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Resumo

Este artigo tem o objetivo de apresentar uma breve revisao sobre satisfagido no
trabalho, analisando suas diferentes concepgoes. Associadas a essas concep-
coes, também sao apresentadas caracteristicas do trabalho que interferem e
determinam a satisfagdo, bem como as conseqiiéncias da satisfagdo e da insa-
tisfagdo no ambiente de trabalho.
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Abstract

The purpose of this article is to present a short review of work satisfaction, ana-
lyzing its different conceptions. Associated to such conceptions we also present
work characteristics that interfere and determine satisfaction, as well as the
consequences of satisfaction and non-satisfaction at the work environment.
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Introducao

A avaliagdo de um sistema de trabalho
se da a partir da capacidade de adaptacao
do trabalho ao homem e do homem ao
trabalho (GUERIN et al., 1997; DEJOURS,
2002). Um dos aspectos que interfere na
capacidade de adaptagdo é a satisfagao
no trabalho, que, segundo Rohmert (apud
FISCHER & PARAGUAY, 1989), refere-se a
integracdo, a autonomia, a motivagao, ao
envolvimento e a utilizagao das capacida-
des fisicas e mentais.

O comportamento humano no ambien-
te de trabalho vem sendo amplamente es-
tudado nos dltimos tempos, destacando-se
no aspecto emocional a satisfagdo que o
trabalhador possui em sua atividade. Se-
gundo Klijn (1998), desde os anos 30, pes-

Metodologia

A pesquisa foi estruturada a partir da
revisdo bibliografica sobre o tema satisfa-
¢ao no trabalho, tendo como palavra-chave
de busca satisfagdo no trabalho.

As fontes de busca foram restritas aos
acervos das bibliotecas da Universidade
Federal de Santa Catarina, Universidade
do Sul de Santa Catarina e Universidade
do Extremo Sul Catarinense; aos materiais
em meio digital, disponibilizados nos sites
das universidades ptublicas do Brasil, bem
como aos sites SCIELO, biblioteca digital

Resultados

Diversas concepgoes sobre a satisfagao
no trabalho foram encontradas na literatura
consultada. A determinagao da satisfagdo
no trabalho e suas conseqiiéncias na sai-
de do trabalhador nem sempre sao claras.
Alguns fatores podem atuar tanto como de-
terminante quanto como conseqiiéncia da
satisfagdo, a exemplo do relacionamento
com os colegas de trabalho. Em determina-
da situagao, se este aspecto estiver negati-
vo, ele pode gerar insatisfagao no trabalho.
Por outro lado, a insatisfagdo no trabalho
pode gerar problemas de relacionamento
no ambiente de trabalho.

Diversos autores identificam alguns fa-
tores como determinantes (exemplo: fato-
res socio-demogréficos) e outros como con-
seqiéncias (exemplo: prejuizos a satude) a
fim de facilitar medidas de intervengao.

quisadores realizam estudos sobre o tema
satisfagdo no trabalho, posto a relevancia
deste aspecto no ambiente de trabalho e na
satde do trabalhador. (LOCKE, 1969; HER-
ZBERG, 1971; HENNE & LOCKE, 1985;
BERGAMINI & BERALDO, 1988; HARRIS,
1989; FRASER, 1996; BEGLEY & CZAJKA,
1993; BUSSING et al., 1999; ELOVAINIO
et al., 2000; WRIGHT & CROPANZANO,
2000; O'DRISCOLL & BEEHR, 2000; REGO,
2001; ROBBINS, 2002; MARTINEZ, 2002).

O objetivo do presente trabalho é fa-
zer uma revisao das diferentes concepgoes
sobre satisfagdo no trabalho, assim como
identificar seus determinantes e suas con-
seqiiéncias na saide do trabalhador.

de teses e dissertagoes da USP, DEDALUS
e LILACS.

O periodo de coleta de materiais foi
entre 2004 e 2005, nao sendo estabelecida
limitagao dos anos revisados, sendo encon-
trados um total de 337 bibliografias sobre
satisfagdo no trabalho. Realizou-se uma
triagem, excluindo os materiais referentes
a gestdo e a administracgao, selecionando
apenas os relacionados a area de satide do
trabalhador e que atendesse ao objetivo es-
tabelecido.

Portanto, com base nos autores pesquisa-
dos, este artigo apresentara os determinan-
tes e as conseqiiéncias da satisfagdo sepa-
radamente, com o intuito de possibilitar a
compreensdo das distintas concepgoes so-
bre a satisfagao no trabalho.

