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Resumo

Este estudo investigou os niveis de satisfagao
no trabalho e comprometimento organizacio-
nal, bem como analisou a rela¢do entre esses
constructos em uma amostra de 281 servido-
res técnico-administrativos em educagdo de
uma universidade federal do nordeste brasi-
leiro. Utilizando uma abordagem quantitati-
va, foram aplicadas as Escalas de Satisfacdo no
Trabalho (Siqueira, 2008) e de Comprometi-
mento Organizacional (Meyer, Allen, Smith,
1993). Primeiramente, avaliou-se a confia-
bilidade das escalas por meio do coeficiente
Alfa de Cronbach. Em seguida, aplicou-se a
ANOVA com teste de Friedman para compa-
rar as médias entre os grupos. Foram reali-
zadas ainda a analise fatorial exploratoria e
regressdo linear simples, utilizando o compro-
metimento organizacional como variavel

dependente e a satisfacdo no trabalho como
variavel explicativa. Os resultados indicaram
um nivel de satisfacdo no trabalho que sugere
indiferenca entre os participantes, enquanto o
comprometimento organizacional foi classifi-
cado como moderado. A satisfa¢do no traba-
lho influenciou positivamente o comprome-
timento organizacional, particularmente na
sua dimensdo instrumental. De modo geral,
esta pesquisa oferece contribui¢oes signifi-
cativas para institui¢des publicas federais ao
aprimorar o entendimento das relagdes entre
satisfagdo no trabalho e comprometimento
organizacional dos Técnicos Administrativos
em Educagéo. Isso pode resultar na identifi-
ca¢do de areas de melhoria no ambiente de
trabalho, fomentando um clima organizacio-
nal mais positivo e produtivo.
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Work Satisfaction and Organizational Commitment:
A Study with Technical-Administrative Education Staff

Abstract

This study investigated the levels of job satis-
faction and organizational commitment, as
well as analyzed the relationship between
these constructs in a sample of 281 technical-
administrative education employees from
a federal university in northeastern Brazil.
Using a quantitative approach, the Job Satis-
faction Scale (Siqueira, 2008) and the Orga-
nizational Commitment Scale (Meyer, Allen,
Smith, 1993) were applied. First, the reliabil-
ity of the scales was evaluated using Cron-
bach’s alpha coefficient. Then, ANOVA with
the Friedman test was applied to compare
the means between the groups. Exploratory
factor analysis and simple linear regression
were also performed, using organizational
commitment as the dependent variable and

job satisfaction as the explanatory variable.
The results indicated a level of job satisfaction
that suggests indifference among the partici-
pants, while organizational commitment
was classified as moderate. Job satisfaction
positively influenced organizational commit-
ment, particularly in its instrumental dimen-
sion. Overall, this research offers significant
contributions to federal public institutions
by enhancing the understanding of the rela-
tionships between job satisfaction and orga-
nizational commitment among Technical-
Administrative Education staff. This can
result in identifying areas for improvement in
the work environment, fostering a more posi-
tive and productive organizational climate.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment,

Technical Administrative Education Staff.

1 INTRODUCAO

A satisfagdo no trabalho retrata um sentimento de prazer que decorre da impres-
sao que um colaborador tem de seu trabalho (Chiedu et al., 2024). Este constructo ¢é
integrado por cinco dimensdes: satisfagdo com os colegas, com o saldrio, com as pro-
mogdes, com a natureza do trabalho e com a chefia. Constitui um dos componentes
psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado do envolvimento com o
trabalho e do comprometimento organizacional (Siqueira, 2008; Paiva et al., 2017).

O comprometimento organizacional refere-se ao nivel de identificagdo dos cola-
boradores com a organizagao, refletindo seu envolvimento emocional, alinhamento
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com os objetivos institucionais e o desejo de permanecer na empresa a longo pra-
zo (Oliveira et al., 2018). E composto por trés dimensdes: afetiva, que envolve um
vinculo emocional gerador do desejo de permanéncia; instrumental, que se refere a
permanéncia por necessidade; e normativa, que corresponde ao sentimento de obri-
gacdo em permanecer na organizagao (Meyer & Allen, 1991).

Existe entre a satisfagdo no trabalho e o comprometimento organizacional uma
relacdo considerada significativa e positiva. Quando os colaboradores estao satisfei-
tos com diversos aspectos do trabalho, como relacionamento com colegas, remu-
nerac¢io, oportunidades de promogao, natureza das tarefas e lideranca, tendem a se
identificar mais com a organizagio e a se envolver emocionalmente com ela. Esse
vinculo emocional aumenta o desejo de permanecer na empresa, promovendo um
ambiente de trabalho mais estavel e produtivo. Estudos indicam que a satisfagdo no
trabalho nao apenas contribui para o bem-estar dos colaboradores, mas também for-
talece o comprometimento organizacional. Esse fortalecimento gera uma relagao de
reciprocidade, beneficiando tanto os individuos quanto a organizagao (Chasanah et
al., 2021; Asutay et al., 2022; Cruz et al., 2023).

Nesse contexto, pesquisas que alinham esses constructos entre profissionais de
instituicoes publicas federais permitem identificar variaveis que podem alavancar o
desempenho e o comprometimento individuais no ambiente de trabalho. Ademais,
essas pesquisas fornecem subsidios para a formulagdo e implementagido de politicas
eficazes de gestao de pessoas. Tais politicas podem promover maior satisfagdo e com-
prometimento no trabalho, resultando em beneficios sustentaveis para os colabora-
dores e para a organizagdo (Moreira & Freitas, 2020; Zonatto et al., 2018).

No contexto das institui¢oes publicas federais, ha lacunas significativas na litera-
tura que explora o comprometimento organizacional e a satisfa¢ao no trabalho entre
servidores técnico-administrativos em educagdo. As pesquisas existentes exploram
as inter-relacdes entre esses constructos, com foco nas particularidades do ambiente
dessas organizagdes. Nesse sentido, surge a seguinte questdo para o desenvolvimento
desta pesquisa: qual a influéncia da satisfagdo no trabalho sobre o comprometimento
organizacional de servidores técnico-administrativos em educagao?

Para tanto, o objetivo desta pesquisa foi analisar a relagdo entre a satisfacdo no
trabalho e o comprometimento organizacional dos Técnicos Administrativos em
Educagao (TAEs). Este estudo visa preencher uma lacuna de pesquisa significativa
no contexto brasileiro, no qual ha uma compreensio limitada das interagdes entre
satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional em institui¢des publicas.
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Ao proporcionar evidéncias especificas sobre essas relagdes, contribui de maneira
significativa para a literatura. Além disso, como destacado por Pinho et al. (2020),
o estudo pode oferecer insights diante das pressdes sociais crescentes e da demanda
por maior qualidade nos servigos publicos, além de explorar a necessidade de novos
modelos de gestao para organizagdes publicas.

Esta pesquisa oferece contribui¢des para instituicdes publicas federais ao aprimo-
rar o entendimento das relagoes entre satisfacdo no trabalho e comprometimento
organizacional dos TAEs. Isso pode resultar na identificagdo de dreas de melhoria
no ambiente de trabalho, fomentando um clima organizacional mais positivo e pro-
dutivo. Ademais, ao compreender os fatores que influenciam o comprometimento
organizacional, as instituigdes podem formular politicas de gestao de pessoas mais
eficazes e alinhadas as necessidades especificas dos TAEs, contribuindo para o desen-
volvimento institucional e para a melhoria continua dos servicos prestados.

