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Resumo

Neste artigo sao apresentados os resultados de uma pesquisa sobre o sentido do
trabalho e a satisfacdo com este trabalho para educadores de escolas publicas e particulares.
Os sujeitos da pesquisa foram os gestores de escolas publicas do estado do Rio de Janeiro
(rede publica) e gestores de escolas do SESI/SENAI (rede particular). Os objetivos da
pesquisa foram: a) identificar o sentido do trabalho para os gestores das duas redes,
destacando as diferencas de percepcdo entre as elas, apontando em quais varidveis estas
diferencas estdo presentes; b) identificar o nivel de satisfacdo com o trabalho dos gestores das
duas redes, verificando quais varidveis contribuem para a maior ou menor satisfacdo nas duas
redes, apontando as diferengas entre ambas e em quais variaveis estas diferencas estdo
presentes; c¢) identificar por meio da andlise fatorial os fatores que afetam a percepcdo que
estes gestores tém sobre o sentido e a satisfacdo do seu trabalho e correlaciond-las. Isto &,
assim procedendo foi possivel identificar as varidveis e mostrar se estas varidveis estao
relacionadas entre si, portanto, se ha relacdo entre o sentido que o trabalho tem para os
educadores e satisfagdo com este trabalho. Para responder aos objetivos propostos foi
realizada uma survey, com a utilizagdo de questionario formado por perguntas e/ou
afirmativas fechadas, utilizando a escala de Likert de cinco pontos. Foi selecionada uma
amostra ndo probabilistica composta por 160 gestores educacionais: 110 gestores
selecionados na rede nacional de ensino do SESI, em todo o pais, e nas unidades operacionais
do SENAI do Estado do Rio de Janeiro e 50 gestores da rede publica do estado do Rio de
Janeiro. Estes gestores estdo vinculados a escolas que foram vencedoras do Prémio SESI
Educagao 2009. Foram 151 questionarios validos, 46 da rede publica e 105 da rede particular.
Para as andlises estatisticas foi utilizado o SPSS. Foram realizadas andlises descritivas dos
dados, a partir da apuracao de frequéncias simples e cruzadas e, com o objetivo de simplificar
as andlises das 60 variaveis do questionario (30 afirmativas para cada construto) utilizou-se a
analise fatorial, a partir da analise de componentes principais e rotacdo ortogonal com base no
procedimento Varimax. Para a verificagdo das possiveis correlagdes entre a satisfacdo no
trabalho e o sentido do trabalho, utilizou-se o método de correlacdao rho de Spearman. Sobre o
sentido do trabalho, constatou-se a sua centralidade na vida dos respondentes, pois cerca de
70% dos gestores assinalam que tanto os fatos mais importantes da vida das pessoas quanto os
objetivos principais da vida dessa pessoa t€ém a ver com o trabalho, embora menos de 3%
concordam que o trabalho deveria ser considerado o centro da vida das pessoas. Quase 90%
dos respondentes se dizem satisfeitos e realizados com suas atribuigdes e nas varidveis
relativas aos fatores higiénicos e clima organizacional ¢ onde aparecem as maiores
discrepancias entre as redes. Por fim, as andlises estatisticas realizadas, mostraram que ha
pouca relacdo entre os construtos sentido do trabalho e satisfagdo no trabalho, indicando a
pouca influéncia de um sobre o outro.
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Introducio

Darcy Ribeiro, um dos maiores intelectuais brasileiros, educador por profissdo,
afirmava insistentemente: “eu trabalho a tirar o folego porque acho importante trabalhar, fazer
o0 que gosto. Acho que o trabalho é que organiza a pessoa. E o trabalho que nos obriga a nos
comunicarmos com outros homens, a conviver com eles em fun¢dao do mundo, a todo dia nos
recuperar, nos reconstruir” (RIBEIRO, 1985, p. 139). Outro educador, Antunes (2009, p.
143), também nos lembra que “dizer que uma vida cheia de sentido encontra na esfera do
trabalho seu primeiro momento de realizagdo ¢ totalmente diferente de dizer que uma vida
cheia de sentido se resume exclusivamente ao trabalho”

Este ¢ o tema do artigo: o sentido do trabalho e a satisfacdo com este trabalho para
educadores de escolas publicas e particulares e, especialmente, descobrir se ha relagdo entre
os construtos sentido do trabalho e satisfacdo no trabalho, evidenciando se ha influéncia de
um sobre o outro. Os sujeitos da pesquisa foram os gestores de escolas publicas do estado do
Rio de Janeiro (rede publica) e da rede particular, os gestores de escolas do Servigo Social da
Industria (SESI) e do Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI).

Entende-se que compreender o que pensa o gestor escolar sobre a natureza do seu
trabalho, o sentido que este trabalho tem para ele e o quanto este o satisfaz ¢ uma das chaves
para a constru¢do de uma escola de qualidade, capaz de formar individuos que atendam as
suas proprias necessidades, bem como as do seu pais. Dai o motivo desta pesquisa. Ademais,
como ha tempos se discute sobre a influéncia que determinada percepgdo sobre o sentido do
trabalho pode ter na defini¢do da satisfagdo no trabalho das pessoas, buscou-se, evidenciar as
possiveis correlacdes entre a satisfacdo no trabalho e o sentido do trabalho, por meio de
analises estatisticas.

Para tanto, este artigo foi construido em mais cinco partes, além da introdugdo.
Inicialmente, é apresentada, de modo conciso, uma revisao da literatura sobre os construtos
satisfacdo no trabalho e sentido do trabalho. A seguir ¢ apresentada a metodologia da
pesquisa, seguida pela apresentacdo e analise dos resultados. Por fim, sdo apresentadas as
considera¢des finais e as referéncias utilizadas ao longo do texto.

Satisfacao no trabalho

Entende-se que compreender o que pensa o gestor escolar sobre a natureza do seu
trabalho e o quanto este o satisfaz é uma das chaves para a constru¢do de uma escola de
qualidade, capaz de formar individuos que atendam as suas proprias necessidades, bem como
as do seu pais. Por este motivo parte da pesquisa versa sobre a satisfagdo no trabalho dos
gestores de escolas publicas e particulares.

