se que as questdes
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mais relevantes do construto sdo: “Como vocé avaliaria seu desempenho habitual no
trabalho no ultimo ano?” e “Como vocé avaliaria seu desempenho global no trabalho
nos dias trabalhados nas ultimas 4 semanas (28 dias)?”. Na Tabela 16 foram

calculados os indices de ajuste do construto.

Tabela 16 — indices de ajuste do construto Desempenho no Trabalho — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores ap0s ajuste

Qui-quadrado (valor) 572,412 0,073
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,786
Graus de Liberdade 35,000 1,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 16,354 1,768
GFI — Goodness of Fit 0,817 1,000
CFIl — Comparative Fit Index 0,624 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,612 1,000
TLI- Tucker-Lewis Index 0,517 1,013
RMSR — Root Mean Square Residual 0,075 0,001
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,161 0,000
Alfa de Cronbach 0,722 0,651
Teste KMO 0,765 0,664
Variancia Média Extraida — VME 0,253 0,377
Confiabilidade Composta — CC 0,743 0,683

Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se na Tabela 16 que a maior parte dos indices de ajustes para o
modelo incialmente proposto mostram-se inaceitaveis. Apds 0 ajuste, a maioria se
apresentou adequado, entretanto, o indice de Variancia Média Extraida, que avalia a
gualidade do modelo estrutural de um instrumento psicométrico, ndo se apresentou
adequado, sendo inferior a 0,50, ao contrario do que recomendam Fornell e Larcker
(1981). Portanto, ndo foi possivel validar planamente o construto desempenho no
trabalho.

A nao validacéo plena do construto desempenho no trabalho pode ser devido
a heterogeneidade tedrica e metodoldgica que had em relacdo a mensuracdo do
desempenho no trabalho (COELHO JUNIOR et al., 2010). Assim sendo, evidencia-se
a dificuldade e complexidade que ha em se mensurar o desempenho no trabalho.

Ademais, ainda que haja bastante heterogeneidade tedrica e metodoldgica
guanto a mensuracdo do desempenho no trabalho, especialmente na literatura
internacional, podem ser utilizadas escalas autoavaliativas como meio de mensuragéo
do desempenho no trabalho (COELHO JUNIOR et al., 2010).
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Diante disso, com a finalidade de se manter o teste de hip6tese, bem como a
esséncia dos construtos ndo plenamente validados contidos no modelo te6rico da
Figura 15, optou-se pela utilizacdo da questdo Q52 (“Como vocé avaliaria seu
desempenho habitual no trabalho no ultimo ano?”) como a representante do construto
desempenho no trabalho, tendo em vista que ela apresentou coeficiente padronizado
de 0,86 na direita da Figura 18. Tal questéo fora utilizada também por fazer com que
o respondente se autoavalie no sentido de identificar o seu nivel de desempenho no
trabalho no dltimo ano, que representa o maior periodo entre os citados nas demais
guestdes do construto desempenho no trabalho.

O novo construto, denominado como “falta de atencado no trabalho” é composto
pelas questdes Q47i, Q48i e Q50i. Ele esta demonstrado na direita da Figura 19.

*questdes invertidas

Figura 19 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto Falta
de Atencé&o no Trabalho — modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Para a validacdo do construto falta de atencdo no trabalho, procedeu-se,
inicialmente, com a desinversdo das escalas das questbes Q47i, Q48i e Q50i,
transformando-as em Q47, Q48 e Q50, pois esse construto vai no sentido oposto ao
do desempenho no trabalho. Foram calculados os seus indices de ajuste, conforme

se demonstra na Tabela 17.

Tabela 17 — indices de ajuste do construto Falta de Aten¢&o no Trabalho

indices de ajuste Valores

Qui-guadrado (valor) 0,534
Qui-quadrado (probabilidade) 0,465
Graus de Liberdade 1,000
Qui-quadrado / Graus de Liberdade 0,534

(continua)



128

Tabela 17 — (continuacéo)

indices de ajuste Valores

GFI — Goodness of Fit 0,999
CFIl — Comparative Fit Index 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,998
TLI- Tucker-Lewis Index 1,005
RMSR — Root Mean Square Residual 0,007
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,000
Alfa de Cronbach 0,676
Teste KMO 0,648
Variancia Média Extraida — VME 0,422
Confiabilidade Composta — CC 0,682

Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se na Tabela 17 que a maior parte dos indices de ajustes para o
modelo incialmente proposto mostram-se aceitdveis e nao se identificou a
necessidade de ajustes posteriores. No entanto, entre os indices observados, a
Variancia Média Extraida, que avalia a qualidade do modelo estrutural de um
instrumento psicométrico, ndo se apresentou adequado, sendo inferior a 0,50, ao
contrario do que recomendam Fornell e Larcker (1981). Portanto, ndo foi possivel
validar planamente o construto falta de atencéo no trabalho.

Diante disso, ressalta-se que o desempenho é reduzido pela distracdo e
aumentado pela concentracdo nas tarefas realizadas no trabalho (DEMEROUTI;
TARIS; BAKKER, 2007). Assim sendo, com a finalidade de se manter a esséncia dos
construtos ndo plenamente validados, optou-se pela utilizagdo da questao Q48 (“Com
gue frequéncia vocé percebeu que nao estava trabalhando com o devido cuidado?”)
como a representante do construto falta de atencdo no trabalho no modelo proposto,
pois apresentou maior coeficiente padronizado (0,77) na direita da Figura 19.

Além disso, tendo em vista que esse construto surge do construto desempenho
no trabalho, essa questéo fora utilizada também por fazer com que o respondente se
autoavalie no sentido de identificar o quanto ele se percebe trabalhando sem o devido
cuidado ao desempenhar suas tarefas no trabalho. Procede-se com a validacdo do

construto autoestima, conforme descrito na proxima sec¢ao.

4.4.3 Autoestima

A autoestima foi mensurada por meio da Escala de Autoestima desenvolvida

por Rosenberg (1979). Esse construto € formado por 10 afirmac¢des (questdes Q11 a
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Q20 do instrumento de pesquisa), em que as questdes Q13, Q15, Q18, Q19 e Q20
séo estruturadas com escala invertida, quando comparada com as demais questoes.
O construto esté representado na Figura 20.

Para a validacdo do construto autoestima, procedeu-se inicialmente pela
inversao das escalas das questdes Q13, Q15, Q18, Q19 e Q20, tornando-as Q13i,
Q15i, Q18i, Q19 e Q20i. Ao realizar a analise fatorial exploratéria desse construto,
obtiveram-se dois possiveis fatores, um deles se manteve com a denominacao de
autoestima, formado pelas questdes Q11, Q12, Q13i, Q14, Q16 e Q17, pois esse fator
foi 0 que apresentou uma carga total dos coeficientes padronizados superior aos

demais fatores.
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Figura 20 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das varidveis do construto
Autoestima — modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

O segundo fator seria composto pelas questées Q15, Q18, Q19 e Q20. Tais
questbes foram descartadas do construto autoestima devido aos seus teores

apresentarem menor relagdo com o conceito de autoestima, além de apresentarem
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menores coeficientes padronizados, Alfa de Cronbach e indice KMO do que as que
foram mantidas no construto original (Q11, Q12, Q13i, Q14, Q16 e Q17).
Com o intuito de ajustar o modelo, adotou-se a estratégia de excluir as questdes

Q16 e Q17. Destacam-se na direita da Figura 20 as variaveis Q11 e Q12 que,

respectivamente, apresentam coeficientes padronizados de 0,80 e 0,78. Assim,

percebe-se que as questdes mais relevantes sdo: “Eu sinto que sou uma pessoa de

valor, no minimo, tanto quanto as outras pessoas” e “Eu acho que eu tenho varias

boas qualidades”. Foram calculados os seus indices de ajuste, conforme se

demonstra na Tabela 18.

Tabela 18 — indices de ajuste do construto Autoestima — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste

Valores iniciais

Valores ap0s ajuste

Qui-guadrado (valor) 577,417 0,422
Qui-guadrado (probabilidade) 0,000 0,810
Graus de Liberdade 35,000 2,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 16,497 0,211
GFI — Goodness of Fit 0,827 1,000
CFI — Comparative Fit Index 0,714 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,702 0,999
TLI- Tucker-Lewis Index 0,632 1,008
RMSR — Root Mean Square Residual 0,063 0,002
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,162 0,000
Alfa de Cronbach 0,803 0,747
Teste KMO 0,816 0,744
Varidncia Média Extraida — VME 0,330 0,452
Confiabilidade Composta — CC 0,826 0,760

Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se que o modelo inicialmente proposto ndo atende aos requisitos para

sua validacao, conforme exposto na Tabela 18. Apds o ajuste, a maioria se apresentou

adequado, todavia, o indice de Variancia Média Extraida, que avalia a qualidade do

modelo estrutural de um instrumento psicométrico, ndo se apresentou adequado,

sendo inferior a 0,50, ao contrario do que recomendam Fornell e Larcker (1981).

Portanto, ndo foi possivel validar plenamente o construto autoestima.

A autoestima é a apreciacdo que uma pessoa tem de si mesma (HARTER,

1990). Para Robbins (2005), trata-se do grau com que uma pessoa gosta de si mesma,

podendo variar de pessoa para pessoa. Diante disso, com a finalidade de se manter

os testes de hipotese, bem como a esséncia dos construtos ndo plenamente validados
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contidos no modelo tedrico da Figura 15, optou-se pela utilizacao da questao Q16 (“Eu
tenho uma atitude positiva com relagdo a mim mesmo”) como a representante do
construto autoestima, pois esta questao apresentou coeficiente padronizado de 0,73
na esquerda da Figura 20 e € a que esta mais consonante em termos teéricos com o
conceito de autoestima do que as demais questdes. Procede-se a validacdo do

construto neuroticismo, conforme descrito na proxima secéo.
4.4.4 Neuroticismo

O neuroticismo foi mensurado por meio do Inventario dos Cinco Grandes
Fatores da Personalidade (IGFP-5). Nesta pesquisa foi considerada apenas a
dimensdo neuroticismo, composta por oito afirmacfes (questbes Q29 a Q36 do
instrumento de pesquisa), no qual as questdes Q31, Q32 e Q33 s&o estruturadas com
escala invertida, quando comparada com as demais questbes. Esse construto é

representado na Figura 21.
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Figura 21 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Neuroticismo — modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.
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No intuito de validar o construto neuroticismo, procedeu-se inicialmente com a
inversdo das escalas das questdes Q31, Q32 e Q33, transformando-as em Q31i, Q32i
e Q33i. Foram calculados os seus indices de ajuste, conforme se demonstra na Tabela
19. Para ajustar o modelo, adotou-se a estratégia de excluir as questbes Q30, Q35 e
Q36. A questdao Q29 também foi excluida por se mostrar pouco contributiva ao
construto.

Destacam-se na direita da Figura 21 as variaveis Q32i e Q33i, com 0s maiores
coeficientes padronizados de 0,86 e 0,78, respectivamente. Assim, percebe-se que as
guestdes mais relevantes do construto sdo: “Sou relaxado, controlo bem o estresse”

e “Mantenho-me calmo nas situacdes tensas”.

Tabela 19 — indices de ajuste do construto Neuroticismo — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores ap0s ajuste

Qui-guadrado (valor) 287,481 1,996
Qui-guadrado (probabilidade) 0,000 0,369
Graus de Liberdade 20,000 2,000
Qui-quadrado / Graus de Liberdade 14,374 0,998
GFI — Goodness of Fit 0,881 0,998
CFI — Comparative Fit Index 0,857 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,849 0,998
TLI- Tucker-Lewis Index 0,800 1,000
RMSR — Root Mean Square Residual 0,077 0,012
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,151 0,000
Alfa de Cronbach 0,821 0,821
Teste KMO 0,855 0,793
Variancia Média Extraida — VME 0,436 0,552
Confiabilidade Composta — CC 0,857 0,829

Fonte: elaborado pelo autor.

Pode-se observar na Tabela 19 que o modelo inicialmente proposto ndo atende
aos requisitos para sua validacdo, no entanto, apds os ajustes, os indices séo
aceitaveis. Procede-se a validacdo do construto autoeficacia, conforme descrito na

préxima secao.

4.4.5 Autoeficacia

Para mensurar o construto autoeficacia foi utilizada a escala de Autoeficacia

Geral Percebida (The General Self-Efficacy Scale) de autoria de Schwarzer e
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Jerusalem (1995). Esse construto é formado por 10 afirmagfes (questdes Q1 a Q10

do instrumento de pesquisa) e esta representado na Figura 22.
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Figura 22 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das varidveis do construto
Autoeficacia — modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Ao realizar a analise fatorial exploratoria desse construto, foram obtidos dois
possiveis fatores, um deles foi mantido com a denominacéo de autoeficacia, formado
pelas questdes Q2, Q3, Q4, Q5, Q6, Q7, Q8, Q9 e Q10. J4 o segundo fator seria
composto somente pela questdo Q1, o qual, também por ser a menos contributiva ao
construto (coeficiente padronizado de 0,38), foi eliminada.

Para a validacdo do construto autoeficacia, e no intuito de ajustar o modelo,
adotou-se a estratégia de excluir as questdes Q3, Q4 e Q6. A questdo Q2 também foi
excluida, pois se mostrou pouco contributiva ao construto. Ja a questao Q9 indicava
a necessidade de covariancias entre os erros da questao Q8 e Q10. Assim, buscando-

se ajustar o construto, a questdo Q9 também foi excluida.
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Destacam-se na direita da Figura 22 as questdes Q5, Q8 e Q10 (com
coeficientes padronizados iguais a 0,73, 0,71 e 0,71, respectivamente). Assim,
percebe-se que as questdes mais relevantes do construto s&do: “Devido as minhas
capacidades, sei como lidar com situacdes imprevistas”, “Quando eu enfrento um
problema, geralmente consigo encontrar diversas solugcbes” e “Nao importa a
adversidade, eu geralmente consigo enfrenta-la”. Foram calculados os indices de

ajuste, conforme se demonstra na Tabela 20.

Tabela 20 — indices de ajuste do construto Autoeficacia — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores ap0s ajuste

Qui-guadrado (valor) 364,682 3,768
Qui-guadrado (probabilidade) 0,000 0,152
Graus de Liberdade 35,000 2,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 10,419 1,884
GFI — Goodness of Fit 0,883 0,997
CFIl — Comparative Fit Index 0,859 0,997
NFI — Normed Fit Index 0,847 0,995
TLI- Tucker-Lewis Index 0,819 0,992
RMSR — Root Mean Square Residual 0,041 0,008
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,126 0,039
Alfa de Cronbach 0,866 0,800
Teste KMO 0,884 0,797
Variancia Média Extraida — VME 0,413 0,506
Confiabilidade Composta — CC 0,871 0,836

Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se que na Tabela 20 o modelo inicialmente proposto ndo atende aos
requisitos para sua validagdo. Entretanto, apdés os ajustes, os indices tornam-se
aceitaveis para a validade convergente. Procede-se a validacdo do construto lI6cus de

controle, conforme descrito na préxima secao.

4.4.6 L6cus de controle

Locus de controle foi mensurado pela ferramenta desenvolvida por Mirowsky e
Ross (1991) que avalia o l6cus de controle sob duas dimensdes (interno e externo). A
primeira dimensao avaliada foi o I6cus de controle interno, conforme é apresentado
na Figura 23.

Com a finalidade de validar o construto, utilizou-se a estratégia de inclusdo da

covariancia dos erros das questfes Q23 e Q24. Tais questbes refletem a crenca do
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controle sobre as préprias a¢des, bem como sobre os préprios insucessos resultados
dessas acdes. Ambas as questdes mostram uma visao negativa sobre a possibilidade
de se controlar o futuro e os maus resultados obtidos por meio desse controle.
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Figura 23 — Modelo de mensuragéo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto Lécus
de Controle Interno — modelo inicial e modelo final
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Fonte: elaborado pelo autor.

Nota-se, na direita da Figura 23, que os maiores coeficientes padronizados se
encontram nas questdes Q21 e Q22. Assim, percebe-se que as questdes mais
relevantes sdo: “Sou responsavel por meus proprios sucessos” e “Eu posso realizar
qualquer coisa que eu realmente definirem minha mente”. Na Tabela 21, demonstram-

se os valores dos indices de ajuste do modelo inicial e do modelo final.

Tabela 21 — indices de ajuste do construto Locus de Controle Interno — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores ap6s ajuste

Qui-quadrado (valor) 50,957 0,203
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,653
Graus de Liberdade 2,000 1,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 25,478 0,203
GFI — Goodness of Fit 0,956 1,000
CFI — Comparative Fit Index 0,856 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,853 0,999
TLI- Tucker-Lewis Index 0,568 1,014
RMSR — Root Mean Square Residual 0,050 0,003
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,204 0,000
Alfa de Cronbach 0,633 0,633
Teste KMO 0,648 0,648
Variancia Média Extraida — VME 0,326 0,307
Confiabilidade Composta — CC 0,655 0,615

Fonte: elaborado pelo autor.
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Verifica-se que diversos indices de ajustes para o modelo incialmente proposto
mostraram-se inaceitaveis, conforme exposto na Tabela 21. Apos o ajuste, a maioria
se apresentou adequado, entretanto, o indice de Variancia Média Extraida, que avalia
a qualidade do modelo estrutural de um instrumento psicométrico, ndo se apresentou
adequado, sendo inferior a 0,50. Portanto, ndo foi possivel validar plenamente a
escala de l6cus de controle interno.

O locus de controle interno representa que o individuo acredita que o controle
dos eventos esta ligado ao seu proprio esforco ou competéncias (ROTTER, 1966).
Diante disso, com a finalidade de se manter os testes de hipéteses, bem como a
esséncia dos construtos ndo plenamente validados contidos no modelo teérico da
Figura 15, optou-se pela utilizacdo da questdo Q21 (“Sou responsavel por meus
préprios sucessos.”) como a representante do construto locus de controle interno,
tendo em vista que ela apresentou maior coeficiente padronizado (0,76) na direita da
Figura 23.

Para a mensuracao do l6cus de controle externo ha 4 afirmacdes (questdes
Q25, Q26, Q27 e Q28 do instrumento de pesquisa). Demonstra-se na Figura 24 o
modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados do construto locus de

controle externo.

19 | 23 | 31 23 S Rh 45 28
[@25] [@26] [@Q27] [Q28] [@25] [@26] [Q27] [Q28]

@@

o
[

Figura 24 — Modelo de mensurag&o com os coeficientes padronizados das variaveis do construto Lécus
de Controle Externo — modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Com a finalidade de ajustar o modelo que mensura o lI6cus de controle externo,

utilizou-se a estratégia de inclusdo das covariancias dos erros das questdes Q25 e
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Q26, pois ambas refletem a percep¢do do baixissimo controle sobre a ocorréncia de
acontecimentos bons na vida dos respondentes.

Nota-se, na direita da Figura 24, que os maiores coeficientes padronizados se
encontram nas questbes Q27 e Q28. Assim, percebe-se que as questdes mais
relevantes sao: “A maioria das vezes o0s meus problemas sido devidos a
acontecimentos ruins” e “Eu tenho pouco controle sobre as coisas ruins que
acontecem comigo”. Na Tabela 22, demonstram-se os valores dos indices de ajuste

do construto inicial e final.