2 SATISFACAO E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
NO SETOR PUBLICO

A importancia da satisfacao no trabalho e do comprometimento organizacional
para profissionais e organizagdes ¢ amplamente reconhecida, suscitando amplo in-
teresse entre os estudiosos do comportamento organizacional para a investigacdo
desses constructos, suas inter-relagdes e os diversos fatores que os influenciam. As
relagdes entre esses constructos, especificamente, tém sido objeto de analise em um
nimero significativo de estudos (Moreira & Freitas, 2020; Silva et al., 2023; Zonatto
etal., 2018).

Botrel et al. (2020) identificaram uma influéncia positiva significativa da satisfa-
¢do no trabalho sobre o comprometimento afetivo e normativo, destacando que a
satisfagao pode impulsionar diferentes formas de comprometimento organizacional.
Em contraste, Chasanah et al. (2021) encontraram uma rela¢ao unidirecional entre
satisfacdo e comprometimento, indicando que niveis elevados de satisfagdo frequen-
temente resultam em maior comprometimento organizacional. Asutay et al. (2022)
corroboraram essas descobertas, enfatizando que a satisfacdo no trabalho exerce uma
influéncia positiva significativa sobre o comprometimento organizacional, promo-
vendo uma atitude geral mais favoravel e maior comprometimento com a organiza-
¢ao.
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Por outro lado, Cruz et al. (2023) ressaltaram a influéncia da satisfagdo no tra-
balho na previsio do comprometimento organizacional, especialmente quando
considerada em conjunto com indicadores de desercao. Esses estudos sublinham a
complexidade das interagdes entre satisfagdo no trabalho e comprometimento orga-
nizacional, oferecendo insights cruciais para a gestao de pessoas e o desenvolvimento
de estratégias organizacionais eficazes.

O setor publico, especificamente, desempenha um papel fundamental na gestao
dos recursos publicos e na prestacdo de servigos de alta responsabilidade, eficiéncia e
eficacia. Para atender a essas expectativas, os governos tém desenvolvido estratégias
de gestdo de desempenho, apesar dos desafios culturais, funcionais e psicoldgicos
enfrentados (Chaouali & Mousa, 2023), bem como das novas exigéncias impostas
pelo teletrabalho durante a pandemia de COVID-19 (Mousa & Abdelgaftar, 2021).

No entanto, estabelecer uma gestao de desempenho eficaz vai além de implementar
procedimentos. E crucial considerar as caracteristicas individuais dos servidores, que
sdo pegas essenciais no funcionamento das organizagdes (Reis Neto et al., 2017). Assim,
a Administragdo Publica deve compreender necessidades, valores, atitudes e perspec-
tivas dos seus colaboradores. Isso permite a implementacdo de politicas e praticas que
ndo apenas atendam, mas também motivem e promovam o comprometimento orga-
nizacional, visando alcangar resultados mais satisfatorios. Waladali e Rabaiah (2022)
argumentam que um governo mais eficaz tende a aumentar a satisfagao dos seus cola-
boradores que, por sua vez, contribuem para o bom desempenho das organizagdes nas
quais estao inseridos, resultando em maior eficiéncia governamental.

Além dos aspectos mencionados, os valores do trabalho, como os relacionados as
relagdes sociais no ambiente de trabalho, prestigio e estabilidade, também exercem
influéncia significativa na satisfagdo dos servidores publicos (Ferreira et al., 2020).
Quanto ao comprometimento organizacional, Oliveira e Costa (2015) destacam que,
tanto no setor publico quanto no privado, ele é influenciado por fatores como prati-
cas e politicas de gestdo de pessoas, estrutura organizacional, ambiente social, nivel
educacional, idade e estado civil dos trabalhadores.

No setor publico, estudos revelam que a percep¢io de oportunidades de cresci-
mento, ambiente social, politica salarial, politicas de recursos humanos e o cumpri-
mento do contrato psicolégico sao fundamentais para o desenvolvimento do com-
prometimento organizacional. Além disso, variaveis como funcao gratificada, faixa
etdria, estado civil, nimero de dependentes e tempo de servigo na instituicao estdao
relacionados de maneira positiva as dimensoes afetiva e normativa do comprometi-
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mento organizacional. Pinho et al. (2020) destacam que quanto maior a motivagdo
dos profissionais que trabalham em organizagdes publicas, maior é o comprometi-
mento organizacional e a satisfagdo no trabalho, enquanto a rotatividade/intenc¢do de
rotatividade tende a ser menor.

Assim, percebe-se que diversos estudos tém explorado a influéncia de diferentes
fatores na satisfagdo e no comprometimento organizacional dos servidores publicos,
o que impacta diretamente na eficiéncia da Administragdo Publica como provedora
de servigos essenciais a sociedade.

3 DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES

Dumont et al. (2023) enfatizam que a abordagem da satisfagdo no trabalho desper-
ta interesse dos pesquisadores por constituir um aspecto fundamental no desenvol-
vimento e desempenho de todos os tipos de organizagdes. Altos niveis de satisfagao
laboral refletem em elevados indices de desempenho organizacional. O comprometi-
mento é amplamente explorado no campo do comportamento organizacional, sendo
considerado um dos principais conceitos utilizados pelos pesquisadores para estimar
a motivacao e a produtividade (Chauhan, 2023).

Andrade et al. (2017) obtiveram resultados que indicaram maior contentamento
dos pesquisados com a relagao e entendimento com o chefe e com os colegas de
trabalho. Contrariamente, o menor indice de satisfaciao obtido foi com o salario e
as promogoes, demonstrando uma menor satisfagdo dos colaboradores com o paga-
mento recebido comparado aos esfor¢os exigidos pelo trabalho e a sua capacidade
profissional, bem como com o sistema de promogoes utilizado pela empresa.

Agapito et al. (2013) observaram que os trabalhadores estudados estavam satisfei-
tos com o relacionamento com a chefia e a equipe, mas insatisfeitos com promogoes
e salarios. De modo semelhante, Almeida et al. (2018) constataram que a maior satis-
fagao estava relacionada aos colegas, seguida pela chefia, enquanto os menores niveis
de satisfacdo estavam relacionados ao salario e as promogdes.

Assim, esperava-se que as relagdes com os colegas e a chefia se destacassem como
propulsoras de maior satisfacdo, enquanto os aspectos relativos a salario e promo-
¢Oes/progressdes seriam geradores de menor satisfacao. Nesse sentido, foram elabo-
radas as seguintes hipoteses:
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H,: As relagdes com os colegas e com a chefia constituem as dimensées que pro-
movem maior satisfacao no trabalho dos técnicos administrativos em educacio.

H,: O saldrio e as progressdes representam os aspectos promotores de menor sa-
tisfagdo entre os técnicos administrativos em educacio.

Alrousan e Al Ali (2020) evidenciaram que, entre as dimensdes do comprome-
timento organizacional, a afetiva alcangou os maiores indices, seguida pela norma-
tiva e, por fim, pela instrumental. Demo et al. (2013) obtiveram resultados que de-
monstraram que o maior compromisso dos colaboradores ¢ o afetivo, seguido pelo
instrumental/calculativo e pelo normativo. Ao investigar o comprometimento orga-
nizacional entre servidores técnico-administrativos em educacao (TAEs), Rocha e
Hondrio (2015) constataram que a principal dimensao presente na vida ocupacional
da maioria dos entrevistados ¢ a afetiva, seguida pela normativa e, por ultimo, pela
instrumental.