A preocupagdo com a satisfagdo no trabalho ¢ um tema que vem ocupando gestores e
académicos da Administragdo hd longo tempo. Sobre como Taylor e Fayol pensaram na
satisfacdo no trabalho das pessoas, Hickson e Pugh (2004) destacam que pa ra contrabalangar
o efeito negativo do trabalho especializado, repetitivo e monétono, Taylor desenvolveu um
sistema de pagamento por produtividade. Na época, acreditava que as pessoas s6 poderiam ser
motivadas financeiramente e, por isso mesmo, buscando a satisfacdo dos seus funcionarios,
instituiu o sistema de pagamento por produtividade. Fayol, segundo Hickson e Pugh (2004),
na mesma direcdo, acreditava que melhorando a remuneragdo do pessoal, especialmente dos
gestores, obteria a justa e garantida satisfacdo dos empregados e, neste caso, a organizagao
obteria os melhores desempenhos em retribui¢do. No caso de Fayol, o pressuposto era que a
melhoria do padrdo de desempenho das chefias de nivel hierarquico superior significaria
melhoria do desempenho dos outros niveis e, portanto, da organizagdo como um todo.

Somente em meados da década de 1940 e inicio da década de 1950, vieram os estudos
de Mayo (1938), cuja énfase, de fato, estava no fator humano. Seu objetivo era evitar a
tendéncia a desumanizacdo do trabalho decorrente da aplicagdo de métodos rigorosos e
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especializacdo do trabalho propostos. A partir deste periodo ¢ que os trabalhadores
comecaram a ser considerados de modo mais humano, com vontades e objetivos proprios,
além de serem vistos como sujeitos que fazem parte de determinado grupo e que necessitam
da aprovacgdo deste grupo que lhes prové sentido de pertenca. Deu-se inicio, entdo, a defesa do
mote que o fator humano ¢ fundamental para a organizacdo saudavel, para que no final se
torne ainda mais produtiva. A preocupagdo com a satisfacdo no trabalho comecou a ocupar
lugar de destaque entre os estudiosos do homem nas organizagoes.

Contemporaneamente, no contexto em que o trabalho torna-se cada vez mais
intelectual e, portanto, menos passivel de controles observaveis e mensuraveis, compreender a
natureza dos processos que levam a satisfacdo no trabalho tem sido um grande desafio para as
organizagdes. Ainda mais se considerarmos que as pessoas vém sendo percebidas como uma
importante fonte de vantagem competitiva.

De acordo com Bergamini, (1990, p. 51), o desafio estd em “como conseguir
empregados mais produtivos e, particularmente, mais doceis aos objetivos organizacionais”.
Archer (1990, p. 3), por sua vez, acredita que “a tarefa de induzir comportamento positivo
devera tornar-se mais facil, caso o verdadeiro relacionamento entre motivacgao, satisfacao e
comportamento seja claramente compreendido”. Segundo esse autor, ha uma falsa ideia “de

que os motivadores e os fatores de satisfagdo sejam as mesmas coisas”.
Na realidade, um motivador nada mais é que um motivo — uma necessidade, por
defini¢do. Por outro lado, um fator de satisfacdo ¢ alguma coisa que satisfaz uma
necessidade. [...] a motivagdo ¢ definida como uma inclinagdo para a acdo que tem
origem em um motivo (necessidade) e a satisfagdo é o atendimento de uma
necessidade ou sua eliminag@o. (ARCHER, 1990, p. 4)

Coda (1990, p. 88), na mesma dire¢do de Archer (1990), ainda assinala que o salério &,
frequentemente, apontado como verdadeira motivagdo para o trabalho, mas, na realidade, o
interesse por salario vem em fun¢do daquilo que este fator possibilita atender, e confundi-lo
com motivacao seria cometer um grave equivoco.

E preciso lembrar que a motivagdo esta presente no comportamento dos sujeitos e, ao
mesmo tempo, tem papel ativo no direcionamento do comportamento. Sdo os fatores de
satisfacdo ou de contrassatisfacdo que podem modificar os niveis de motivagdo resultando em
um comportamento positivo (ndo frustrado) quando aumentam a satisfacdo, diminuindo a
tensdo da necessidade ou em um comportamento negativo (frustrado) quando diminuem a
satisfacdo, aumentando a tensdo da necessidade, respectivamente. Segundo Handy (1978), se
pudéssemos compreender e prever os modos como os individuos sdo motivados, poderiamos
influencia-los, alterando os componentes desse processo de motivacdo. Handy (1978, p. 27)
questiona-se quanto a este processo ser um ato de “manipulacdo — ou de geréncia”. “Tal
compreensdo poderia, certamente, levar a obtenc¢ao de grande poder, uma vez que permitiria o
controle do comportamento sem as armadilhas visiveis e impopulares do controle”.

Como se pode observar, satisfagdo e motivagdo sdo substantivos que se
complementam e, via de regra, sdo encontrados juntos em artigos que tratam de um tema ou
de outro. Para Maslow (1970, p. 104), por exemplo, uma necessidade satisfeita pode motivar
um comportamento com objetivo de atender novas necessidades, uma vez que, “na realidade,
a maioria das pessoas em nossa sociedade se encontra parcialmente insatisfeita em todas as
suas necessidades humanas”. Herzberg (1968) também relacionou satisfagdo e motivacao e,
baseado em seus estudos sobre a teoria de dois fatores ou da higiene, afirmava que em
qualquer situacdo de trabalho poder-se-ia fazer a disting@o entre os fatores que ndo satisfazem
e os que satisfazem. O interessante ¢ que esses fatores ndo se opdem. O fato de se tratar de
fatores de insatisfacao ndo os transforma em fatores de satisfacao ou de motivacao.

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1968) explica o comportamento das pessoas
em situacdo de trabalho e mostra que existem dois fatores que orientam o comportamento das
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pessoas: os fatores higiénicos ou extrinsecos e os fatores motivacionais ou intrinsecos. Os
primeiros dizem respeito ao ambiente e as condi¢des de trabalho e estdo fora do controle das
pessoas. Os segundos, por sua vez, estdo relacionados ao conteudo do cargo e a natureza das
tarefas que o individuo executa. Isto significa, pelo menos para Herzberg (1968), que os
fatores motivacionais estdo sob o controle das pessoas, haja vista que estdo relacionados com
aquilo que elas fazem. Nos estudos de Herzberg (1968, p. 72 e 74) sao considerados fatores de
motivacdo (de satisfagcdo): realiza¢do; reconhecimento; trabalho em si; responsabilidade; e,
promogao. Nos fatores de higiene (de insatisfagdo) encontram-se: politica e administragdo da
organizagdo; supervisao; condi¢des de trabalho; relagdes interpessoais (com os superiores, 0s
subordinados e os colegas); e, salario. Os fatores higi€nicos sdo profilaticos e preventivos,
pois apenas evitam a insatisfacdo, ou seja, ndo geram satisfacdo no trabalhador. Os fatores
motivacionais, por outro lado, podem ter um efeito de desmotivagdo, provocando a apatia do
trabalhador, inclusive causando desinteresse e falta de sentido no trabalho ja que organizacao
¢ meramente um lugar para trabalhar.