Tabela 22 — indices de ajuste do construto Locus de Controle Externo — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores ap0s ajuste

Qui-guadrado (valor) 33,181 0,022
Qui-guadrado (probabilidade) 0,000 0,881
Graus de Liberdade 2,000 1,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 16,590 0,022
GFI — Goodness of Fit 0,971 1,000
CFI — Comparative Fit Index 0,839 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,834 1,000
TLI- Tucker-Lewis Index 0,516 1,030
RMSR — Root Mean Square Residual 0,046 0,001
Egﬂpsrciﬁ\maﬁgr?t Mean Square Error of 0,163 0,000
Alfa de Cronbach 0,552 0,552
Teste KMO 0,620 0,620
Variancia Média Extraida — VME 0,241 0,230
Confiabilidade Composta — CC 0,557 0,517

Fonte: elaborado pelo autor.

Nota-se na Tabela 22 que a maioria dos indices de ajustes para 0 modelo inicial
se mostraram inaceitaveis. Ap0s 0 ajuste, a maioria se apresentou adequado,
entretanto, o Alfa de Cronbach apresentou valor inferior a 0,60, bem como a VME € 0
CC apresentaram valores inferiores a 0,50 e 0,60, respectivamente. Portanto, nao foi
possivel validar plenamente a escala de I6cus de controle externo.

Enquanto o LCl representa que o individuo percebe que o controle dos eventos
estd ligado ao seu esforco ou competéncias, o LCE representa que o individuo
acredita que o controle esta ligado a fatores externos. (ROTTER, 1966). Diante disso,
com a finalidade de se manter os testes de hipotese, bem como a esséncia dos
construtos ndo plenamente validados contidos no modelo teérico da Figura 15, optou-

se pela utilizagdo da questdo Q27 (“A maioria das vezes 0os meus problemas sao
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devidos a acontecimentos ruins.”) como a representante do construto l6cus de
controle externo, tendo em vista que ela apresentou maior coeficiente padronizado
(0,67) na direita da Figura 24. Procede-se a validacdo do construto trabalho

desafiador, conforme descrito na préxima secgéo.

4.4.7 Trabalho desafiador

O construto trabalho desafiador foi mensurado tendo-se como base o
guestionario de satisfacdo no trabalho reduzido (QST-R) desenvolvido por Valle
(2007). Para a mensuracgao desse construto ha 6 afirmacdes (questdes Q73 a Q78 do

instrumento de pesquisa). Esse construto é representado na Figura 25.
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Figura 25 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das varidveis do construto
Trabalho Desafiador — modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Para a validacao desse construto adotou-se a estratégia de excluir as questdes
Q73 e Q74. Também foi incluida uma covariancia entre os erros das questdes Q75 e
Q78, pois ambas tratam da variedade de tarefas no trabalho. Enquanto a questao Q75
reflete a variedade no trabalho, a questdo Q78 reflete a possibilidade de se ampliar
essas atividades. Ou seja, se ha variedade nas tarefas realizadas é porque também

existe a possibilidade de ampliagéo das tarefas desenvolvidas no cargo.
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Ressalta-se que as questbes Q77 e Q76, na direita da Figura 25, apresentam

maiores coeficientes padronizados, iguais a 0,97 e 0,87, respectivamente. Assim,

percebe-se que as questdes mais relevantes do construto sdo: “Pratico minhas

habilidades e capacidades no trabalho” e “Utilizo meus conhecimentos no trabalho”.

Foram calculados os indices de ajuste, conforme é demonstrado Tabela 23.

Tabela 23 — indices de ajuste do construto Trabalho Desafiador — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste

Valores iniciais

Valores ap0s ajuste

Qui-quadrado (valor) 253,275 0,072
Qui-guadrado (probabilidade) 0,000 0,789
Graus de Liberdade 9,000 1,000
Qui-quadrado / Graus de Liberdade 28,141 0,072
GFI — Goodness of Fit 0,869 1,000
CFI — Comparative Fit Index 0,885 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,882 1,000
TLI- Tucker-Lewis Index 0,809 1,004
RMSR — Root Mean Square Residual 0,088 0,001
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,214 0,000
Alfa de Cronbach 0,885 0,857
Teste KMO 0,839 0,762
Varidncia Média Extraida — VME 0,574 0,626
Confiabilidade Composta — CC 0,888 0,866

Fonte: elaborado pelo autor.

Identifica-se que na Tabela 23 que o modelo inicialmente proposto nao atende

aos requisitos para sua validacdo. Apos os devidos ajustes, os indices tornam-se

aceitaveis para a validade convergente. Procede-se a validagcdo do construto

recompensas financeiras, conforme descrito na proxima sec¢ao.

4.4.8 Recompensas financeiras

O construto recompensas financeiras foi mensurado tendo-se como base o

guestionario de satisfacdo no trabalho reduzido (QST-R) desenvolvido por Valle

(2007). No questionario desta pesquisa ha 6 afirmacdes (questdes Q61 a Q66 do

instrumento de pesquisa), em que a questao Q66 é estruturada com escala invertida,

guando comparada com as demais questbes. Esse construto € representado na

Figura 26.
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Figura 26 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Recompensas Financeiras — modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Para a validacdo do construto, procedeu-se inicialmente com a inversao da
escala da questdo Q66, transformando-a em Q66i. Adotou-se a estratégia de excluir
as guestdes Q65 e Q66i. Também foi incluida uma covariancia entre os erros das
guestdes Q63 e Q64, devido a ambas refletirem a justeza com que a retribuicdo do
governo é percebida diante das atribuicbes e desempenho apresentado pelo servidor.
Ou seja, a remuneracao justa é aquela que corresponde ao desempenho apresentado
pelo servidor.

Ressalta-se que as questdes Q61 e Q62, na direita da Figura 26, apresentam
maiores coeficientes padronizados, iguais a 0,97 e 0,96, respectivamente. Assim,
percebe-se que as questdes mais relevantes do construto sdo: “Recebo salario justo
pela minha responsabilidade” e “Meu salario € justo em relagao as atribuicdes”. Foram

calculados os indices de ajuste, conforme é demonstrado Tabela 24.
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Tabela 24 — indices de ajuste do construto Recompensas Financeiras — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores ap0s ajuste

Qui-quadrado (valor) 225,190 0,81
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,776
Graus de Liberdade 9,000 1,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 25,021 0,776
GFI — Goodness of Fit 0,881 1,000
CFIl — Comparative Fit Index 0,926 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,923 1,000
TLI- Tucker-Lewis Index 0,876 1,002
RMSR — Root Mean Square Residual 0,191 0,002
RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation 0,202 0,000
Alfa de Cronbach 0,731 0,933
Teste KMO 0,855 0,824
Variancia Média Extraida — VME 0,618 0,780
Confiabilidade Composta — CC 0,901 0,933

Fonte: elaborado pelo autor.

Percebe-se na Tabela 24 que o modelo inicialmente proposto ndo atende aos
requisitos para sua validacdo. Apos os ajustes, os indices tornam-se aceitaveis para
a validade convergente. Procede-se a validacdo do construto relacionamento com

colegas de trabalho e chefia, conforme descrito na proxima secao.

4.4.9 Relacionamento com colegas e chefia

O construto relacionamento com colegas de trabalho e chefia foi mensurado
tendo-se como base o questionario de satisfacdo no trabalho reduzido (QST-R)
desenvolvido por Valle (2007). No questionario desta pesquisa ha 6 afirmacdes
(questbes Q55 a Q60 do instrumento de pesquisa), em que as questdes Q55, Q57 e
Q58 sado estruturadas com escala invertida, quando comparada com as demais
guestdes. Esse construto é representado na Figura 27.

Para a validacdo do construto relacionamento com colegas e chefia, procedeu-
se, inicialmente, com a inversdo das escalas das questfes Q55, Q57 e Q58,
transformando-as em Q55i, Q57i e Q58i. Também se excluiram as questdes Q59 e
Q60, pois ambas apresentaram covaridncias com as demais, ainda que nao
mantivessem relacao tedrica com elas. Ainda, foi incluida uma covariancia entre os
erros das questdes Q55 e Q58, tendo em vista que ndo confiar nos colegas é um

comportamento comum de quem néo percebe seus colegas como equipe.
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Figura 27 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Relacionamento com Colegas e Chefia — modelo inicial e modelo final

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ressalta-se que as questbes Q56 e Q57i, na direita da Figura 27, apresentam
maiores coeficientes padronizados, iguais a 0,83 e 0,92, respectivamente. Assim,
percebe-se que as questdes mais relevantes do construto sdo: “Na minha equipe se
compartilham informagdes” e “Nao se compartilha informagédo na minha equipe”.

Foram calculados os indices de ajuste, conforme € demonstrado na Tabela 25.

Tabela 25 — indices de ajuste do Relacionamento com Colegas e Chefia — modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores apés ajuste

Qui-quadrado (valor) 128,459 1,104
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,293
Graus de Liberdade 9,000 1,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 14,273 1,104
GFI — Goodness of Fit 0,929 0,999
CFI — Comparative Fit Index 0,911 1,000
NFI — Normed Fit Index 0,905 0,999
TLI- Tucker-Lewis Index 0,851 0,999
RMSR — Root Mean Square Residual 0,089 0,010
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation 0,150 0,013
Alfa de Cronbach 0,823 0,784
Teste KMO 0,815 0,721
Variancia Média Extraida - VME 0,458 0,514
Confiabilidade Composta - CC 0,829 0,797

Fonte: elaborado pelo autor.
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Pode-se identificar na Tabela 25 que o modelo inicialmente proposto néo
atende aos requisitos para sua validacdo. Apos os devidos ajustes, os indices tornam-
se aceitdveis para a validade convergente. Procede-se a validacdo do construto
condicdes de trabalho apoiadoras, conforme descrito na préxima secéo.

4.4.10 CondicOes de trabalho apoiadoras

O construto condi¢des de trabalho apoiadoras foi mensurado tendo-se como
base 0 QST-R desenvolvido por Valle (2007). No questionario desta pesquisa ha 6
afirmacgbes (questdes Q67 a Q72) que correspondem a esse construto. Ele esta

representado na Figura 28.

Figura 28 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das varidveis do construto
Condic¢bes de Trabalho - modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Para a validacdo do construto, adotou-se a estratégia de excluir as questdes
Q68 e Q69, pois, além de ambas tratarem sobre o apoio tecnolégico, mantém
covariancias em excesso com as demais questdes. Também foi incluida uma
covariancia entre os erros das questdes Q67 e Q72, tendo em vista que as condi¢des
fisicas do trabalho se referem tanto ao local quanto aos equipamentos e utensilios

utilizados nas tarefas desempenhadas.
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Ressalta-se que as questdes Q71 e Q70, na direita da Figura 28, apresentam

maiores coeficientes padronizados, iguais a 0,98 e 0,96, respectivamente. Assim,

percebe-se que as questdes mais relevantes do construto sdo: “O local de trabalho é

adequado as minhas atividades” e “O espaco fisico € adequado a0 meu servigo”.

Foram calculados os indices de ajuste, conforme € demonstrado Tabela 26.

Tabela 26 — indices de ajuste do construto Condigdes de Trabalho - modelo inicial e modelo final

indices de ajuste

Valores iniciais

Valores ap0s ajuste

Qui-quadrado (valor) 537,561 1,929
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,165
Graus de Liberdade 9,000 1,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 59,729 1,929
GFI - Goodness of Fit 0,740 0,998
CFI - Comparative Fit Index 0,870 1,000
NFI - Normed Fit Index 0,868 0,999
TLI- Tucker-Lewis Index 0,783 0,998
RMSR - Root Mean Square Residual 0,160 0,007
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation 0,316 0,040
Alfa de Cronbach 0,951 0,939
Teste KMO 0,866 0,825
Varidncia Média Extraida - VME 0,767 0,796

0,951 0,939

Confiabilidade Composta - CC

Fonte: elaborado pelo autor.

Pode-se observar na Tabela 26 que o modelo inicialmente proposto ndo atende

aos requisitos para sua validacdo. ApOs 0s ajustes, os indices tornam-se aceitaveis

para a validade convergente. Procede-se a validacdo do construto oportunidades de

treinamento, conforme descrito na préxima secao.

4.4.11 Oportunidades de treinamento

O construto oportunidades de treinamento foi mensurado tendo-se como base

0 questionario de satisfacdo no trabalho reduzido (QST-R) desenvolvido por Valle

(2007). No questionario desta pesquisa ha 6 afirmacdes (questdes Q79 a Q84 do

instrumento de pesquisa), em que a questao Q84 é estruturada com escala invertida,

guando comparada com as demais questbes. Esse construto € representado na

Figura 29.
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* questdes invertidas

Figura 29 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Oportunidade de Treinamento - modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Para a validacdo do construto, procedeu-se, inicialmente, com a inversédo da
escala da questao Q84, transformando-a em Q84i. Adotou-se a estratégia de excluir
as questdes Q84i e Q83, pois a Q84i mostrou-se pouco contributiva ao construto. Ja
a Q83 mostrou-se menos contributiva que a Q82 e ambas tém muita similaridade, por
isso a Q83 foi excluida.

Ressalta-se que as questdes Q80 e Q79, na direita da Figura 29, apresentam
maiores coeficientes padronizados, iguais a 0,88 e 0,86, respectivamente. Assim,
percebe-se que as questdes mais relevantes do construto sao: “A quantidade de
treinamentos que realizo no meu trabalho é satisfatéria” e “Tenho oportunidade de
treinamentos”. Foram calculados os indices de ajuste, conforme demonstrado na
Tabela 27.

Tabela 27 — indices de ajuste do construto Oportunidade de Treinamento - modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores ap0s ajuste

Qui-quadrado (valor) 171,204 4,630
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,099
Graus de Liberdade 9,000 2,000
Qui-guadrado / Graus de Liberdade 19,022 2,315
GFI - Goodness of Fit 0,914 0,996
CFI - Comparative Fit Index 0,920 0,998

(continua)
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Tabela 27 — (continuacéo)

indices de ajuste Valores iniciais Valores ap0s ajuste

NFI - Normed Fit Index 0,917 0,997
TLI- Tucker-Lewis Index 0,867 0,994
RMSR - Root Mean Square Residual 0,118 0,020
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation 0,175 0,047
Alfa de Cronbach 0,880 0,893
Teste KMO 0,856 0,836
Variancia Média Extraida - VME 0,566 0,680
Confiabilidade Composta - CC 0,882 0,894

Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se na Tabela 27 que o modelo inicialmente proposto ndo atende aos
requisitos para sua validacdo. Apos os ajustes, os indices tornam-se aceitaveis para

a validade convergente. Procede-se a validacdo do construto oportunidades de

crescimento, conforme descrito na proxima secéo.
4.4.12 Oportunidades de crescimento

O construto oportunidades de crescimento foi mensurado tendo-se como base
0 questionario de satisfacdo no trabalho reduzido (QST-R) desenvolvido por Valle
(2007). No questionario desta pesquisa ha 5 afirmacdes (questdes Q85 a Q89 do
instrumento de pesquisa), em que as questbes Q85 e Q87 sdo estruturadas com
escala invertida, quando comparada com as demais questbes. Esse construto é
representado na Figura 30.

Para a validac&do do construto procedeu-se, inicialmente, com a inverséo das
escalas das questdes Q85 Q87, transformando-as em Q85i e Q87i. Adotou-se a
estratégia de excluir a questdo Q85i, pois foi a menos contributiva ao construto,
inlcuiu-se também uma covariancia entre os erros das questdes Q86 e Q88, pois a
percepcao de que as nomeacdes para cargos em comissao ha instituicdo sao justas
estd consonante com o quanto os funcionarios percebem haver chances iguais de

serem promovidos.
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Figura 30 — Modelo de mensuracdo com os coeficientes padronizados das variaveis do construto
Oportunidade de Crescimento - modelo inicial e modelo final

Fonte: elaborado pelo autor.

Ressalta-se que as questdes Q89 e Q88, na direita da Figura 30, apresentam
maiores coeficientes padronizados, iguais a 1,01 e 0,57, respectivamente. Assim,
percebe-se que as questdes mais relevantes do construto sdo: “Tenho oportunidade

de ascensao” e “Os funcionarios tém chances iguais de promog¢ao”. Foram calculados

os indices de ajuste, conforme demonstrado na Tabela 28.

Tabela 28 — indices de ajuste do construto Oportunidade de Crescimento - modelo inicial e modelo final

indices de ajuste Valores iniciais Valores apés ajuste

Qui-quadrado (valor) 37,023 2,639
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,104
Graus de Liberdade 5,000 1,000
Qui-quadrado / Graus de Liberdade 7,404 2,639
GFI - Goodness of Fit 0,977 0,998
CFI - Comparative Fit Index 0,948 0,997
NFI - Normed Fit Index 0,940 0,995
TLI- Tucker-Lewis Index 0,895 0,981
RMSR - Root Mean Square Residual 0,125 0,042
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation 0,104 0,053
Alfa de Cronbach 0,704 0,713
Teste KMO 0,698 0,662
Variancia Média Extraida - VME 0,368 0,435
Confiabilidade Composta - CC 0,721 0,726

Fonte: elaborado pelo autor.
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Identifica-se na Tabela 28 que o modelo inicialmente proposto ndo atende aos
requisitos para sua validacdo. Apos os devidos ajustes, diversos indices tornam-se
aceitaveis, porém, o RMSEA foi superior a 0,05 e a Variancia Média Extraida foi
inferior a 0,50, ndo se apresentando adequados. Portanto, ndo foi possivel validar
plenamente o construto oportunidades de crescimento.

As aportunidades de promog¢des sdo um aspecto importante da carreira e da
vida de um trabalhador (FRANCESCONI, 2001). Diante disso, com a finalidade de se
manter os testes de hipoteses, bem como a esséncia dos construtos ndo plenamente
validados contidos no modelo teérico da Figura 15, optou-se pela utilizacdo da
guestao Q89 (“Tenho oportunidade de ascenséo.”) como a representante do construto
oportunidade de crescimento, tendo em vista que ela apresentou maior coeficiente
padronizado (1,01) na direita da Figura 30. Tal questao fora utilizada também por fazer
com que o respondente identifique o grau de oportunidade de ascensao profissional
gue lhe é concedido na instituicdo. Procede-se a validacdo do modelo integrado,

conforme descrito na préxima secao.

4.5 Validacdo do modelo integrado

Para a validacdo do modelo integrado, apresentado na Figura 31, em que se
demonstra a associacdo entre as variaveis, foram calculados os coeficientes
estimados e os indices de ajustes dos modelos. Os construtos foram incluidos no
modelo integrado apos seus respectivos ajustes e validacdes, nas quais apresentaram
indices adequados.

Foram incluidas também as variaveis representantes dos construtos que nao
apresentaram todos os indices adequados na validacdo. Sendo assim, houve a
inclusdo somente de uma das questdes de cada um deles que apresentaram maior
coeficiente padronizado (KLINE, 2011). Assim, ainda que o modelo ndo apresente
todos os construtos completos, se mantém a esséncia de cada um dos construtos que

nao foi plenamente validado, podendo-se observar as relacdes entre eles.
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Figura 31 - Modelo integrado proposto
Fonte: elaborado pelo autor.

Sao demonstrados na Tabela 29 os coeficientes estimados e os indices de
ajustes do modelo integrado proposto, sendo eles: estatistica qui-quadrado, relagédo
qgui-quadrado/graus de liberdade, GFI, CFI, NFI, TLI, RMSR, RMSEA.
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Tabela 29 — indices de ajuste do modelo integrado proposto - modelo inicial

indices de ajuste Valores iniciais

Qui-quadrado (valor) 2024,942
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000
Graus de Liberdade 653,000
Qui-quadrado / Graus de Liberdade 3,100
GFI - Goodness of Fit 0,837
CFI - Comparative Fit Index 0,893
NFI - Normed Fit Index 0,850
TLI- Tucker-Lewis Index 0,884
RMSR - Root Mean Square Residual 0,219
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation 0,060

Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se na Tabela 29 que o modelo integrado inicialmente proposto nao &
adequado, pois os indices GFI, NFI, CFl e TLI ndo atingem o valor minimo de 0,95.
Igualmente, o RMSR e RMSEA se apresentam superiores a 0,08 e 0,05,
respectivamente. Com o intuito de validar o modelo, procedeu-se, inicialmente, com a
eliminacdo das variaveis locus de controle externo (Q27) e I6écus de controle interno
(Q21) e do construto condicbes de trabalho apoiadoras, visto que eles ndo foram
significativos para o modelo nem ao se relacionarem com a satisfacéo geral, nem com
o0 desempenho no trabalho.