Portanto, esperava-se que a dimensao afetiva do comprometimento organizacio-
nal prevalecesse entre os respondentes, conforme indicado pela terceira hipdtese.

H,: A dimensdo afetiva do comprometimento organizacional é a predominante
entre os técnicos administrativos em educagao.

A relagao entre satisfagao no trabalho e comprometimento organizacional é abor-
dada por diversos estudos. Silva et al. (2018) destacaram que a satisfagdo no traba-
lho atua diretamente como preditora do comprometimento. Oliveira e Rowe (2018)
corroboraram essa visdo ao observar uma tendéncia a um maior comprometimento
entre colaboradores satisfeitos. Além disso, Oliveira et al. (2018) encontraram uma
correlagao positiva entre a satisfacdo no trabalho e as trés bases do comprometi-
mento organizacional (afetiva, instrumental e normativa) em servidores publicos.
Chasanah et al. (2021) constataram que a satisfagdo influencia o comprometimento
organizacional de maneira unidirecional, sugerindo que um aumento na satisfagao
pode impulsionar o comprometimento. Com base nessas evidéncias, foi formulada a
seguinte hipdtese para ser testada empiricamente:

H,: A satisfagdo no trabalho influencia positivamente o comprometimento orga-
nizacional dos servidores técnico-administrativos em educacao.

Em sintese, foram delineadas 4 hipéteses para o desenvolvimento desta pesquisa,
que buscou analisar a relagdo entre a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional dos Técnicos Administrativos em Educagao (TAEs).
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa caracteriza-se como quantitativa, descritiva e explicativa, uma vez que
as variaveis foram estruturadas a partir de suas caracteristicas, e a ocorréncia do fe-
némeno foi explicada por meio das variaveis investigadas (Hair et al., 2009). A popu-
lagao deste estudo consistiu em 828 (oitocentos e vinte e oito) servidores TAEs ativos
de uma Universidade Federal do Nordeste brasileiro.

Para o calculo da amostra, utilizou-se o software GPower 3.1.9.7, obtendo-se um
minimo de 68 casos. Este nimero foi quadruplicado para garantir um modelo mais
robusto, resultando em uma amostra minima de 272 (duzentos e setenta e dois) res-
pondentes. A confiabilidade das escalas foi verificada por meio do calculo do Alpha
de Cronbach. Realizou-se um pré-teste com 30 respondentes para verificar a clareza
textual e a eficacia do questionario em situagdes reais (Hair et al., 2009). A pesqui-
sa utilizou amostragem nao probabilistica por conveniéncia, selecionando unidades
amostrais com base no acesso disponivel aos pesquisadores.

Os dados foram coletados entre 13/11/2023 e 06/12/2023, com 281 (duzentos e oi-
tenta e um) TAEs que responderam os questionarios de forma presencial. A primeira
secao do instrumento incluiu 9 (nove) questdes sociodemograficas e profissionais, e
o perfil dos respondentes pode ser visto na Tabela 1.
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Tabela 1
Perfil dos respondentes
Variavel Quantidade Percentual (%)
Sexo Feminino 148 52,7
Masculino 133 47,3
18-28 12 4,3
29-39 123 43,8
Faixa Etaria 40-50 6> 231
51-61 40 14,2
62-72 37 13,2
72-75 4 1,4
Ens. Médio 18 6,4
Grau de Escolaridade Ens. Superior 54 19,2
Pés-graduagéo 209 74,4
) ' Ens. Fundamental 5 1,8
IC\::; de Escolaridade do Ens. Médio 174 61.9
Ens. Superior 102 36,3
Reitoria 15 53
Proé-reitorias 65 23,1
Setor Centros de Ensino 133 47,3
Superintendéncias 25 8,9
Orgdos Suplementares 43 15,3
Fungao gratificada I\Tao 243 86>
Sim 38 13,5
Até 1 ano 5 1,8
De 1-3 anos 41 14,6
] De 4-6 anos 25 8,9
Tempo de servico De 7-9 anos 69 24,6
De 10-12 anos 14 5
Mais de 12 anos 127 45,2

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a varidvel sexo, 52,7% dos respondentes sdo do sexo feminino e 47,3% do
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sexo masculino. Sobre a faixa etaria, observou-se que 43,8% dos servidores tém entre
29 e 39 anos, seguidos dos que tém de 40 a 50 anos (23,1%), de 51 a 61 anos (14,2%),
de 62 a 72 anos (13,2%), de 18 a 28 anos (4,3%) e, por fim, de 72 a 74 anos (1,4%).

O nivel de escolaridade é mais elevado que o exigido para o exercicio do cargo, de
modo que a maioria dos servidores (74,4%) possui pds-graduacgdo, porém menos da
metade (36,3%) ocupa cargos de nivel superior, o que demonstra a importéncia que
os servidores conferem a sua formagdo profissional, bem como a qualificagdo destes
trabalhadores. Tais achados corroboram a perspectiva de Oliveira e Dantas (2020) e
Freitas e Pederneiras (2020), visto que a implementagdo do Plano de Cargos e Car-
reira dos Técnicos Administrativos em Educagdo (PCCTAE) promoveu mudangas
que incentivaram ag¢des de formagdo e de valorizagao do profissional, de forma que
os servidores se encorajam pela formagao continuada, mesmo que em circunstancias
desfavoraveis.

Quanto ao setor, quase metade dos participantes (47,3%) encontra-se lotada nos
Centros de Ensino, seguidos dos que atuam nas Pré-Reitorias (23,1%), nos Orgdos
Suplementares (15,3%), Superintendéncias (8,9%) e Reitoria (5,3%). Um total de 243
(86,5%) dos respondentes nao possui fun¢ao gratificada, enquanto 38 (13,5%) pos-
suem. Em relagdo ao tempo de servico, 45,2% da amostra trabalha na instituicdo ha
mais de 12 anos, enquanto 1,8% tem até um ano de servigo. Nesse sentido, Falce et al.
(2020) afirmam que, de maneira geral, os servidores publicos tendem a permanecer
no servigo publico devido a estabilidade e a se manter no mesmo cargo ao longo dos
anos de trabalho.

Desta forma, em relagdo ao perfil dos respondentes predominam servidoras do
sexo feminino (52,7%), com faixa etdria entre 29 e 39 anos de idade (43,8%), ocu-
pantes de cargos de nivel médio (61,9%), com pos-graduagao (74,4%), lotagao em
Centros de Ensino (47,3%), sem fungdo gratificada (86,5%) e com mais de 12 anos de
servico (45,2%).

Ao questionar se os individuos sentiam-se satisfeitos com o trabalho desempe-
nhado na institui¢do, por meio de uma variavel dicotomica (sim/ndo), verificou-
se que 247 respondentes consideram-se satisfeitos com o trabalho desempenhado
na institui¢do investigada, corroborando os resultados da pesquisa de Duarte et al.
(2018), em que a maioria da amostra estava satisfeita no ambiente laboral, apresen-
tando razoavel grau de satisfagdo com o trabalho executado.