Os estudos de Herzberg contribuem para a afirma¢do de Handy (1978, p. 28) que “ha
pouca evidéncia no sentido de que o trabalhador satisfeito realmente trabalhe mais. Todavia,
ha forte apoio para a sugestao de que um trabalhador satisfeito tende a permanecer na mesma
organiza¢do”. Montana e Charnov (1998) destacam que os fatores motivacionais de Herzberg
podem ser comparados com as necessidades dos niveis superiores identificadas por Maslow
que serviam para motivar o desempenho do trabalho; as necessidades dos niveis inferiores, ou
basicos, que agem como fatores de manutencao, possivelmente de insatisfacdo; e que o ato de
pertencer sobrepunha ambos os grupos.

McGregor (1973), a posteriori, utilizando-se de premissas e proposi¢des a respeito do
homem na organizagdo, prop0s duas teorias: a Teoria X e a Teoria Y. Para Hampton (1973),
McGregor resume duas estratégias de administracdo diferentes, relaciona essas estratégias
com resultados organizacionais e contesta alguns fundamentos comuns ao pensamento
empresarial, abrindo novas e animadoras possibilidades. A satisfagdo no trabalho na
perspectiva da abordagem de McGregor, neste caso, poderia ser compreendida como “um
estado de prazer emocional resultante da avaliacio que um profissional faz sobre até que
ponto seu trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de seus
objetivos e valores” (LOCKE apud CODA, 1990, p. 88). De acordo com Coda (1990, p. 89)

A satisfagdo no trabalho pode ser mensurada em relagdo a uma série de fatores,
sendo aqui ressaltados dois considerados basicos. O primeiro diz respeito a
satisfacdo em relagdo ao conteudo e tipo do trabalho que estd sendo realizado e o
segundo fator ¢ representado pela satisfagdo dos funcionarios de uma organizacdo
com relagdo as politicas de recursos humanos definidas e que servem de guia para a
gestao destes funcionarios.

Satisfagdo no trabalho para Montana e Charnov (1998, p. 203), portanto, ¢ “a atitude e
o sentimento no geral que um individuo tem sobre seu trabalho”. Kouzes e Posner (1991, p.
43), inclusive, afirmam que “se o trabalho chegar a ser visto somente como uma fonte de
dinheiro e nunca como fonte de satisfagdo, entdo os empregados irdo ignorar totalmente
outras necessidades humanas no trabalho, tais como aprendizado, autovalor, orgulho,
competéncia”. Os autores acreditam que, se os trabalhadores tiverem que justificar seu
emprego exclusivamente em termos econdmicos, nunca irdo contribuir com algo mais que o
minimo. Conforme Timossi et al. (2010), as organizag¢des tém se preocupado com a satisfagdo
do colaborador em relagdo a inimeros fatores, como: salario; seguranga; saide no trabalho;
condicdes fisicas de trabalho que evitem o risco de doengas ocupacionais e acidentes de
trabalho; desenvolvimento das capacidades e multiplas habilidades; autonomia; informagao;
crescimento profissional; integracdo social, e espaco de vida no trabalho e fora dele. Isto
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porque, segundo Ulrich (2000, p. 155), “o local de trabalho esta se tornando o meio primario
de satisfacdo pessoal”. Portanto, faz-se necessario que as organizacdes se preparem para tanto.

Enfim, a satisfacdo do individuo no trabalho estd relacionada a diversos fatores
organizacionais considerando seu ambiente externo e interno. Nesse contexto, ndo ¢ possivel
deixar de mencionar a Experiéncia de Hawthorne, realizada por Mayo e colaboradores,
mostrando que apenas a recompensa salarial, mesmo quando generosa, ndo ¢ o Unico fator
que concorre para a satisfacdo do trabalhador. O homem também ¢ motivado por recompensas
sociais, simbolicas e ndo materiais. J& naquele periodo, as principais conclusdes de Mayo
(1938) indicavam que o mundo social de uma pessoa adulta se dava em relagdo a sua
atividade no trabalho. Conclusdes, ainda hoje, validas e coerentes, mesmo tendo o mundo do
trabalho passado por diversas transformagoes.

No que diz respeito aos profissionais da educagdo, foram poucas as pesquisas
encontradas que abordavam a satisfagdo no trabalho. Destaca-se o artigo de De Cooman et al.
(2007) onde se assinala que em muitos paises ocidentais, a falta de professores tem sido
debatida, pois os professores estdo envelhecendo ao mesmo tempo em que 0S novos
graduandos, que poderiam entrar ou que estdo cursando licenciatura, ndo véem o ensino como
uma carreira promissora, o que resulta em mais individuos que abandonam a profissdo a cada
ano. Esses autores comparam dois grupos de individuos que concluiram licenciatura: um
grupo que trabalha na area de ensino e outro que ndo estd na area educacional, e explora a
motivagdo para buscar um trabalho de ensino com base em motivos e valores de trabalho. A
partir da resposta de 241 professores formados recentemente, concluiram que os professores
consideram as caracteristicas intrinsecas, altruisticas e interpessoais como fortes motivadores
especificos de trabalho. Além disso, os professores preferem valores interpessoais e altruistas
relacionados ao trabalho, enquanto os ndo-docentes sdo mais atraidos por valores
individualistas de trabalho, tais como oportunidades de carreira e posigdes de poder.

Na mesma época, um estudo realizado no Reino Unido (CROSSMAN e HARRIS,
2007) examinou a satisfacdo do trabalho de professores do ensino médio em diferentes tipos
de escola, tendo em vista que a baixa satisfagdo no trabalho tem sido citada como uma
possivel causa da crise atual no ensino naquele pais. Os professores das escolas independentes
e com gerenciamento privado mostraram maior satisfacdo no trabalho enquanto que, em
escolas administradas por fundagdes religiosas e de outros tipos, a satisfacdo dos professores
foi menor. O estudo ndo apontou diferengas significativas na satisfagdo do trabalho quando
analisados a idade, o género ou o tempo de servigo do professor.