Apés esse ajuste, adotou-se a estratégia de retirar as questdbes menos
significativas, as que apresentaram maior numero de covariancias entre seus erros e
os erros das demais questdes e/ou construtos, buscando-se manter todas as variaveis
gue se mostraram significativas e com cargas contributivas ao modelo.

Dessa forma, foram retiradas as questdes Q78 e Q75 do construto trabalho
desafiador; a questdo Q64 pertencente ao construto recompensas financeira; as
guestdes Q7 e Q10 referente ao construto autoeficacia; a questdo Q79 do construto
oportunidades de treinamento; a questdo Q56 do construto relacionamento com
colegas e chefia; a questdao Q33 do construto neuroticismo e também foram retiradas
as questdes Q40 e Q41 do construto satisfacdo geral. Destaca-se que cada uma das
guestdes foi retirada individualmente.

No intuito de ajustar o modelo, algumas influéncias entre os construtos foram
mantidas conforme as hip6teses geradas nesta pesquisa, outras foram desfeitas,

enquanto novas foram estabelecidas, as quais serdo analisadas na proxima sec¢ao.
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Com a finalidade de se confirmar a adequacdo do modelo, analisaram-se

simultaneamente os indices de ajuste, os quais estdo apresentados na Tabela 30.

Tabela 30 — indices de ajuste do modelo integrado proposto - modelo final

indices de ajuste Valores ap0s ajuste

Qui-quadrado (valor) 224,554
Qui-quadrado (probabilidade) 0,054
Graus de Liberdade 192,000
Qui-quadrado / Graus de Liberdade 1,169
GFI - Goodness of Fit 0,967
CFI - Comparative Fit Index 0,994
NFI - Normed Fit Index 0,962
TLI- Tucker-Lewis Index 0,993
RMSR - Root Mean Square Residual 0,064
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation 0,017

Fonte: elaborado pelo autor.

Percebe-se na Tabela 30 que, ap0s os ajustes, o0 modelo apresenta indices
adequados, visto que os indices CFIl, GFI, NFl e TLI sdo superiores a 0,95 e os indices
RMSR e RMSEA séo inferiores a 0,08 e 0,05, respectivamente. Também o Qui-

guadrado (probabilidade) (x2) se apresentou maior que 0,05 e o Qui-quadrado relativo

(x2 / gl) resultou em um valor entre 1 e 5.

4.6 Analise do modelo e discussao

Analisam-se as relagdes encontradas entre os construtos no modelo integrado
final, inclusive as relacdes de influéncia sobre a satisfacdo geral e sobre o
desempenho no trabalho. Na sequéncia, é exposta a sintese dos principais resultados
evidenciados neste estudo. Por fim, apresentam-se os resultados das hipéteses

propostas.

4.6.1 Andlise da relacdo encontrada entre os construtos

Na Figura 32 observa-se 0 modelo integrado final, em que, para melhor ilustrar
as influéncias entre os construtos, foram omitidos os coeficientes padronizados. Nesta
pesquisa propde-se a hipotese nula de que os tracos de personalidade (autoestima,

neuroticismo, autoeficacia, LCI e LCE) e os componentes especificos inerentes ao
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trabalho (trabalho desafiador, recompensas financeiras, relacionamento com colegas
e chefia, oportunidades de treinamento e oportunidades de crescimento) ndo tem
influéncia sobre a satisfacéo no trabalho. Também se prop&e a hipétese nula de que

ndo ha influéncia da satisfacdo geral no desempenho no trabalho.
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Figura 32 — Modelo final
Fonte: elaborado pelo autor.

Apods os ajustes, 0 modelo demonstrado na Figura 32 mostrou-se adequado e
surgiram algumas novas relacdes entre os construtos, enquanto outras foram

desfeitas. Na Tabela 31 estdo demonstradas as influéncias entre os construtos
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estudados nesta pesquisa, bem como a influéncia deles na satisfagao geral e no

desempenho no trabalho.

Tabela 31 - Cargas diretas estimadas no modelo final

Construto Direcéo Construto Estimativa
Autoestima (Q16) <--- | Neuroticismo -0,450
Oportunidade de crescimento (Q89) <--- | Autoestima (Q16) 0,110
Trabalho desafiador <--- | Oportunidade de crescimento (Q89) 0,319
Trabalho desafiador <--- | Autoestima (Q16) 0,196
Oportunidade de treinamento <--- | Trabalho desafiador 0,153
Oportunidade de treinamento <--- | Oportunidade de crescimento (Q89) 0,305
Recompensas financeiras <--- | Oportunidade de treinamento 0,110
Autoeficacia <--- | Trabalho desafiador 0,163
Recompensas financeiras <--- | Oportunidade de crescimento (Q89) 0,216
Autoeficacia <--- | Neuroticismo -0,330
Autoeficacia <--- | Autoestima (Q16) 0,305
Satisfacdo geral <--- | Oportunidade de crescimento (Q89) 0,100
Satisfacdo geral <--- | Trabalho desafiador 0,363
Satisfacdo geral <--- | Autoestima (Q16) 0,181
Satisfacdo geral <--- | Neuroticismo -0,235
Satisfacdo geral <--- | Recompensas financeiras 0,079
Falta de atencdo no trabalho (Q48) <--- | Autoeficécia -0,240
Relacionamento com colegas e chefia| <--- | Neuroticismo -0,212
Desempenho (Q52) <--- | Falta de atenc&o no trabalho (Q48) -0,100
Desempenho (Q52) <--- | Autoeficécia 0,233
Desempenho (Q52) <--- | Satisfacao geral 0,270

Fonte: elaborado pelo autor.

Conforme demonstrado na Figura 32 e na Tabela 31, observou-se a influéncia
negativa (coeficiente padronizado de -0,450) do construto neuroticismo na variavel
autoestima (Q16). O neuroticismo se refere a tendéncia do individuo em passar por
estados emocionais negativos, sentir-se estressado, encarar a si proprio e o mundo
de maneira negativa (LEITE, 2018). Considerando-se que a autoestima se refere a
apreciacdo que uma pessoa tem de si mesma (HARTER, 1990), as caracteristicas do
neuroticismo vao de encontro a autoestima do individuo, influenciando-a
negativamente.

O construto neuroticismo apresentou também influéncia negativa (coeficiente
padronizado igual a -0,330) na autoeficacia. Considera-se que os individuos com
niveis mais elevados de neuroticismo tém mais emog¢fes negativas, como
irritabilidade, raiva, tristeza, ansiedade, preocupacéo (LAHEY, 2009). Assim, esses

individuos relatam sofrer de uma ampla variedade de problemas e geralmente se
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culpam por esses problemas, se enquadrando como individuos autocriticos
(WATSON; CLARK; HARKNESS, 1994). Por outro lado, a autoeficcia é a avaliacédo
ou julgamento que a pessoa tem sobre sua propria capacidade de realizar
corretamente certas atividades, apresentando-se livre de davidas sobre suas proprias
habilidades (BANDURA, 1977).

A influéncia negativa do neuroticismo na autoeficacia, verificada nesta
pesquisa, ocorre devido aos individuos com neuroticismo experimentarem mais
sentimentos negativos em relacéo a suas habilidades, nao se sentindo seguros quanto
as suas aptiddes, além de serem mais autocriticos, com tendéncia a ndo se julgarem
capazes de realizar determinadas tarefas. Ainda, a partir da literatura revisada, Bono
e Judge (2003) afirmam que ha fortes relagcbes empiricas entre esses tracos de
personalidade.

Além disso, observou-se a influéncia negativa (coeficiente padronizado de -
0,212) do neuroticismo no construto relacionamento com colegas e chefia. Segundo
Watson, Clark e Harkness (1994), pessoas com elevado nivel de neuroticismo
experimentam varias emocbes (por exemplo, ansiedade, raiva, vergonha e
constrangimento) com mais frequéncia e intensidade do que pessoas com baixo nivel
de neuroticismo. Para os autores, essas pessoas enquadram-se como individuos
autocriticos e excessivamente sensiveis as criticas dos outros, facilmente se sentido
menosprezados.

Esses individuos também séo propensos a avaliacdes negativas do ambiente
no qual estéo inseridos, portanto, tendem a ver ameacas, crises e problemas onde
outros ndo veem (WATSON; CLARK; HARKNESS, 1994). Dessa forma, evidencia-se
gue esses individuos tém uma tendéncia a um relacionamento interpessoal mais dificil
por experimentarem mais sentimentos negativos, o que demonstra a influéncia
negativa do neuroticismo no relacionamento com colegas e chefia.

Ainda, confirmando a hipotese n° 3 desta pesquisa, 0 neuroticismo apresentou
influéncia negativa (coeficiente padronizado igual a -0,235) na satisfacdo geral no
trabalho. Essa influéncia corrobora o que fora identificado por Diefendorff e Richard
(2003), visto que em sua pesquisa o neuroticismo influenciou direta e negativamente
a satisfagcdo no trabalho. Ainda, Leite (2018) identificou que o neuroticismo se
apresentou como o principal preditor da satisfacédo no trabalho.

Outrossim, para Watson, Clark e Harkness (1994), individuos com neuroticismo

tendem a fazer avaliagGes negativas do ambiente no qual estao inseridos, tendendo
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a ver ameagas, crises e problemas onde outros ndo veem. Dessa forma, esses
individuos tendem a responder negativamente a questionamentos sobre sua
satisfacdo no trabalho (WATSON; CLARK; HARKNESS, 1994).

A satisfacdo geral no trabalho, por sua vez, sofre influéncia positiva (coeficiente
padronizado igual a 0,181) da variavel autoestima (Q16), confirmando-se a hip6tese
n° 2 desta pesquisa. Tal influéncia corrobora os resultados da pesquisa de Alavi e
Askaripur (2003), que afirmam que héa influéncia significativa da autoestima na
satisfacdo no trabalho. Reilly, Dhingra e Boduszek (2014) também confirmaram a
hip6tese de que os individuos com maior autoestima seriam mais satisfeitos em seu
trabalho. Nesse sentido, mesmo que a autoestima seja vista como um fator préprio do
individuo, ela € um elemento que exerce influéncia nas interacdes e praticas dos
profissionais nas organiza¢des (WHELPLEY; MCDANIEL, 2016).

Por sua vez, a variavel autoestima (Q16) apresentou influéncia positiva
(coeficiente padronizado igual a 0,110) na variavel oportunidades de crescimento
(Q89). Segundo Robbins (2005), individuos com autoestima elevada se percebem
como possuidores de capacidade necessaria para ter sucesso no trabalho e tendem
a escolherem servigcos com tarefas que envolvam mais riscos e responsabilidades.
Ademais, conforme Kosteas (2010), trabalhadores podem valorizar as promoc¢des
porque apreciam o impulso do ego que elas proporcionam (KOSTEAS, 2010).

Ao assumir mais responsabilidades, os servidores com autoestima elevada
podem se destacar em relacdo aos demais para efeitos de promocéo. Neste sentido,
0s autores Alavi e Askaripur (2003) recomendam aos gestores que contratem pessoas
com maior autoestima. Também, os servidores com autoestima mais elevada tendem
a buscar e aproveitar as oportunidades de promocédo que viabilizam sua evolucédo no
plano de carreira a partir de qualificacdo e treinamento, conforme previsto nas leis n°
11.091/2005 e n°® 12.772/2012.

A variavel autoestima (Q16) também demonstrou influéncia positiva
(coeficiente padronizado de 0,305) sobre o construto autoeficacia. Segundo Robbins
(2005), pessoas com autoestima elevada se percebem como possuidoras de
capacidade necessaria para ter sucesso no trabalho. Para Bono e Jugde (2003), estes
tracos de personalidade se referem a aspectos da autoapreciacdo, que relacionam-se
com o sucesso ou o fracasso do individuo. Segundo os autores, as relacdes empiricas

entre esses tracos de personalidade séo fortes, pois ambos, juntamente com l6cus de
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controle e neuroticismo, indicam um fator de ordem superior, denominado avaliagbes
autorreferentes.

Ainda em relacao a variavel autoestima (Q16), percebe-se que ela apresentou
influéncia positiva (coeficiente padronizado igual a 0,196) no construto trabalho
desafiador. Nesse sentido, Bergamini (2013) afirma que vencer obstaculos reforca a
confianca em si mesmo, elevando a autoestima, pois o enfrentamento de novos
obstaculos faz a pessoa sentir-se mais confiante.

Ademais, segundo Robbins (2005), pessoas com autoestima elevada se
percebem como possuidoras de capacidade necessaria para ter sucesso no trabalho.
Para ele, esses individuos tém pouca probabilidade de escolherem servicos
convencionais e aceitam mais riscos na selecdo de suas tarefas; ou seja, pessoas
com autoestima mais elevada tendem a aceitarem trabalhos mais desafiadores.

O construto trabalho desafiador, por sua vez, sofreu influéncia positiva
(coeficiente padronizado igual a 0,319) das oportunidades de crescimento (Q89).
Kosteas (2010) afirma que os trabalhadores que percebem que ndo vao ganhar uma
promocao podem diminuir o esfor¢co no trabalho, a menos que acreditem que ainda
estdo na cacada a uma promocao futura. Neste mesmo sentido, para Quarles (1994),
o individuo que esta insatisfeito com as oportunidades de promocao oferecidas talvez
apresente reducdo de compromisso com o trabalho. Nesta ldgica, trabalhadores que
almejam uma promocao tendem a se engajar no trabalho, comprometendo-se a
desempenhar atividades mais desafiadoras.

Ademais, oportunizar o crescimento significa ampliar as competéncias do
individuo, possibilitando que ele progrida dentro da organizacdo (VALLE, 2007).
Nesse sentido, Kosteas (2010) afirma que ao se estimar o efeito das promocdes e das
expectativas de promocao na satisfacdo no trabalho, se estd contribuindo para o
entendimento de fatores que podem ser cruciais para a obtencédo de maiores esforcos
por parte dos trabalhadores.

Por sua vez, as oportunidades de crescimento (Q89) apresentaram influéncia
positiva nas oportunidades de treinamento (coeficiente padronizado igual a 0,305).
Com base na legislacao, essa relacdo existe de fato, uma vez que o plano de carreira
garante ao servidor o desenvolvimento na carreira conforme obtencdo de titulo
académico e de realizagdo de cursos e treinamentos, prevendo, ainda, acesso aos
programas de capacitacao (BRASIL, 1990, 2005, 2012). Com relacao aos estudos

sobre o tema, Ferreira et al. (2015) identificaram que o construto progressao na
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carreira predominou na motivacdo dos servidores para cursarem a qualificagcao,
alavancando o potencial de qualificacéo do servidor.

No que diz respeito especificamente ao servidor docente, a legislacdo apoia e
reforca a qualificacdo e aperfeicoamento, pois possibilita a eles afastamento para
qualificacdo ainda que em estagio probatdério, ou seja, independentemente do tempo
de ocupacédo do cargo (BRASIL, 2012). Assim, ao servidor docente € disponibilizada,
de imediato, a oportunidade de crescimento, bem como a oportunidade de
treinamento na carreira, favorecendo a influéncia que um aspecto exerce sobre o
outro.

Também foi observado que a variavel oportunidades de crescimento (Q89)
demonstrou sua influéncia positiva (coeficiente padronizado de 0,216) sobre o
construto recompensas financeiras. Nesse sentido, o plano de carreira estabelece a
remuneracao e as possibilidades de evolugdo na carreira, bem como os reflexos
financeiros decorrentes das promocdes, sejam elas devido ao tempo de servi¢co e/ou
gualificacdo (BRASIL, 2005, 2012). Assim, o servidor que for promovido (homeacéao
para cargo de chefia ou evolugdo na carreira) tera um aumento na remuneracao, o
gue favorece a influéncia das oportunidades de ascensdo nas recompensas
financeiras dos servidores.

Ainda sobre a variavel oportunidades de crescimento (Q89), percebe-se que
ela apresenta influéncia positiva na satisfacdo geral no trabalho (coeficiente
padronizado igual a 0,100), confirmando-se a hipotese n° 12 desta pesquisa. Esta
influéncia também foi identificada por Barbosa et al. (2016) e Quarles (1994). No
estudo realizado por este ultimo autor, o construto oportunidades de crescimento foi o
gue teve maior influéncia positiva na satisfacdo no trabalho. Entretanto, na presente
pesquisa essa variavel apresentou-se entre os fatores que menos influenciaram na
satisfacao geral no trabalho.

Ademais, segundo Kosteas (2010), uma promocdo € capaz de gerar mais
satisfacdo no trabalho do que até mesmo um aumento de renda. Esta afirmativa é
corroborada pelos resultados desta pesquisa, visto que houve maior influéncia das
oportunidades de crescimento do que das recompensas financeiras na satisfacao
geral no trabalho.

Confirmando-se a hipétese n° 7 desta pesquisa, o construto satisfacédo geral no
trabalho, por sua vez, demonstrou ser influenciado positivamente (coeficiente

padronizado igual a 0,363) pelo construto trabalho desafiador. A influéncia do trabalho
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desafiador sobre a satisfacao geral revelou-se como o maior coeficiente padronizado
de todos os construtos estudados nesta pesquisa.

Esse achado corrobora os resultados da pesquisa de Valle (2007), que afirma
que o trabalho desafiador se destacou como a varidvel mais importante em sua
pesquisa, sendo aquela que mais influencia na satisfacéo global. Os demais aspectos
investigados pela autora foram recompensas financeiras, condi¢des de trabalho,
oportunidades de crescimento, oportunidades de treinamento e relacionamentos com
colegas e chefia. Ainda, essa influéncia também vai no sentido do apontado por
Hackman e Oldman (1980), que afirmam que os individuos que percebem seus
empregos como mais significativos e interessantes tém niveis mais altos de satisfacao
no trabalho.

Por sua vez, o construto trabalho desafiador apresentou influéncia positiva
sobre a autoeficacia (coeficiente padronizado igual a 0,163). Esta influéncia vai no
sentido do que afirmam Liden, Wayne e Sparrowe (2000). Para os autores, trabalhos
desafiadores podem levar o trabalhador a uma maior autoeficacia e maiores
oportunidades de reconhecimento.

Além disso, Bandura (1994) afirma que a experiéncia direta seria a maneira
mais eficaz de se aumentar a autoeficacia. Segundo o autor, contratempos e
dificuldades nas atividades humanas servem a um proposito util, de ensinar que o
sucesso geralmente requer esforco, ou seja, um senso de eficacia resiliente requer
experiéncia na superacdo de obstaculos através de um esforco perseverante
(BANDURA, 1994). Dessa forma, trabalhos desafiadores podem influenciar no
aumento da autoeficacia percebida pelos servidores.

Ainda, o construto trabalho desafiador mostrou-se influenciar positivamente
(coeficiente padronizado de 0,153) o construto oportunidades de treinamento. O
treinamento se caracteriza pela aquisicdo de conceitos, habilidades ou atitudes que
melhoram o desempenho de uma atividade no trabalho (GOLDSTEIN, 1980). E os
trabalhos desafiadores sdo aqueles que permitem criatividade, diversidades e onde
os funcionarios uilizam suas habilidades e conhecimentos (VALLE, 2007).