Também se questionou, por meio de uma variavel dicotomica (sim/nao), se os in-
dividuos julgavam-se comprometidos com o trabalho desempenhado na instituigao,
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constatando-se que 99,3% dos respondentes consideram-se comprometidos com as
atividades que realizam no trabalho, enquanto 0,7% nao se considera comprometido.
Importa destacar o que dispde Pinho et al. (2020), ao apontarem que o comprome-
timento esta relacionado com a orientacgdo, a dedicagdo pessoal e a situagdo para a
qual essa orientagdo é conduzida, desta forma, os respondentes devem desenvolver
comportamentos que favorecem uma atitude positiva que os fazem perceber-se com-
prometidos com o trabalho.

Na segunda parte do questionario, foi disponibilizada a Escala de Satisfagdo no
Trabalho (EST), considerada a mais empregada nos estudos brasileiros sobre o tema
(Andrade, 2021; Demo et al., 2013). Este instrumento foi construido e validado no
Brasil por Siqueira (2008) em uma versao reduzida com 15 itens, aplicada nesta pes-
quisa para mensurag¢ao das cinco dimensdes do construto, cada uma com trés itens.

A terceira parte continha os dezoito itens da Escala de Comprometimento Orga-
nizacional (ECO) - versdo reduzida, desenvolvida por Meyer, Allen e Smith (1993)
e validada no Brasil por Medeiros e Enders (1998). Os itens foram divididos nos
componentes: afetivo, instrumental e normativo, cada um com seis itens. Esta escala
¢ amplamente utilizada nas investigagdes da literatura organizacional (Park, 2020;
Silva et al., 2018; Lizote et al., 2019; Silva et al., 2020; Mohr et al., 2023).

Em relagdo as técnicas estatisticas adotadas, primeiramente foi avaliada a con-
fiabilidade das escalas, utilizando o coeficiente Alfa de Cronbach para ambas. Em
seguida, aplicou-se a ANOVA com teste de Friedman para comparar as médias entre
os grupos. Posteriormente, foram realizadas analise fatorial exploratoria e regressao
linear simples, utilizando o comprometimento organizacional como variavel depen-
dente e a satisfagdo no trabalho como variavel explicativa. Os dados coletados por
meio dos questionarios foram analisados com os softwares Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) versao 29.0 e RStudio versao 2023.12.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
5.1 Confiabilidade das escalas
A confiabilidade das escalas utilizadas foi avaliada por meio do Alfa de Cronbach,

um indicador que estima a consisténcia interna com base nas intercorrelagdes das
variaveis observadas. Este coeficiente varia de 0 a 1, de modo que valores mais altos
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indicam maior confiabilidade. Para pesquisas exploratorias, valores a partir de 0,60
sdo geralmente considerados aceitaveis (Hair et al., 2009). Apds a aplicagdo do pré-
-teste, o Alfa de Cronbach foi calculado para o questionario utilizado (Tabela 2).

Tabela 2

Confiabilidade das escalas da pesquisa

Dimensdes Itens Alfa de Cronbach

Pré-teste Amostra Final
Satisfacdo no trabalho:
Com os colegas de trabalho 1,4¢ 14 0,82 0,841
Com as promogdes 2,7¢9 0,807 0,829
Com o salario 3,6ell 0,866 0,92
Com a chefia 10,12 ¢ 15 0,924 0,914
Com a natureza do trabalho 5,8¢13 0,769 0,736
Geral lal5s 0,869 0,886
Comprometimento organizacional:

Afetivo la6 0,785 0,795
Instrumental 7al2 0,786 0,666
Normativo 13a18 0,708 0,724
Geral l1al8 0,812 0,826

Fonte: Dados da pesquisa.

Constatou-se que todos os valores de Alfa de Cronbach encontrados foram su-
periores a 0,60, refletindo uma consisténcia interna robusta para mensurar os cons-
tructos investigados (Hair et al., 2009). As dimensdes de satisfacao no trabalho mos-
traram indices significativos, especialmente a satisfagdo com o saldrio (a = 0,920) e
com a chefia (a = 0,914), na amostra final. Em relagdo ao comprometimento organi-
zacional, as dimensoes afetiva, instrumental e normativa também apresentaram valo-
res satisfatorios de Alfa de Cronbach, evidenciando a confiabilidade das escalas para
captar diferentes aspectos do comprometimento entre os participantes da pesquisa.

Os resultados destacam a validade e a confiabilidade das escalas como instrumen-
tos eficazes para avaliar a satisfagdo no trabalho e o comprometimento organizacio-
nal entre os TAEs, oferecendo uma base solida e consistente para a andlise e interpre-
tagdo dos resultados desta pesquisa.

141



Satisfacdo no Trabalho ¢ Comprometimento Organizacional:
Um Estudo com Servidores Técnico-Administrativos em Educacao

5.2 Niveis de satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional

Na tabela 3, apresentam-se as medidas resumo da Escala de Satisfagdo no Trabalho
(EST), incluindo média, desvio padrio e coeficiente de variacdo (CV) de cada item
ou dominio avaliado entre os técnicos administrativos em educagdo. Os resultados
destacam uma variedade de percepcdes: a satisfacdo com o espirito de colaboragio
dos colegas (5,48), a insatisfagdo com o numero de progressdes na institui¢ao (3,67)
e com o salario em relagdo ao esfor¢o de trabalho (3,86), além da satisfagdo com a
relagdo com a chefia (5,62). Esses dados evidenciam nuances significativas na avalia-
¢do da satisfacdo no ambiente de trabalho, indicando dreas de forte contentamento
e outras de insatisfagdo entre os servidores, conforme demonstrado pelos valores de
CV e testes estatisticos aplicados.
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Tabela 3
Medidas resumo e ANOVA com teste de Friedman da EST
Itens/dominios Média II’):':;Z CV (%) P-valor
]ljaﬁﬁ:l o espirito de colaboragdao dos meus colegas de tra- 548 - SAT 127 2319
2 Com o numero de vezes que ja progredi nesta instituigao. 4,12 - IND 1,72 41,84
3 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho. 3,86 - INS 1,62 41,98
;ln 1Crgm o tipo de amizade que meus colegas demonstram por 573 - SAT L11 19.36
5 Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. 5,25 - SAT 1,21 23,07
gsgi(())r:alc.) meu salario comparado & minha capacidade pro- 3,56 - INS L6 44,93
:leler?nit;lﬁzgga como ocorrem as progressoes de pessoal 3,67 - INS 1,56 42,49 o001
8 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. 4,63 - IND 1,19 25,8
9 Com as oportunidades de progressdo nesta instituigio. 3,47 - INS 1,52 43,82
10 Com o entendimento entre mim e meu chefe. 5,55 - SAT 1,45 26,09
11 Com o entendimento entre mim e meu chefe. 3,85 - INS 1,55 40,35
12 Com a maneira como meu chefe me trata. 5,63 - SAT 14 24,84
13 Com a variedade de tarefas que realizo. 4,88 - IND 1,33 27,32
tlé‘bCa;)}rlr;‘a confianga que eu posso ter em meus colegas de 550 - SAT L17 21,36
15 Com a capacidade profissional do meu chefe. 5,69 - SAT 1,32 23,18
Dominios
Com colegas de trabalho 5,57 - SAT 1,03 18,55
Com as promogdes 3,75 - INS 1,38 36,86
Com o saldrio 3,76 - INS 1,48 39,33 <0,001*
Com a chefia 5,62 - SAT 1,28 22,83
Com a natureza do trabalho 4,92 - IND 1,01 20,52
Geral 4,72 - IND 0,88 18,63

*Significativo ao nivel de 5% pela ANOVA com teste de Frieman.