Concepgoes da satisfagao no trabalho

Locke (1969) define satisfagdo no tra-
balho como o resultado da avaliagdo que
o trabalhador tem sobre o seu trabalho
ou a realizagdo de seus valores por meio
dessa atividade, sendo uma emogao posi-
tiva de bem-estar. Vale ressaltar que esse
autor difere valores de necessidades, em
que necessidades referem-se a sobrevivén-
cia e ao bem-estar do individuo, sendo es-
sas inatas e comuns a todos, e os valores
sdo diferentes de pessoa para pessoa, pois

Revista Brasileira de Satde Ocupacional, Séo Paulo, 30 (112): 69-79, 2005



vai ao encontro do que o individuo deseja
ou percebe como benéfico (LOCKE, 1969,
1976). Segundo Locke (1969, 1976), a satis-
facao no trabalho é um estado emocional,
porque a emocdo deriva da avaliacao dos
valores do individuo, e por tratar-se de um
estado emocional, a satisfagao possui dois
fenémenos: o de alegria (satisfagao) e o de
sofrimento, desprazer (insatisfagao).

Apesar de Locke (1969, 1976) relatar
que a satisfagdo no trabalho é um fené-
meno individual, ressalta que os fatores
causais podem ser classificados em dois
grandes grupos: eventos e condigoes do
trabalho (trabalho propriamente dito, pa-
gamento, promogao, reconhecimento, con-
digoes de trabalho, ambiente de trabalho);
e agentes do trabalho (colegas e subordina-
dos, supervisores, empresa/organizagao),
assinalando que os fatores causais devem
ser analisados em suas inter-relagoes.

Locke (1976) refere que a satisfagao no
trabalho pode gerar conseqiiéncias tanto
para o individuo como para a organizagao,
afetando aspectos comportamentais e a
saide fisica e mental do trabalhador.

Para Harris (1989), a satisfagdo no tra-
balho é um sentimento que resulta da
situagdo total do trabalho. Fraser (1996)
apresenta satisfagdo no trabalho como
um estado pessoal, subjetivo, dindmico e
constantemente modificédvel por condigoes
intrinsecas e extrinsecas do trabalho e do
trabalhador.

Locke (1969, 1976), Henne & Locke
(1985), Begley & Czajka (1993), Elovainio
et al. (2000) e O'Driscoll & Beehr (2000)
concordam que satisfagio e insatisfagdo no
trabalho fazem parte de um mesmo feno-
meno, nao sendo desassociados. Martinez
(2002, p.17) aponta que essa concepgao
considera que a satisfagao e a insatisfagao,
estdo em um continuo, em que a satisfagao
encontra-se em um extremo e a insatisfagao
em outro, “ndo dando suporte a concepgao
de dois continuos unipolares independen-
tes (um pertencendo a satisfagao e outro, a
insatisfagao)”.

Algumas definigoes sobre o tema satisfa-
¢ao no trabalho apresentam-se divergentes.
Alguns autores consideram como um esta-
do emocional, um sentimento, conforme
apresentado anteriormente (LOCKE, 1969,
1976; HENNE & LOCKE, 1985; HARRIS,
1989; BEGLEY & CZAJKA, 1993; FRASER,
1996; WRIGHT & CROPANZANO, 2000;
ELOVAINIOetal., 2000; O'DRISCOLL & BE-
EHR, 2000). Outros consideram satisfagao

como uma atitude (REGO, 2001; ROBBINS,
2002). Essas diferencgas podem resultar em
erros metodologicos de pesquisa e devem
ser observadas e consideradas quando da
escolha do instrumento de medida para ir
ao encontro dos objetivos propostos.

Para Rego (2001), a satisfagao no tra-
balho esta relacionada ao tratamento de
justiga e de respeito a que o trabalhador é
submetido. Ja Robbins (2002, p.74) define
satisfagdo no trabalho “como a atitude ge-
ral de uma pessoa em relagao ao trabalho
que realiza”. Esse autor assim define pois
considera que o homem possui uma rea-
¢ao ativa as situagoes de trabalho que nao
o satisfazem, deliberando atitudes de mu-
dangas. Esta concepgao aborda a satisfagao
e a insatisfagdo no trabalho como fenéme-
nos distintos, sendo que a insatisfagao esta
relacionada aos fatores que determinam o
trabalho, como ambiente, recompensas e
chefia, sendo essa concepgdo baseada na
Teoria de Herzberg (HERZBERG, 1971).