Sentido do trabalho

Se a satisfagao no trabalho tem sido mote dos pesquisadores, o que dizer do sentido do
trabalho? Tal ¢ sua importancia na vida do ser humano que, Kurz (1992, p. 26), inclusive
afirma que “na historia até agora transcorrida, a vida social, quaisquer que sejam suas formas
modificadas, apenas podia ser uma vida que incluisse o trabalho. Somente as idéias ingénuas
do paraiso e do conto do pais das maravilhas fantasiavam uma sociedade sem trabalho.

Talvez até por isso mesmo, ao longo dos ultimos anos tem-se observado o debate
acerca da centralidade do trabalho na vida do ser humano. Alguns insistindo no esgotamento
ou mesmo no fim do trabalho. Outros defendendo sua centralidade, indicando que cada vez
mais se amplia significativamente, em escala mundial, o conjunto de homens e mulheres que
vivem da venda de sua forca de trabalho, ou seja, o trabalho como elemento estruturante da

sociedade, no maximo, passa por metamorfoses, mas nao se exaure (ANTUNES, 2010).
A historia da realizacdo do ser social, muitos ja o disseram, objetiva-se através da
producdo e reproducdo da sua existéncia, ato social que se efetiva pelo trabalho.
Este, por sua vez, desenvolve-se pelos lagos de cooperagdo social existentes no
processo de producdo material. Em outras palavras, o ato de producdo e reproducdo
da vida humana realiza-se pelo trabalho. E a partir do trabalho, em sua
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cotidianidade, que o homem torna-se ser social, distinguindo-se de todas as formas
nao humanas. (ANTUNES, 2010, p. 142)

Modernamente, ¢ de modo ainda mais especifico, o trabalho torna-se um fator central
na organiza¢do das pessoas em seus espacos sociais, posto que a identidade do individuo estd
relacionada com o seu trabalho. Dejours (1992, p. 164) chega a afirmar que o trabalho “ocupa
um lugar muito mais importante na luta contra a doenga do que se supunha até agora nas
concepcdes cientificas. Que, na realidade, o termo trabalho deveria figurar na propria
definicao de satde”, sob a forma do direito fundamental, contribuindo tanto para o bem-estar
do individuo quanto para com a sociedade em geral. Neste caso, falar de bem-estar social sem
dar o devido valor ao papel que o trabalho desempenha na vida do homem ¢ um erro, uma vez
que “o prazer no trabalho e os beneficios provenientes da relagdao de trabalho no registro da
saide também tém repercussdes favordveis na economia das relacdes da familia e no
desenvolvimento psiquico e afetivo dos filhos” (DEJOURS, 1992, p. 165).

Na mesma dire¢dao, Morin (2001) assinala que o trabalho preenche func¢des primordiais
na vida do homem, pois ele permite que um individuo seja auténomo e independente,
proporciona oportunidade de encontrar pessoas, constitui um meio que tem o individuo de se
afirmar e utilizar suas competéncias, permite uma contribui¢do social, ele da sentido a vida”.

Particularmente, por estas percepg¢des, a partir do final do século XX, e tendo em vista
o desenvolvimento cada vez mais acelerado das tecnologias que impactaram o mundo do
trabalho, as discussdes acerca deste tema tém conquistado mais adeptos. Incluindo aqueles
que trazem para o bojo da discussdo a possibilidade do 6cio como uma maneira de enfrentar
as novas transforma¢des no mundo do trabalho. Drucker (2002) considera, inclusive, que as
verdadeiras revolu¢des que aconteceram no século XX s3o as revolucdes demograficas,
abrangendo mudangas quantitativas, entre as quais se encontram o crescimento da populagdo
e sua expectativa de vida e as mudancgas qualitativas que transformaram a for¢a de trabalho,
que era manual e sem qualifica¢dao, em especializada e intelectualmente desenvolvida.

Porém, ¢ preciso considerar que o trabalho pode ser, a0 mesmo tempo, um peso € uma
necessidade, uma maldi¢do e uma béngdo. Isto ¢, na medida em que o trabalho pode prover
realizacdo ou mesmo gerar insatisfagdo, ha que se considerar também que sua auséncia pode
dar origem a graves distirbios na vida do homem. Muitas vezes, ndo por causa da privagao
econdmica, mas por corroer o respeito proprio das pessoas, posto que o trabalho ¢ uma das
maneiras pelas quais uma pessoa conceitua a si mesma diante dos outros. A saber, portanto,
como afirma Antunes (2010, p. 117), que o grande desafio da atualidade “¢ compreender a

nova morfologia do trabalho, seu carater multifacetado, polissémico e polimorfo”.

Isto porque, o trabalho é rico de sentido individual e social. E meio da produgdo da
vida de cada um, provendo subsisténcia, criando sentidos existenciais ou
contribuindo na estruturagdo da personalidade e da identidade. Também ¢ categoria
central na propria organizagio societal. E glorificado desde os defensores mais
tradicionais do capitalismo aos marxistas. Mesmo quando utilizado em seu sentido
econdmico (trabalho remunerado) e restrito ao contexto das organizagdes formais,
continua diversificado, ambiguo e complexo. (BORGES e TAMAYO, 2001, p. 13)

Por isso mesmo, sdo realizadas inimeras pesquisas acerca do sentido do trabalho. Um
dos estudos mais importantes sobre o tema foi desenvolvido por um grupo de pesquisadores
do Meaning of Work International Research Team (MOW), em 1987, cujo objetivo central
era identificar o sentido do trabalho atribuido por pessoas e grupos em oito diferentes paises:
Alemanha, Bélgica, Estados Unidos, ex-lugoslavia, Inglaterra, Holanda, Israel e Japao. Apos
identificar o sentido do trabalho para as pessoas destes paises, 0 MOW comparou os
resultados identificando as diferencas e similaridades entre os paises pesquisados.

O modelo utilizado pelo MOW (1987) na pesquisa era composto por cinco construtos:
centralidade do trabalho, identificacdo dos papéis do trabalho, resultados valorizados do
trabalho, importancia dos objetivos do trabalho e normas societais relativas ao trabalho.
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A centralidade do trabalho refere-se ao grau de importancia geral que o trabalho tem
na vida de um individuo em um determinado momento e divide-se em dois componentes: o
valorativo, que considera o valor do trabalho na vida do individuo, composto pela
identificacdo com o trabalho e com o comprometimento com o trabalho; o comportamental,
que trata da importancia do trabalho na vida da pessoa em comparacdo com as outras esferas
da vida, tais como familia, comunidade, lazer e religido.