SAT - Satisfacdo
IND - Indiferenga
INS - Insatisfacdo

Fonte: Dados da pesquisa.

A analise dos dados revelou que o item 6, relacionado a satisfagdo com o salario,
apresentou a maior variabilidade de respostas, com um coeficiente de variagiao (CV) de
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44,93%. Isso indica uma ampla dispersao nas opinides dos participantes sobre sua sa-
tisfagdo salarial. Em contraste, a média global de satisfa¢do no trabalho foi de 4,72, su-
gerindo uma tendéncia de indiferenga entre os servidores técnico-administrativos em
educacdo. Estudos anteriores corroboram esses achados, como os de Lima et al. (2015)
e Paiva et al. (2017), que também identificaram essa tendéncia de indiferenca. Por ou-
tro lado, os dados revelaram niveis significativos de satisfagdo com os colegas (média
de 5,57) e com a chefia (média de 5,62). Esses resultados sdo consistentes com estudos
anteriores, como os de Oliveira et al. (2021) e Malheiros et al. (2022) que destacaram a
chefia como o principal fator gerador de satisfagao entre os servidores estudados.

Quanto a satisfacio com a natureza do trabalho, a média obtida de 4,92 revela uma
tendéncia de indiferenca entre os respondentes em relagdo a essa dimensao especi-
fica do trabalho técnico-administrativo em educacdo. Em contraste, os resultados
indicam uma significativa insatisfagdo dos servidores com o saldrio, com um escore
médio de 3,76. Essa insatisfagdo é consistentemente apontada por estudos anteriores,
como o de Costa et al. (2013) e Assuncao et al. (2014), que destacam o salario como
um fator determinante para a insatisfagdo no ambiente de trabalho. Paiva et al. (2017)
também confirmam que a satisfagdo com o saldrio foi a dimensdo menos satisfatoria
em sua amostra.

No que diz respeito a satisfagdo com as promogdes/progressoes, o escore médio de
3,75 reflete uma situagao igualmente insatisfatoria entre os técnicos administrativos
em educagdo. Estudos como o de Ramhit (2019) evidenciam que a falta de oportuni-
dades claras de promogao pode contribuir significativamente para a insatisfagao dos
colaboradores. Na instituicdo estudada, as progressoes estao condicionadas ao plano
de carreira e a aspectos politicos, o que pode impactar diretamente na percepgio de
justica e oportunidade de crescimento profissional.

Esses resultados reforcam a validade das duas primeiras hipoteses formuladas
nesta pesquisa, que exploram os fatores determinantes de satisfagdo e insatisfagdo
entre os técnicos administrativos em educacao.

H,: As relagdes com os colegas e com a chefia constituem as dimensées que pro-
movem maior satisfacao no trabalho dos técnicos administrativos em educagio.

H,: O saldrio e as progressdes representam os aspectos promotores de menor sa-
tisfagdo entre os técnicos administrativos em educacio.

Na tabela 4, sao apresentadas as medidas de média, desvio padrao, coeficiente de
variagdo (CV) e significancia estatistica (P-valor) para cada item da Escala de Com-
prometimento Organizacional (ECO).
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Tabela 4
Medidas resumo e ANOVA com teste de Friedman da ECO

Itens/dominios Média Desv~10 CV (%) P-valor
padrao
.1 Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta 3,37 143 1236
instituigao.
2 Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem 35 1,18 33,63
meus.
3 Elf ndo sinto um forte senso de integragdo com a minha insti- 255 131 51,26
tuigao.
4 Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituigao. 2,09 1,24 59,06
5 Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituigao. 2,14 1,22 57,05
6 Esta institui¢do tem um imenso significado pessoal para mim. 4,2 1,07 25,41
7 Na s%tuaqao atual, ficar na mlnhav instituicdo é na realidade uma 363 126 34,59
necessidade, tanto quanto um desejo.
? M.est?uj se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha 362 139 384
institui¢ao agora.
]9JaSSet aerlllt ;izcelsdelss::u(tizzzz minha institui¢do agora, minha vida ficaria 363 135 37,19
: 0,001*
10 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta institui¢ao. 2,69 1,37 50,94
11 S.e eu jd ndo tivesse dado tanto de mim nesta instituigéo, eu po- 2,44 121 14959
deria considerar trabalhar em outro lugar.
12 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta institui-
= . S . 2,82 1,34 47,5
¢do seria a escassez de alternativas imediatas.
1.3 ljlu~nao sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na minha ins- 251 132 52,6
tituigao.
14VMesm.o se ff)sse.t va.nfagem para mim, eu sinto que no seria certo 254 1,45 57.03
deixar minha instituigdo agora.
15 Eu me sentiria culpado se deixasse minha institui¢ao agora. 3,44 1,46 42,37
16 Esta instituicio merece minha lealdade. 3,99 1,22 30,45
17 ].Eu ndo deixaria minha mstltulqao.agora porque eu tenho uma 275 14 50,79
obrigacdo moral com as pessoas daqui.
18 Eu devo muito a minha institui¢ao. 3,8 1,27 33,37
Dominios
Afetivo 3,72 0,86 23,24
Instrumental 4,47 0,98 22,01 <0,001*
Normativo 3,19 0,88 27,51
Geral 3,35 0,66 19,7

*Significativo ao nivel de 5% pela ANOVA com teste de Friedman.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Apds analisar a Tabela 4, observou-se que o item 4, relacionado ao comprome-
timento afetivo, exibiu a maior variabilidade de respostas, com um coeficiente de
varia¢do de 59,06%. Esse resultado indica uma ampla dispersao nas percepc¢des dos
participantes quanto ao seu vinculo emocional com a instituigao.

No geral, a média encontrada para o comprometimento organizacional foi de
3,35, sugerindo uma tendéncia ao comprometimento moderado entre os técnicos
administrativos em educac¢ao. Resultados semelhantes foram observados por Rodri-
gues et al. (2023) e Barros (2021), que também identificaram niveis moderados de
comprometimento nas suas respectivas pesquisas.

Analisando os dominios especificos do comprometimento, constatou-se que o
comprometimento instrumental obteve a maior média (4,47), seguido pelo compro-
metimento afetivo (3,72) e pelo comprometimento normativo (3,19). Esses achados
levaram a rejei¢do da terceira hipétese deste estudo: H,: A dimensao afetiva do com-
prometimento organizacional é a predominante entre os técnicos administrativos em
educacao.

A predominancia do comprometimento instrumental sugere que os servidores
permanecem na instituicao principalmente devido as recompensas tangiveis e aos
custos associados a uma possivel saida. Este resultado coincide com o estudo de Ata-
lay e Acuner (2022), que também observaram prevaléncia do comprometimento ins-
trumental entre seus entrevistados.

A maior influéncia desse tipo de comprometimento em relagdo ao afetivo sugere
que a permanéncia esta mais relacionada a necessidades financeiras, falta de alterna-
tivas vidveis e incertezas futuras do que ao desejo genuino ou gratiddo em continuar
na organizagao. Assim, as recompensas percebidas e as trocas realizadas entre insti-
tuicdo e servidores teriam maior influéncia que a afetividade sobre o comprometi-
mento destes. Pratibha et al. (2021) também destacaram a remuneracio e as recom-
pensas como fatores determinantes no comprometimento organizacional.