A influéncia entre os contrutos se estabelece por existir maior necessidade de
treinamento para execucdo de trabalhos desafiadores. Assim, € a partir da
oportunizacdo de treinamentos que o0s servidores adquirem as habilidades e

conhecimentos necessarios para realizagdo de suas atividades mais desafiadoras.
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As oportunidades de treinamento, por sua vez, apresentaram influéncia positiva
sobre as recompensas financeiras (coeficiente padronizado igual a 0,110). A partir da
legislagdo, verifica-se a existéncia de plano de carreira com mecanismos de
progressdo por merito profissional e por capacitacdo profissional, reconhecendo,
valorizando e fomentando que o servidor busque se qualificar (DANTAS, 2015).
Assim, conforme o servidor se capacita, lhe € oportunizada maior recompensa
financeira, havendo, por isto, influéncia das oportunidades de treinamentos oferecidas
aos servidores nas recompensas financeiras recebida por eles.

Nesse sentido, na pesquisa de Magalhdes et al. (2010) consta que o0s
servidores de uma universidade federal responderam que o plano de carreira pode
influenciar positivamente o aperfeicoamento, pois esse plano prevé incentivos
financeiros para quem se qualifica. Cavalcante e Silva (2017) também identificaram
gue os técnicos-administrativos de uma universidade federal, além de aumentarem
seus conhecimentos com qualificacdo, também visam os incentivos financeiros que
acompanham essa qualificacdo, previstos no plano de carreira.

Ja as recompensas financeiras apresentaram influéncia positiva (coeficiente
padronizado igual a 0,079) com a satisfacdo geral no trabalho, confirmando-se a
hipétese n° 8 desta pesquisa. Esta influéncia também foi identificada pelos autores
Malik, Danish e Munir (2012) e Barbosa et al. (2016), que afirmam que as
recompensas financeiras influem na satisfacdo no trabalho. Ademais, Valle (2007)
identificou que, depois do construto trabalho desafiador, o construto recompensas
financeiras se apresentou como a variavel mais influente na satisfacdo global.
Entretanto, na presente pesquisa, ainda que as recompensas financeiras influenciem
positivamente a satisfacdo, esse aspecto se apresenta como o fator que menos
influencia a satisfacdo geral no trabalho.

O construto satisfacdo geral, por sua vez, apresentou influéncia positiva
(coeficiente padronizado igual a 0,270) na variavel desempenho no trabalho (Q52),
confirmando-se a hip6tese n° 1 deste estudo. Esse resultado corrobora o que afirmam
Zanelli, Borges-Andrades e Bastos (2014). Segundo os autores, ha evidéncias de que
pessoas com niveis altos de contentamento com o trabalho sdo também as que tém
menos faltas, melhor desempenho e maior produtividade. Reforgcando essa ideia,
Spector (2006) afirma que a satisfacdo no trabalho tem sido apresentada como a

causa do desempenho no trabalho, saude e longevidade.
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A varidvel desempenho no trabalho (Q52), por sua vez, sofreu influéncia
negativa (coeficiente padronizado igual a -0,100) da variavel falta de atencao (Q48).
No mesmo sentido, Demerouti, Taris e Bakker (2007) confirmaram sua hipétese de
gue a concentracdo no trabalho leva a um melhor desempenho. Ou seja, 0
desempenho é reduzido pela distracdo e aumentado pela concentracdo nas tarefas
realizadas no trabalho. Além disso, Kessler et al. (2005) identificaram que o TDAH,
transtorno de déficit de atencdo e hiperatividade, em adultos esta associado a
decréscimos significativos no desempenho do trabalho.

Ainda sobre a variavel desempenho no trabalho (Q52), percebe-se que ela
sofre influéncia positiva (coeficiente padronizado igual a 0,233) do construto
autoeficacia. Esta influéncia apresenta amparo no estudo de Salas e Cannon-bowers
(2001), que afirmam que a autoeficacia é uma variavel significativa na conducéo da
aprendizagem e no desempenho profissional. Ainda, de acordo com a teoria da
autoeficacia, a motivacdo e o desempenho sdo em parte determinados pela crenca
das pessoas sobre o0 quanto elas podem ser, e sugere que motivacédo e desempenho
podem ser melhorados com o aumento da autoeficacia dos trabalhadores (BANDURA,
1982).

Por sua vez, o construto autoeficacia influéncia negativamente (coeficiente
padronizado igual a -0,240) a variavel falta de atencédo no trabalho (Q48). Essa
influéncia vai no sentido do que afirmam Barros e Laburu (2017). Para os autores, a
elevacao dos niveis de autoeficacia torna os individuos mais efetivos na execucéao de
suas tarefas, potencializa maior confianca e motivacdo, o que os fara apresentar
menor quantidade de pensamentos negativos, maior serenidade e concentragao.
Ademais, considerando que nesta pesquisa a autoeficdcia também influencia
positivamente o desempenho (Q52) e este é influenciado negativamente pela falta de
atencao (Q48), percebe-se a importancia da elevacdo da autoeficacia para aumentar
a concentracao no trabalho e, por conseguinte, a produtividade.

Nas Tabelas 31 e 32, respectivamente, pode-se observar as cargas diretas e
indiretas da influéncia que cada um dos construtos contidos no modelo exerce sobre
0 construto satisfacéo geral no trabalho e sobre a variavel desempenho no trabalho
(Q52). Os efeitos indiretos foram calculados conforme Farias e Santos (2000), da
seguinte maneira: localizaram-se todas as rotas indiretas em que o efeito flui de uma
variavel para outra e, posteriormente, para cada rota, multiplicaram-se os coeficientes.

Por fim, foram somados os produtos encontrados para a obtenc&o do efeito indireto.
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O software SPSS Amos TM 24.0 apresenta o célculo com coeficientes
padronizados e ndo-padronizados do efeito total (direto e indireto) entre variaveis.
Destaca-se que as cargas diretas foram demonstradas e interpretadas a partir da
Tabela 31. A carga total, apresentada nas Tabelas 32 e 33, € o somatério da carga

direta e indireta.

Tabela 32 — Carga direta e indireta para a explicacdo da satisfacdo geral no trabalho

Construto Carga direta Carga indireta Carga total
Neuroticismo -0,235 -0,125 -0,360
Autoestima (Q16) 0,181 0,097 0,278
Oportunidade de crescimento (Q89) 0,100 0,136 0,236
Trabalho desafiador 0,363 0,001 0,364
Oportunidade de treinamento 0,000 0,009 0,009
Recompensas financeiras 0,079 0,000 0,079

Fonte: elaborado pelo autor.

Na Tabela 32 percebe-se que somente o construto recompensas financeiras
nao apresentou carga indireta sobre a satisfacdo geral no trabalho. Ja o construto
oportunidades de treinamento apresentou apenas carga indireta em relacdo a
satisfacdo geral no trabalho. Os demais construtos apresentaram cargas diretas e
indiretas.

Entre os construtos que apresentaram carga direta, o que apresentou maior
carga foi o trabalho desafiador, sendo também o que tem maior carga total. Ja a
variavel oportunidades de treinamento (Q89), neuroticismo e autoestima (Q16) foram
as que apresentaram maiores cargas indireta sobre a satisfacao geral no trabalho.

Na Tabela 33 constam as cargas diretas e indiretas em relacdo a variavel
desempenho no trabalho (Q52). Observa-se que apenas 0s construtos autoeficacia,
falta de atencao e satisfacao geral no trabalho apresentam cargas diretas em relacéo
a variavel desempenho no trabalho (Q52). Entre esses, 0 construto que apresentou
maior carga direta foi a satisfacdo geral no trabalho, sendo também o que tem maior

carga total.
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Tabela 33 — Carga direta e indireta para a explicagdo do desempenho no trabalho

Construto Carga direta Carga indireta Carga total
Neuroticismo 0,000 -0,222 -0,222
Autoestima (Q16) 0,000 0,163 0,163
Oportunidade de crescimento (Q89) 0,000 0,077 0,077
Trabalho desafiador 0,000 0,140 0,140
Oportunidade de treinamento 0,000 0,002 0,002
Autoeficacia 0,233 0,024 0,257
Recompensas financeiras 0,000 0,021 0,021
Falta de atencdo no trabalho (Q48) -0,100 0,000 -0,100
Satisfacdo geral 0,270 0,000 0,270

Fonte: elaborado pelo autor.

Entretanto, entre as variaveis citadas, a falta de atencdo no trabalho e a
satisfacdo geral ndo apresentaram influéncia indireta no desempenho. Os demais
construtos demonstraram apenas carga indireta em relacdo ao desempenho, sendo
gue o0s construtos neuroticismo, autoestima (Q16) e trabalho desafiador,
respectivamente, apresentam maior influéncia indireta sobre o desempenho no
trabalho.

Na Tabela 34, observa-se que o modelo final ficou formado pelo construto
satisfacao geral, composto pelas questdes Q37 e Q38; pelo construto relacionamento
com colegas e chefia, composto pelas questdes Q55, Q57 e Q58; pelo construto
trabalho desafiador, composto pelas questbes Q76 e Q77; pelo construto
recompensas financeiras, composto pelas questfes Q61, Q62 e Q63; pelo construto
oportunidade de treinamento, composto pelas questdes Q80, Q81 e Q82; pelo
construto neuroticismo, composto pelas questdes Q31i, Q32i e Q34; e pelo construto
autoeficacia, composto pelas questdes Q5 e Q8.

Os demais tracos e aspectos estudados nesta pesquisa que constam no
modelo integrado final da Figura 32 foram representados, cada um deles, por apenas
uma questao. Esses construtos sédo: oportunidade de crescimento, autoestima, falta
de atencéao no trabalho e desempenho no trabalho. Eles ndo constam na Tabela 34,
pois o coeficiente padronizado evidenciado por cada um deles no modelo € o mesmo

da propria questao que os representa no modelo integrado final.
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Tabela 34 — Cargas estimadas das variaveis, fator e descricdo das variaveis.

Variavel Direcéo Fator Carga Descricdo
Q37 <--- Satisfacdo geral 0,827 | Sinto-me bastante satisfeito com meu trabalho atual.
Q38 <--- Satisfacdo geral 0,889 | Na maioria dos dias estou entusiasmado com meu trabalho.
Q57i* <--- Relacionamento com colegas e chefia | 0,742 | Ndo se compartilha informacdo na minha equipe.
Q55i* <--- Relacionamento com colegas e chefia | 0,549 | N&o confio nos colegas.
Q58i* <--- Relacionamento com colegas e chefia 0,719 | N&o percebo pessoas em meu trabalho como equipe.
Q77 <--- Trabalho desafiador 0,966 | Pratico minha habilidades e capacidades no trabalho.
Q76 <--- Trabalho desafiador 0,872 | Utilizo meus conhecimentos no trabalho.
Q63 <--- Recompensas financeiras 0,860 | Meu saléario corresponde ao desempenho que apresento.
Q62 <--- Recompensas financeiras 0,960 | Meu salario € justo em relacdo as atribuicdes.
Q61 <--- Recompensas financeiras 0,967 | Recebo salario justo pela minha responsabilidade.
Q80 <--- Oportunidades de treinamento 0,869 | A quantidade de treinamento que realizo no meu trabalho é satisfatéria.
Q81 <--- Oportunidades de treinamento 0,825 | E possivel se obter treinamento quando solicitado.
Q82 <--- Oportunidades de treinamento 0,738 | Faco os treinamentos que me interessam.
Q34 <--- Neuroticismo 0,624 | Fico tenso com frequéncia.
Q32i* <--- Neuroticismo 0,854 | Sou relaxado, controlo bem o estresse.
Q31i* <--- Neuroticismo 0,689 | Sou emocionalmente estavel, ndo me altero facilmente.
Q5 <--- Autoeficacia 0,722 | Devido as minhas capacitadas, sei como lidar com situacées imprevistas.
Quando eu enfrento um problema, geralmente consigo encontrar diversas
Q8 <--- Autoeficacia 0,674 | solucdes.

Fonte: elaborado pelo autor. * indica que a variavel foi invertida.
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A partir dos resultados expostos nas Tabelas 31 e 34, pode-se concluir
que, para a amostra selecionada, o construto trabalho desafiador € o maior
determinante da satisfagcdo geral no trabalho, em que a sua varidvel mais
representativa foi a questdo Q77: “pratico minhas habilidades e capacidades no
trabalho”. O neuroticismo foi o segundo maior determinante da satisfagdo geral
no trabalho, em que a sua varidvel mais representativa foi a questao Q32i: “sou
relaxado, controlo bem o estresse”. O terceiro maior determinante da satisfacéo
geral no trabalho foi a autoestima, representada pela questdo Q16: “eu tenho
uma atitude positiva em relagdo a mim mesmo”.

Dessa forma, os servidores que percebem seus trabalhos como
desafiadores, praticando suas habilidade e capacidades no trabalho; que
apresentam menor neuroticismo; e possuem maior autoestima, tendo uma
atitude positiva em relacdo a si mesmos, Sao 0s que se sentem mais satisfeitos
em seus cargos.

Os demais aspectos que se mostraram como determinantes da satisfacao
geral no trabalho foram, respectivamente: oportunidades de crescimento e
recompensas financeiras. O aspecto oportunidades de crescimento €
representado pela questdao Q89 (“tenho oportunidade de ascensao”). O aspecto
recompensas financeiras teve como sua variavel mais representativa a questao
Q61 (“recebo salario justo pela minha responsabilidade”).

Assim sendo, ainda que esses aspectos ndo tenham apresentado elevado
nivel de influéncia sobre a satisfacéo global no trabalho, pode-se concluir que os
servidores que percebem ter orportunidades de ascenséao e receber salario justo
por suas responsabilidades tém também sua satisfacdo global no trabalho
positivamente influenciada.

Conforme exposto nas Tabelas 31 e 34, pode-se concluir também que,
para a amostra selecionada, houve trés fatores determinantes do desempenho
no trabalho. A satisfacdo geral € o maior determinante do desempenho no
trabalho, em que a sua variavel mais representativa foi a questdao Q38: “na
maioria dos dias estou entusiasmado com meu trabalho”. O segundo maior
determinante do desempenho no trabalho foi a autoeficacia, em que a sua
variavel mais representativa foi a questao Q5: “devido as minhas capacidades,
sei como lidar com situagdes imprevistas”. O terceiro maior determinante do

desempenho no trabalho foi a falta de atencéo, representada pela questédo Q48
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(“com que frequéncia vocé percebeu que ndo estava trabalhando com o devido
cuidado?”).

Entéo, individuos mais satisfeitos com seus empregos, que ha maioria dos
dias estdo entusiasmados com seu trabalho, que tém maior autoeficacia,
sabendo lidar com situacdes imprevistas devido as suas capacidades, e que se
concentram mais nas suas atividades, realizando suas atividades com o devido
cuidado, sao os que tém maior desempenho no trabalho.

Em sintese, a partir da analise do modelo integrado final na Figura 32 e
das Tabelas 31 e 34, percebe-se que houve influéncia entre os tracos de
personalidade, entre 0s componentes especificos inerentes ao trabalho
estudados nesta pesquisa, bem como dos tracos e dos aspectos do trabalho
entre si.

Entre os resultados observados, verifica-se que a variavel oportunidades
de crescimento influencia o construto oportunidades de treinamento, o qual
exerce influéncia sobre o construto recompensas financeiras. No ambito do
servigo publico, existe a possibilidade de ascensao devido a nomeacao para
cargo em comissao e planos de carreira que preveem crescimento e evolucao
na remuneracao devido ao tempo de exercicio no cargo e/ou a partir de cursos
e treinamentos realizados pelos servidores. Assim, é logico que haja influéncia
das oportunidades de crescimento sobre oportunidades de treinamento, e,
dessas ultimas no aspecto recompensas financeiras.

Ja a variavel autoestima mostrou exercer influéncia sobre o aspecto
trabalho desafiador, o qual exerce influéncia sobre a autoeficacia. Esta ultima,
por sua vez, exerce influéncia negativa sobre a falta de atencdo no trabalho.
Dessa forma, por meio do aumento da autoestima dos servidores, pode-se
contribuir para aumentar a percepcdo de desafio no trabalho, o qual, nesta
pesquisa e na de Valle (2007), se comprovou como o aspecto que mais influencia
a satisfacdo geral no trabalho. Ao se elevar a autoestima, contribui-se para o
aumento da autoeficacia e, por conseguinte, para a diminuicdo da falta de
atencao no trabalho.

Percebe-se também que o construto trabalho desafiador exerce influéncia
positiva sobre a autoeficacia dos servidores, a qual influencia negativamente a
falta de atengdo no trabalho. Ou seja, a autoeficacia aprimora a concentracao

nas atividades laborais. Dessa forma, esse aspecto do trabalho e esse traco de
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personalidade sdo fatores que favorecem a produtividade, pois foi identificado
gue a falta de atencao influencia negativamente o desempenho no trabalho.
Considerando que o trabalho desafiador foi o fator que mais influenciou a
satisfacdo geral, e que esta foi 0 construto que mais influenciou o desempenho,
nota-se que ac¢des no sentido de aprimorar o desafio no trabalho percebido pelos
servidores podem influenciar positivamente a satisfagéo e refletir positivamente
no desempenho no trabalho dos servidores da IFES. Na proxima se¢do seréao
apresentados e sintetizados os resultados das hipéteses propostas.

4.6.2 Resultado das hipéteses propostas no modelo

Em relacdo as hipoteses propostas nesta pesquisa, 6 foram confirmadas
e 6 ndo foram confirmadas. Na Figura 33 sdo demonstrados os resultados

observados a partir das hipoteses propostas.

Hipdteses Testadas

Resultados Esperados

Resultados observados

A Satisfacé@o no Trabalho influencia
positivamente o Desempenho no
Trabalho.

Influéncia positiva da
Satisfacdo no Trabalho no
Desempenho no Trabalho

Hipotese confirmada

A Autoestima influencia positivamente a
Satisfagcdo no Trabalho.

Influéncia positiva da
Autoestima na Satisfacéo
no Trabalho

Hipotese confirmada

O Neuroticismo influencia negativamente
a Satisfacdo no Trabalho.

Influéncia negativa do
Neuroticismo na Satisfacéo
no Trabalho

Hipotese confirmada

A Autoeficacia Generalizada influencia
positivamente a Satisfacdo no Trabalho.

Influéncia positiva da
Autoeficacia na Satisfacao
no Trabalho

Hipotese nédo
confirmada

O Locus de Controle Interno influencia
positivamente a Satisfacdo no Trabalho.

Influéncia positiva do Locus
de Controle Interno na
Satisfacdo no Trabalho

Hipotese néao
confirmada

O Locus de Controle Externo influencia
negativamente a Satisfacdo no Trabalho.

Influéncia negativa do
Lécus de Controle Externo
na Satisfac@o no Trabalho

Hipotese néao
confirmada

O Trabalho Desafiador influencia
positivamente a Satisfacao no Trabalho

Influéncia positiva do
Trabalho Desafiador na
Satisfacdo no Trabalho

Hipétese confirmada

As Recompensas Financeiras
influenciam positivamente a Satisfacéo
no Trabalho

Influéncia positiva das
Recompensas Financeiras
na Satisfacéo no Trabalho

Hipétese confirmada

(continua)
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continuacao)

Hipoteses Testadas Resultados Esperados Resultados observados
. ._ | Influéncia positiva do
.O Relac_lonam_e_nto com Coleg_a € 9 hefia Relacionamento com Hipétese nédo
9 | influencia positivamente a Satisfag&o no : '
Colegas e Chefia na confirmada

Trabalho Satisfacdo no Trabalho

As Condicdes de Trabalho Apoiadoras Influéncia positiva das

. : o . ~ Condicdes de Trabalho Hipétese néo
10 | influenciam positivamente a Satisfacdo . . ~ .
Apoiadoras na Satisfagdo | confirmada
no Trabalho
no Trabalho
As Oportunidades de Treinamento InfluenC|_a positiva das . =
11 | influenciam positivamente a Satisfacdo Oportunidades de Hipotese ndo
P & Treinamento na Satisfacdo | confirmada
no Trabalho
no Trabalho

Influéncia positiva das
Oportunidades de
Crescimento na
Satisfacdo no Trabalho

As Oportunidades de Crescimento
12 | influenciam positivamente a Satisfagéo
no Trabalho

Hipotese confirmada

Figura 33 - Quadro demonstrativo do resultado das hipéteses testadas no modelo integrado
Fonte: elaborado pelo autor.