A identificacio do papel do trabalho na vida do individuo, por sua vez, estd
relacionada ao tipo de tarefa desenvolvida, ao tipo de organizagdo na qual a pessoa trabalha,
aos resultados do trabalho e como a organizacao ou o trabalho ¢ percebido pela sociedade em
geral (BASINI e BUCKLEY, 1997).

Ademais, 0 modo como o proprio individuo percebe o seu trabalho ou a importancia
que atribui a0 mesmo, ou seja, como compreende o resultado do seu trabalho, referindo-se as
satisfagdes providas durante e depois do desempenho das suas tarefas, também ¢ determinante
da centralidade do trabalho na vida da pessoa. Neste sentido, o trabalho poderia ter as
seguintes fungdes principais: resultar em status e prestigio; obter retorno financeiro; manter o
individuo ocupado (em atividade); estabelecer relagdes interpessoais; gerar a sensacdo de
estar sendo util a sociedade; e, permitir a autorrealizacdo, valorizando-se o trabalho
interessante (OLIVEIRA, 2004).

Basini e Buckley (1997) assinalam que os pesquisadores precisam lembrar que temas
como satisfacdo e sentido do trabalho sdo aspectos percebidos a partir do ponto de vista
individual de cada sujeito e dependem do seu contexto historico. Segundo o MOW (1987),
outros fatores também influenciam o mundo do trabalho, tais como as mudancas tecnologicas,
novos modelos de técnicas administrativas, aumento do nivel educacional, mudanca dos
empregos para os paises centrais ou periféricos, aumento do setor de servigos. Tais fatores, de
acordo com o0 MOW(1987), tém influenciado os tipos, a quantidade de empregos, as normas
que atuam sobre o trabalho e, especialmente, a percep¢ao das pessoas sobre o trabalho.

Sobre as normas societais relativas ao trabalho, segundo Coda (1990), elas
representam as crengas sobre as obrigagdes (deveres) e os direitos do trabalhador, bem como
suas expectativas e valores morais relacionados ao trabalho. Os deveres dizem respeito as
obrigacdes do individuo para com a sociedade, ou seja, “todo o individuo tem o dever de
contribuir para o bem social através do seu trabalho” e, os direitos tém a ver com as
obrigacdes que a sociedade tem para com o individuo, incluindo que “todo individuo tem
direito a um trabalho interessante e significante” (OLIVEIRA, 2004, p. 34).

De acordo com Morin ,Tonelli e Pilopas (2007, p. 47), “os resultados do MOW
mostraram que o sentido da atividade de trabalho pode assumir desde uma condicdo de
neutralidade até uma condi¢do de centralidade na identidade pessoal e social.” Um dos
desdobramentos desse estudo foi realizado por dois pesquisadores do proprio grupo MOW,
England e Whiteley (1990), onde foram identificados seis (6) diferentes formas de perceber o

trabalho. Cada uma destas formas foi classificada como um padrdo de A a F.

Para o Padrdo A, o trabalho acrescenta valor a qualquer coisa, vocé deve prestar
conta do trabalho, pois recebe dinheiro para fazer isso; no Padrdo B, ao realizar o
trabalho existe um sentimento de vinculagdo, vocé também recebe dinheiro para
realizar isso, mas vocé faz isso até mesmo para contribuir com a sociedade; no
Padréo C, outros se beneficiam de seu trabalho, vocé recebe dinheiro para realizar
isso, vocé faz o trabalho para contribuir com a sociedade, o trabalho ¢é fisicamente
exigente; no Padrdo D, vocé recebe dinheiro para realizar o trabalho, faz parte de
suas tarefas, alguém lhe diz o que fazer, ndo ¢ agradavel; para o Padrdo E, o trabalho
¢ mentalmente e fisicamente exigente, vocé recebe dinheiro para fazer isso, mas nao
¢ agradavel; no Padrdo F, existe horario, vocé recebe dinheiro para fazer isso, faz
parte de suas tarefas. (MORIN, TONELLI e PILOPAS, 2001, p. 48)
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Em sintese, os padrdes A, B e C referem-se a definigdes positivas sobre o trabalho
além de valorizar a dimensdo social do trabalho. Os padrdes D e E correspondem as
defini¢des negativas e apresentam o trabalho como sendo a alternativa para se ganhar a vida,
o trabalho como obrigagdo e o padrao F apresenta uma concepgao neutra sobre o trabalho.

England e Whiteley (1990) ainda observaram que as diferengas culturais entre paises,
sobre o valor do trabalho levam a conclusdes diferentes. No Japdo, por exemplo, foi
constatado que a maioria dos trabalhadores tem uma concepgao positiva sobre o trabalho,
enquanto na Alemanha e Estados Unidos, predomina uma concepg¢ao neutra sobre o trabalho.

Ao replicar os estudos, utilizando os mesmos padrdes, com trabalhadores no Canada e
na Franga, Morin (2001, p. 13) verificou que o padrdo de seus pesquisados aproximam-se dos
padrdes B e C, e que “as pessoas pesquisadas, sejam elas jovens ou nao, no Canada ou na
Franca, possuem uma concepgao positiva do trabalho”.

No Brasil, Bastos, Pinho e Costa (1995, p. 24) em uma perspectiva descritiva,
buscaram comparar os resultados obtidos sobre o sentido do trabalho no contexto brasileiro
com os dados dos estudos realizados pelo grupo do MOW, ampliando, desta forma, a
compreensdo do trabalho no pais. Porém, as pesquisas realizadas por Borges e Tamayo (2001)
sobre o sentido do trabalho e que orientaram conceitual ¢ metodologicamente a pesquisa em
pauta, basearam-se no MOW e em outras referéncias sobre o tema. Os autores propuseram um
modelo para ser aplicado no Brasil, baseado em pesquisas exploratorias no sentido de analisar
a realidade brasileira frente aos resultados obtidos em outros paises, com o objetivo de
facilitar a pesquisa sobre os atributos valorativos e descritivos, de modo que os estudos sobre
o sentido do trabalho possam ser comparados dentro do proprio pais, identificando diferengas
e similaridades entre regides e estados, bem como entre tipos de organizagdes.

Foram identificados, inicialmente, quatro aspectos relacionados com o sentido do
trabalho: a centralidade do trabalho, os atributos valorativos, os atributos descritivos e a
hierarquia dos atributos. E, para o contexto brasileiro, Borges e Tamayo (2001, p. 16)
definiram duas estruturas fatoriais, “uma para os atributos valorativos e outra para os atributos
descritivos, as quais sdo tomadas como uma tipologia empirica de tais atributos”.