Sobressai, portanto, o comprometimento baseado na retribui¢do pelo trabalho
e dedicacgdo (instrumental), em detrimento do caracterizado pela identificagdo dos
pesquisados com os objetivos e valores da institui¢do. Tal cenario, combinado com os
menores niveis de satisfagdo com o salario e com as progressdes obtidos neste estudo,
pode levar os profissionais a ndo se dedicarem a realizar esfor¢os extras, a buscar ou-
tras fontes de renda ou mesmo outros empregos, o que, por sua vez, pode favorecer a
rotatividade na instituicao.
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5.3 Influéncia da satisfacao no trabalho no comprometimento organizacional

Com a finalidade de identificar a influéncia da satisfagdo no trabalho no compro-
metimento organizacional, realizou-se uma analise fatorial exploratéria. O método
de extragao de fatores empregado foi o da andlise de componentes principais. Para
definir o numero de fatores, utilizou-se o critério de eigenvalue acima de 1,0, e o
método adotado para a rotacao dos fatores foi o Varimax. A adequagdo da analise
foi verificada pela aplicagdo dos testes de esfericidade de Bartlett e da estatistica de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que avaliam a adequagao da amostra quanto a correla-
¢do parcial entre as variaveis (Hair et al., 2009).

As tabelas 5 e 6 apresentam testes que confirmam a adequagdo dos dados para
analise estrutural. O teste KMO indicou que a analise fatorial é apropriada para am-
bas as escalas, enquanto o teste de esfericidade de Bartlett demonstrou adequagao
para a formagao de estruturas/dominios. Para a satisfacao no trabalho, a analise fato-
rial exploratdria (Tabela 5) revelou um teste KMO de 0,842, considerado substancial
(Field et al., 2012), e um teste de esfericidade de Bartlett com significancia de 0,000 (<
0,001), indicando alta significincia estatistica. A variancia explicada foi de 78,435%,
indicando uma explicagdo robusta da estrutura dos dados.
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Tabela 5
Andlise fatorial para EST

Satisfagdo no trabalho

Comuna
Fatores .
-lidades
Itens
Com os Com as promogdes Com o Com a natureza Coma
colegas salario do trabalho chefia
1-Com o espirito de colaboragio
dos meus colegas de trabalho. 0.830 ) ) ) ) 0.784
4- Com o tipo de amizade que
meus colegas demonstram por 0,767 - - - - 0,691
mim.
14- Com a confianga que eu
posso ter em meus colegas de 0,833 - - - - 0,812
trabalho.
2-Com o niimero (%e vezes que ji ) 0.820 . ) . 0777
progredi nesta instituigao.
7-Com a maneira como ocorrem
as progressoes de pessoal nesta - 0,718 - - - 0,701
instituicao.
9-Com as oportufndgdeﬁ fie ) 0.790 . . . 0.795
progressao nesta instituigao.
3-Com o meu saldrio comparado ) . 0,899 ) . 0,884
com o quanto eu trabalho.
?—Cf)m 0 meu éalarlo compfu’ado ) ) 0.809 . . 0.821
a minha capacidade profissional.
11-Com meu saldrio comparado ) . 0,909 ) . 0,887
aos meus esfor¢os no trabalho.
5-Com o grau de interesse que
minhas tarefas me despertam. - - - 0,741 - 0,715
8-Com a capacidade de meu ) . . 0,655 . 0,596
trabalho absorver-me.
13-Com a variedade de tarefas
que realizo. B N - 0817 . 0,736
10-Com o entendimento entre eu } ) ) ) 0913 0,901
e meu chefe.
12-Com a maneira como meu
chefe me trata. N N N N 0,892 0,908
15-Com a capacidade profissio- ) . ) ) 0,802 0.759

nal do meu chefe.

Fonte: Dados da pesquisa.
Observa-se que todas as comunalidades foram superiores a 0,400, indicando uma

boa adequagdo das variaveis ao modelo. A satisfacao no trabalho revelou cinco fato-
res, cada um com trés itens de maiores coeficientes, alinhados com os investigados
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na Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira (2008), o que confirma as
dimensdes e itens constituintes do instrumento. Quanto a0 comprometimento orga-
nizacional, os resultados da andlise fatorial exploratdria mostraram um teste KMO de
0,808, considerado substancial (Field et al., 2012), um teste de esfericidade de Bartlett
altamente significativo (p < 0,001), e uma variancia explicada de 56,924%. No total,
sete varidveis foram excluidas da escala: seis devido a comunalidades inferiores a
0,400 e uma por apresentar carga fatorial inferior a 0,5 (Tabela 6).

Tabela 6
Andlise fatorial para ECO

Comprometimento organizacional

fens Fatores Comuna-
lidades
Afetivo Instrumental Normativo
1-Eu seria muito feliz em dedicar
o resto da minha carreira nesta - 0,589 - 0,586
instituigao.
3-Eu nao sinto um forte senso de inte-
1 1140 SINto um forte Senso ce 1 0,787 - - 0,623
gragdo com a minha instituigao.
4-Eu ndo me sinto emocionalmente
vinculado a esta instituicao. 0875 - - 0,767
5-Euna int
1 ndo me sinto como uma pessoa 0,807 . ) 0.674
de casa na minha institui¢do.
6-Esta institui¢do tem um imenso
- N . 0,529 - 0,425
significado pessoal para mim.
9-Se eu decidisse deixar minha
instituigdo agora, minha vida ficaria - 0,737 - 0,421
bastante desestruturada.
10-Eu acho que teria poucas alternati-
10 due feria poucas - 0,771 0,680
vas se deixasse esta institui¢do.
11-Se eu ja ndo tivesse dado tanto
de mim nesta institui¢do, eu poderia - 0,619 - 0,741
considerar trabalhar em outro lugar.
12-Uma das poucas consequéncias ne-
gativas de deixar esta institui¢do seria - - 0,784 0,647
a escassez de alternativas imediatas.
14-Mesmo se fosse vantagem para
mim, eu sinto que ndo seria certo - 0,831 - 0,703
deixar minha instituigao agora.
17-Eu ndo deixaria minha instituigao
agora porque eu tenho uma obrigagao - 0,798 - 0,664

moral com as pessoas daqui.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Excluiu-se um item associado a dimenséo instrumental do comprometimento: “7.
Na situa¢ao atual, ficar na minha institui¢do é na realidade uma necessidade, tanto
quanto um desejo,” cuja carga fatorial foi menor que 0,5. Outrossim, por apresenta-
rem comunalidades menores que 0,400, foram excluidos: um item do comprometi-
mento afetivo — “2. Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem
meus;” um do instrumental - “8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim
deixar minha instituigdo agora;” e quatro do normativo — “13. Eu ndo sinto nenhuma
obrigacdo em permanecer na minha institui¢ao”;
16. Esta institui¢ao merece minha lealdade;” e “18.
Eu devo muito a minha institui¢do”.

O comprometimento organizacional resultou em trés fatores, e quatro dos cin-
co primeiros itens apresentaram maior associagdo com o comprometimento afetivo,
coincidindo com a composi¢ao dessa dimensao na escala de comprometimento orga-
nizacional de Meyer, Allen e Smith (1993), com exce¢do da afirmagao 1, que de modo
singular relacionou-se mais expressivamente com o comprometimento instrumental,
mesmo denotando afetividade e envolvimento caracteristicos da dimensao afetiva.