Locke (1969, 1976) aponta falhas em al-
gumas teorias desse tema, como a de Herz-
berg, que considera satisfacao e insatisfa-
c¢ao fenémenos distintos, ndo indicando
as diferengas individuais de percepgao da
satisfagdo no trabalho, justificando essa fa-
lha com a afirmativa de que os valores sédo
pessoais, sendo emocionais os principais
determinantes no trabalho.

Para Bergamini & Beraldo (1988), as de-
finigdes sobre satisfagdo no trabalho, inde-
pendentemente da concepgao abordada, s6
possuem valia se consideradas as diferen-
cas individuais resultantes das variaveis
inatas em interacdo com as experiéncias
vividas.

Sendo a satisfagdo no trabalho influen-
ciada pela capacidade de enfrentamento
de situagoes diversas (HARRIS, 1989), ou
seja, tornando-se dindmico o processo de
satisfagdo, envolvem-se situagoes variadas,
caracteristicas de personalidade, situagoes
de trabalho, expectativas, necessidades e
motivagoes (BUSSING et al., 1999). Desta
forma, uma dnica area de estudo ndo con-
segue abranger toda a complexidade desse
tema e, por isso, pode-se observar que ele
é abordado tanto pelas areas sociais como
pela satde.

Essas duas areas partem do pressuposto
de que, para a andlise dos determinantes
da satisfagdo no trabalho, devem ser con-
siderados dois componentes: o compo-
nente afetivo emocional (relacionado ao
sentimento de como a pessoa se sente no
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trabalho) e o componente cognitivo (a ra-
cionalidade do individuo sobre o trabalho),
conforme Locke (1969, 1976). Essa anali-
se estd em concordincia com a definigao
de satisfagao no trabalho como um estado
emocional (LOCKE, 1969, 1976; HENNE &
LOCKE, 1985; HARRIS, 1989; BEGLEY &
CZAJKA, 1993; FRASER, 1996; WRIGHT &
CROPANZANO, 2000; ELOVAINIO et al.,
2000; O’'DRISCOLL & BEEHR, 2000).

Neste primeiro momento, a abordagem
das concepgoes existentes sobre satisfagao
no trabalho é para ressaltar suas diferen-
gas, sem o proposito de se determinar a
melhor concepgao.

Independentemente da concepgao ado-
tada de satisfagao no trabalho, ndo hd como
negar que este aspecto interfere no proces-
so saude-doencga e conseqiientemente no
ambiente de trabalho e na vida pessoal dos
trabalhadores.

Determinantes da satisfacdo no trabalho

Para Bauk (1985), os fatores considera-
dos como os mais significantes ao estresse
e a insatisfagao no trabalho sdo a falta de
conhecimento sobre oportunidades de pro-
gresso e promogao no trabalho e o modo
como ocorre a avaliagdo da performance
profissional. Outros fatores sao a carga
de trabalho excessiva, a interferéncia do
trabalho na vida particular, a caréncia de
autoridade e influéncia necessarias a exe-
cucao de seu trabalho.

Sneed & Herman (1990), em pesquisa
com trabalhadores do servigo de alimen-
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tagdo de um hospital, verificaram asso-
ciagdo estatisticamente significativa entre
satisfagdo no trabalho e concessao de bons
salarios e beneficios, bom relacionamento
social no trabalho (envolvendo chefia e
colegas), perspectivas de crescimento pro-
fissional dentro da organizagao e, também,
com as caracteristicas de trabalho.

A partir de um levantamento de estudos
sobre esse tema, Cavanagh (1992) também
apresentou fatores que poderiam determi-
né-lo. O primeiro estudo analisado por Ca-
vanagh (1992) foi o de Locke e Gruneberg,
em que foram identificados trés aspectos
influenciadores da satisfagdo no trabalho:
diferengas na personalidade, diferengas no
trabalho e diferengas nos valores atribui-
dos ao trabalho. A seguir, Cavanagh (1992)
cita os estudos de Hinshaw e Atwood e de
Weissman et al., em que ambos identificam
como fatores de influéncia na satisfagdao no
trabalho: a idade, o sexo, a inteligéncia, o
nivel educacional, a experiéncia, o nivel
hierarquico, o status profissional, a auto-
nomia de trabalho, a repetigdo imposta, a
tarefa executada, a remuneragao e o resul-
tado do trabalho.