Os autores relacionaram a centralidade do trabalho com a importancia que o trabalho
tem na vida de um individuo comparado com outras dimensdes de sua vida. Os atributos
valorativos foram relacionados com aqueles fatores que compreendem os valores do trabalho,
ou seja, caracteristicas que sdo atribuidas com a inteng¢ao de definir como o trabalho deve ser.
Estes atributos foram classificados em dois grandes grupos (ou fatores): as exigéncias sociais
e questoes relacionadas a humanizagao do trabalho (BORGES e TAMAYO, 2001).

O primeiro grupo, das exigéncias sociais, refere-se as exigéncias da sociedade e da
familia para com o trabalhador, apresentado na Figura 1. O segundo grupo, da humanizagao
do trabalho, representa as condi¢des almejadas pelo trabalhador para atender as suas
demandas, apresentado na Figura 2. A saber, os atributos valorativos do instrumento de
pesquisa utilizado na investigacdo em pauta foram elaborados a partir dos atributos definidos
por Borges e Tamayo (2001), conforme mostrado nas Figuras 1 e 2.

Exigéncias sociais
S(’)cio-responsabilidades Esforc¢o corpora] e
Exigéncias Sociais Sobrevivéncia pessoal e familiar desumanizacio
Semelhanca das tarefas Sustento da vida “Pegar no pesado” (esforco
Disponibilidade do pensamento Sobrevivéncia Ritmo apressado
Reconhecimento da autoridade superior | Assisténcia pessoal e familiar Sentimento de ser maquina ou
Atarefamento Responsabilidade por problemas Exigéncia de esforco fisico
Sentir-se gente Forca da existéncia humana Discriminacao
Ocupacio (fazer alguma coisa Exercitacdo do corpo Exigéncia de rapidez
Execucio de tarefas Assumir consequéncias decisoes Esgotamento
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Exigéncia de tentar fazer o melhor Construc¢io de amizades Dureza (esforco, dedicacdo e
Preenchimento do tempo Obrigacio de todas as pessoas Diferenca rec. eco. ¢ esforco
Qual. trabalho que garante estabilidade Pressa na realizacdo tarefas

Repeticdo diaria de tarefas
Sentim. dignidade dos resul. do trab.

Figura 1: Atributos valorativos: exigéncias sociais
Fonte: Adaptado de Borges e Tamayo (2001)

Humanizacio no trabalho

Justica no trabalho Realizaciio pessoal
Assisténcia merecida Acolhimentos entre os colegas Beneficios as pessoas
Adocio de medidas de seguranca Limpeza do ambiente fisico Exigéncias do pensar
Igualdade ou equivaléncia de esforcos Adocio de cuidados higiénicos Retorno econ. merecido
Cump. das obrigacdes trabalhistas Igualdade de direitos Valorizacdo do que faz
Suficiéncia do ganho econdémico Ganho eco. conforme o esfor¢o Prazer na realiz. das tarefas
Disp. das ferramentas necessarias Bem estar mental Crescimento pessoal
Reconhecimento pelo que faz Consid. das opinides das pessoas Exig. esforco mental da
Conforto para realizar o trabalho Boa comunicacdo chefe-subord.
Confianca da chefia no empregado

Figura 2: Atributos valorativos: humanizagdo no trabalho
Fonte: Adaptado de Borges e Tamayo (2001)

Um dos principais resultados do trabalho de Borges e Tamoyo (2001) foi a inclusao de
categorias que nao sao consideradas no estudo do MOW, como a categoria sobrevivéncia. Isto
¢ particularmente interessante no contexto de paises de menor renda, pois nos paises onde foi
realizada a pesquisa MOW a questdo da sobrevivéncia ndo foi identificada.

Os atributos descritivos, por sua vez, tratam de aspectos e caracteristicas que
contribuem para a descricdo de como o trabalho ¢, ou seja, sdo aspectos em que o individuo
caracteriza concretamente o seu trabalho. Os atributos descritivos estdo classificados em dois
grandes fatores: responsabilidades reciprocas (Figura 3) e justi¢a no trabalho (Figura 4). De
acordo com Borges e Tamayo (2001, p. 21), o primeiro fator refere-se “a obriga¢ao concreta
de arcar com a Dureza e/ou Carga Ocupacional e com a Sobrevivéncia Pessoal e Familiar”. O
segundo fator, Justica no Trabalho, consiste “na avaliagdo de quanto o trabalhador percebe as
obrigacdes para com ele proprio serem concretamente cumpridas pelas organizagdes”.

Responsabilidades reciprocas
Dureza e carga ocupacional
Exito e realizacio pessoal Carga mental Sobrevivéncia pessoal e familiar
Crescimento pessoal Disponibilidade do pensamento Assisténcia pessoal e familiar
Exigéncia de tentar fazer o melhor Obediéncia aos superiores Sobrevivéncia
Responsabilidade sobre os problemas [Semelhanga das tarefas Retorno econdmico merecido
Assumir as consequéncias das decisdes |Atarefamento Estabilidade no emprego
Preenchimento do tempo Exigéncia quanto a rapidez Progresso da sociedade
Ocupacao (fazer alguma coisa) Repeticao diaria de tarefas Sustento da vida
Aprendizagem de novas coisas Exigéncia de rapidez Merecimento de salario melhor
Dureza (esforco, dedicacdo, luta) Prazer pela realizagdo das tarefas  |Bem estar mental
Confianga dos superiores Exigéncia do pensar (ou raciocinio) [[gualdade de direitos
Igualdade ou equivaléncia de esfor¢os [Sentir-se gente Obrigagdo de todas as pessoas
Independéncia econdmica Profissionaliza¢do Exercita¢do do corpo

Figura 3: Atributos descritivos: responsabilidades reciprocas
Fonte: Adaptado de Borges e Tamayo (2001)

Humanizacio no trabalho
Justica no trabalho
Cumprimento das obrigacoes trabalhistas | Consideracdo das opinides das pessoas
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Limpeza do ambiente fisico Facilitacdo da execucdo do trabalho pelo conforto oferecido
Adocdo de cuidados higiénicos Acolhimentos entre os colegas

Assisténcia merecida Suficiéncia do ganho econémico

Adocio de medidas de seguranca Conformidade do ganho econdmico ao esfor¢o pessoal