Em relagdo aos demais itens, dois relativos ao comprometimento normativo rela-
cionaram-se significativamente a dimensao instrumental: “14. Mesmo se fosse van-
tajoso para mim, sinto que nao seria certo deixar minha institui¢ao agora;” e “17. Eu
ndo deixaria minha institui¢cdo agora porque tenho uma obrigagdo moral com as pes-
soas daqui” A primeira afirmagao (14) parece indicar um sentimento de obrigagao
em permanecer, independentemente de eventuais vantagens ou maiores beneficios
obtidos com a saida da organizagdo, contrastando com o conceito de comprometi-
mento instrumental. Ja o item (17) revela um compromisso em permanecer baseado
principalmente nas relagdes interpessoais na instituicdo, sem considerar tanto as re-
compensas ou custos associados ao desligamento.

Além disso, dois itens do comprometimento instrumental relacionaram-se sig-
nificativamente a dimensao normativa: “10. Eu acho que teria poucas alternativas se
deixasse esta instituicdo;” e “12. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar
esta instituigdo seria a escassez de alternativas imediatas.” Nesse caso, o teor das afir-
magdes pode sugerir que a permanéncia na organizagao, além de uma necessidade,
da-se por um sentimento de obrigacao, o que ¢ caracteristico do comprometimento
normativo, indicando proximidade entre as duas dimensdes.

Por meio da regressao linear, os dados foram analisados e os resultados (Tabela
7) evidenciaram que a equagdo foi significativa para todos os dominios/dimensdes

15. Eu me sentiria culpado se dei-

» «

xasse minha instituigdo agora;
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dos constructos, bem como para o questionario completo (p-valor < 0,05). A variavel
explicativa foi a satisfacao no trabalho, enquanto a variavel dependente foi o compro-
metimento organizacional.

Na escala geral, o coeficiente de determinagio (R?) é de 0,242, com intercepto de
1,73 (constante) e coeficiente linear (beta de X) de 0,39. Esse coeficiente indica que,
para cada ponto de variagdo na satisfacdo no trabalho, o score de comprometimento
organizacional varia em 0,39, para mais ou para menos. Isso demonstra que a relagao
linear entre as escalas é positiva e diretamente proporcional.

Tabela 7
Regressdo linear simples tendo como varidvel dependente o comprometimento organi-
zacional e como varidvel explicativa a satisfacdo no trabalho

Satisfagdo com

Comprometimento/ Satisfagdo com co- Satisfagdo com as Satisfagdo com o Satisfagdo com a
Satisfagao legas de trabalho promogdes salario chefia anatureza do
trabalho
Y=2,47 +0,26X Y=2,83+0,27X Y=3,10+0,19X Y=2,65+0,23X Y=1,76 + 0,44X
Comprometimento R2=0,086 R?=0,181 R?=0,085 R?=0,096 R=0,242
afetivo
P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001
Y=2,05+0,55X Y=2,42 + 0,69X Y=2,81+0,49X Y=1,71+0,62X Y=1,59 + 0,72X
Comprometimento
instrumental R=0,213 R=0,778 R?=0,502 R=0,447 R?=0,389
P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001
Y=2,04 +0,23X Y=2,28 +2,61X Y=2,51+0,21X Y=2,11+0,21X Y=1,41+0,41X
Comprometimento R’=0,062 R’=0,154 R’=0,102 R’=0,082 R’=0,196
normativo
P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001 P-valor<0,001
Y=1,73 + 0,39X
Escala R?=0,242

P-valor<0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados destacam uma influéncia significativa da satisfagao no trabalho so-
bre o comprometimento organizacional, confirmando a hipétese H,: “A satisfagdo no
trabalho influencia positivamente o comprometimento organizacional dos servido-
res técnico-administrativos em educa¢ao.” Este achado é consistente com pesquisas
anteriores, como as de Asutay et al. (2022) e Cruz et al. (2023), que também encontra-
ram uma relacao positiva entre satisfagdo no trabalho e comprometimento organiza-
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cional. Ademais, Chasanah et al. (2021) argumentam que melhorias no comprome-
timento organizacional sdo impulsionadas por altos niveis de satisfagdo no trabalho.

Todas as dimensdes da satisfagdo relacionaram-se mais fortemente com a dimen-
sdo instrumental do comprometimento, sugerindo que a satisfagdo no trabalho dos
servidores técnico-administrativos em educa¢ao (TAEs) influencia principalmente
o comprometimento relacionado as recompensas e aos beneficios, bem como aos
custos associados a saida da institui¢ao. O valor mais elevado de correlagao foi obtido
entre a satisfagdo com as promogdes e 0 comprometimento instrumental (R = 0,778),
revelando o impacto significativo das praticas e do tempo de espera pelas progressoes
no comprometimento instrumental.

E pertinente reforcar que Alneyadi et al. (2019) também encontraram uma in-
fluéncia significativa da satisfagdo no comprometimento organizacional, sendo o im-
pacto mais perceptivel na dimenséo afetiva. Este estudo destacou que a satisfagdo no
ambiente de trabalho pode fortalecer o vinculo emocional dos colaboradores com
a organizac¢do, aumentando a probabilidade de que eles se sintam parte integrante e
essencial da institui¢do. Botrel et al. (2020) mostraram que maior satisfacdo esta asso-
ciada a maior comprometimento afetivo e normativo, refletindo que a satisfacao nao
apenas gera apego emocional, mas também um senso de obriga¢ao organizacional.

No estudo de Rai et al. (2021), a satisfacdo com colegas, com promogdes e com a
natureza do trabalho mostraram um impacto positivo significativo nos comprome-
timentos afetivo e normativo. Esses resultados sugerem que aspectos especificos do
trabalho, como relacionamentos interpessoais, oportunidades de progresso e percep-
¢do das tarefas, tendem a fortalecer o comprometimento organizacional. Esses estu-
dos enfatizam a importincia da satisfacdo no trabalho para as diversas dimensdes do
comprometimento organizacional, podendo aumentar significativamente a dedica-
¢do e a lealdade dos colaboradores.

De modo geral, os resultados da pesquisa confirmaram a validade da primeira, da
segunda e da quarta hipdteses, enquanto a terceira hipdtese foi rejeitada (Tabela 8).

152 INTERACOES: SOCIEDADE E AS NOVAS MODERNIDADES 47



Agata Martins Avelino, Evangelina da Silva Sousa, Luis Eduardo Brandao Paiva

Tabela 8
Sintese dos resultados das hipoteses da pesquisa e relagdes entre os constructos

Hipdteses da pesquisa Relagoes entre os constructos Resultados encontrados

H,: As relagdes com os colegas e

a chefia constituem as dimensoes .
Relagdes com colegas e chefia >

que promovem maior satisfacdo AR Confirmada
L. .~ Satisfagdo no trabalho
no trabalho dos técnico-adminis-
trativos em educacio.
H,: O saldrio e as progressoes re-
resentam os aspectos promotores Saldrio e progressoes > Satisfa-
P P b prog Confirmada

de menor satisfacdo entre os técni- ¢do no trabalho
co-administrativos em educagio.