Utilizando os fatores citados por esses
estudos, Cavanagh (1992, p.707) realizou
um estudo com 221 enfermeiras chefes de
um hospital, apresentando, como resulta-
do final, um modelo teérico das variaveis
relacionadas a satisfagdo no trabalho (Fi-
gura 1), em que hé associagdes positivas
e associagoes negativas definidas a partir
dos testes de Correlagao de Pearson e da
Covariancia de Matrix.

................ Satisfagao

Figura 1 Modelo tedrico de conexdo entre varidveis selecionadas e satisfacdao no trabalho.
Fonte: CAVANAGH, S. J. Job satisfaction of nursing staff working in hospitals. Journal of Advanced Nursing,v.17,n. 6, p. 704-711, 1992.

Revista Brasileira de Satde Ocupacional, Séo Paulo, 30 (112): 69-79, 2005



Dejours (1994) afirma que, se o traba-
lho for de livre escolha e organizado, ele
proporciona equilibrio e prazer, ja que pos-
sibilita a descarga da carga psiquica. Dessa
forma, identificar quais os componentes do
trabalho que se opdem a descarga de ener-
gia é uma maneira de proporcionar motiva-
¢ao e satisfagdo no trabalho.

Em estudo realizado por Estefano (1996)
sobre a satisfagdo dos funcionérios (total
de 88) da biblioteca central da Universida-
de Federal de Santa Catarina, verificou-se
que o principal fator responséavel pela in-
satisfagdo desses funcionérios constitui-se
nas condigoes de trabalho, sendo que os
aspectos que mais contribuiram para a sa-
tisfacao foram as relagoes interpessoais e o
trabalho em si.

Em estudo realizado por Gongalves
(1996) com 25 docentes universitarios, é
verificado que as atuais formas de organi-
zagao do trabalho negam a satisfagdo e a
autonomia do trabalhador.

Em estudo realizado por Ramires et al.
(1996) sobre satde mental em médicos,
sendo a maioria homens (88%) e casados
(95%), relacionando os efeitos do estresse
sobre satisfagdo no trabalho, foi constatado
que um baixo nivel de estresse exerce um
efeito de protegao na satisfagado; e a satis-
fagdo no trabalho possui um efeito de pro-
tegdo a sauide mental, especificamente no
estresse ocupacional dos entrevistados.

Peterson & Dunnagan (1998), avaliando
o impacto de um programa de promogao a
saide desenvolvido com funciondrios de
uma universidade do norte dos Estados
Unidos, verificaram que o grau de ins-
trugdo apresentou relagdo positiva com
a satisfagdo no trabalho, visto que quem
possui um maior grau de instrugao possui
também um maior grau de decisdao em re-
lagao ao trabalho realizado. Neste mesmo
estudo, os autores constataram associagao
estatisticamente significativa entre satisfa-
¢do no trabalho e estimulagao intelectual
proveniente do trabalho, boa geréncia e
disponibilidade de recursos para o desen-
volvimento do trabalho, boa posigdo pro-
fissional (nivel hierdarquico) e bons rela-
cionamentos com o publico atendido. No
aspecto individual, foram a autonomia e
o trabalho diversificado (PETERSON &
DUNNAGAN, 1998).

Também foi constatado que o estilo de
vida — no que se refere ao consumo de al-
cool, uso de tabaco, técnicas de redugao
do estresse e pratica de atividade fisica

na ocasido da pesquisa e com um tempo
de pratica menor do que seis meses — nao
apresentou relagao significativa com a sa-
tisfagdo no trabalho. A participagdo em
programas de bem-estar, que incluem ati-
vidade fisica, controle alimentar e educa-
¢ao para a saude, também nao influenciou
nos niveis de satisfagdo no trabalho, mas
relacionou-se com a diminuigao dos riscos
em adquirir doengas (PETERSON & DUN-
NAGAN, 1998).

Um outro fato é que quem participa
desses programas tende a engajar-se em
programas regulares de atividades fisicas
e, conseqiientemente, pode melhorar sua
satisfagdo no trabalho. Esse estudo tam-
bém apresentou diferenga significativa na
satisfagdo no trabalho entre aqueles que
referenciaram participar de programas de
exercicios fisicos ha pelo menos seis meses
em relagao aqueles que néo participavam,
e isso independentemente da participagao
em outros programas de promogao a sadde.
Ou seja: a satisfagao no trabalho era maior
para quem participava de programas de
exercicios fisicos hd pelo menos seis meses
(PETERSON & DUNNAGAN, 1998), 0 que
remete ao seguinte questionamento: “A sad-
de influencia a satisfagao no trabalho?” ou
“A satisfacao facilita a satide?” (PETERSON
& DUNNAGAN, 1998, p. 977). Portanto, o
incremento de comportamentos positivos
relacionados a satde, no que se refere ao
aumento da satisfagdo no trabalho, ainda
ndo é consistente.