Boa comunicacio chefe-subordinado Reconhecimento pelo que faz

Disponibilidade das ferramentas necessarias Valorizacdo da importancia do que faz

Tratamento interpessoal respeitoso

Figura 4: Atributos descritivos: justi¢a no trabalho
Fonte: Adaptado de Borges e Tamayo (2001)

E preciso destacar que, segundo Borges e Tamayo (2001), as pessoas ¢ as culturas se
diferenciam mais pela ordem de prioridade atribuida aos valores, aos atributos valorativos e
descritivos, do que pelos proprios valores. Nesta pesquisa, realizada com gestores de escolas
publicas e privadas, ao identificar o sentido do trabalho para estes profissionais, também ¢
apresentada a ordem em que priorizam estes valores, seus atributos valorativos e descritivos.
Metodologia da pesquisa

Para responder aos objetivos propostos foi realizada uma pesquisa de campo
quantitativo-descritiva, na qual podem ser estabelecidas relagdes entre variaveis. De acordo
com Malhotra (2001), a pesquisa descritiva permite examinar relacdes entre os fatos e
ocorréncias observados, bem como trabalhar com amostras representativas da populagdo em
estudo. Hair Jr. et al. (2005) destacam que os estudos descritivos podem propiciar ao
pesquisador um panorama ou uma descricdo dos elementos em um determinado momento,
uma vez que os dados sdo coletados em uma data no tempo e processados estatisticamente.

Foi selecionada uma amostra ndo probabilistica composta por 160 gestores
educacionais. A amostra nao probabilistica, que ¢ “aquela em que a sele¢ao dos elementos da
populagdo para compor a amostra depende em parte do julgamento do pesquisador ou do
entrevistador no campo. Nao ha nenhuma chance conhecida de que um elemento qualquer da
populacdo venha a fazer parte da amostra” (MATTAR, 2001, p. 73). Foram 110 gestores
selecionados na rede nacional de ensino do SESI, em todo o pais, € nas unidades operacionais
do SENAI do Estado do Rio de Janeiro e 50 gestores da rede publica do estado do Rio de
Janeiro. Estes gestores estdo vinculados a escolas que foram vencedoras do Prémio SESI
Educagao 2009. Obteve-se 151 questiondarios validos, sendo 46 da rede publica e 105 da rede
privada. Como principal meio de coleta de dados foi utilizado o método de levantamento
estatistico survey, que se utilizou de um questionario formado apenas por perguntas e/ou
afirmativas fechadas, utilizando a escala de Likert de cinco pontos.

As informacgdes coletadas foram processadas pelo software Census and Survey
Processing System (CSPro) e as andlises estatisticas realizadas no Statistical Package for the
Social Science (SPSS). Foram realizadas analises descritivas dos dados, a partir da apuracao
de frequéncias simples e cruzadas, tanto em termos absolutos quanto relativos. Com o
objetivo de simplificar as analises das variaveis do questionario utilizou-se a analise fatorial.
A partir das 30 variaveis de cada constructo foi aplicada a analise de componentes principais
(HAIR, et al., 2005) e rotagao ortogonal com base no procedimento Varimax, escolhidas por
serem amplamente utilizadas em problemas de pesquisa como o tratado neste artigo.
Apresentacio e analise dos resultados

Nessa se¢do sdo apresentados os resultados obtidos a partir da analise dos 151
questionarios respondidos, onde se constatou que as mulheres representam 85,4% da amostra.
A idade média dos gestores escolares particulares foi de 41,2 anos e da rede publica foi de
48,8 anos. Além disso, enquanto na rede particular, 82,6% recebem salarios superiores a
R$3.000,00, na rede publica apenas 54,5% alcangam o mesmo patamar. Com relagdo ao
tempo de trabalho na mesma profissao, verificou-se que apenas 17% dos gestores da rede
particular tém mais de 20 anos de trabalho, enquanto na publica, estes sdo mais de 70%.
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Sobre o sentido do trabalho, constatou-se a sua centralidade na vida dos respondentes,
pois cerca de 70% dos gestores concorda com a afirmativa “os fatos mais importantes que
acontecem na vida das pessoas tém a ver com o trabalho” e “os objetivos principais da vida
de uma pessoa tém a ver com o trabalho”. Estas respostas confirmam a visdao de Morin (2001)
de que o trabalho preenche fungdes primordiais na vida de um individuo.

Por outro lado, menos de 3% dos respondentes discordam da afirmativa “o trabalho
deveria ser considerado o centro da vida das pessoas” e “na vida de uma pessoa ndo ha nada
mais importante que o trabalho”, confirmando Antunes (2009, p. 143): “dizer que uma vida
cheia de sentido encontra na esfera do trabalho seu primeiro momento de realizacdo ¢
totalmente diferente de dizer que uma vida cheia de sentido se resume exclusivamente ao
trabalho”. Para 70% dos gestores da rede particular e para 80% da publica, o principal
objetivo do trabalho ¢ servir a sociedade, seguido da necessidade de producdo de renda. Mais
da metade dos respondentes das duas redes discordam que a principal fung¢ao do trabalho ¢ a
de produzir renda. Como se trata de um grupo de individuos que desempenha atividades na
area educacional, essas respostam podem ser justificadas, por exemplo, por De Cooman et al.
(2007) que mostra que esse publico alvo considera as caracteristicas intrinsecas, altruisticas e
interpessoais como fortes motivadores especificos de trabalho, ou seja, que o principal
objetivo do trabalho ¢ servir a sociedade, enquanto questdes tais como produzir renda,
oferecer status e prestigio ficaram em segundo plano.

Com relagdo aos elementos e caracteristicas relacionadas com o trabalho, observou-se
que as afirmativas “ter oportunidades para aprender coisas novas”, “as boas relagoes
interpessoais com os supervisores e colegas de trabalho” e “ter boas condig¢oes fisicas no
trabalho (iluminagdo, limpeza, comodidades)” aparecem na mesma ordem de importancia
para os respondentes dos dois grupos. De acordo com Borges e Tamayo (2001, p. 16) estas
afirmativas estdo relacionadas aos atributos descritivos que “designam o que o trabalho ¢
concretamente. E a realidade do trabalho como mentalmente representada ou abstraida por
cada pessoa”. A afirmativa “ter oportunidades para aprender coisas novas” ¢ um atributo
descritivo que esta relacionado com o €xito e a realizag¢do pessoal do individuo.

