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RESUMO

Uma vez que escalas psicométricas podem ser aplicadas para orientar politicas e
praticas de gestdo de pessoas, inclusive para se avaliar como se apresenta a
satisfacdo no trabalho, de maneira geral, em uma determinada organizacdo, este
estudo consistiu em uma analise de como sao estruturadas trés escalas aplicadas
no contexto brasileiro. Partiu-se do objetivo de comparar a abordagem do tema
satisfacdo ao se analisar e delimitar convergéncias e complementaridades entre a
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), Escala de Satisfacdo no Trabalho do
Occupational Stress Indicator (EST-OSI) e o Questionario de Satisfacdo no Trabalho
S20/23. Desenvolvida, assim, uma pesquisa documental (visto que as analises se
concentraram em como essas escalas sdo apresentadas para serem aplicadas), foi
relevante considerar contribuicbes de pesquisas basicas, com énfase sobre a

projecdo de teorias que possam ser apropriadas para a criacdo de instrumentos
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plausiveis de serem empregados no desenvolvimento de pesquisas aplicadas.
Constata-se, nesta pesquisa, a criacdo dos itens das escalas analisadas com
embasamento nas proposicoes de Frederick Herzberg, Victor Vroom e Edwin Locke.
Cada um desses tedricos enfatiza aspectos especificos que possam servir de
compreensao para se caracterizar e definir a satisfagdo no trabalho, ainda que
existam diferentes maneiras de conceituar este tema. Consolidadas as analises de
como as trés escalas sdo compostas, foi possivel observar semelhancas sobre
como abordam fatores que influenciam a satisfacdo, viabilizando sugestbes para
futuras pesquisas concentradas na criagcdo de um novo instrumento que unifique os

itens projetados em cada uma das escalas abordadas neste estudo.

PALAVRAS-CHAVE: SATISFACAO NO TRABALHO. ESCALAS. MOTIVACAO.

A comparative study on the approach to job satisfaction between three scales

of behavioral measures

ABSTRACT

Psychometric scales can be applied to guide people management policies and
practices, including to assess how job satisfaction is presented, in general, in a given
organization. This study consisted of an analysis of how three are structured scales
applied in the Brazilian context. It started from the objective of comparing the
approach to the topic of satisfaction when analyzing and delimiting convergences
and complementarities between the Job Satisfaction Scale (EST), the Job
Satisfaction Scale of the Occupational Stress Indicator (EST-OSI) and the
Satisfaction Questionnaire at Work S20/23. Thus, this research was developed
(since the analyzes focused on how these scales are presented to be applied), it was

relevant to consider contributions from basic research, with emphasis on the
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projection of theories that may be appropriate for the creation of plausible
instruments to be employed in the development of applied research. It is verified, in
this research, the creation of the items of the scales analyzed based on the
propositions of Frederick Herzberg, Victor Vroom and Edwin Locke. Each of these
theorists emphasizes specific aspects that can serve as an understanding to
characterize and define job satisfaction, even though there are different ways of
conceptualizing this theme. Consolidated the analyzes of how the three scales are
composed, it was possible to observe similarities in how they approach factors that
influence satisfaction, making suggestions for future research focused on the
creation of a new instrument that unifies the items projected in each of the scales

covered in this study.

KEYWORDS: SATISFACTION ON THE JOB. SCALES. MOTIVATION.

INTRODUCAO

Compreender a influéncia da satisfacdo dos funcionarios, em uma
organizacdo, nao consiste em, apenas, considerar os fatores que promovem bem-
estar pessoal num ambiente de trabalho. E imprescindivel que gestores identifiquem
0 que os funcionarios mais valorizam em suas rotinas de trabalho, pois esse
conhecimento auxilia a garantir que estejam mais motivados, envolvidos com a
gualidade no que fazem e comprometidos com 0s objetivos gerais da organizagao,
especialmente ao perceberem fontes de prazer nas realizagdes profissionais. Para
tanto, é necessario que 0s gestores reconhecam o que, de fato, promove a
satisfacdo no trabalho. Esta é uma informacdo cuja analise e identificacdo é
atribuida a area de Gestdo de Pessoas, que representa uma das bases essenciais
para contribuir ao gerenciamento dos desempenhos estratégicos dos empregados

efetivos nas organizacdes, sejam publicas ou privadas.
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Todavia, conferir precisdo sobre quais fatores, efetivamente, influenciam
sobre a satisfacdo no trabalho n&o é um desafio simples. Diversos pesquisadores se
dedicam a elaborar investigacdes que auxiliem as praticas de gestdo para os mais
diversos fins, inclusive para se mensurar aspectos comportamentais relacionados a
satisfacdo no trabalho, ou mesmo para se especificar quais estimulos,
contingéncias, interacdes e relacbes com liderangcas que sejam mais determinantes
sobre o bem-estar de um funcionario para a realizacdo de suas tarefas em uma
organizacdo. Esses desafios assumidos por pesquisadores se exemplificam na
criacdo, validacao ou adaptacdo de escalas psicométricas (isto €, que possibilitem
mensurar aspectos comportamentais) para 0 que se possa observar nos contextos
organizacionais.

Apropriando-se deste tipo de intencionalidades para o desenvolvimento de
pesquisas que contribuam para orientacdes aos gestores, especialmente sobre as
atribuicées da Gestdo de Pessoas e, mais precisamente, sobre como compreender
a satisfacao no trabalho, este estudo foi realizado partindo do objetivo de comparar a
abordagem do tema satisfacdo entre trés escalas. Optou-se, para tanto, analisar e
delimitar convergéncias e complementaridades entre 0s seguintes instrumentos:
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), conforme elaborada por Siqueira, 2008);
Escala de Satisfagdo no Trabalho do Occupational Stress Indicator (EST-OSI),
desenvolvida por Moraes e Cooper, 1993) e o Questionario de Satisfacdo no
Trabalho S20/23, desenvolvido por Melia, Peirdé e Calatayud (1989), e apropriado
para o contexto brasileiro por Carlotto e Camara (2008).

Complementar ao objetivo central desta pesquisa, também foi possivel
delimitar por objetivos especificos, as seguintes intencdes: (a) apresentar 0s
propdsitos de uso das trés escalas em pesquisas aplicadas; (b) destacar indicadores
pretendidos em cada uma das escalas; (c) analisar a complementariedade entre as
escalas de 2 a 2 (a com b; a com c; b com c) e entre si (a, b e ¢); bem como (d)
identificar possiveis ineficiéncias no emprego isolado de alguma das trés escalas

isoladamente.
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O efetivo (e possivel) alcance aos objetivos supramencionados se fez viavel
ao buscar evidéncias que esclarecessem a questéo central deste estudo: - De que
maneira 0 emprego das escalas abordadas neste estudo — Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST), Escala de Satisfacdo no Trabalho do Occupational Stress Indicator
(EST-OSI) e o indice de Satisfacdo Profissional (ISP) — podem ser apropriadamente
empregadas em pesquisas e intervencodes aplicadas em organizacgdes brasileiras?