Esteve (1999), em seus estudos sobre
o mal-estar docente, constatou que, quan-
do a imagem publica de uma profissao se
deteriora, diminui a satisfagao no trabalho
dos profissionais que a exercem, apontan-
do que, na década de 70, uma cifra de 30%
de professores estava insatisfeita com sua
profissao (NATIONAL EDUCATION AS-
SOCIATION apud ESTEVE, 1999).

Litt & Turk (apud ESTEVE, 1999), em
pesquisa realizada com 291 professores,
constataram que as maiores fontes de insa-
tisfagdo no trabalho sao os salarios inade-
quados, o baixo status social da profissao
(que inclui o mau comportamento dos alu-
nos e as poucas oportunidades para progre-
dir) e o excesso de trabalho a ser realizado
em pouco tempo.

Para Biissing et al. (1999), a maioria dos
estudos que apresentaram hipéteses for-
muladas relacionadas ao tema satisfagdao
no trabalho néo fornece estrutura tedrica
de embasamento, neles se constatando a
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realizacdo de estudos metodologicamente
incorretos, pois em vdérios se verificaram
niveis elevados de satisfagdo no trabalho
em ambientes com aspectos inadequados,
tais como insalubridade, altos niveis de
acidente de trabalho e de absenteismo e
trabalho fragmentado.

Korunka & Vitouch (1999), em seu es-
tudo sobre os efeitos da implementagéao de
uma nova tecnologia de informagéo em tra-
balhadores de uma companhia de proces-
samento eletronico de Viena, verificaram
que a satisfagdo no trabalho esta favoravel-
mente associada a estabilidade no empre-
go, a salérios e beneficios, relacionamento
social no trabalho, relacionamento com a
chefia, perspectivas de carreira, ambiente
fisico do trabalho e bons prazos para reso-
lugao dos processos de trabalho.

Os bons relacionamentos sociais no am-
biente de trabalho e com a chefia também
possuiram associagdo estatisticamente sig-
nificativa com a satisfagdo no trabalho no
estudo de Wright & Cropanzano (2000).

Relagao positiva também foi encontrada
no que se refere a estabilidade no emprego,
a salario e beneficios, relacionamento com
a chefia e oportunidade de desenvolvi-
mento profissional no estudo realizado por
Elovainio et al. (2000) com profissionais da
satide de hospitais da Finlandia.

Elovainio et al. (2000) apresentaram va-
rios estudos que demonstraram associagao
estatisticamente significativa entre contro-
le sobre o trabalho x autonomia exercida e
alta tensado ocupacional x baixa satisfagao
no trabalho. Em seu estudo descrito ante-
riormente, estes autores constataram que
o controle sobre o trabalho é responsavel
pela maioria das variagdes na satisfagdo no
trabalho tanto dentro da organizagao como
no plano individual. Verificaram também
que a satisfagao no trabalho e a satide men-
tal estdo estatisticamente relacionadas,
bem como as caracteristicas individuais
e organizacionais, demonstrando relagao
positiva entre aspectos psicossociais espe-
cificos do ambiente de trabalho (controle
sobre o trabalho — fator de maior impor-
tancia) e aspectos de personalidade. Dessa
forma, Elovainio et al. (2000) apresentaram
estudos que afirmam que ter o controle do
trabalho é um fator de protegao para pro-
blemas de satde.

Fatores como estabilidade no emprego,
salario e beneficios, relacionamento social
no trabalho, relacionamento com a chefia,
carga fisica e mental do trabalho, perspecti-

va de carreira, ambiente fisico do trabalho,
rotina de trabalho (variedade/monotonia),
desafios no trabalho, autonomia e oportu-
nidade de desenvolvimento profissional
também foram verificados por O’Driscoll &
Beehr (2000) no estudo realizado com 236
trabalhadores de duas firmas de contabili-
dade — uma dos Estados Unidos e outra da
Nova Zelandia — como determinantes da
satisfagdo no trabalho.

No estudo de Rego (2001) com docentes
do ensino superior sobre percepgoes de jus-
tiga, o autor constatou que os docentes tra-
tados com justiga e respeito apresentaram
menor intengdo de abandonar o trabalho,
um maior comportamento de cidadania
organizacional, maior satisfagdo, faltavam
menos, apresentavam melhores niveis de
desempenho individual, maior empenho,
confianga e comprometimento com o tra-
balho, além de maior apego e lealdade a
empresa.