Observa-se na Figura 33 que se confirmou a hipétese n° 1, corroborando
as afirmacdes dos autores Riketta (2008) e Fogaca e Coelho Junior (2015).
Desta forma, a satisfacdo se confirmou como um fator determinante para o
desempenho no trabalho. De fato, este foi o fator que mais influenciou o
desempenho no trabalho nesta pesquisa.

As hipoteses n°® 2, 3, 7, 8, e 12 também foram confirmadas.
Respectivamente, essas hipoteses relacionaram autoestima, neuroticismo,
trabalho desafiador, recompensas financeiras e oportunidades de crescimento a
satisfacao geral no trabalho.

A hipétese n° 2 respalda os resultados encontrados por Reilly, Dhingra e
Boduszek (2014) e Alavi e Askaripur (2003). Assim, confirma-se que o0s
individuos com maior autoestima seriam mais satisfeitos em seu trabalho. A
hipétese n° 3 respalda os resultados encontrados por Leite (2018) e Diefendorff
e Richard (2003). Dessa forma, confirma-se que individuos com neuroticismo ou
baixa estabilidade emocional, tendem a se sentirem menos satisfeitos no
trabalho.

A hipétese n° 7 respalda os resultados encontrados por Valle (2007),
Bontis, Richards e Serenko (2011), Liden, Wayne e Sparrowe (2000). Assim,
guanto mais desafiador o trabalho de alguém é, maior pode ser seu nivel de
satisfacdo no trabalho. Ademais, destaca-se que, assim como na pesquisa de

Valle (2007), o aspecto trabalho desafiador mostrou-se como a variavel mais
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importante, que mais influencia na satisfagéo global. Dessa forma, o contetdo e
a natureza do trabalho sdo os fatores mais importantes para a satisfagdo geral
no trabalho (VALLE, 2007).

A hipétese n° 8 respalda os resultados encontrados por Malik, Danish e
Munir (2012), Barbosa et al. (2016) e Chaudhry et al. (2011). Dessa forma, as
recompensas financeiras mostram-se como um fator que pode elevar o nivel de
satisfacdo dos servidores. A hip6tese n° 12 respalda os resultados encontrados
por Quarles (1994) e Kosteas (2010). Assim sendo, oportunizar crescimento
profissional pode servir como um mecanismo importante para os gestores
manterem os servidores mais satisfeitos.

Entretanto, as hipoteses n° 4, 5, 6, 9, 10 e 11 ndo foram confirmadas.
Respectivamente, essas hipoteses relacionaram a autoeficacia, o I6cus de
controle interno, o locus de controle externo, o relacionamento com colegas e
chefia, as condi¢Oes de trabalho apoiadoras e as oportunidades de treinamento
a satisfacéo no trabalho.

A nao confirmacao da hipotese n° 4 vai de encontro aos resultados das
pesquisas de Caprara (2006) e Klassen e Chiu (2010). Para os autores, a
autoeficacia influencia positivamente a satisfacdo no trabalho, entretanto, neste
estudo, esse traco de personalidade ndo exerceu nem influéncia indireta sobre
a satisfacdo geral no trabalho, mas foi a segunda maior determinante do
desempenho no trabalho.

A néo confirmacéo da hipotese n° 5 vai de encontro aos resultados das
pesquisas de Chhabra (2013) e Vijayashree e Jagdischchandra (2011). Ja a ndo
confirmacado da hipétese n° 6 vai de encontro aos resultados das pesquisas de
Dailey (1980) e Gangai, Mahakud e Sharma (2016). Ambas hipéteses tratam da
influéncia do l6cus de controle (interno e externo) sobre a satisfacéo no trabalho.
Nesta pesquisa, tanto o LClI quanto o LCE ndo se apresentaram
significativamente relevantes para integrar o modelo final, sobretudo quando
relacionados a satisfacdo e ao desempenho no trabalho.

A nao confirmacdo da hip6tese n° 9 vai de encontro aos resultados da
pesquisa de Martins (2017). Ou seja, o relacionamento com colegas e chefia ndo
mostrou influéncia positiva e significativa sobre a satisfagdo no trabalho. A ndo
confirmacéo da hipétese n° 10 vai de encontro aos resultados das pesquisas de

Raziq e Maulabakhsh (2015) e Lee e Brand (2005). Para os autores, ha influéncia
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das condi¢cées de trabalho sobre a satisfacdo, todavia, neste estudo, esse
construto nao se apresentou significativamente relevante para integrar o modelo
final, sobretudo quando relacionado a satisfacdo e ao desempenho no trabalho.
Por fim, a ndo confirmacdo da hipétese n°® 11 vai de encontro aos
resultados das pesquisas de Birdi, Allan e Warr (1997) e Mariani, Curcuruto e
Gateani (2013). Dessa forma, as oportunidades de treinamento nao
demonstraram influéncia positiva e significativa sobre a satisfagao no trabalho.
Ressalta-se que esses resultados sao relevantes tanto para o contexto
organizacional como para pesquisas futuras que envolvam esses tracos de
personalidade e componentes especificos inerentes ao trabalho. Assim sendo,
com base nesses resultados, elaborou-se uma proposta de intervencéo

demonstrada na proxima secao.



5 Propostade Intervencdo e Recomendacéao

A analise dos dados da pesquisa permite uma visdo mais clara da
influéncia dos tracos de personalidade e das facetas da satisfacdo no trabalho
tanto na satisfagcdo quanto no desempenho no trabalho. No presente estudo
apresentam-se as influéncias entre tracos de personalidade, aspectos inerentes
ao trabalho, satisfacdo e desempenho no trabalho com base em uma amostra
dos servidores de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior.

Pautando-se nas oportunidades de melhoria, objetiva-se possibilitar a
intervengdo na realidade investigada com a finalidade de maximizar os
resultados institucionais, por meio do aumento da satisfacdo e do desempenho
no trabalho dos servidores da IFES. Desta forma, foram elencadas acdes, que,
em conjunto, formam uma proposta de intervencéo, a qual, sendo de interesse
da gestéo da universidade, podera ser posta em pratica pela reitoria no sentido
de direcionar a politica de gestao de pessoas, bem como os atos administrativos
oriundos dos coordenadores de cada um dos setores da universidade.

A ferramenta utilizada para a apresentacdo da proposta de intervencéo foi
0 5W2H. Essa ferramenta consiste na elaboracédo de um plano estruturado para
a execucdo e controle de tarefas, com método para execucao, atribuicdo de
responsabilidade, motivos e custos para conclusdo (LUCCA, 2013).

A 5W2H contribui para melhorar a segregacao de tarefas dentro de um
processo e a ver, gerencialmente, como os processos devem se desenvolver
(BEHR; MORO; ESTABEL, 2008). Da ferramenta 5W2H, o “5W” do nome
corresponde as Palavras de origem inglesa What, Why, Who, Where e When, e
0 2H, a palavra How e a expressdo How Much. A traducdo dessas palavras e
expressodes, respectivamente, refere-se a: O qué, Quando, Por que, Onde,
Como, Quem e Quanto.

Com a utilizacdo dessa ferramenta, procedeu-se a elaboracdo de um
plano de acdo, conforme Figura 34, com a finalidade de consolidar as
informacdes obtidas nesta pesquisa e transformar o estudo em potencial meio
para alteracdo da realidade da IFES. Assim, foi desenvolvida uma proposta de
intervencdo e recomendacdo para o aprimoramento dos fatores que se

mostraram influentes na satisfacao e no desempenho no trabalho.



171

semelhantes,
ampliando as
oportunidades de
crescimento.

sucesso (BANDURA,
1994).

Where How Much

N° What (O qué?) Why (Por que?) Who (Quem?) | (Onde?) When (Quando?) How (Como?) (Quanto?)

No local Por meio de autorizagéo
Se houver a
de do coordenador do setor necessidade de
Os gestores técnico- trabalho, especifico dentro da pro- inscricio
Oportunizar que administrativos de uma Pré-reitores e | " propria | No momento em que | reitoria de gestédo de diériags e '
P . q IFES reveleram que a instituicdo | o treinamento for pessoas que trata de
0s servidores L a o coordenadores L LN passagens,
L capacitacdo contribuiu para ou em necessario e o capacitacéo, o qual 7
1 | participem de ~ P do segundo . . e ST - havera
s elevacado dos seus niveis 2 cidade servidor puder se verificara a disponibilidade | .~ 7 .
capacitacdo e . escaldo da ' . dispéndio de
treinamento de autoeficacia IFES onde ausentar do seu posto | de recursos financeiros [eCUISOS. que
(CAVALCANTE; SILVA, esteja de trabalho para inscricdo, diarias e variam d
2017). sendo passagens, caso O Curso
: ) : conforme local
realizado seja fora da cidade da d
A 0 curso
0 CUrso. instituicao.
Pro-reitores e
Oportunizar ao coordenadores Sem custo
servidor a Um senso de autoeficacia |do segundo No momento em que . ~ adicional
~ N 2 : ~ Por meio de delegacédo de S
resolucao dos requer experiéncia na escaldo da houver a situacdo S (utilizac&o dos
~ . Local de atividades que possam ser

2 |problemas de superacdo de obstaculo IFES e problema a ser N . recursos

> ; trabalho atribuidas ao servidor e .
trabalho, dando- por meio do esforco quaisquer enfrentada/superada subordinado administrativos
Ihes maior (BANDURA, 1994). servidores que pelo servidor disponiveis no
autonomia. tenham funcédo 6rgéo)

de chefia
Promover, de
maneira
X - Ver pessoas semelhantes
meritocratica e : .
usta. 0s a si mesmo obtendo O encaminhamento para a | Sem custo
justa, sucesso por meio de Pré-reitores e designacéo de adicional
servidores que ~ , S
esfor¢co aumenta as coordenadores Quando houver coordenacéo ou chefia (utilizag&o dos
desenvolvem Local de - L .

3 o crencgas dos observadores |do segundo possibilidade de parte do pré-reitor e sera | recursos
atividades e/ou d bé . . 130 d trabalho = did : amini .
tenham niveis e também possuirem as | escaldo da promogao remedido ao reitor, que a m|n|§tr§1t|vos

capacidades para obter IFES emitir4 portaria disponiveis no

oficializando o ato.

orgéo)

(continua)
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Where How Much
N° What (O qué?) Why (Por que?) Who (Quem?) | (Onde?) When (Quando?) How (Como?) (Quanto?)
Fornecer retornos
sobre 0 qudo bem | As pessoas que sao Sem custo
0S servicos tém persuadidas verbalmente Pré-rei A | dicional
sido realizados de que possuem as ré-reitores e gualguer momento, _ N adicional
. ' ; - coordenadores quando houver a Por meio de reunido (utilizac&o dos
persuadindo os capacidades de dominio Local de o o i
4 . o do segundo possibilidade de se especifica entre a chefia e | recursos
servidores de que | de suas atividades, tendem 130 d trabalho : hefi bordinad dmini ,
eles possuem as | a fortalecer suas crencas escaldo da reunirem a chefia e seus subordinados. a m|n|§trat|vos
capacidades de de autoeficacia IFES seu subordinado. disponiveis no
dominio de suas | (BANDURA, 1994). 0rgdo)
atividades.
Reduzir as reages das Pro-reitoria de A qualquer momento, . Sem custo
pessoas, ao se alterar suas estiio de desde que tenham Criando um local adicional
Disponibilizar inclinagbes emocionais gessoas e 0s técnicoc-] (consultério) especifico e (utilizacaio dos
5 atendimento negativas e interpretacdes '?écnico— Local de administrativos adequado para que o recursgs
psicoldgico para | erradas dos seus estados dmini . trabalho icol psicologo possa dmini .
0s servidores fisicos é uma maneira de | & _m[nlstratlvos psicologos desenvolver seu trabalho | & m|n|§tr§1t|vos
" . -~ | psicélogos da disponiveis para essa . disponiveis no
se modificar a autoeficacia |~ -~ "< com o servidor Lo
(BANDURA, 1994) instituicdo tarefa. 6rgéo)
Alteracdes objetivamente Z:rgu:tsagllzgggo
Capacitar os positivas no trabalho o P
; ~ : Pré-reitoria de A qualguer momento, . haver
servidores para podem néo refletir em estiio de desde aue haia Por meio de palestra e/ou agamento de
identificarem mudancas positivas nas gessoas e 0s técnico? ! cursos de capacitagédo grgtiﬁca 50 DOr
6 caracteristicas atitudes dos funcionérios Fécnico— Local de administrativos acerca do neuroticismo, Encar OQ de P
gue evidenciam gue tenham nivel elevado L . trabalho - suas caracteristicas e 9
. - o administrativos psicélogos . Curso ou
baixa estabilidade | de neuroticismo sicoloaos da disponiveis para a consequéncias no Concurso
emocional (WATSON,; psicologe ponivels p ambiente de trabalho. '
(neuroticismo) PENNEBAKER: FOLGER instituicao capacitagéo. conforme
1987) ’ ’ Decreto n°
' 6.114/2007

(continua)



continuacao)

173

Where How Much
N° What (O qué?) Why (Por que?) Who (Quem?) | (Onde?)| When (Quando?) How (Como?) (Quanto?)
Oferecer medalha .
x As organizag0Oes que
de condecoracéo . L
e valorizam as contribuicbes de
€ elegio publico seus empregados, bem como
pela apresentacéo preg ! S No momento em
o se preocupam com o bem- Pro-reitores e . .
de ideias ou . que algum servidor | Em qualquer evento promovido | Somente o
estar e o desenvolvimento coordenadores | Local .
trabalhos que : se destacar por pela institucédo para os custo da
7 deles, interferem na forma do segundo de S . .
favorecam o L = ideia ou trabalho servidores e/ou comunidade medalha de
em que o funcionéario venha a | escaldo da trabalho ; A ~
aumento da ; . relevante para a universitaria em geral condecoracao
L se considerar capaz, valioso | IFES AR
produtividade, . N instituicao
~ e importante frente as
reducéo de custos d d R
e bem-estar no emandas organizacionais
(FORMIGA et al., 2017).
trabalho.
Elaborar, manter
atualizado e Os servidores de uma L
. . ! . Primeiramente, o coordenador
organizado o universidade federal, além da
Plano de qualificacdo, também P Imediatamente do setor reune-se com sua Se.m. custo
oo : ' Pro-reitores e equipe e organiza previamente | adicional
Capacitacéo do anseiam por retorno e/ou quando . o
. . . coordenadores | Local o plano. Porteriormente, 0os (utilizag&o dos
Setor, no qual financeiro, pois o plano de houver
8 . : : do segundo de . coordenadores de setor recursos
constam quais carreira permite o aumento = necessidade de - e .
i ~ escaldo da trabalho N reunem-se com o pré-reitor e administrativos
icencas, para da remuneracéo de quem se IFES atualizag&o ou sua acessoria para definir o disponiveis no
guem serao qualifica (FERREIRA et al., ajuste do plano lano de ca ac?ita 50 da pro- or %0)
concedidas e 2015; CAVALCANTE; SILVA, plano pactiag P 9
~ reitoria.
guando ocorrerdo |2017)
as concessoes.
. o Segundo a teoria das Os coordenadores se reunem
Realizar reunifes - ; Sem custo
i . caracteristicas do trabalho, com seus subordinados para .
quinzenais entre f . denad d ~ P adicional
os coordenadores | fornecer autonomia e Coordenadores Local A cada quinzena tratar de questdes técnicas e (utilizagao dos
9 | do sequndo feedback sobre o trabalho do segundo de ou seia. duas ' do andamento dos trabalhos ao (eCUISOS
escalgo da IEES e | 208 funcionarios gera escalao da trabalho vezesj, ,or més longo dos 15 dias anteriores, administrativos
condic¢Oes para a percepgdo |IFES P ' oferecendo feedback e . o
seus d ior desafi ~ b o disponiveis no
subordinados e um maior desafio no prospecgdes sobre os proximos 6rgao)
trabalho (HACKMAN, 1980). 15 dias.

(continua)
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Where How Much
N° What (O qué?) Why (Por que?) Who (Quem?) | (Onde?) When (Quando?) How (Como?) (Quanto?)
De acordo com a teoria
. da equidade, os
Incumbir aos S
servidores de classe funcionarios observam o Por meio de andlise de
. que recebem da No momento da promocao .
superior, bem como o . curriculo e
. organizagdo como do servidor e/ou quando Sem custo
aos promovidos com I Lo . mapeamento dos -
~ retribuicdo de seu Pré-reitores e forem atribuidas tarefas aos . adicional
funcdes de o . processos do setor é S«
~ trabalho e suas préprias | coordenadores servidores, bem como PSS . (utilizac&o dos
coordenacédo e/ou P Local de possivel identificar as
10 ~ o competéncias do segundo quando esses forem . recursos
funcdes gratificadas, X 2 trabalho tarefas mais e .
U . (escolaridade e escaldo da alocados aos seus postos . administrativos
atribuicdes de maior o complexas e de maior | .. P
- responsabilidade, por IFES de trabalho e quando forem i disponiveis no
responsabilidade, . responsabilidade a e
exemplo), fazendo uma estabelecidas as tarefas e o 0rgao)
bem como tarefas . ~ L serem atribuidas aos
. equiparacdo com atribuicdes do setor. .
mais complexas do NP servidores
. funcionarios que exercem
gue aos demais. ~
a mesma funcéo ou
similar (ADAMS, 1965).
Consultar o servidor
sobre o seu C . .
; . O funcionério necessita Esporadicamente, quando
interesse em realizar o .
~ constantemente adquirir houver necessidade de
cursos de educacéo : ~ Sem custo
novos conhecimentos e A alteracdo no plano de L
formal e/ou o ; Pro-reitores e A adicional
. habilidades, por isso a capacitagdo ou no momento | Pode-se marcar N
treinamentos (com o coordenadores C o (utilizag&o dos
~ capacitagdo deve ser Local de | em que houver reunido especifica
11 |ou sem concessao ; do segundo ! ~ . recursos
; realizada conforme a = trabalho | manifestacéo do servidor para tratar desse L .
de licenca), Co . escaldo da : administrativos
o periodicidade exigida acerca dos treinamentos assunto . o
objetivando IFES . . disponiveis no
. pela natureza das tarefas e/ou licengas que necessita L
considerar suas o 0rgao)
respostas para o executadas para a melhor realizagdo de
-~ | (CARVALHO, 1988). suas atividades.
plano de capacitacdo
do setor.

(continua)
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SERENKO, 2011).