H,: A dimensio afetiva do com-
prometimento organizacional ¢é
a predominante entre os técnico-
-administrativos em educacio.

Dimensao afetiva do compro-
metimento > Técnico-adminis- Rejeitada
trativos em educac¢io

H,: A satisfagdo no trabalho in-
fluencia positivamente o compro-
metimento organizacional dos
servidores  técnico-administrati-
vos em educacio.

Satisfa¢do no trabalho > Com-
prometimento organizacional
dos técnico-administrativos em
educagio

Confirmada

Fonte: Elaborada pelos autores.

De modo geral, as relagdes com colegas e com superiores foram determinantes
para aumentar a satisfagdo no trabalho (H,), contrastando com o impacto negativo
percebido em relagdo ao saldrio e progressdes (H,). Adicionalmente, foi confirmado
que a satisfagdo no trabalho contribui positivamente para o comprometimento orga-
nizacional dos técnicos administrativos em educagdo (H,). No entanto, a expectativa
de que a dimensdo afetiva do comprometimento organizacional predominaria entre
esses profissionais foi rejeitada (H,). Esses resultados sublinham a complexidade das
dindmicas laborais e a importancia de politicas de gestdo eficazes para promover o
bem-estar e o engajamento dos TAEs.

Destaca-se, portanto, a importancia crucial de promover, por meio de politicas,
iniciativas e praticas eficazes de gestdo de pessoas, 0 aumento e/ou manuten¢do da
satisfacao dos TAEs. Com o aumento da satisfacdo, o comprometimento organizacio-
nal desses profissionais também se intensifica, o que resulta em melhor desempenho,
maior produtividade, engajamento e dedicagao para alcancar os objetivos institucio-
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nais. Essa dinamica ndo apenas fortalece os valores da organizagdo, mas também
reforca sua missdo e impacto positivo na comunidade educacional.

6 CONCLUSAO

Este estudo mostrou-se relevante devido ao fato de buscar identificar os niveis de
satisfacao no trabalho e comprometimento organizacional, o tipo predominante de
comprometimento, bem como os aspectos geradores de maior e menor satisfagao
entre os servidores TAEs. Além disso, foram identificados pontos criticos que devem
ser melhorados para aumentar a satisfagao no trabalho e o comprometimento orga-
nizacional.

O nivel global de satisfagdo dos TAEs no trabalho é de 4,72, indicando uma in-
diferen¢a quanto a satisfagdo geral. Quanto ao comprometimento organizacional, a
média geral é de 3,35, sugerindo um comprometimento moderado com suas ativi-
dades. Os relacionamentos com a chefia e com os colegas sao as principais fontes de
satisfagdo no trabalho, enquanto as progressdes e o salario sdo os aspectos menos
satisfatorios. A dimensdo predominante do comprometimento organizacional foi a
instrumental, comprovando a influéncia da satisfacio no comprometimento dos ser-
vidores.

Quanto ao saldrio e promogdes/progressoes, a gestao institucional nao pode al-
tera-los diretamente devido a exigéncias legislativas, mas pode desenvolver outros
incentivos na gestao de pessoas para aumentar a satisfagao geral e melhorar o com-
prometimento organizacional dos servidores. Para lidar com a prevaléncia do com-
prometimento instrumental, estratégias colaborativas podem ser implementadas
com a finalidade de promover o comprometimento afetivo entre os servidores. Esse
tipo de comprometimento reflete o envolvimento e a identificagdo com os valores e
com os objetivos da organizagao, sendo essencial investir no desenvolvimento e na
motiva¢ao dos trabalhadores para fortalecer seu comprometimento.

Nesse sentido, poderiam ser pensadas agdes localmente exequiveis com o intuito
de reconhecer as competéncias e habilidades dos TAEs, valorizando o trabalho des-
tes profissionais, a exemplo da adog¢do de formas de reconhecimento interno, com
definicao prévia de atividades consideradas relevantes (que poderiam incluir partici-
pagdo em comissoes ou em atividades diversas) aptas a gerar beneficios aos partici-
pantes, como pontuacdo em editais internos.
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Juntamente com estes servidores, poderiam ser avaliados meios de garantir sua
maior participagao junto a instdncias decisorias da institui¢do, bem como formas de
permitir ao TAE equilibrar sua vida pessoal e profissional sem necessidade de sacri-
ficios em nenhum dos dmbitos.

A principal contribui¢do desta pesquisa foi constatar a influéncia positiva da sa-
tisfacdo no trabalho sobre o comprometimento organizacional entre os servidores
publicos investigados. Além disso, os resultados e dados gerados fornecem uma base
solida para compreender a realidade institucional do ponto de vista dos TAEs em
relagdo aos constructos estudados. Isso possibilita a ado¢ao de medidas e o desen-
volvimento de agdes que visem melhorar os niveis de satisfacio e comprometimento
desses profissionais.

Nesse contexto, os resultados deste estudo podem orientar a criagdo de politicas
internas focadas em melhorar aspectos criticos para a satisfacao no trabalho. A ins-
tituicdo pode implementar iniciativas especificas para aumentar a satisfagdo com a
chefia e com os colegas, identificados como promotores de maior satisfacao. Como
visto, apesar das limitacoes legislativas em relacao ao salario e promogdes, outros
tipos de incentivos podem ser introduzidos para melhorar a satisfagdo geral e, con-
sequentemente, o comprometimento organizacional. Além disso, programas de de-
senvolvimento profissional podem ser alinhados para aumentar o comprometimento
afetivo, incentivando maior envolvimento e identificagdo com os objetivos e com os
valores da organizagéo.

Entre as limitagdes do estudo, destaca-se sua natureza estatica e a apresenta¢ao
de dados transversais, que nao capturam as mudangas nos constructos ao longo do
tempo. Esse tipo de abordagem impede a andlise de variagdes e tendéncias que pode-
riam surgir com um estudo longitudinal. Além disso, a investigacdo foi restrita a uma
unica categoria de trabalhadores em um unico campus da instituicdo, o que pode
limitar a generalizagdo dos resultados. A concentra¢ao em um grupo especifico e em
um contexto particular pode nao refletir a realidade de outros ambientes de trabalho
ou categorias profissionais.

Estudos futuros podem ampliar a investiga¢ao ao incluir participantes de outros
campi da universidade e de outras instituicdes de ensino superior, bem como expan-
dir os constructos e as relagdes analisadas. Isso permitiria uma andlise mais abran-
gente e representativa das diversas realidades existentes. A incorporagao de profis-
sionais da carreira do Magistério Superior e de colaboradores terceirizados poderia
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enriquecer ainda mais os resultados, trazendo perspectivas distintas e complementa-
res sobre os temas abordados.

Por fim, novas pesquisas podem explorar mais profundamente o comprometi-
mento organizacional nas suas diversas dimensdes, proporcionando uma compreen-
sao mais clara e detalhada de seu significado, dominios e inter-relagdes. Investigacdes
adicionais podem examinar como diferentes fatores influenciam o comprometimen-
to ao longo do tempo e em diferentes contextos, bem como as consequéncias desse
comprometimento para a performance e o bem-estar dos trabalhadores. A adogao de
métodos qualitativos, além dos quantitativos, poderia oferecer insights mais profun-
dos sobre as motivagoes, percepgdes e experiéncias dos trabalhadores, contribuindo
para uma visdo mais completa e rica do fendmeno em estudo.
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