Uma vez que as trés escalas abordadas neste estudo ja foram validadas,
aplicadas e/ou adaptadas para o contexto brasileiro, surgiu o interesse de identificar
como suas aplicacbes possam ser complementares. Além disso, ao detalhar e
explorar quais fatores séo propostos de se mensurar, a realizagdo desta pesquisa
também se justifica pela intencdo de apresentar orientacdes para pesquisadores e
profissionais da area de Gestdo de Pessoas acerca de como tais instrumentos
podem levantar evidéncias para fins de diagnostico da satisfagdo no trabalho.
Estima-se que o emprego das referidas escalas possa ser promissor, caso sejam
integradas. No entanto, € necessario analisar quais principais aspectos abordam em
relacdo aos fatores que influenciam a satisfacdo no trabalho. Para tanto, delimita-se
0 proposito principal de comparar como as proposi¢coes e itens das escalas sdo
projetadas em suas aplicacbes para, assim, delimitar como possam se
complementarem; bem como possiveis restricdes que possam ser consideradas

caso sejam aplicadas isoladamente.

1 EMBASAMENTO TEORICO

A Gestdo de Pessoas (GP) assumiu um posicionamento estratégico dentro
das organizacdes a partir do momento que o gestor percebeu a importancia dos
individuos que compdem o quadro de funcionarios efetivos em um contexto de
trabalho. Com isso, diferentes aspectos do individuo relacionado ao trabalho
passaram a ser objetos de investigacdes que subsidiam e orientam atribuicdes dos

responsaveis pela GP. Especificamente sobre essa area de gestdo, a satisfacdo no
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trabalho se destaca como um aspecto que vem sendo estudado e se aprimorado na
disseminacdo de conhecimentos focados para o proposito de viabilizar como
melhora-la aos trabalhadores. Isso se evidencia pela constatacdo de que
funcionarios satisfeitos apresentam melhores desempenhos, por consequéncia de
como avaliam, positivamente, as condigdes vividas nas organizagbes (XAVIER,
2019).

A satisfacdo no trabalho € atualmente discutida como forma de melhorar o
desempenho das organizacoes, pois ela é uma variavel que afeta os individuos na
salde, comportamento, e vida profissional e social. E pertinente destacar, com base
em Gondim e Silva (2004) que, assim como personalidades sdo Unicas (e uma
organizacdo se configura como um contexto onde ha interacbes humanas, pela
prépria convivéncia entre os funcionarios), os interesses também sao diversos,
implicando, assim, no necessario reconhecimento que gestores precisam assumir de
que é imprescindivel saber como estimular funcionarios a revelarem suas mais
significativas contribuicbes para o melhor desempenho nos contextos de trabalho.
Do mesmo modo como € relevante identificar as diversidades de expectativas que
as pessoas apresentem para serem devidamente motivados e valorizados em suas
realizagcOes profissionais, os referidos autores destacam que a motivagao pode ser
abordada e compreendida com base nas proposicoes de comprometimento (o
vinculo que os funcionarios consolidam com o0s objetivos e propdsitos da
organizacdo para, assim, garantirem que serdo realizados), envolvimento (as
maneiras como os funciondrios firmam suas identidades ao reconhecerem as
afinidades que estabelecem com o que realizam profissionalmente) e satisfacao
(que representa o bem-estar, o prazer, o contentamento que funcionarios
manifestam em relacédo as tarefas que desenvolvem, as interacfes que séo vividas
no trabalho, as remuneracdes que recebem em troca de seus desempenhos e ao
significado que atribuem a importancia de suas realizacdes), conforme destacado
por Siqueira e Kurcgant (2012). E especificamente sobre esta Ultima énfase — a
concepcao do que representa a satisfacdo — que se pretende explorar nas analises

projetadas neste estudo.
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Apesar das abordagens contemporaneas que orientam as préticas de GP,
os estudos sobre o tema da satisfagdo no trabalho se iniciaram na década de 30,
guando o maior interesse de investigacdes se concentrava na relacdo da satisfacdo
com a remuneracdo oferecida aos funcionarios de uma organizacdo (GONDIM;
SILVA, 2004; SIQUEIRA, 2008; MARTINEZ e PARAGUAY, 2003; SIQUEIRA e
KURCGANT, 2012). De acordo com Siqueira (2008), embora os estudos sobre
atitudes no trabalho tenham se intensificado nas décadas de 1970 e 1980, foi a partir
dos anos 90 que pesquisadores dedicados a area do Comportamento
Organizacional passaram a enfatizar as emoc0ées, vinculos e afetos que funcionérios
estabelecem com o trabalho. Este foi 0 momento que surgiram e se intensificaram
investigagBes sobre estresse, sindrome de burnout, sofrimento e satde mental no
trabalho. Em decorréncia disso, no despertar do século XXI os estudos sobre
satisfacdo no trabalho passaram a abordar e explorar, principalmente, fatores de
afetividade e vinculo afetivo dos profissionais para, assim, viabilizar a compreenséao
de processos psicossociais de bem-estar nas organizacdes. Enfatizando, assim, as
emocles no trabalho, estudos mais recentes, especialmente das ultimas duas
décadas, de acordo com Martinez e Paraguay (2003), demonstram que nao €
apenas a remuneracdo que interfere no nivel de satisfacdo profissional nas
organizagoes.

O conceito de satisfacdo no trabalho, no entanto, ainda ndo é unificado,
existem diferentes abordagens acerca do tema, que buscam a compreensao a partir
da equiparacdo com a motivacao, ou definindo-a como atitude, ou estado emocional.
Na primeira abordagem, relaciona-se a satisfagcédo no trabalho com produtividade, de
modo que o individuo satisfeito se apresenta motivado a produzir mais e mais; ao
passo que a segunda énfase (estado emocional) se concentra no bem-estar que
individuos reconhecam sentir ao valorizarem para si e perceberem suas
performances igualmente valorizadas pelos gestores dos contextos onde trabalham
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

A satisfacdo no trabalho possui diferentes concepcdes, dentre as quais €

possivel identificar a extensédo do gostar do trabalho, por parte do trabalhador. Outra
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forma de abordar a satisfagcdo no trabalho se concentra na atitude do individuo
buscar se desenvolver e aprimorar suas realizagbes laborativas. Para tanto,
destaca-se o afeto positivo ou negativo, que influencia na resposta de satisfacao que
o trabalhador experimenta ao trabalhar (RANGEL; RIBAS JUNIOR; SOUZA, 2018).
Quando considerada como atitude, a satisfacdo no trabalho é entendida como a
disposicéo para agir e adotar posturas perante determinadas situagcdes, promovendo
uma resposta favoravel ou ndo a depender da pessoa e situacdo. Martinez e
Paraguay (2003) definem a satisfacdo com um estado emocional corresponde a
avaliacdo, positiva ou negativa, que o individuo faz do seu trabalho.