Where How Much
N° What (O qué?) Why (Por que?) Who (Quem?) (Onde?) When (Quando?) How (Como?) (Quanto?)
Quanto maior o nivel de Realizar reunido entre a Pro- Sem custo
Disponibilizar capacitacdo profissional do Pro-reitoria de Sempre manter reitoria de gestédo de pessoas adicional
cursos de individuo, mais confianca ele | gestdo de disponiveis cursos | e os coordenadores de (utilizaco dos
12 educacéo formal pode adquirir em relacdo as | pessoas e 0s |Local de de educacéo cursos para verificar a recursgs
para os servidores | suas habilidades, coordenadores | trabalho formal disponibilidade de criacdo de administrativos
fornecidos pela aumentando sua autoeficicia | de cursos da direcionados aos | cursos de especializacao, di P
et X isponiveis no
prépria IFES no desempenho de suas IFES servidores mestrado e/ou doutorado 6rgao)
fungbes (BARROS, 2010). para os servidores da IFES. 9
Congultar 0s De acordo com a teoria das Esporadicamente, Sem custo
servidores sobre o - L b -
caracteristicas do trabalho, a | Pré-reitores e até mesmo . adicional
guanto Ihes ; ~ Os superiores devem S x
: importancia da tarefa e a coordenadores quando forem . (utilizac&o dos
13 | Parecem Importante variedade podem contribuir | do segundo Local de realizadas convocar seus subordinados, recursos
suas tarefas e se ~ 2 trabalho o individualmente para L .
o para a percepgdo de um escaldo da reunides para . administrativos
nelas utilizam suas ior desafi balh d consulta-los. di P
habilidades e maior desafio no trabalho IFES tratar de outros disponiveis no
. (HACKMAN, 1980). assuntos. 0rgao)
conhecimentos
Vencer obstaculos reforca a Dependendo
Divulgar e confianca em si mesmo, Pode-se realizar a d P
. . . . . ~ . . a carga
incentivar de elevando a autoestima, pois divulgacéo por meio de edital horaria
maneira ampla e enfrentar novos obstaculos interno de convocacéo de necessaria
intensiva a faz a pessoa sentir-se mais L Quando houver servidores ou ser divulgado . '
o . Pro-reitores e ; : .~ havera um
possibilidade de os | confiante (BERGAMINI, necessidade de por meio de reunides nos
. . coordenadores o X : valor extra a
servidores 2013). Quando se da Local de realizacdo de setores, via correio
14|77 0 . do segundo N . ser pago a
ministrarem cursos | autonomia e se fornecem escalio da trabalho cursos e/ou eletrdnico, em que se envia cada um dos
e fazerem parte de | retornos sobre o IFES concursos pela um e-mail para cada um dos servidores. O
banca de concurso, | desempenho, aumenta-se a IFES servidores, bem como por Decreto n°.
fiscalizacdo e percepcao de desafio no meio de comunicacao
SRAPS o . - 6.114/2007
organizacgdo dos trabalho pelos funcionarios periddica oficial da IFES em estabelece
certames. (BONTIS; RICHARDS; seu website. esse valor

Figura 34 - Quadro com as ac¢des propostas

Fonte: elaborado pelo autor.
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A partir da Figura 34, identificam-se as ag¢des propostas no sentido de
aprimorar os fatores que influenciam a satisfagéo e o desempenho no trabalho.
Dessa forma, apresentam-se as ac¢bOes que visam aumentar o desafio no
trabalho, identificar o neuroticismo, elevar a autoestima, as oportunidades de
crescimento, as recompensas financeiras e a autoeficicia dos servidores.

As agbes n® 2, 7, 9, 13 e 14 vao no sentido de aumentar o desafio que o
trabalho apresenta. A agéo n° 10 vai no sentido de aumentar as recompensas
financeiras. J4 as agBes n° 7 e 14 visam o aumento da autoestima dos servidores
no local de trabalho. A acdo n° 7 eleva também a autoeficcia e consta no artigo
237 da Lei n° 8.112/1990, evidenciando que ha respaldo legal para a
implementacdo de acBes que tenham como objetivo reconhecer os méritos e
congratular os servidores da insittuigao.

A acdo n° 6 refere-se possibilidade de os proprios servidores serem
treinados para identificar comportamentos que caracterizem neuroticismo em
seus colegas de trabalho. Tal acéo se justifica também devido ao neuroticismo,
além de ser um traco de tendéncia estavel, poder ser facilmente identificado,
observando-se comportamentos marcantes, como irritabilidade, raiva, tristeza,
ansiedade, preocupacéo, hostilidade (LAHEY, 2009).

A acdo n° 14 pode gerar reflexos ndo s6 no aumento da autoestima, mas
também no desafio que envolve o trabalho e nas recompensas financeiras. Ao
se divulgar mais intensivamente a possibilida de os servidores atuarem em
bancas de concurso, fiscalizacdo e organizacdo de certames, mais servidores
podem se interessar em se envolver com essas atividades. Tais atividades séo
diferentes das rotinas que o servidor realiza em seu posto de trabalho, fator que
pode elevar o nivel de desafio no trabalho percebido pelo servidor.

Ademais, a acdo n° 14 viabiliza que mais servidores tenham a
possibilidade participar dessas atividades. Ao atuar em bancas de concurso,
fiscalizacdo e organizacdo de cursos/concursos o servidor recebe uma
gratificacao financeira, Gratificacdo por Encargo de Curso ou Concurso (GECC),
gue complementa seu salario, fator que pode também contribuir para o0 aumento
das suas recompensas financeiras. Essa gratificacdo encontra-se respaldada
pelo artigo 76-A da Lei n® 8.112/1990, que é regulamentado pelo Decreto n°
6.114/2007.
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As acdes que objetivam o aumento da autoeficacia dos servidores no local
de trabalho s&o: n° 1, 2, 3, 4, 5, 8, 11 e 12. A acdo n° 11 visa desenvolver a
autoeficicia, pois complementa a acdo n° 8, que visa elaborar e manter
atualizado o plano de capacitacdo dos servidores. Sabe-se que a partir da
capacitacdo, pode-se desenvolver a autoeficacia dos servidores
(CAVALCANTE; SILVA, 2017).

Ademais, a partir da acéo n° 8, que organiza e viabiliza as licencas para
os servidores se qualificarem, também se possibilita a elevacdo da remuneracao
deles, tendo em vista que o plano de carreira estabelece aumentos salariais para
guem se qualifica (BRASIL, 2005, 2012). Esse plano de carreira estabelece a
remuneracao e as possibilidades de evolucao na carreira, bem com os reflexos
financeiros decorrentes das promocoes (BRASIL, 2005).

A acdo n° 1 pode ser realizada juntamente com a concessao de licenga
para capacitagao, pois, a cada quingquénio, o servidor tem o direito de se afastar
do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva remuneracao, por ate trés meses,
para participar de curso de capacitacdo profissional, conforme estabelece o
artigo 87 da Lei n® 8.112/1990.

A acdo n° 3 também vai no sentido de elevar as oportunidades de
crescimento e as recompensas financeiras, tendo em vista que ao assumir cargo
ou funcéo gratificada, o servidor, conforme artigo 62 da Lei n®8.112/1990, recebe
retribuicdo financeira pelo exercicio dessa nova funcdo. Assim, além da
ascensao profissional na carreira, ha um aumento na remuneracao.

Quanto a acdo n° 12, é possivel de realiza-la juntamente com a acéo n°
1, pois se pode oportunizar a participacdo em capacitacdes, cursos e
treinamento oferecidos pela prépria IFES. Ressalta-se que a licenca para
capacitacdo, conforme paragrafo 4° do artigo 10 do Decreto n® 5.707/2006,
também pode ser utilizada integralmente para elaboracdo de dissertacdo de
mestrado ou tese de doutorado. Ou seja, a instituicdo pode criar o curso (acéo
n°12), oportunizar a participacao dos servidores (acdo n° 1) e conceder alicenca
para capacitacdo aos servidores, possibilitando maior adesdo aos cursos
oferecidos.

Ademais, existe a possibilidade de se conceder horario especial ao
servidor estudante, quando comprovada a incompatibilidade entre o horario

escolar e o da reparticdo, sem prejuizo do exercicio do cargo, conforme
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estabelece o artigo 98 da Lei n° 8.112/1990. Entretanto, se 0 curso
disponibilizado for um programa de pés-graduacgdo stricto sensu (mestrado ou
doutorado), o artigo 96-A estabelece que o servidor poderd, no interesse da
Administracdo, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva
remuneracao.

Sobre esse afastamento, o Ministério do Orcamento Planejamento e
Gestdo (MPOG), por meio da Nota Técnica SEI n°® 6.197/2015, considera a
possibilidade de afastamento parcial. Ou seja, o servidor podera ser liberado da
metade da carga horéria habitual, devendo comparecer para o cumprimento da
outra medade, sem afastar-se totalmente das suas atividades. Assim, concilia-
se o0 interesse em capacitar o servidor, com a manutencdo do cumprimento de
suas tarefas no trabalho.

Ainda em relacédo a acéo n° 12, percebe-se que ela também possibilita o
aumento das oportunidades de crescimento e das recompensas financeiras.
Devido a existéncia de plano de carreira, em que consta retribuicao por titulacao
(art. 16 da Lei n° 12.772/2012) e incentivo a qualificacdo (art. 11 da Lei n°
11.091/2005), existe a possibilidade de o servidor ascender na carreira e ainda
obter uma maior recompensa financeira devido a titulacao.

Todas as acbes que vao no sentido de capacitar e aprimorar as
habilidades dos servidores estdo consonantes com a legislacdo vigente, bem
como com as diretrizes para desenvolvimento de pessoal da Administracao
Publica Federal. O Decreto n° 5.707/2006, que institui a Politica e as diretrizes
para o Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional, entre outros aspectos, preza pelo desenvolvimento
permanente do servidor publico, divulgacdo e gerenciamento das acdes de
capacitacdo, racionalizacao e efetividade dos gastos com capacitacdo (BRASIL,
2006a).

Nesse sentido, deve-se incentivar e apoiar o servidor publico em suas
iniciativas de capacitacdo voltadas para o desenvolvimento das competéncias
institucionais e individuais, assegurar o acesso dos servidores a eventos de
capacitacdo interna ou externa ao seu local de trabalho e promover a
capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificagdo para o exercicio de

atividades de direcdo e assessoramento (BRASIL, 2006a).
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Dessa forma, a agdo n° 8, além de favorecer as oportunidades de
crescimento, vai principalmente no sentido de cumprir o que determina o Decreto
n° 5.825/2006, pois ele estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE (BRASIL, 2006c). Esse plano
devera contemplar o dimensionamento das necessidades institucionais de
pessoal, programa de capacitagcdo e programa de avaliagdo de desempenho
(BRASIL, 2006c). Assim, ressalta-se que é a unidade de gestédo de pessoas que
devera assumir o gerenciamento dos programas vinculados ao Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao (BRASIL, 2006).

Conforme se observa na Figura 34, bem como no que fora comentado
acerca das ac¢Oes recomendadas, € possivel realizar diversas acfes no sentido
de alterar positivamente os tracos de personalidade e contribuir favoravelmente
para aprimorar cada um dos componentes especificos inerentes ao trabalho.
Tais acdes podem ser realizadas sem dispéndio ou com pouca necessidade de
recursos financeiros, visto que apenas com o direcionamento de esforgcos e
utilizacdo de recursos ja existentes na instituicdo é possivel se aprimorar a
gestao dos fatores investigados nesta pesquisa.

Portanto, a efetivacdo das acbes propostas tandem a possibilitar aos
servidores uma maior satisfacédo e, por consequéncia, um maior desempenho no
trabalho, conforme identificado neste estudo. Ademais, também foram propostas
acdes no sentido de aprimorar fatores que se mostraram influenciar diretamente
o desempenho no trabalho. Assim, com baixo uso de recursos financeiros,
utilizando-se da estrutura da instituicdo, podem-se aprimorar as praticas de
gestdo de recursos humanos, bem como ir ao encontro da legislacédo vigente,
gue é de apreco pela eficiéncia administrativa, capacitacdo e qualificacdo dos

servidores do setor publico.



6 Consideracdes Finais

O presente trabalho teve como objetivo investigar em que nivel os tragos
de personalidade e as facetas da satisfagéo no trabalho determinam a satisfacao
global e o quanto esta influencia o desempenho no trabalho dos servidores de
uma universidade federal. Foi realizado um levantamento por meio de
questionérios, aplicados aos servidores da IFES. A aplicacao foi feita através de
formulario impresso e por meio eletrénico, via internet.

Os dados obtidos reveleram que os servidores percebem o trabalho como
algo agradavel em suas vidas e ndo sentem o tempo passar enquanto trabalham.
Eles prezam pela qualidade e concentragéo nas suas atividades laborais, sdo
emocionalmente estaveis e se mantém calmos em situacfes tensas. Os
servidores sentem-se como detentores da capacidade para lidar com os
problemas, sentindo-se com elevado senso de autoeficacia.

Os individuos que compde a amostra apresentaram forte tendéncia de
elevado LCl e baixo LCE. Eles percebem que suas atividades laborais
apresentam tarefas diversificadas e séo fonte de inspiracdo em suas vidas. Para
eles, as recompensas financeiras sao justas, os colegas se tratam com estima e
respeito, confiam uns nos outros e compartilham informacdes em suas equipes
de trabalho. Os servidores da IFES, em geral, afirmam que o local de trabalho e
0S equipamentos sdo adequados aos tipos de tarefas desempenhadas e que
eles realizam os treinamentos que lhes interessam em uma quantidade
satisfatoria, pois ha possibilidade de se obter treinamento quando solicitado.

Nesta pesquisa foram estimados e validados os construtos que medem
os tracos de personalidade (autoestima, neuroticismo, autoeficacia generalizada
e locus de controle) e as facetas da satisfacdo no trabalho (trabalho desafiador,
recompensas financeiras, relacionamento com colegas e chefia, condi¢cées de
trabalho apoiadoras, oportunidade de treinamento, oportunidade de
crescimento).

Cada um dos construtos foi ajustado, questdes foram invertidas,
covariancias entre as questbes foram incluidas e questdes foram excluidas.
AplOs esses ajustes, somente o0s construtos oportunidades de crecimento,
desempenho no trabalho, autoestima, LCI, LCE e falta de aten¢&o no trabalho

nao apresentaram todos os indices de ajuste adequados. Ja os demais
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construtos apresentaram o Qui-quadrado (probabilidade) (x2), o Qui-quadrado
relativo (%2 / gl) e os indices CFI, GFI, NFI, TLI, RMSR, RMSEA, CC e VME com
valores adequados para a validagéo.

Assim sendo, no modelo integrado foram incluidos todos os construtos
validados (neuroticismo, autoeficicia, trabalho desafiador, recompensas
financeiras, relacionamento com colegas e chefia, condicbes de trabalho
apoiadoras, oportunidade de treinamento) e as questbes mais representativas
dos construtos ndo plenamente validados (oportunidades de crecimento,
desempenho no trabalho, autoestima, LCI, LCE e falta de aten¢&o no trabalho),
com a finalidade de se manter os testes de hipétese e a estrutura do modelo
tedrico proposto. Todos esses fatores foram incluidos num modelo juntamente
com o construto satisfacao geral e o variavel desempenho no trabalho.

Destaca-se que o modelo final desta pesquisa foi elaborado a partir de
pesquisa bibliografica, em que foram estruturadas as bases tedricas para os
relacionamentos entre os construtos, bem como para o estabelecimento das
hipéteses investigadas. Na sequéncia, foi avaliada a influéncia dos tracos de
personalidade e das facetas da satisfacdo no trabalho na satisfacdo global e da
satisfacao geral no desempenho no trabalho.

Do total de 12 hipoteses, 6 foram confirmadas e 6 ndo foram confirmadas.
Assim, confirmou-se que trabalho desafiador, neuroticismo, autoestima,
oportunidades de crescimento e recompensas financeiras influenciam
positivamente a satisfacéo geral. Foi confirmado também que a satisfacao geral
influencia positivamente o desempenho no trabalho. Entretanto, nado foi
confirmado que autoeficacia, [6cus de controle interno, l6cus de controle externo,
condicBes de trabalho, relacionamento com colegas e chefia e oportunidades de
treinamento influenciam a satisfacéo geral no trabalho.

Com base no modelo integrado final obteve-se que o trabalho desafiador
€ 0 maior determinante da satisfacdo geral no trabalho, o que corrobora a
pesquisa de Valle (2007). O neuroticismo foi o segundo maior determinante da
satisfacdo geral no trabalho. O terceiro maior determinante da satisfacao geral
no trabalho foi a autoestima. Os demais aspectos, menos influentes, mas que se
mostraram determinantes da satisfacdo geral no trabalho foram,

respectivamente: oportunidades de crescimento e recompensas financeiras.
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Dessa forma, os servidores que percebem seus trabalhos como
desafiadores, praticando suas habilidade e capacidades no trabalho; que
apresentam menor neuroticiSmo; e possuem maior autoestima, tendo uma
atitude positiva em relacdo a si mesmos, Sao 0s que se sentem mais satisfeitos
em seus cargos. Ademais, os servidores que percebem ter orportunidades de
ascensao e receber salario justo por suas responsabilidades, tem sua satisfacao
global no trabalho influenciada positivamente.

Foram identificados trés fatores determinantes do desempenho no
trabalho. A satisfacao geral foi o maior determinante do desempenho no trabalho.
O segundo maior determinante do desempenho no trabalho foi a autoeficacia, o
terceiro maior foi a falta de atencéo. Assim sendo, individuos mais satisfeitos
com seus empregos, que na maioria dos dias estdo entusiasmados com seu
trabalho; que tem maior autoeficacia, sabendo lidar com situagdes imprevistas
devido as suas capacidades; e que se concentram mais nas suas atividades,
realizando-as com o devido cuidado, sdo os que tém melhor desempenho no
trabalho.

Além disso, considerando-se que o modelo integrado final € composto por
tracos de personalidade e aspectos inerentes ao trabalho, ressalta-se que houve
influéncias entre os tracos de personalidade e aspectos do trabalho estudados
nesta pesquisa, bem como dos tracos e dos aspectos do trabalho entre si.

Com base nos resultados obtidos, foi formulada uma proposta de
intervencdo com a finalidade de aprimorar a gestao dos fatores estudados nesta
pesquisa que se apresentam como determinantes do desempenho e da
satisfacdo no trabalho, considerando os reflexos dessa satisfacdo no
desempenho no trabalho dos servidores da IFES. Para isso, utilizando-se da
ferramenta 5W2H, foram propostas 14 acdes, que tém tanto embasamento
tedrico, que as justifica, quanto fundamentacéo legal para serem executadas na
gestdo da IFES.

Dessa forma, na proposta de intervencao contida neste estudo constam
acles a serem realizadas tanto pelo setor responsavel pela gestdo de pessoas
guanto aos demais setores da IFES. Considerando que o trabalho desafiador foi
o fator que mais influenciou a satisfagdo geral, e esta foi o fator que mais
influenciou o desempenho, na proposta de intervecdo constam, entre outras,

acdes no sentido de aprimorar o desafio no trabalho.
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Quanto as limitacbes desta pesquisa, ressalta-se que ndo se testou a
validade do construto avaliacdes autorreferentes. Assim, utilizou-se a teoria de
avaliacOes autorreferentes, mas nao foi testada a hipétese de que esses tracos
de personalidade indicam um construto de ordem superior. Outros tracos de
personalidade e aspectos do trabalho que podem também influenciar na
satisfac@o dos servidores publicos ndo foram incluidos nesta pesquisa.

Quanto a amostra da pesquisa, limitou-se a aplicacdo por conveniéncia,
em detrimento a uma amostragem probabilistica aleat6ria estratificada, na qual
seria possivel atribuir os resultados a toda instituicdo e ndo somente a amostra
pesquisada.

Ademais, a proposta de intervencdo tem fundamento somente nos
resultados obtidos a partir da amostra estudada, bem como na estrutura da IFES
onde foi realizado o estudo. Nao se pretendeu aqui, especialmente em funcéo
amostra por conveniéncia, generalizar os resultados encontrados a toda
populacéo de servidores da IFES. Todavia, ainda que esta pesquisa tenha como
base uma amostra de 658 servidores de uma IFES, a partir de seus resultados,
podem-se obter subsidios para a tomada de decisdo no que se refere a gestéao
de pessoas em universidades publicas federais.