Martinez (2002), em seu estudo com
técnicos e analistas de uma empresa de ad-
ministragao e gerenciamento de planos de
previdéncia privada e de satude, verificou
que 65,2% dos pesquisados apresentaram
associacdo estatisticamente significativa
da satisfagdo no trabalho (avaliada pelo
Occupational Stress Indicator — OSI) com
o cargo de trabalho (melhor nivel hierér-
quico) e o tempo de empresa (menor tempo
na empresa), sendo que as varidveis idade,
sexo, renda, escolaridade e estado civil nao
apresentaram associagao.

Borges & Argolo (2002) apresentaram
os estudos desenvolvidos por Borges, Ca-
valcanti & Portela, em 1999 e 2000, com
75 petroleiros do Pélo Guamaré (RN), utili-
zando o Inventario de Prazer e Sofrimento
no Trabalho (IPST), em que estes autores
constataram associacao dos valores orga-
nizacionais (Igualitarismo e Dominio/Har-
monia) e dos fatores de prazer e sofrimento
com a percepgao de satisfagao no trabalho.

Maciel (2002) constatou, em seu estudo
sobre os fatores interferentes na satisfagao
dos trabalhadores de uma unidade de ali-
mentagao e nutrigdo hospitalar, que as con-
digoes de trabalho, na unidade pesquisada,
também interferem na satisfagdo de seus
trabalhadores.

De acordo com o exposto, os fatores in-
tervenientes na satisfagdo no trabalho sédo
diversos, merecendo mais estudos sobre o
tema para que alternativas e solugoes pos-
sam ser criadas. Segundo Martinez (2002),
néo se deve ignorar as diferengas e as per-
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cepgoes individuais, pois essas determi-
nam a satisfagdo no trabalho e estdao inse-
ridas em um contexto histérico e cultural,
que possuem valores e oportunidades.

Nao ha, portanto, um tnico fator deter-
minante para a satisfacao; estes dependem
do ambiente e das condigoes de trabalho,
bem como da avaliagdo pessoal do traba-
lhador. No entanto, identifica-los é crucial
para se efetivar programas de melhoria da
satisfagao no trabalho.

Conseqiiéncias da satisfagao e da insatis-
facao no trabalho

Estar ou nao satisfeito em relagao ao tra-
balho incorre em conseqiiéncias diversas,
sejam elas no plano pessoal ou profissio-
nal, afetando diretamente o comportamen-
to, a satde e o bem-estar do trabalhador.
Essa afirmativa é baseada no modelo das
conseqiiéncias da insatisfagdo no trabalho
proposto por Henne & Locke (1985), em
que a insatisfacdo no trabalho pode gerar
conseqiiéncias na vida individual, na satde
mental e na satde fisica desse individuo.

Os primeiros estudos sobre o tema refe-
renciam a satisfagao e a insatisfagao e suas
conseqiiéncias na satide e no bem-estar
do trabalhador fornecendo suposigdes de
que a insatisfagdo no trabalho pode estar
relacionada ao estresse ocupacional (RAH-
MAN & SEM, 1987). Os autores Rahman &
Sem (1987) afirmam que o absenteismo é
menor entre 0s que possuem uma maior
satisfagdo no trabalho.

Os autores também apontam que a sa-
tisfagdo no trabalho possui grande influén-
cia na determinacao dos niveis de estresse
e na qualidade de vida do trabalhador, sen-
do que o trabalho, quando possui fatores
estressantes e de insatisfagao, freqiiente-
mente se torna uma verdadeira prisdao em
decorréncia das més condigoes em que é
executado. E, quando ele é associado a pro-
gramas de prevengao e promogao da satde,
pode e deve ser fonte de satisfacdo e de re-
alizagao.

Em referéncia a relacgao da satisfagdao no
trabalho e ao estresse ocupacional, Henne
& Locke (1985) relatam que a insatisfagao
no trabalho conduz ao estresse.