Diferentes tedricos buscam a estudar a satisfacdo no trabalho e sua
influéncia no individuo e em sua organizacdo. O modelo desenvolvido por Maslow
apresenta diferentes espécies de necessidades, em que o individuo estaria satisfeito
guando cada uma delas fosse suprida, de modo que haveria uma hierarquia entre
elas, entretanto Perez-Ramos (1980) aponta que essas necessidades nao
necessariamente apresentariam em uma ordem rigida, mas haveria uma variacdo de
individuo para individuo (MARTINEZ ; PARAGUAY, 2003).

Xavier (2019) apresenta a Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg
(lancada em 1959), como uma das teorias que discutiu o tema satisfacdo. Com base
nesta teoria é possivel, para um gestor, delimitar aspectos distintos a insatisfacéo e
a satisfacdo e ndo como anténimos. Herzberg estruturou um modelo apresentando
fatores que promoveriam a satisfacao e outros que promoveriam a insatisfacao, para
eles esses dois conceitos ndo seriam antagOnicos, mas estariam em posicoes
diferentes (MARTINEZ ; PARAGUAY, 2003). Para Herzberg, conforme
compreendido por Xavier (2019), existem fatores responsaveis pelo aumento da
insatisfacdo (higiénicos) e fatores responsaveis pelo aumento da satisfacao
(motivacionais), e a auséncia deles nédo interfere no outro aspecto, mas mantém
suas consequéncias neutras para um bom desempenho.

Martinez e Paraguay (2003) também compreendem a teoria neste sentido
gue a satisfacdo seria influenciada por fatores denominados motivacionais, caso

eles existissem a satisfacdo aumentaria, caso ndo, ela se manteria estavel. Esses
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fatores sdo relacionados com o desenvolvimento pessoal e o contetdo do trabalho,
ou seja, relaciona-se com a percepc¢ao do individuo sobre como o trabalho o agrega.
Haveriam, assim, fatores higiénicos, que se relacionam ao trabalho e variaveis
externas a ele (como condicbes de trabalho, remuneracdo, o0 ambiente
organizacional, as relagcbes interpessoais). Para Herzberg, esses fatores néo
interfeririam na satisfagdo, mas sim na insatisfagdo, caso estejam presentes ela
ficaria estavel, caso, ausentes, a insatisfacdo aumentaria (MARTINEZ; PARAGUAY,
2003; XAVIER, 2019).

Andrade (2020) aponta a satisfagdo no trabalho como resultado da relacéo
do individuo com o trabalho, a partir da percepcao sobre o que o trabalho agrega, o
gue se obtém em troca de um bom desempenho, se proporciona prazer ao
profissional, e se a organizacdo apresenta boas condi¢cdes a execucao de tarefas. O
autor traz o entendimento de Ladeira, Sonza e Berte (2012), que afirmam que a
satisfacao e insatisfacdo, no trabalho, sdo situa¢cdes opostas — o que vai de encontro
a teoria de Herzberg.

Outra teoria pertinente de mencionar é a Teoria da Expectativa, proposta por
Victor Vroom ao abordar a questdo dos desejos e expectativas, dos individuos,
como preditivos a satisfacdo no trabalho e melhoria de desempenho. Com base
nesta teoria, funcionarios se empenham em apresentar bons desempenhos nha
esperanca de conquistarem o atendimento de suas expectativas. Em contrapartida,
o risco de ndo se atender as expectativas de um funcionario, em uma organizacgao,
pode acarretar na sua insatisfacdo (MARTINEZ ; PARAGUAY, 2003). Assim, no
entendimento de Vroom (1966 apud GONDIM e SILVA, 2004) as pessoas buscam
empresas que apresentam valores correspondentes ao seus, e quando ocorre um
possivel desacordo, isso pode afetar na diminuicdo do nivel de satisfacdo no
trabalho (ANDRADE, 2020).

Complementa-se a proposta da influéncia das expectativas pessoais sobre
as realizagbes profissionais com a observacao de Correa, Camelo e Leal (2017), ao
compreenderem que a satisfacdo no trabalho seria um vinculo afetivo ou emocional

gue o individuo apresenta por diferentes aspectos de seu trabalho. A partir desse
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vinculo, o individuo estaria mais ou menos motivado para desenvolver suas
atividades. Para esses autores, a satisfacdo seria o resultado da influencia do
trabalho no trabalhador.

Uma outra teoria que também merece destaque é Teoria da Satisfacdo no
Trabalho de Edwin Locke, que traz a relagcdo entre os valores e as metas, que
impulsionam a acdo do individuo a obter um resultado, de modo que o satisfaca.
Para Locke (1976, apud MARTINEZ e PARAGUAY, 2003) ha uma resposta
emocional reflexa entre a diferenca do que o individuo quer e o que ele pode obter
com determinada ac&o. Locke (1969, apud XAVIER, 2019) procura identificar a
satisfagdo como um estado emocional decorrente da soma da avaliagédo do trabalho
pelo individuo e da avaliacdo do quanto esse trabalho € compativel com seus
valores.

A satisfacdo, para Locke, seria um estado emocional positivo resultante da
comparacao entre o trabalho, seus desejos, seus valores e o resultado que podera
ser alcancado, decorrente de diferentes elementos que compde o trabalho
(MARTINEZ ; PARAGUAY, 2003).

De maneira geral, o trabalho, para o ser humano, é essencial. Boa parte da
vida se relacionam as experiéncias vividas em ambientes de trabalho. Em razéo
disso, é importante considerar a satisfacdo que funcionarios apresentam nas
organizagfes. A satisfacdo esta ligada ao comportamento no ambiente laboral, e
pode interferir tanto no desempenho do trabalhador, quanto na sua prépria saude.
Por isso, é identificar os niveis de satisfacdo dos funcionarios pelo gestor, para que
esse possa tomar decisfes promissoras a gestdo de pessoas (GRADIM; SILVA;
BRAUER e BRAUN, 2018).