Para pesquisas futuras sugere-se que outros fatores sejam incluidos e
relacionados a satisfacdo e ao desempenho, podendo-se também aumentar o
tamanho da amostra e aplicar em empresas do setor privado e em outros 6rgaos
publicos. Assim, pode-se aplicar em outras IFES ou 6rgdos da Administracéo
Pulblica federal, estadual ou municipal.

Quanto aos construtos nado validados nesta pesquisa, sugere-se a
utilizacdo de outros instrumentos de pesquisa, bem como a criacdo de
instrumento préprio. Ademais, podem ser investigados mais aprofudadamente
cada uma das relacfes entre tracos de personalidade e as facetas da satisfacéo
no trabalho néo hipotetizadas, mas que ocorreram nos resultados deste estudo.

Os resultados da pesquisa ressaltam a importancia de se dispender
atencao especial as praticas organizacionais referentes a gestéo de pessoas que
envolvam os tracos e aspectos do trabalho investigados neste estudo. Pois
muitos deles se mostraram positivamente influentes na satisfacdo no trabalho,

e, consequentemente, favorecem um melhor desempenho no trabalho, tendo em
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vista a influéncia da satisfacdo no desempenho no trabalho, demonstrada no
modelo integrado final deste estudo.

Portanto, os gestores devem pautar suas a¢des no sentido de aprimorar
os fatores que influenciam na satisfagéo dos servidores, tendo em vista que ela
influencia positivamente o desempenho no trabalho. As conclusdes deste estudo
sdo importantes tanto para a gestao de recursos humanos da IFES investigada
guanto para as demais IFES brasileiras. Assim, os resultados, bem como a
proposta de intervencédo, fornecem uma visao importante para gestores publicos

gue desejam obter niveis de satisfacdo e desempenho mais elevados.
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Apéndice A — Questionario de tracos de personalidade, satisfacédo e
desempenho no trabalho

Questionario de Tracos de Personalidade, Satisfacdo e Desempenho no Trabalho

Solicito sua colaboracdo no preenchimento deste questionario andénimo. Agradeco sua
atencdo e disponibilidade. Por favor, reflita sobre o cotidiano do seu trabalho. Solicita-se total
sinceridade ao responder as questées. Muito obrigado!

Idade: Sexo: () Masculino () Feminino
Atua na instituicdo como: ( ) Técnico-administrativo ( ) Docente

Escolaridade: Tempo de servi¢co nainstituicdo:

( ) Ensino Fundamental ( ) Especializagcdo ( )Oa4anos ( )15a19anos

( ) Ensino Médio () Mestrado ( )5a9anos ()20 a 24 anos

() Ensino Superior () Doutorado ( )10a14anos ( )25 ouanos ou mais
Remuneracdo:

() Menos de R$ 1.000,00 ( ) Entre R$ 1.000,01 e R$ 3.000,00 ( ) Entre R$ 3.000,01 e R$
5.000,00 () Entre R$5.000,01 e R$ 7.000,00 ( ) Entre R$ 7.000,01 e R$ 9.000,00

() Entre R$9.000,01 e R$ 11.000,00 ( ) Entre R$ 11.000,01 e R$ 13.000,00

() Entre R$ 13.000,01 e R$ 15.000,00 ( ) Acima de R$ 15.000,00

Assinale um dos nimeros da escala abaixo que melhor expresse sua opinido em relacdo
avocé mesmo.

Nas questdes a seguir, a escala varia entre 1 (Néo e verdade a meu respeito) e
5 (E totalmente verdade a meu respeito).

34}(?5@ {-\ Cl \_J
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Q1. Eu posso resolver a maioria dos problemas, se fizer o
esforco necessario.

Q2. Mesmo que alguém se oponha eu encontro maneiras e
formas de alcancar o que quero.

Q3. Tenho facilidade para persistir em minhas intencdes e
alcancar meus objetivos.

Q4. Tenho confianca para me sair bem em situagfes
inesperadas.

Q5. Devido as minhas capacidades, sei como lidar com
situacdes imprevistas.

Q6. Consigo sempre resolver os problemas dificeis quando me
esforco bastante.

Q7. Eu me mantenho calmo mesmo enfrentando dificuldades
porque confio na minha capacidade de resolver problemas.

Q8. Quando eu enfrento um problema, geralmente consigo
encontrar diversas solucoes.

Q9. Se estou com problemas, geralmente encontro uma saida.

Q10. N&o importa a adversidade, eu geralmente consigo
enfrenta-la.




Nas questfes a seguir, a escala varia entre 1 (Discordo plenamente) e 5 (Concordo

plenamente).
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Q11. Eu sinto que sou uma pessoa de valor, no minimo, tanto
qguanto as outras pessoas.

Q12. Eu acho que eu tenho varias boas qualidades.

Q13. Levando tudo em conta, eu penso que eu sou um fracasso.

Q14. Eu acho que sou capaz de fazer as coisas tdo bem quanto
a maioria das pessoas.

Q15. Eu acho que eu ndo tenho muito do que me orgulhar.

Q16. Eu tenho uma atitude positiva com relagdo a mim mesmo.

Q17. No conjunto, eu estou satisfeito comigo.

Q18. Eu gostaria de poder ter mais respeito por mim mesmo.

Q19. As vezes eu me sinto indtil.

Q20. As vezes eu acho que n&o presto para nada.

Q21. Sou responsavel por meus proprios sucessos.

Q22. Eu posso realizar qualquer coisa que eu realmente definir
em minha mente.

Q23. Sou responsavel por minhas falhas.

Q24. Meus insucessos sao resultados dos erros que cometi.

Q25. Nao ha nenhum sentido em planejar muito, pois se algo de
bom tem de acontecer, acontecera.

Q26. As coisas realmente boas que acontecem comigo sao
resultado de muita sorte.

Q27. A maioria das vezes 0s meus problemas séo devidos a
acontecimentos ruins.

Q28. Eu tenho pouco controle sobre as coisas ruins que
acontecem comigo.

Q29. Sou depressivo, triste.

Q30. Sou temperamental, mudo de humor facilmente.

Q31. Sou emocionalmente estavel, ndo me altero facilmente.

Q32. Sou relaxado, controlo bem o estresse.

Q33. Mantenho-me calmo nas situacdes tensas.

Q34. Fico tenso com frequéncia.

Q35. Fico nervoso facilmente.

Q36. Preocupo-me muito com tudo.

Q37. Sinto-me bastante satisfeito com meu trabalho atual.

Q38. Na maioria dos dias estou entusiasmado com meu
trabalho.

Q39. Cada dia no trabalho parece que nunca terminara.

Q40. Eu encontro o prazer real em meu trabalho.

Q41. Eu considero meu trabalho bastante desagradavel.

Q42. Eu sou sempre otimista com relacdo ao meu futuro

Q43. Espero que mais coisas boas acontecam do que as ruins




Na questdo a seguir, a escala varia entre 1 (Discordo plenamente) e 4 (Concordo

plenamente).
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Q44. Deixo-me afetar muito pelas coisas

Nas questfes a seguir, a escala varia entre 1 (Nunca) e 5 (Sempre).

5%

1

2

o | @

Q45. Com que frequéncia seu desempenho foi superior ao da
maioria dos funcionarios no seu trabalho?

Q46. Com que frequéncia seu desempenho foi inferior ao da
maioria dos funcionarios no seu trabalho?

Q47. Com que frequéncia vocé néo trabalhou quando deveria
estar trabalhando?

Q48. Com que frequéncia vocé percebeu que ndo estava
trabalhando com o devido cuidado?

Q49. Com que frequéncia a qualidade do seu trabalho foi inferior
ao esperado?

Q50. Com que frequéncia vocé néo se concentrou o suficiente
no trabalho?

Nas questfes a seqguir, a escala varia entre 1 (Pior desempenho) e 5 (Melhor desempenho).

o0 5

N

1

2

4

5

Q51. Como vocé avaliaria o desempenho habitual da maioria
dos funcionarios em um trabalho semelhante ao seu?

Q52. Como vocé avaliaria seu desempenho habitual no trabalho
no ultimo ano?

Q53. Como vocé avaliaria seu desempenho global no trabalho
nos dias trabalhados nas ultimas 4 semanas (28 dias)?

Q54. Como vocé compararia 0 seu desempenho global no trabalho nos dias em que vocé

trabalhou durante as Ultimas 4 semanas (28 dias) com o desempenho da maioria dos outros
funcionéarios que tem um trabalho semelhante ao seu?

(Assinale apenas uma das alternativas abaixo)

e Y L T L N T

) Vocé foi muito melhor que os outros funcionarios

) Vocé foi moderadamente melhor que os outros funcionarios
) Vocé foi um pouco melhor que os outros funcionarios

) Vocé foi mediano

) Vocé foi um pouco pior que os outros funcionarios

) Vocé foi moderadamente pior que os outros funciondrios

) Vocé foi muito pior que os outros funcionarios



Nas questfes a seguir, a escala varia entre 1 (Discordo plenamente) e 6 (Concordo

plenamente).
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Q55. Nao confio nos colegas.

Q56. Na minha equipe se compartilham informacdes.

Q57. Nao se compartilha informacéo na minha equipe.

Q58. N&o percebo pessoas em meu trabalho como equipe.

Q59. Sou tratado com estima e respeito.

Q60. Tenho confianga em meu chefe.

Q61. Recebo salario justo pela minha responsabilidade

Q62. Meu salario € justo em relacao as atribuicoes.

Q63. Meu salario corresponde ao desempenho que
apresento.

Q64. A Retribuicdo do governo federal € justa.

Q65. A politica salarial do governo federal estimula o meu
desempenho.

Q66. O Salario do meu cargo € insuficiente.

Q67. As condicoes fisicas do meu trabalho sdo adequadas
(higiene, iluminacao, ventilacao, ruido, temperatura,
mobiliario).

Q68. Tenho acesso a material e equipamentos adequados.

Q69. Ha suporte tecnolégico (computadores, impressoras).

Q70. O espaco fisico é adequado ao meu servico.

Q71. O local de trabalho é adequado as minhas atividades.

Q72. Os equipamentos do meu local de trabalho sédo
adequados aos tipos de tarefas desempenhadas.

Q73. Meu trabalho tem papel importante em minha vida.

Q74. O meu trabalho é fonte de inspiracéo.

Q75. Existe variedade no meu trabalho.

Q76. Utilizo meus conhecimentos no trabalho.

Q77. Pratico minhas habilidades e capacidades no trabalho.

Q78. Ha a possibilidade de enriquecimento de contetdo
(ampliagcdo das atividades desenvolvidas e da
responsabilidade atribuida) no meu cargo.

Q79. Tenho oportunidade de treinamentos.

Q80. A quantidade de treinamentos que realizo no meu
trabalho é satisfatoria.

Q81. E possivel se obter treinamento quando solicitado.

Q82. Faco os treinamentos que me interessam.

Q83. Participo de treinamentos.

Q84. A politica de treinamento ndo atende as minhas
necessidades.

Q85. A politica de ascenséao profissional € confusa.

Q86. O comissionamento (nomeagédo para cargo ou fungéo
em comissao) da instituicdo é justo.

Q87. Tenho pouca oportunidade de ascenséo.

Q88. Os funcionérios tém chances iguais de promocéo.

Q89. Tenho oportunidade de ascensao.
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Apéndice B — Termo de Confidencialidade

Termo de Confidencialidade
Universidade Federal de Pelotas
Faculdade de Administragéo e Turismo - FAT

Mestrado Profissional em Administragédo Publica — PROFIAP
Titulo do projeto: Determinantes da satisfagdo no trabalho e seus reflexos no
desempenho: um estudo com servidores de uma universidade federal
Pesquisadores responsaveis: Prof. Dr. Everton Anger Cavalheiro e Giovani
Luiz Garcia Constantino
Instituicdo/Departamento: UFPEL - Faculdade de Administragéo e Turismo

Telefone para contato: (53) 98111-9553

Os pesquisadores do presente projeto se comprometem a preservar a
privacidade dos respondentes cujos dados serdo coletados através de um
guestionario estruturado. Concordam, igualmente, que estas informacdes serao
utilizadas Unica e exclusivamente para execucdo do presente projeto.

As informacdes somente poderdo ser divulgadas de forma anbénima e
serdo mantidas no Programa de Mestrado Profissional em Administracdo Publica
— PROFIAP, situado na Rua Gomes Carneiro, n°. 1, Bloco B, sala 448 — Campus
Porto, UFPEL. As informacfes serdo armazenadas por um periodo de 5 anos
sob a responsabilidade do Prof. Dr. Everton Anger Cavalheiro.

Eu, ,
estou ciente e de acordo.

Assinatura do respondente

Giovani Constantino



212

Apéndice C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Universidade Federal de Pelotas
Faculdade de Administracdo e Turismo - FAT
Mestrado Profissional em Administragdo Publica — PROFIAP

Titulo do projeto: Determinantes da satisfacdo no trabalho e seus reflexos no
desempenho: um estudo com servidores de uma universidade federal

Pesquisadores responsaveis: Prof. Dr. Everton Anger Cavalheiro e Giovani
Luiz Garcia Constantino

Instituicdo/Departamento: UFPEL — Faculdade de Administragao e Turismo
Telefone para contato: (53) 98111-9553
Prezado(a) Senhor(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a responder as perguntas deste
guestionario de forma totalmente voluntaria e anbnima. Antes de concordar em
participar desta pesquisa e responder este questionario, € muito importante que
vocé compreenda as informacgdes e instru¢des contidas neste documento. Os
pesquisadores deverao responder todas as suas duvidas antes que vocé decida
participar. Vocé tem o direito de desistir de participar da pesquisa a qualquer
momento, sem nenhuma penalidade e sem perder os beneficios aos quais tenha
direito.

O objetivo do estudo é investigar em que nivel os tracos de personalidade
e as facetas da satisfacdo no trabalho determinam a satisfacdo global e o
desempenho no trabalho dos servidores de uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior - IFES. Como beneficios, esta pesquisa trara maior conhecimento sobre
o tema abordado, permitindo compreender os principais aspectos que levam a
satisfacdo e ao desempenho no servico publico. Com base nos resultados
obtidos, sera possivel desenvolver acdes que possam contribuir para melhor
satisfacdo e desempenho dos servidores da IFES.

E importante ressaltar que o preenchimento desse questionario pode
causar algum desconforto emocional devido ao cunho pessoal das perguntas.
Além disso, as informacdes fornecidas terdo sua privacidade garantida pelos
pesquisadores responsaveis. Os sujeitos da pesquisa ndo serdo identificados
em nenhum momento, mesmo quando os resultados forem divulgados.

Ciente e de acordo com o que foi anteriormente exposto,
eu, :
concordo em participar desta pesquisa, assinando este consentimento em dua
vias, ficando com a posse de uma delas.

Assinatura do respondente

Giovani Constantino
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Anexo A - Escala de Brayfield e Rothe (1951)

0.

12,

13.

14,

15,

16.

17.

18.

An Index of Job Sesisfaction

JOB QUESTIONNAIRE

309

Some jobs are more interesting and satisfying than others. We want to know how people feel about different
jobs. This blank contains eighteen statements about jobs. You are to cross out the phrase below each statement
which best describes how you feel about your present job, There are no right or wrong answers. We should
like your honest opinion on each one of the statements. Work out the sample item numbered (0).

There are some conditions concerning my job that could be improved.

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED
. My job is like a hobby to me.
STRONGLY AGREE AGREL UNDECIDED

STRONGLY AGREE AGREE = UNDECIDED

. It seems that my friends are more interested in their jobs,

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED
. I consider my job rather unpleasant.
STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

. I enjoy my work more than my leisure time,

STRONGLY AGREE ~ AGREE  UNDECIDED
. T am often bored with my job.
STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

. I feel fairly well satisfied with my present job.

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

. Most of the time T have to force myself to go to work.

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

. I am satisfied with my job for the time being.

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED
. I definitely dislike my work,
STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

I feel that T am happier in my work than most other people.

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

Most days I am enthusiastic about my work.
STRONGLY AGREE AGREL UNDECIDED

Each day of work seems like it will never end.
STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

I like my job better than the average worker does,

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED
My job is pretty uninteresting.

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED
I find real enjoyment in my work.

STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

I am disappointed that I ever took this job.
STRONGLY AGREE AGREE UNDECIDED

DISAGREE

DISAGREE

. My job is usually interesting enough to keep me from getting bored.

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

. T feel that my job is no more interesting than others I could get.

DISAGREE

»

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

DISAGREE

F16. 1. Revised job satisfaction blank.

STRONGLY DISAGREE .

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE-

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREL

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

STRONGLY DISAGREE

214
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Anexo B — Health and Work Performance Questionnaire (HPQ)

18
B12.As perguntas seguintes dizem respeito ao tempo que vocé passou no seu horario de trabalho nas ultimas 4
semanas (28 dias). Assinale, para cada pergunta, a resposta que mais se aproxima do que ocorreu.

Sempre Frequente As vezes Raramente Nunca
mente
B12a. Com que frequéncia seu
desempenho foi superior ac da
maioria dos funcionarios no seu > © O o o
trabalho?
B12b. Com que frequéncia seu
desempenho foi inferior ao da
maioria funcionarios no seu © © o © o
trabalho?
B12c. Com que frequéncia vocé nao
trabalhou quando deveria estar O O O O O

trabalhando?

B12d. Com que frequéncia vocé percebeu
que ndo estava trabalhando com o O O O O O
devido cuidado?

B12e. Com que frequéncia a qualidade do
seu trabalho foi inferior ao O O O @) O
esperado?

B12f. Com que frequéncia vocé ndo se
concentrou o suficiente no trabalho? o © o © O
B12g. Com que frequéncia seus problemas
de saude limitaram o tipo ou volume
de trabalho que vocé conseguiu o o o o o
realizar?

B13. Em uma escala de 0 a 10, em que 0 & o pior desempenho que alguém poderia ter no seu trabalho e 10 é o
desempenho do melhor trabalhador, como vocé avaliaria o desempenho habitual da maioria dos
funcionarios em um trabalho semelhante ac seu?

Pior Melhor
desempenho desempenho
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O @) O O @) O O O O O O

B14. Nesta mesma escala de 0 a 10, como vocé avaliaria seu desempenho habitual no trabalho no ultimo_ano?

Pior Melhor
desempenho desempenho
0 1 2 3 4 5 6 7& 8 9 10

O O ®) O O O O O O @] O

B15. Nesta mesma escala de 0 a 10, como vocé avaliaria seu desempenho global no trabalho nos dias
trabalhados nas ultimas 4 semanas (28 dias)?

Pior Melhor
desempenho desempenho
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

© O ©) O] O O O @) O © @)

(continua)
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(continuacéo)

19

B16. Como vocé compararia o seu desempenho global no trabalho nos dias em que vocé trabalhou durante as
altimas 4 semanas (28 dias) com o desempenho da maioria dos funcionarios que tem um trabalho
semelhante ao seu? (Assinale apenas uma alternativa).