Alguns estudos relataram que a satisfa-
¢ao no trabalho apresenta conseqiiéncias a
saide mental, como o de Rahman & Sem
(1987), que realizaram pesquisa com 82
trabalhadores de uma féabrica, com idade
média de 34 anos. Estes tinham uma mé-
dia de 14 anos de experiéncia profissional,

nivel primério de educagdo e realizavam
trabalho repetitivo. No referido estudo, foi
constatada associagdo significativa entre
satisfagdo no trabalho e satide mental, pois
os resultados indicaram que quem tinha
uma maior satisfagdo no trabalho estava
em um estado de satidde mental melhor,
isso em comparacao aos que tinham uma
baixa satisfagdo no trabalho. Além disso,
quem estava com um melhor estado de
satide também tinha maior satisfagdo no
trabalho. Estudos de Caplan et al. e Roman
& Trice (apud RAHMAN & SEM, 1987)
também apontaram essa associagao.

Benito (1994), em seu estudo sobre a
analise de exigéncias cognitivas das ativi-
dades do trabalhador de enfermagem, rela-
tou que a satisfacao no trabalho apresenta
influéncia favordvel no desenvolvimento
do trabalho de enfermeiras.

Segundo estudo conduzido por Hipwell
et al. (apud PETERSON & DUNNAGAN,
1998), a insatisfagdo no trabalho contribui
para o estresse ocupacional e ambos con-
tribuem para um efeito negativo a sadde.

Algumas tentativas sdo realizadas para
minimizar essas questdes, uma delas é a
promogdo de atividades de redugao do
estresse, que, para Peterson & Dunnagan
(1998), nao produzem impacto favoravel a
satisfagdo no trabalho, pois, para esses au-
tores, estresse e satisfagao no trabalho sdo
fatores desassociados.

Silva et al.(1998) argumentam que, no
ambiente de trabalho, algumas condigoes
podem representar sobrecargas no sentido
de estresse, e uma delas é a insatisfagdo no
trabalho decorrente do contetido e da carga
de trabalho, em que uma maior insatisfagao
leva a uma maior sobrecarga de estresse.

Zalewska (1999), em seu estudo sobre
a importancia dos relacionamentos sociais
nos aspectos do trabalho e na satisfacao no
trabalho, aponta que a satisfagdo no traba-
lho conduz a melhor satude fisica e mental,
relatando que ocorre uma menor incidén-
cia de doengas em trabalhadores satisfeitos
e, conseqlientemente, uma melhor quali-
dade de vida desses.

O’Driscoll & Beehr (2000) também en-
contraram  associacdo estatisticamente
significativa entre satisfagao no trabalho e
satde mental, sendo que uma maior satisfa-
¢ao remete a um menor nimero de queixas
de satde. A insatisfagdo esté relacionada a
incerteza, a conflitos de papéis no contex-
to do trabalho e a pressoes no ambiente de
trabalho (O'DRISCOLL & BEEHR, 2000).
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Tyrer, citado por Gazzotti & Codo
(2002), salienta que baixos indices de sa-
tisfagdo no trabalho estao associados a uma
maior incidéncia dos sintomas de lesoes
por esforgos repetitivos.

Martinez (2002), em estudo ja relatado,
aponta também alguns efeitos comporta-
mentais conseqiientes da insatisfagdo no
trabalho verificados em sua pesquisa: ab-
sentefsmo, rotatividade, atrasos ou pausas
prolongadas e/ou ndo autorizadas, queda
da produtividade, protestos ou greves e in-
satisfagdo com a vida de acordo com a im-
portancia que o trabalho possui na vida do
individuo. H4 de considerar-se que essas
respostas sdo individuais e variadas.

Rahman & Sem (1987), Bussing et al.
(1999), Rego (2001) e Martinez (2002) apre-
sentam que trabalhadores satisfeitos pos-
suem um menor numero de absenteismo.
Em contradigdo, Robbins (2002), em seu
livro sobre comportamento organizacional,
aponta relagao negativa entre satisfagao e
absenteismo, justificando que funcionarios
satisfeitos, desde que nao sofram penalida-
des, também podem faltar na mesma pro-
porgao que os funciondrios insatisfeitos,
sendo fator determinante para o absenteis-
mo os fatores de influéncia, como cobranga
e penalidades e nao necessariamente a sa-
tisfacao no trabalho.

Jardim et al. (2004) fazem mencgao a
associacdo estatisticamente significativa
entre satisfagdo no trabalho e sindrome de
Burnout (sindrome de esgotamento profis-
sional), ou seja, a insatisfagao no trabalho é
preditora para a sindrome de Burnout, sin-
drome esta que freqiientemente afeta pro-
fissionais da satide e da educagao, sendo
uma resposta ao estresse laboral cronico.