O trabalhador satisfeito com seu trabalho pode se tornar uma pessoa com
maior possibilidade de ser um cidadao integrado a sociedade, bem como apresentar
melhores indices de bem-estar fisico e emocional (CORREA; CAMELO e LEAL,
2017), além de contribuir e influenciar para a consolidacdo dos resultados nas

empresas.
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2 ESCALAS DE SATISFACAO NO TRABALHO

Um problema encontrado por Rangel, Ribas Junior e Souza (2018) é a
auséncia de uniformidade no uso de medidas que quantifiguem a satisfacéo laboral,
identificado a partir de um estudo que analisa o Estado da Arte das Medidas em
Satisfacdo. Percebeu-se ainda que no Brasil existem duas medidas de avaliagao,
uma criada por um estudo brasileiro, e que € aplicada apenas aqui e uma outra
traduzida do espanhol.

De modo que evidéncias demonstram que a satisfacdo esta ligada ao nivel
de comprometimento organiza¢cédo e o turnover, importantes fatores de observacao
para o gestor da organizacdo. Outra correlacdo encontrada por esses autores foi
referente a orientacdo para o servico, em que o individuo satisfeito tende a realizar
mais entrega a organizacdo, tendo ele maior vontade de assumir novos
compromissos e desafios no ambiente organizacional (RANGEL; RIBAS JUNIOR e
SOUZA, 2018).

Outro fator percebido por eles, é que estudos demostram que conforme o
nivel de satisfacdo a aceitacdo de feedbacks negativos pode diferenciar, de modo
gue para aqueles com a satisfacdo alta, o retorno ao nivel de desempenho anterior €
mais célere (RANGEL; RIBAS JUNIOR e SOUZA, 2018).

Percebe também que esse sistema se mante a partir da retroalimentagéo,
guando o individuo esta satisfeito ele entregara mais para organizacao, e recebendo
feedback positivo ele aumentara sua satisfacdo e por consequéncia aumentara seu
desempenho, tornando-se um ciclo virtuoso (RANGEL; RIBAS JUNIOR e SOUZA,
2018).

Dentro da pesquisa aponta-se um distanciamento do restante do mundo nos
estudos no Brasil, ndo utilizando ferramentas comuns a outros, o que pode dificultar
a comparacdo com o restante do mundo. Entretanto, a ferramenta utilizada aqui
(EST) é considerada compativel e suficiente para a identificacdo na realidade
brasileira (RANGEL; RIBAS JUNIOR e SOUZA, 2018).
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Quadro 1: Composic¢des de escalas

Ferramenta Autores Itens | Fatores Escala
Questionario | (CARLOTTO | 23 5 fatores: Likert 1 a
de satisfacdo | & CAMARA, | itens | (1) Satisfacdlo com a |7
no Trabalho | 2008; MELIA supervisao, (muito
S20/23 & PEIRO, (2) Satisfacdo com o | insatisfeito
1989) ambiente fisico de | a muito
trabalho, satisfeito)

(3) Satisfacao com
beneficios e politicas da
organizacao,
(4) Satisfacdo intrinseca
do trabalho e
(5)Satisfacgo com a
participacao.

Escala de | (SIQUEIRA, |25 5 fatores: Likert 1 a
Satisfacdo no | 2008) itens | (1) satisfacdo com os |7
Trabalho colegas, (muito

(2) satisfacdo com salério, | insatisfeito
(3) satisfacho com a|a muito
chefia, satisfeito)
(4) satisfacio com a
natureza do trabalho e

(5) satisfacao com
promocdes.

Fonte: Melia e Peir6 (1989) e Carlotto e Camara (2008); e Siqueira (2008)

O Questionério de Satisfacdo no Trabalho S20/23 foi desenvolvido por Melia,
Peir6 e Calatayud (1989) a partir da reducdo do questionario S4/82. Este
instrumento foi elaborado a partir de revisdes de literatura empirica, ndo sendo
organizado por uma base tedrica Unica. Essa escala foi elaborada com a finalidade
de avaliar a satisfacdo no trabalho em diferentes contextos, a partir dos fatores
apresentados na tabela acima (CARLOTTO ; CAMARA, 2008). Conforme estudo de
revisdo de Rangel, Ribas Junior e Souza (2018) a Escala que integra o Questionario
de Satisfacdo no Trabalho S20/23 é utilizada em 4 paises: Brasil, Argentina, Chile e
Colédmbia. Tendo boa adesdo em paises sul-americanos, se revela como um

instrumento que pode auxiliar em estudos comparativos ou conjuntos.
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Outra escala abordada neste estudo é a Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST) desenvolvida por Siqueira (2008), a partir de sua tese, tendo como constructo
tedrico o “Modelo pds-cognitivo para comportamentos de cidadania organizacional”.
Para ela a satisfacdo decorre de pensamentos referentes a analise do ambiente de
trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Nesse sentido, o Brasil se vé privilegiado por poder testar o modelo
tedrico da satisfagdo enquanto uma atitude a partir do ponto de vista
do afeto e da cognicdo. No entanto, parece que ndo ha vontade
internacional de adaptar a EST, deixando-a isolada em termos de
cenario mundial da pesquisa em satisfacdo no trabalho (RANGEL;
RIBAS JUNIOR e SOUZA, 2018, p.984).

Evidenciam-se, assim, importantes contribuicbes que o0 uso de escalas
representa: do diagndstico sobre motivacdo para o trabalho, as especificacdes de
como as préticas de gestdo de pessoas possam ser orientadas para a promogao de

desempenhos estratégicos nas organizacoes.

3 PESQUISA BASICA VERSUS PESQUISA APLICADA

Diferentes estudos buscam analisar os fatores que influenciam na satisfacao
e insatisfacdo no trabalho, em sua pesquisa, Brandao et al (2014), identificou, com
base na teoria de Herzberg, que dentre os fatores motivacionais o que predominava
eram a realizagcédo profissional, as atividades desempenhadas e responsabilidade
atribuida. Por outro lado, em relacdo aos fatores higiénicos observou a maior
satisfacdo com a supervisdao e com relacionamentos interpessoais. O estudo dos
mencionados autores representa uma apropriacao do que é proposto e disseminado
em teorias. Sobre esta condi¢cdo, é pertinente destacar que a presente pesquisa, em
especial, ao se concentrar nas analises de como sdo constituidos instrumentos para
investigacbes sobre o tema da satisfacdo no trabalho, se configura como uma

discussdo que configura uma pesquisa basica, porém orientada para levantar
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possiveis orientacdes e contribuicdes para o futuro desenvolvimento de pesquisas
aplicadas.