Vocé foi muito melhor que os outros funcionarios
Vocé foi moderadamente melhor que os outros funcionarios
Vocé foi um pouco melhor que os outros funcionarios

Vocé foi mediano

Vocé foi um pouco pior que os outros funcionarios
Vocé foi moderadamente pior que os outros funcionarios
Vocé foi muito pior que os outros funcionarios

O0O0O O 000



Anexo C — Escala de Autoestima de Rosenberg (1979)
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Escala de Autoestima de Rosemberg 49

ANEXO |
Leia cada frase com atengdo e faga um circulo em torno da opgao mais adequada

1. Eu sinto que sou uma pessoa de valor, no minimo, tanto quanto as outras pessoas.
(1) Discordo Totalmente (2) Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

2. Lu acho que eu tenho varias boas qualidades.
(1) Discordo Totalmente (2) Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

3. Levando tudo ecm conta, cu pense que cu sou um fracasso.
(1) Discordo Totalmente (2) Niscordo (3) Concordo (4) Concordo Tolalmenic

4. Eu acho que sou capaz de fazer as coisas tdo bem quanto a maioria das pessoas.
(1) Discordo Totalmente (2) Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

5. Eu acho que cu ndo tenho muito do que me orgulhar.
(1) Discordo Totalmente (2) Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

6. Eu tenho uma atitude positiva com relagio a mim mesmo.
(1) Discordo Totalmente (2) Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

7. No conjunto, eu estou satisfeito comigo.
(1) Discordo Totalmente (2) Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

8. Eu gostaria de poder ter mais respeilo por mim mesmo.
(1) Discordo Totalmente (2) Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

9. As vezes eu me sinto initil.
(1) Discordo Totalmente (2} Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

10. As vezes cu acho que nio presto para nada.
(1) Discordo Totalmente (2) Discordo (3) Concordo (4) Concordo Totalmente

Observagio: Os ilens 3, 5, 8, 9 ¢ 10 devem ser invertidos para calcular a soma dos pontos

Avaliagdo Psicologica, 2011, 10(1), pp. 41-49
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Anexo D - Inventario dos Cinco Grandes Fatores da Personalidade

134

8. Ancxos

Anexo A — Inventario dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade

INSTRUCOES. A scguir encontram-se algumas caracteristicas que podem ou ndo lhe dizer respeito.
Por favor, escolha um dos nimeros na escala abaixo que melhor expresse sua opinidio em relagdo a
vocé mesmo e anote no espago ao lado de cada afirmagfio. Vale ressaltar que nio existem respostas
certas ou erradas. Utilize a seguinte escala de resposta:

3 4 5
Discordo Discordo em parte | Nem concordo Concordo em Concordo
lolalmenie nem discordo parle lotalmenie

Eu me vejo como alguém que ...

___ 01.E conversador, comunicativo.
02. As vezes é o e distmle.
03. Tende a scr critico com o0s outros.
__ 04, E minucioso, detalhista no trabalho.
___ 05. E agsertivo, ndo teme expressar o que sente.
06. Insiste at¢ concluir a tarcfa ou o trabalho.
—07.E depressivo, triste.
08. Gosta dc coopcrar com 0s OUtros.
09. E original, lem sempre novas idéias.
__ 1o E temperamental, muda de humor facilmente.
__11. Einventivo, criativo.
12, E reservado.
___13. Valoriza o artistico, o cstético.
__ 14, E emocionalmente estivel, nio se altera facilmente.
15, i prestativo ¢ ajuda 0s outros.
—16. B, &s vezes, timido, inibido.
__ 17. Pode ser um tanto descuidado.
_ 18 E amavel, tem consideragio pelos outros.
_19. Tende a ser preguicoso.
20. Faz as coisas com eticiéncia.
21. E relaxado, controla bem o estresse.
22, F: facilmentc distraido.
__ 23, Mantém-se calmo nas situacdes lensas.
___ 24, Prefere trabalho rotingiro.
__25. K curioso sobre muitas coisas diferentes.
_ 26.E socidvel, extrovertido.
27 E geralmente confidvel.
_ 28.FE, as vezes, rude (grosseiro) com os outros.
29, T cheio de cnergia.
__30. Comega discussdes, disputas com os oulros.
31X um trabalhador de confianga.
32. Faz planos e os segue a risca.
33. Tem uwna imaginacdo fértil.
34. Fica tenso com frequéneia,
35. E engenhoso, alguém que gosta de analisar profundamente as coisas.
36. Fica nervoso facilmente.
_37. Geramuilo entusiasmo.
38 Tende a ser desorganizado.
_39. Gosla de reflletir, brincar com as idéias.
__40. Tem capacidade de perdoar, perdoa facil.
__41. Preocupa-se muilo com fudo.
__ 42, Tende a ser quieto, calado.
__ 43. Tem poucos interesses artisticos,
44, E sofisticado em artes, musica ou literatura,

=3
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Anexo E — Versao brasileira da The General Self-Efficacy Scale (GSE)

ESCALA DE AUTOEFICACIA GERAL PERCEBIDA

Versao Portuguesa de Renato Nunes, Ralf Schwarzer & Matthias Jerusalem, 1999.
Versao Inicial Brasileira Sbicigo, Teixeira, Dias, & Dell’aglio, 2012.
Versao Brasileira Final Gomes-Valério, 2016.

NOME:

Data: / / Registro:

Abaixo sdo apresentadas algumas frases. Leia cada frase e circule o niimero que melhor descreve

vocé, conforme o esquema de respostas abaixo:

1- ndo é verdade | 2- € dificilmente verdade | 3- é moderadamente 4- ¢ totalmente verdade

a meu respeito | a meu respeito verdade a meu respeito a meu respeito

1. Eu posso resolver a maioria dos problemas, se fizer o esfor¢o necessdrio. 4
2. Mesmo que alguém se oponha eu encontro maneiras e formas de alcangar o

que quero. !
3. Tenho facilidade para persistir em minhas intenc¢des e alcancar meus objetivos <4
4. Tenho confianga para me sair bem em situagdes inesperadas. 4
5. Devido as minhas capacidades, sei como lidar com situagdes imprevistas. 4
6. Consigo sempre resolver os problemas dificeis quando me esforco bastante. 4
7. Eu me mantenho calmo mesmo enfrentando dificuldades porque confio na i
minha capacidade de resolver problemas.

8. Quando eu enfrento um problema, geralmente consigo encontrar diversas

solucdes. ¢
9. Se estou com problemas, geralmente encontro uma saida. -+
10. Ndo importa a adversidade, eu geralmente consigo enfrentar enfrentéa-la. 4




Anexo F — Escala de Locus de Controle Mirowsky e Ross (1991)

134 SOCIAL PSYCHOLOGY QUARTERLY

and balanced 2 X2 measure of the sense of
control by reference to content, concurrent
criteria, and construct relations (Nunnally
1978). The goal is to show that the crossed
and balanced index measures the sense of
control without bias owing to defense or
agreement and without contamination from
associated factors, such as depression.

An index shows content validity if it
appears to represent its domain of content
without contamination from others. The 2 X2
design helps provide content validity. In
addition, the statements should be about the
personal sense of control over one’s life, nor
about other things that may cause or result
from it. The statements will be about
perceived responsibility for outcomes in one’s
life, not about hopelessness, apprehension,
positive or mnegative self-regard, or the
likelihood of success or failure. Confirmatory
factor analysis will show that the crossed and
balanced index is not biased by defense,
agreement, or depression.

An index shows criterion validity if it
compares well with a common standard. In
measuring the sense of control, Rotter’s
(1966) index comes close to being a universal
standard in that most researchers are familiar
with it and most other indexes have been
compared to it. A confirmatory factor analy-
sis will show that the factor tapped by our
index of the sense of control is highly
correlated with Rotter’s locus-of-control fac-
tor, but not perfectly correlated with it. The
differences reflect a sharper focus of the 2x2
items compared to Rotter’s.

An index shows construct validity if it
correlates with measures of theoretically
related variables in the expected ways. In
particular, one expects the sense of control to
increase with education and income, to be
lower among minorities than among nonmi-
norities, and to decrease with old age
(Mirowsky and Ross 1983, 1984; Rodin
1986). In addition, one expects depression to
decrease as the sense of control increases
(Benassi, Sweeney, and Dufour 1988; Pearlin
et al. 1981). A structural equation model will
show that ascribed and achieved social
statuses are related to the factor tapped by our
measure as theory predicts. The model also
will show that the sociodemographic patterns
are not attributable to bias caused by defense,
agreement, or depression or to efforts on one
cell of the 2 X2 table but not to others.

Subjects

The analyses that follow use data from two
studies, described next. Concurrent criterion
validity is assessed using the responses of a
sample of university students. Construct
validity is assessed using the responses of a
statewide sample of adults.

Students. The student subjects were en-
rolled in an introductory sociology course
during fall 1988. The section was not taught
by the authors, and neither the textbook nor
prior lectures mentioned locus of control. The
students read the instructions and questions
and recorded answers on a standard machine-
readable “bubble form” of the type used
routinely in examinations. They were assured
of the confidentiality of their answers and
instructed not to identify themselves on the
answer sheet. Rotter's questions appeared
first, then the 2X2 items, and then the
depression questions. Because of inadequate,
incomplete responses, the answers of 18
students were removed, resulting in a sample
of N, = 225.

Community. The community subjects were
randomly selected in 1985 from English-
speaking adults who were living in Illinois
households with telephones. The response
rate was 73 percent. Of the 809 persons who
were interviewed, 96 were excluded because
of missing data (primarily family income),
producing a sample of N. = 713. [(The
sample is described in detail elsewhere; see
(Mirowsky and Ross 1990a, 1990b.)] The
items used in this study were embedded in a
longer interview on a variety of topics. In the
community study, the depression questions
were asked first, followed by the items
measuring the sense of control. The inter-
views were conducted by professional inter-
viewers who were not otherwise connected
with this specific research project and were
not informed of its objectives in any detail.

Measures

Balanced 2 X 2 control items and indexes.
Subjects in both samples were asked whether
they agreed with each of the following
statements (in the order shown): (1) “There’s
no sense planning a lot—if something good is
going to happen, it will”; (2) “The really
good things that happen to me are mostly
luck”; (3) “I am responsible for my own
successes”; (4) “I can do just about anything
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I really set my mind to”; (5) “Most of my
problems are due to bad breaks”; (6) “I have
little control over the bad things that happen
to me”; (7) “My misfortunes are the result of
mistakes [ have made™; (8) “I am responsible
for my failures.”

In both samples, the instructions were,
“Here are some statements people have
made. For each of the following please tell
me if you strongly agree, agree, disagree, or
strongly disagree.” The statements followed.
In the community telephone interviews, each
statement was read, and followed, when
necessary, by the prompt, “Do you strongly
agree, agree, disagree, or strongly disagree?”
In both data sets, “strongly agree™ is coded
+2, “agree” is coded +1, “disagree” is
coded —1, and “strongly disagree” is coded
—2. A nonresponse or “Don’t know” is
coded 0, but a respondent’s answers are
eliminated from this analysis if there are more
than two such codes.

Naming the items x, through xg sequen-
tially, the variables in Tables 1 and 2 are
defined as follows: E; = (x; + x,), I = (13
t+ 3, Eg = (x5 + x6), Iy = (37 + xg).

Depression items and subscales. The de-
pression questions are subset from the 20-
item Center for Epidemiologic Studies’ De-
pression Scale (CES-D) (Radloff 1977; Ross
and Mirowsky 1984b). The seven items were
chosen to maximize correlation with the total
index while eliminating items that might
indicate locus of comtrol (such as feeling
one’s life is a failure) or items that may not be
appropriate for comparisons of men and
women (such as crying or feeling that people
are unfriendly). An index of the seven items
has an alpha reliability of .76, compared to
.84 for the full 20-item CES-D. The 7-item
subindex correlates .92 with the full CES-D.

The CES-D measures the amount of a
subject’s sadness and malaise over the
previous week. It does not classify subjects
according to a current major depressive
episode. However, cross-sectional data show
that the probability of qualifying for a
diagnosis of current major depressive episode
increases with the CES-D score (Boyd et al.
1982; Lewinsohn, Hoberman, & Rosenbaum
1988). The probability of qualifying for other
psychiatric diagnoses also increases with the
CES-D score. Subjects with high CES-D
scores who do not qualify for a diagnosis of
current major depressive episode tend to
qualify for other stress-related diagnoses; are

excluded from a diagnosis because of a major
physical illness, bereavement, or the absence
of role impairment; or have not had problems
long enough to qualify. Data collected over
time show that the probability of subsequently
qualifying for a diagnosis of new major
depressive episode increases with the initial
CES-D score (Lewinsohn et al. 1988).
Overall, the CES-D measures feelings that
people typically find unpleasant and wish to
avoid, that are necessary but not sufficient to
qualify for a diagnosis of major depression,
and that increase the risk of a subsequent
major depressive episode.

Subjects in both samples were asked how
many days in the past week they experienced
each of the following (numbered beginning
with 9, to distinguish these items from the
control items): (9) “Felt you just couldn’t get
going?” (10) “Felt sad?” (11) “Had trouble
getting to sleep or staying asleep?” (12) “Felt
that everything was an effort?” (13) “Felt
lonely?” (14) “Felt you couldn’t shake the
blues?” (15) “Had trouble keeping your mind
on what you were doing?” To simplify
confirmatory factor models, we computed
two subindexes from the seven items, repre-
senting the first two common factors of the
CES-D: sadMood = (x)9 + x;3 + x14)/3,
Malaise = (xg + x); + x5 + x15)/4.

Rotter’s items and subscales. The student
subjects were asked Rotter’s External versus
Internal Locus-of-Control questions (Rotter
1966). The items consist of 29 forced-choice
pairs. The students were given Rotter’s
standard instructions, with forced-choice
pairs listed as numbered by Rotter (see also,
Lefcourt 1976). To aid validation and to
simplify confirmatory factor models, we
calculated five subindexes of pairs in five
domains. Each subindex is the count of
internal choices from pairs in the category,
divided by the number of pairs in the category
Life—statements about life, people, or one-
self in general, such as “People’s misfortunes
result from the mistakes they make” and
“When I make plans, I am almost certain I
can make them work” (Rotter’s items 2, 4, 9,
11, 13, 15, 18, 21, 25, and 28); Friends—
statements about friendship, such as “No
matter how hard you try, some people just
don’t like you” and “How many friends you
have depends on how nice a person you are”
(Rotter’s items 7, 20, and 26); Leadership—
statements about leadership, such as “With-
out the right breaks, one cannot be an
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Anexo G - Questionario de Satisfacdo no Trabalho de Valle (2007)

ANEXO 06
Relagdo de itens por fator para as duas versdes do (QST).

Relagdo de itens por fator para o Modelo Completo
Nome do fator Itens do questionario

Rel. de Chefes e Colegas | 24. Na minha equipe se compartilham informagdes.

26. Nao sc compartilha informagio na minha cquipc.

37. Nio pcrecbo pessoas cm mcu {rabalho como cquipe.

51. Tenho confianga em meu chefe.

49, Sou tratado ¢/cstima ¢ respeito.

7. Hé apoio entre membros da minha equipe.

18. Nao confio nos colegas.

1. A chefia compartilha frequentemente informacdes na minha
equipe.

2. No mcu local de¢ trabalho tenho liberdade de me expressar.,
25. Ndo me relaciono bem com pessoas na equipe.

4. Ha desconfianga entre membros da minha equipe.

11. A chefia ndo trata c/igualdade os membros de minha
equipe.

23. Minhas caracteristicas pessoais sdo respeitadas.

15. Colegas reconhecem meu valor.

Recompensas 29. Meu saldrio € justo em relagio as atribuigdes.

10. Recebo saldrio justo pela responsabilidade que me ¢
conferida.

31. Meu salario corresponde ao dessmpenho que apresento.
45. Politica salarial do BB estimula meu desempenho.

35. Retribuic@o do Banco do Brasil € justo.

50. Salario do meu cargo ¢ insuficiente.

9. Recebo beneficios adequados.

41. A politica de comissionamento da minha empresa € justa.
Condig¢des de Trabalho 30. Local de trabalho ¢ adequado as minhas atividadcs.

28. Espaco fisico ¢ adequado ao meu servigo.

39. Os equipamentos do meu local de trabalho séio adequados
ao tipo de tarefas desempenhadas.

6. Condicdes fisicas do meu trabalho sdo adequadas.

17. Ha suporte tecnologico.

8.Tenho acesso a material e equipamento adequados.

5. Sistemas on line adequados ao meu trabalho.

Trabalho Desafiador 34. Existe varicdade no mcu trabalho.

43. Pratico minhas habilidadcs ¢ capacidadcs no trabalho.
33. Meu trabalho € fonte de inspiragdo.

38. Utilizo mcus conhecimentos no trabalho,

48. Ha a possibilidade de enriquecimento do conteudo no meu
cargo.

19. Executo tarefas diversificadas.

22. Meu trabalho oferece poucos desafios.

27. Mcu trabalho tem papel importantc ¢cm minha vida.
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Nome do fator

Oportunidade dc
Treinamentos

Oportunidade de
Crescimento

Ttens do questiondrio

44. Posso ser criativo no trabalho.

36. Meu trabalho € desestimulante.

46. Estou satisfeito ¢/ o trabalho que exccuto.

16. Nio preciso utilizar minhas competéncias no trabalho.
47. Sinto-me desestimulado no trabalho.

12. A quantidade dc treinamentos que realizo no meu trabalho
¢ satisfatoria.

41. Participo de treinamento.

13. Possivel obter treinamentos quando solicitado.

14. Fago os treinamentos que me interessam.

3. Tenho oportunidade de (reinamentos.

53. Politica de treinamento nfio atende minhas necessidades.

40. Funciondrios tém chances iguais de promogio no BB.
20. Comissionamento do BB € justo.

32. Tenho pouca oportunidade de ascensio.

21. Politica de ascensiio profissional no BB é confusa.
52. Tenho oportunidade de ascensio.

Relagdo de itens por fator para o modelo reduzido.

Nome do Fator
Rel. de Chefes ¢ Colegas

Recompensas

Condigdes de Trabalho

Trabalho Desafiador

(continua)

Itemn do Questiondrio

24. Na minha cquipe sc compartilham informagdcs.

26. N#o sc compartilha informagdo na minha cquipe.

37. Nio percebo pessoas em meu trabalho como equipe.
51. Tenho confianga em meu chefc.

49. Sou tratado c/estima e respeito.

18. Nio confio nos colegas.

29. Meu salario € justo em relacdo as atribui¢des.

31. Meu saldrio corresponde ao desempenho que apresento.
10. Reeebo salario justo pela minha responsabilidade.

45. Politica salarial do BB estimula meu desempenho.

35. Retribui¢do do Banco do Brasil € justo.

50. Salario do meu cargo ¢ insuficiente.

30. Local de trabalho é adequado as minhas atividades.

28. Espago fisico € adequado ao meu servico.

6. Condigdes fisicas do meu trabalho sdo adequadas.

39. Os equipamentos do meu local de trabalho sdo adequados ao
tipo de tarcfas desempenhadas.

8. Tenho acesso a material ¢ cquipamentos adequados.

17. Ha suporte tecnolégico.

34. Existe varicdade no meu trabalho.

33. Meu trabalho € fonte de inspiragéo.

43, Pratico minhas habilidades e capacidades no trabalho.
38. Utilizo meus conhecimentos no trabalho.

48. Ha a possibilidade de enriquecimento do conteado no meu
cargo.

27. Meu trabalho tem papel importante em minha vida
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171

223



(continuacéo)

224

(continuacio)
Oportunidade de 12. A quantidade de treinamentos que tealizo no meu trabalho ¢
Treinamentos satisfatoria.

13. Possivel obter treinamentos quando solicitado.

14. Faco os treinamentos que me inleressam.

42. Participo de (reinamentos.

3. Tenho oportunidade de treinamentos.

53. Politica de treinamento ndo atende minhas necessidades.
Oportunidade de

Crescimento

40. Funciondrios tém chances iguais de promoc¢io no BB.
41. Comissionamento do BB € justo.

21. Politica dc ascensdo profissional no BB ¢ confusa.
32. Tenho pouca oportunidade de ascenséo.

52. Tenho oportunidade de ascensdo.
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