Robbins (2002) relata também a relagao
negativa entre satisfagdo e rotatividade no
trabalho, pois existem outros fatores de
influéncia na decisdo de abandonar o em-
prego. Segundo o autor, o fator que exerce
relagao direta e forte para que nao ocorra a
rotatividade é o desempenho do trabalha-
dor, o que conseqiientemente gera grandes
esforgos do empregador para manter este
funcionario.

Robbins (2002) apresenta outras rea-
¢oes além do abandono do emprego como
expressdo de sua insatisfagdo, como: al-
guns reagem tendo agoes de negligéncia,
nao fazendo nada para que a situagdo se
modifique, esperando passivamente pela
sua melhoria; outros, ao contrario, reali-
zam tentativas ativas e construtivas para
melhorar as condigoes de trabalho.

A condigao de felicidade dos funciona-
rios, como determinante para uma maior
producao, é apontada como falsa por Rob-
bins (2002), que apresenta resultados de
correlagdo baixa entre esses dois aspectos.
Afirma, ainda, que seria mais verdadeiro o
inverso, funciondarios produtivos tendem a
ser funciondrios felizes, o que, conseqiien-
temente, pode significar recompensas do
tipo reconhecimento, aumento de remune-
ragdo, promogoes etc., remetendo a relagao
entre satisfagdo e produtividade. Segundo
Robbins (2002), ha necessidade de estudos
sobre a satisfagdo no trabalho que focali-
zem o estado de satide dos trabalhadores.

Foi proposto por Galbraith (apud SE-
LIGMANN-SILVA, 2004) a “cultura do
contentamento” nas organizacoes e na so-
ciedade em geral, sendo esta cultura sind-
nimo de saide mental. Os insatisfeitos sao
vistos com desconfianga e discriminagao,
pois perturbam o “mundo feliz e eficaz”,
e como pessoas com capacidades produ-
tiva e cognitiva duvidosas. Assim, mui-
tos trabalhadores negam e ocultam suas
decepgoes, seus mal-estares e suas dores
psiquicas e fisicas, resultando em disfarces
convincentes da insatisfagdo no trabalho.
Esses disfarces muitas vezes sao mantidos
com o uso de estimulantes psicofarmacos,
alcool ou drogas.

A relagdo entre satisfagdo no trabalho,
uma menor carga mental e um maior com-
prometimento com o trabalho nao é tao
simples nem tdo facil de mensurar, por
isso a necessidade de se pesquisarem todas
as varidveis possivelmente relacionadas,
bem como as diversas areas que o trabalho
abrange. Ha de ressalvar-se que o sofrimen-
to psiquico néo é linear, pois depende do
contexto, da histéria de vida e do encade-
amento dos eventos em uma situacgao con-
creta. O sofrimento psiquico foi responsa-
vel, na década de 90, pela segunda causa
de afastamento no trabalho (JACQUES &
CODO, 2002).

Assim como os determinantes, as con-
seqiiéncias da satisfagdo no trabalho tam-
bém sao individuais e variadas, abrangen-
do os planos pessoal e profissional, sendo
undnime a constatacao de que os fatores
psicossociais do trabalho interferem nos
processos saide-doenga. Medidas de pro-
mogao a saide devem ser adotadas visan-
do a minimizar as dificuldades enfrentadas
pelos trabalhadores quanto aos bem-esta-
res organico e social, posto que a satisfagdo
no trabalho deve ser considerada como um
determinante de satde.
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Comentarios Finais

Pode-se entdo concluir que as concep-
¢oes de satisfagdo no trabalho mais ampla-
mente aceitas e divulgadas no meio cienti-
fico sado as que contemplam a importancia
dos aspectos psicossociais no trabalho, em
que a combinagao de acontecimentos ou
circunstancias, num dado momento, deter-
mina a satisfagao no trabalho, corroboran-
do a Teoria de Locke, desenvolvida no final
da década de 60 ((LOCKE, 1969).

O processo de satisfagao no trabalho
resulta da complexa e dindmica interagao
das condigoes gerais de vida, das relagoes
de trabalho, do processo de trabalho e do
controle que os préprios trabalhadores
possuem sobre suas condigoes de vida e
trabalho. A satisfagdo no trabalho pode
ser, por conseguinte, fonte de satde, bem
como a insatisfagdo pode gerar prejuizos a
saude fisica, mental e social, acarretando
problemas a organizagdo e ao ambiente de
trabalho.

Diante dos fatores abordados sobre sa-
tisfagdo no trabalho, fica evidente que néo
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