A pesquisa basica se caracteriza unicamente para a producdo do
conhecimento em si, formando, portanto, um pressuposto teérico e conceitual.
Todavia, Schwebel, Plumert e Pick (2000) argumentam que a pesquisa bésica
apresenta propoésitos para a pesquisa aplicada, pois mesmo para se tratar de
problemas comuns a perspectiva pratica, € relevante considerar como um
conhecimento pode ser Util e apropriado ao que seja contextualmente observado, de
modo a revelar estratégias para investigacdes e intervencbes mais efetivas.
Possiveis articulagBes entre a pesquisa basica e a aplicada sdo defendidas por
Lerner, Fisher e Weinberg (2000) ao identificarem que esta integracdo propicia
implementar acdes sociais que viabilizem promover melhor qualidade de vida aos
sujeitos pesquisados. Ao se focar sobre a satisfacdo dos funcionarios em contextos
de trabalho, € relevante levantar semelhante integracdo para melhor compreender
como se promove 0 bem-estar (qualidade de vida) nas organizagbes (que se
caracterizam como contextos sociais).

Para compreender problemas sociais complexos, Shonkoff e Bales (2011)
sugerem apropriar-se do conhecimento de relacbes de causa e efeito. Este
raciocinio pode ser Util para se processar comunicacdes entre pesquisadores e
diversos atores sociais, inclusive para gestores orientarem funcionarios, de modo
gue o conhecimento produzido apresente credibilidade e facil compreensao para se
promover uma aprendizagem produtiva e adaptacbes comportamentais. Todavia,
ISSO requer que 0s pesquisadores se envolvam e se comprometam em publicar e
divulgar os resultados e proposicoes de suas investigacbes aos mais diversos
publicos; o que implica na necessaria analise sobre como traduzir o que é produzido,
por conhecimento, para pessoas que revelem diferentes perspectivas e opinides,
mas assegurando que ndo existam distor¢des entre 0 que a ciéncia propde com o
gue deva ser entendido para, de fato, se tornar aplicado e, assim, promover uma
abordagem mais sistematica sobre como transferir o conhecimento para tomadas de

decisao.
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Para este desafio, Schwebel, Plumert e Pick (2000) propdem que a
combinacdo de perspectivas teoricas (comum das pesquisas basicas) com
aplicabilidades para diferentes contextos de investigacdes, pode ser implantada para
fins de diagnéstico, levantamento de estimativas e intervengdes decorrentes do que
seja conhecido por pesquisadores. Essa condicdo se revela plausivel com a
aplicacdo de escalas como instrumentos para coleta de dados para fins de

diagnéstico no desenvolvimento de pesquisas.

4 PROPOSITOS DAS ESCALAS PSICOMETRICAS

E importante destacar a relevancia de se mensurar aspectos
comportamentais, através de escalas, até mesmo para finalidades de investigacdes
no contexto organizacional. Zanelli (2002) e Abbad (2008) argumentam que, no
Brasil das décadas de 1970 a 1990, a formacdo do psicélogo organizacional se
baseava, exclusivamente, em iniciativas proprias de quem deseja atuar na area.
Para tanto, era necessario recorrer a producdes e bibliografias estrangeiras, pois
nada se produzia, como conhecimento préprio da Psicologia Organizacional, no
pais. Por muitos anos, as orientacdes e proposi¢des dos psicologos organizacionais
eram baseadas em conhecimentos e producgbes exclusivas dos administradores,
especialmente limitadas a area de Gestdo de Pessoas. Sendo assim, por muito
tempo foi dificil promover e consolidar conhecimentos relacionados a
Comportamento Organizacional, resultantes de produgdes e investigacdes
desenvolvidas por psicologos.

Para este esforco, pioneiros da Psicologia Organizacional, no Brasil, se
apropriaram de contribuicdes e saberes proprios da Psicometria, conforme apontado
por Abbad (2008). Estas apropriacdes convergiram, principalmente, para a validagao
e adaptacao de instrumentos de medidas.

De acordo com Pasquali (2001 e 2009), estes instrumentos se concentram

em mensurar constructos especificos. Para tanto, devem resultar de
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fundamentacdes consequentes de exaustivas pesquisas bibliogréficas e verificados,
guanto as suas finalidades, em decorréncia de analises confirmatdrias. Somente
assim torna-se possivel sistematizar e propor validade a aplicacdo de escalas, com
0 objetivo de se levantar como determinados constructos se apresentam, por
sujeitos que manifestem suas opinibes e percepcbes ao preencherem-nas,
evidenciando-se aspectos comportamentais. Além disso, a aplicacdo de escalas
possibilita fornecer subsidios para qualidade das interven¢des que sejam aplicadas
as organizacoes ou, até mesmo, para auxiliar adultos a tomar decisdes relacionadas
ao que possam realizar por trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Esta premissa se destaca na constatacdo de que

a pratica de gestdo de pessoas incorpora o diagnéstico de crencas,
afetos, sentimentos e comportamentos considerados relevantes para
a competitividade organizacional em um ambiente de acirrada busca
por conquista de mercados (SIQUEIRA, 2008, p.17).

Nao se deve, todavia, restringir a compreensdo de que esta “conquista de
mercados” se configure, apenas, como missdes organizacionais, mas também
convém entender o desejo pessoal de quem pretende novas realizacdes
profissionais, implicando, assim, em considerar a satisfacdo no trabalho. Para tanto,
€ imprescindivel considerar fatores que propiciem bem-estar.

Em razdo disso, e compreendendo-se a objetividade verificada em
decorréncia do uso de escalas, fundamenta-se esse procedimento para
levantamento de informacdes dos sujeitos pesquisados. Isso possibilita fundamentar
0 interesse de se investigar aspectos positivos nas convivéncias e comportamentos
observados nas organizacbes (SIQUEIRA, 2014). Assim, para o desenvolvimento
desta pesquisa, a andlise de como possam ser aplicadas as escalas em destaque
viabilizar esclarecer como mensurar a satisfacdo no trabalho tendo, como base,
destacar aspectos psicolégicos que interferem sobre o que seja percebido em
relacdo as realizacdes profissionais, pelos proprios profissionais.
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5 METODO

Para possibilitar comparar como o0 tema satisfacdo € abordado na
estruturacdo de trés escalas, este estudo se caracteriza como uma pesquisa
descritiva (GIL, 2017), que consiste em apresentar como um determinado objeto
possa ser conhecido. No caso, o foco desta investigacdo consistiu na estrutura (mais
especificamente como sao projetados e ordenados os itens que fazem parte da
composicdo) de trés escalas: Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), conforme
elaborada por Siqueira (2008), Escala de Satisfacdo no Trabalho do Occupational
Stress Indicator (EST-OSI), como foi proposta por Moraes e Cooper (1993) e o
Questionéario de Satisfacdo no Trabalho S20/23, conforme desenvolvido por Melid,
Peir6 e Calatayud (1989), e apropriado para o contexto brasileiro por Carlotto e
Céamara (2008).

Uma vez que as analises se desenvolveram sobre como sdo compostas as
mencionadas escalas, a base deste estudo se configura como uma pesquisa
documental, visto que tais escalas sdo utilizadas como instrumentos para se
diagnosticar niveis de satisfacdo de funcionarios em contextos organizacionais e,
para tanto, podem ser identificados como documentos para andlises (VERGARA,
2012), especialmente como base para se conferir a viabilidade de suas utiliza¢oes.
Embora nesta pesquisa, em especial, o objetivo ndo tenha se baseado em analisar a
viabilidade das escalas selecionadas, a condicdo de explorar suas estruturacdes e
possiveis complementa¢cfes fundamentou o propédsito de vir a propor uma analise
documental sobre escalas psicométricas, especialmente concentrada sobre as

projecdes dos itens que as compdem.

6 ANALISE DAS ESCALAS DE SATISFACAO

Delimitadas as escalas apropriadas para a mensuracdo de niveis de

satisfacdo dos profissionais nas organizacdes, especialmente por se configurarem
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como instrumentos validados para a realizagédo de pesquisas no contexto brasileiro,
0 proposito desta pesquisa se fundamenta por meio da devida observacao e andlise
de como cada uma se constitui. Assim, a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) é
apresentada por Siqueira (2008) como instrumento apropriado de se aplicar para o
objetivo de avaliar o quanto funcionérios de uma organizagdo se apresentem
especialmente contentes (satisfeitos) em suas realizacdes laborais tendo, por base,
a indicacado de qual seja o fator mais predominante sobre este possivel bem-estar no
trabalho, dentre cinco fatores que foram categorizados para a validacdo da
mencionada escala: satisfacdo com os colegas, com o salario, com as relacdes
estabelecidas com as respectivas chefias, com a natureza do trabalho desenvolvido
e com as possibilidade de promocéao de carreiras.

A EST é composta por 25 (vinte e cinco itens), conforme é apresentada:

Escala 1: Escala de Satisfacéo no Trabalho

2 9
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52 o 2|2 |& 2|58
FElZ | E = S | F
S =
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1. Com o espirito de colabora dos
meus colegas de trabalho.

2. Com o modo como meu chefe
organiza o trabalho do meu
setor

3. Com o0 numero de vezes em
que ja fui promovido nesta
empresa.

4. Com as garantias que a
empresa oferece a quem é
promovido.

5. Com o meu salario comparado
com o quanto eu trabalho.

6. Com o tipo de amizade que
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meus colegas demonstram por
mim.

7. Com o grau de interesse que
minhas tarefas me despertam.

8. Com o meu salario comparado
a minha capacidade
profissional.

9. Com o interesse do meu chefe
pelo meu trabalho.

10. Com a maneira como esta
empresa realiza promocbes de
seu pessoal.

11. Com a capacidade de meu
trabalho absorver-me.

12. Com 0 meu salario
comparado ao custo de vida.

13. Com a oportunidade de fazer
o tipo de trabalho que faco.

14. Com a maneira como me
relaciono com meus colegas de
trabalho.

15. Com a quantia em dinheiro
gue eu recebo desta empresa ao
final de cada més.

16. Com as oportunidades de ser
promovido nesta empresa.

17. Com a quantidade de amigos
gue eu tenho entre meus colegas
de trabalho.

18. Com as preocupacgdes
exigidas pelo meu trabalho.

19. Com o0 entendimento entre
mim e meu chefe.

20. Com o tempo que eu tenho
gue esperar para receber uma
promocao nesta empresa.

21. Com meu salario comparado
aos meus esfor¢cos no trabalho.

22. Com a maneira como meu
chefe me trata.

23. Com a variedade de tarefas
gue realizo.

24. Com a confianca que eu
posso ter em meus colegas de
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trabalho.
25. Com a capacidade
profissional do meu chefe.

Fonte: Siqueira (2008)

E possivel destacar relacdes com proposices tedricas sobre o tema
satisfacao no trabalho na composicao da EST. Embora esse tema seja definido de
diferentes maneiras, conforme destacado por Martinez e Paraguay (2003), a
maneira como Siqueira (2008) projeta a EST evidencia a possibilidade de concentrar
o fator “satisfacdo no trabalho” sobre cinco focos (relagdes com colegas, chefias,
salarios, natureza do trabalho e promocdes). Especialmente sobre esses focos de
analise, é possivel estabelecer relacdes com o que Ladeira, Sonza e Bente (2012),
Brandao et al (2014), Xavier (2019) e Andrade (2020) apresentam em comum
consideracdo as proposicbes de Frederick Herzberg em sua Teoria dos Dois
Fatores. Isso se revela, notoriamente, sobre a compreensdo de que a categoria
“natureza do trabalho” representa o reconhecimento que o proprio profissional
manifeste sobre a importancia do que realiza, das tarefas que exerce. Observa-se
isso no destaque aos itens 7, 11,13, 18 e 23 da EST. S&o projetados, nestes itens,
guestionamentos sobre os modos como o préprio respondente da escala identifica o
propésito e importancia do que faz, pela sua propria perspectiva. Isso configura o
que Herzberg classifica como “fatores motivacionais”. E complementar a essa
observacdo, os demais itens, referentes as possiveis satisfagbes com as maneiras
como sdao vividas interacdes (com colegas e chefias), o salario recebido em troca do
desempenho profissional e das possibilidades de ser “premiado” ao ser promovido
na estrutura da organizagdo, por serem condigdes “oferecidas” pelo meio, pelas
politicas e demais elementos presentes no ambiente de trabalho, caracterizam,
portanto, os “fatores higiénicos” pela concepgao de Herzberg.

Complementa-se a essa possibilidade de relacionar os itens da EST com a
Teoria de Herzberg com as evidéncias de que ideias representativas da Teoria da
Expectativa, conforme langada por Victor Vroom e referenciada por Gondim e Silva
(2004). Esse destaque a mencionada teoria se revela, propriamente, nos itens
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referentes a categoria “satisfagdo com possibilidades de promog¢éo de carreira”; ou
seja, os itens 3, 4, 10, 16 e 20, que questionam a valorizacdo de poder ser
promovido, como sendo uma condicdo desejada pelos funciondrios de uma
organizacdo, a ponto de representar uma expectativa que tenham de terem seus
bons desempenhos valorizados pelos gestores.

A outra escala selecionada para o desenvolvimento deste estudo é a
composicdo que compbe o Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23,
conforme desenvolvido por Melia, Peir6 e Calatayud (1989), e apropriado para o
contexto brasileiro por Carlotto e Camara (2008). Configurando-se como uma
escala, esse questionario se apresenta da seguinte maneira:

Escala 2: Questionério de Satisfacdo no Trabalho
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1. com o trabalho enquanto fator de

realizagéo.

2. com as oportunidades que o trabalho Ihe
oferece para fazer coisas nas quais se
destaca.

3. com as oportunidades que o trabalho Ihe
oferece de fazer coisas de que gosta.

4. com 0s objetivos e metas que deve
alcancar.

5. com a higiene e a salubridade de seu
local de trabalho

6. com o0 ambiente e espaco fisico de seu
local de trabalho.

7.com a iluminagcdo de seu local de

trabalho.

8. com a ventilacio de seu local de
trabalho.

9. com a climatizacdo de seu local de
trabalho
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10. com as relacbes pessoais com as
instancias de poder.

11. com a supervisdo sobre o trabalho que
realiza.

12. com a periodicidade das inspecoes
realizadas

13. com a forma como avaliam e julgam
seu trabalho

14. com a igualdade de tratamento e
sentido de justica.

15. com o0 apoio recebido das instancias
superiores.

16. com a possibilidade de decidir com
autonomia sobre o proprio trabalho.

17. com a sua participacéo nas decisdes na
organizacdo ou na area de trabalho a que
pertence.

18. com a possibilidade que Ihe dao em
participar nas decisbes da é&rea de
trabalho a que pertence sobre assuntos
relacionados a organizacgao.

19. com o modo como sao cumpridas as
normas legais e os acordos coletivos de
trabalho.

20. com a forma como se processam as
negociacbes sobre a contratacdo de
beneficios

Fonte: Meli4, Peir6 e Calatayud (1989) e Carlotto e Camara (2008)

Ao se analisar a distribuicdo dos 20 (vinte) itens que compdem esse
guestionario, destaca-se que a Teoria de Herzberg volta a servir de base. Na
estruturagdo do referencial teérico deste estudo, foi possivel referenciar Ladeira,
Sonza e Bente (2012), Brandéao et al (2014), Xavier (2019) e Andrade (2020) como
fontes que ressaltam a influéncia da Teoria dos Dois fatores para se compreender a
satisfacéo dos profissionais no trabalho. E possivel destacar que o Questionario de
Satisfagdo no Trabalho apresenta em seus itens 1, 3, 16 e 17 relagbes com
condicbes que indicam fatores intrinsecos para a motivacdo do funcionario; isto €,
gue ele proprio reconhece considerar seus interesses e expectativas individuais, que

possam ser satisfeitas como consequéncia de sua propria iniciativa e empenho.
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Todos os demais itens revelam relagbes com estimulos que possam ser
disponibilizados pelo meio onde o individuo realiza o seu trabalho, compreendendo
variaveis como a aprovacao social, acolhimento dos colegas, avaliacdo positiva por
parte dos chefes e lideres e, até mesmo, as politicas de gestdo que sejam aplicadas
na organizagao.

Destaca-se, também, que os itens que apresentam referéncias a condi¢cfes
intrinsecas para a satisfacdo (com base nas proposicées de Herzberg), conforme
projetados no Questionario de Satisfacdo no Trabalho, sdo possiveis de serem
identificados como tendo relagédo, também, com o que Siqueira (2008) ressalta sobre
a influéncia que as emocdes positivas exercam sobre a satisfagcdo no trabalho.
Especialmente acerca dessa influéncia, outra teoria apropriada é a proposta por
Locke que, conforme Correa, Camelo e Leal (2017) enfatizam, representa uma base
para se compreender a compatibilidade das condi¢cdes de trabalho que promovem
satisfagcdo aos funcionarios com os valores das emoc¢fes que experimentam na
execucao de suas tarefas. O bem-estar que funcionarios sintam ao se reconhecerem
“realizados” no que fazem (item 1 do questionario), porque exploram “oportunidades
de fazerem o que gostam” (item 3), além de se reconhecerem importantes para
“‘decidirem, com autonomia®, o que realizardo (item 16) ao “participarem das
decisbes para a gestdo das equipes as quais pertencem” (item 17) revela e
fundamenta a observacao basica de Martinez e Paraguay (2003) de que a satisfacao
no trabalho n&o se restringe a remuneracgao.

Por fim, a terceira escala selecionada para a realizacdo deste estudo é a
Escala Satisfacdo no Trabalho do OSI - Occupational Stress Indicator,
originalmente criada por Swan, Moraes e Cooper (1993) e apropriada para o
contexto brasileiro na elaboracéo da dissertacdo de mestrado de Martinez (2002). E

composta por 22 (vinte e dois) itens, distribuidos de seguinte maneira:
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Escala 3: Escala Satisfacdo no Trabalho do OSI — Occupational Stress Indicator
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trabalho?

1. Comunicagdo e forma de fluxo de
informacbes na empresa em que Vvocé
trabalha.

2. Seu relacionamento com outras pessoas na
empresa em que trabalha.

3. O sentimento que vocé tem a respeito de
como seus esfor¢os séo avaliados.

4. O conteudo do trabalho que vocé faz.

5. O grau em que vocé se sente motivado por
seu trabalho.

6. Oportunidade pessoais em sua carreira
atual.

7. O grau de seguranca no seu emprego atual.

8. A extensdo em que vocé se identifica com a
imagem externa ou realizagdes de sua
empresa.

9. O estilo de supervisdo que seus superiores
usam.

10. A forma pela qual mudancas e inovacoes
sao implementadas.

11. O tipo de tarefa e o trabalho em que vocé
€ cobrado.

12. O grau em que vocé sente que vocé pode
crescer e se desenvolver em seu trabalho

13. A forma pela qual os conflitos s&o
resolvidos.

14. As oportunidades que seu trabalho lhe
oferece no sentido de vocé atingir suas
aspiracbes e ambigdes.

15. O seu grau de participacdo em decisdes
importantes.
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16. O grau em que a organizacao absorve as
potencialidades que vocé julga ter.

17. O grau de flexibilidade e de liberdade que
voceé julga ter em seu trabalho.

18. O clima psicolégico que predomina na
empresa em que voceé trabalha.

19. Seu salario em relacdo a sua experiencia
e a responsabilidade que tem.

20. A estrutura organizacional da empresa em
gue vocé trabalha.

21. O volume de trabalho que vocé tem para
desenvolver.

22. 0 grau em que vocé julga estar
desenvolvendo suas potencialidades na
empresa em que trabalha.

Fonte: Swan, Moraes e Cooper (1993) e Martinez (2002)

Observa-se, nesta Ultima escala, que também ha relagbes com fatores
extrinsecos (conforme delimitados por Herzberg) e considerados por Siqueira (2008)
ao estruturar a EST. Isso se evidencia nos itens 3, 8, 12, 14, 15, 16, 17 e 22 da
Escala Satisfacado no Trabalho do OSI — Occupational Stress Indicator que abordam
0 reconhecimento da propria importancia que o funcionario representa com base
nas realizacbes profissionais. Neste subgrupo de itens, o item 14 destaca a
consideracdo as expectativas do funcionéario, convergindo, também, para as
proposi¢des de Vroom, conforme ressaltadas por Gondim e Silva (2004).

Além dos fatores intrinsecos, que Herzberg, ressalta e é referenciado por
Xavier (2019) e Andrade (2020), para melhor compreensdo da satisfacdo no
trabalho, a Escala Satisfacdo no Trabalho do OSI — Occupational Stress Indicator
apresenta relacdes aos fatores extrinsecos em todos os demais itens. Estes
também sdo possiveis de se associar com as categorias delimitadas por Siqueira
(2008), a destacar: os itens 1, 2, 10, 13 e 18 abordam relac6es que um funcionario
analisa estabelecer com pares, colegas e chefias (de modo que, logicamente,
influenciam sobre a satisfagdo no trabalho); os itens 4, 11 e 21 abordam o0 que se
compreende pela categoria da natureza do trabalho; o item 6 faz mencdo as
possibilidades de promog¢bes que sejam oferecidas aos funcionarios que se
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destacam pelo bom desempenho; e o item 9 implica em questionar a influéncia do
salario.

Todavia, Martinez e Paraguay (2003) que se dedicaram a apropriar a Escala
Satisfacdo no Trabalho do OSI — Occupational Stress Indicator para o contexto
brasileiro, destacam que a remuneracdo nao é o Unico fator que influencia sobre a
satisfacdo de um funcionério, de modo que o item 7 representa um outro fator ndo
considerado nas escalas anteriores: a estabilidade no emprego. Essa peculiaridade
pode representar uma sugestdo, de mais um fator a ser complementado nas
mensuracoes e investigacdes sobre a satisfacdo no trabalho.

De maneira geral, é possivel identificar que as trés escalas se assemelham
nas maneiras de se abordar e questionar o que mais influencia sobre a satisfacao
no trabalho e o quao os funcionarios de uma organizacdo, onde possa se aplicar
escalas deste tipo, se apresentem efetivamente satisfeitos com suas realizacoes,
reconhecimentos profissionais e estimulos disponibilizados pelas praticas da gestédo

de pessoas em diferentes contextos de trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

Ao se considerar a diversidade de definicdes e abordagens que objetivam
especificar como a satisfacdo dos funcionarios possa ser promovida e preservada
nas organizacoes (especialmente porque considerar essa preocupacgao corresponde
a uma possivel medida para retencdo de talentos e promocdo dos melhores
desempenhos nos contextos de trabalho), as orientacfes para as praticas de gestédo
de pessoas podem vir a se defrontar com imprecisdes sobre como tal satisfacdo
possa ser gerenciada. Para tanto, existem diferentes instrumentos que auxiliam
gestores, a exemplo das escalas que foram analisadas nesta pesquisa.

As maneiras como sdo projetados os itens, em cada uma das escalas
pesquisadas, revelam apropriacbes e devidos entendimentos para profissionais

(funcionérios e gestores) brasileiros compreendam como sinalizar e apresentar seus
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niveis de satisfacdo ao responderem aos questionamentos levantados em cada
item. ISso se evidenciou na observacéo de cada item, de cada uma das trés escalas
apresentadas neste estudo. Justamente porque alguns itens precisaram ser
traduzidos e apropriadamente validados para o cenario das organizaces no Brasil,
conforme foi feito por Martinez (2002) e Carlotto e Camara (2008), hoje os
profissionais de Gestdo de Pessoas e pesquisadores do Comportamento
Organizacional podem confiar no emprego das escalas: Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST), Escala de Satisfacdo no Trabalho do Occupational Stress Indicator
(EST-OSI) e o Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23.

Identificou-se, devido a diversidade de varidveis que possam ser
consideradas para a mensuracao da satisfacdo no trabalho, a possivel ineficiéncia
da aplicacdo de uma das escalas, ao ser empregada isoladamente. Isso pode ser
constatado, por exemplo, pela constatacdo de que somente uma das trés,
nomeadamente a Escala Satisfacdo no Trabalho do OSI — Occupational Stress
Indicator, aborda a estabilidade no emprego como um fator que impacta sobre o
bem-estar (satisfacdo e seguranca) de um funcionario. Ainda assim, esse fator foi
abordado em apenas um item na mencionada escala.

Entretanto, a possivel confiabilidade para a utilizacdo das escalas que foram
analisadas, se revela por devidas apropriagbes de teoricos que consolidaram
pesquisas basicas para lancarem suas perspectivas sobre a satisfacdo para o
trabalho. Com isso, as mais significativas contribuicbes tedricas convergiram para as
apropriacdes de construgfes tedricas desenvolvidas por Frederick Herzberg, Victor
Vroom e Edwin Locke. Foi notdria a constatacdo de que as propostas destes trés
tedricos se apresentaram como bases para a criagdo e projecdo dos itens que
estruturam as trés escalas.

E justamente porque apresentam focos de convergéncia sobre variaveis que
fundamentam a conceituacdo e compreensdo da satisfacdo no trabalho, é possivel
destacar que as trés escalas possam ser aplicadas de maneira complementar. Essa
complementariedade pode ser considerada por futuros pesquisadores da satisfacéao

no trabalho no sentido de estruturarem um inventario multidimensional, constituida
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pela integracdo dos itens de todas as trés escalas analisadas; porém, € possivel que
a principal sugestdo a ser proposta, em decorréncia deste estudo, em especial,
consista na possivel criacdo de uma nova escala, propriamente aplicavel em
organizacdes brasileiras, que contemple aspectos tipicamente da cultura do trabalho
no Brasil e que possa se embasar nas analises que ja foram concluidas pelos
respectivos autores e criadores das trés escalas, analisadas em conjunto, como foi

pretendido com o desenvolvimento desta pesquisa.
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