A afirmativa “as boas relagoes interpessoais com os supervisores e colegas de
trabalho” pode ser relacionada com os seguintes atributos descritivos definidos pelos
referidos autores: tratamento interpessoal respeitoso, consideragdo das opinides, acolhimento
entre os colegas, reconhecimento pelo que faz e valorizacdo da importancia do que se faz. Da
mesma forma, a afirmativa “ter boas condi¢ées fisicas no trabalho (iluminagdo, limpeza,
comodidades)” relaciona-se com limpeza do ambiente fisico, adocao de cuidados higiénicos e
facilitacdo da execucdo do trabalho pelo conforto oferecido. Todos esses atributos estdo
relacionados aos aspectos de justi¢a no trabalho.

No extremo oposto, as afirmativas “ter muita variedade nas coisas que se faz no
trabalho”, “ter uma boa estabilidade no emprego”, “ter uma grande autonomia para realizar
o trabalho” e “o dinheiro que se consegue com o trabalho” foram classificadas com menos
importincia para os dois grupos, tendo somente uma inversao entre as frases “fer uma grande
autonomia para realizar o trabalho” e “o dinheiro que se consegue com o trabalho”.

Sobre a percepcdo dos gestores escolares acerca da satisfacdo no trabalho, a maioria
acredita que as tarefas e atividades dos seus cargos estdo de acordo com sua formagao e que o
cargo ocupado estd de acordo com suas capacidades profissionais. Afirmam também que a
sua propria experiéncia profissional permitiu desenvolver habilidades para o exercicio do
cargo que ocupa, ou seja, aprenderam fazendo. Praticamente 90% dos respondentes se dizem
satisfeitos e realizados com suas atribuicdes.

As respostas as afirmativas relacionadas ao saldrio mostram uma diferenga
significativa entre os grupos: 55,2% dos gestores da rede particular concordam que seus
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saldrios sdo compativeis com suas atribui¢des e responsabilidades, o que apenas 24,4% dos
respondentes da publica confirmam.

Com relagao aos fatores higi€nicos, embora 75,2% dos respondentes da rede particular
estejam satisfeitos com as condi¢des de iluminagdo, temperatura, ventilagdo e ruidos, somente
25,7% estdo totalmente satisfeitos. Para os pesquisados da rede publica, 56,8% estdo
satisfeitos e apenas 18,3% estdo totalmente satisfeitos.

Extrapolando os muros da escola, os respondentes afirmam ter orgulho de contar para
os outros onde trabalham (80% dos gestores da rede particular e 95,6% da publica), pois
acreditam que suas escolas tém uma boa imagem junto ao publico em geral (69,9% das
particulares e 79,5% das publicas). Em outras palavras, ter orgulho de trabalhar em
determinada escola ndo implica, necessariamente, que o tipo de organizagdo na qual se
trabalha seja definidora da relagdo com o trabalho.

Além disso, a afirmativa “acredito que a minha instituicdo contribui para o
desenvolvimento social da comunidade onde esta inserida” obteve uma clevada satisfacao nos
dois grupos de gestores escolares: 86,7% nas particulares e 97,7% nas publicas. A satisfacao
mostrada com a imagem da organizacao na sociedade ndo apresenta correspondéncia com o
nivel de satisfacdo para com o empenho da organizacdo em equilibrar as necessidades
organizacionais com as necessidades pessoais dos gestores.

De acordo com Herzberg (1968) as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho
fazem parte dos fatores de higiene. Para o publico alvo dessa dissertagdo, “as boas relagoes
interpessoais com os supervisores e colegas de trabalho”, t€ém uma relevancia consideravel.

Destaca-se, ainda, que, provavelmente, as variaveis relativas ao reconhecimento do
trabalho também colaboram para com a satisfacdo com o clima organizacional. Enquanto o
maior percentual de satisfagdo dos gestores da rede particular esta relacionado com o
reconhecimento que seus subordinados tém de seu trabalho (57,7%), 66,7% dos gestores
publicos tém a percepcdo mais elevada com relacdo ao reconhecimento de seus colegas.
Observa-se, também, que, de maneira geral, os dois grupos pesquisados t€ém uma percepgao
bastante elevada (a partir de 60,0%) de satisfagdo para com as possibilidades de crescimento e
realizacdo no trabalho que executam. Entretanto, os niveis de satisfagdo dos grupos diferem
para cada uma das afirmativas, ainda que ndo de modo acentuado, bem como suas hierarquias.

Para os respondentes da rede publica, os maiores percentuais de satisfacdo referem-se
ao prazer que o trabalho proporciona (80,0%) ¢ a realizagdo obtida com o trabalho (79,5%).
Entretanto, para os respondentes da rede particular, a possibilidade de crescimento pessoal
(70,9%) e de crescimento profissional (69,5%) foram as afirmativas com os maiores
percentuais obtidos na op¢ao “totalmente satisfeitos”.

Sobre as relacdes entre sentido e satisfacdo no trabalho, utilizou-se uma técnica de
analise multivariada: a andlise fatorial. Para confirmar a possibilidade e a adequacdo de seu
uso no tratamento das varidveis de sentido e satisfacdo foram aplicados os testes KMO e
Esfericidade de Bartlett.

Para o construto sentido do trabalho obteve-se um KMO de 0,634 que ¢ considerado
bom pois sao aceitos valores > 0,50 . No teste de e Esfericidade de Bartlett obteve-se um
valor menor que 0,0001, confirmando a possibilidade de utilizar-se analise fatorial para
tratamento dos dados. A andlise fatorial resultou em 10 fatores de cargas representando uma
varincia total explicada de 63,100%, que ¢ considerado um fator bom (>60%) para a
representatividade da variancia dos dados originais. O resultado final da analise fatorial sobre
sentido do trabalho pode ser verificado na Tabela 1, que mostra a matriz de componentes
rotacionados, basecada no método Varimax com normalizagao Kaiser, obtendo-se a
convergéncia em seis (6) interacdes. Ao longo do processo foram eliminadas nove (9)
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varidveis em virtude de estarem presentes em mais de um fator ou que pertenciam a um fator
formado por até duas varidveis.

Os mesmos testes foram aplicados as 30 variaveis do construto satisfagdo no trabalho
e obteve-se um KMO de 0,875 que ¢ considerado muito bom pois sdo aceitos valores > 0,50.
No teste de e Esfericidade de Bartlett obteve-se um valor também inferior a 0,0001,
confirmando a possibilidade de utilizar-se analise fatorial para tratamento destes dados.

A andlise fatorial resultou em 8 fatores de cargas representando uma variancia total
explicada de 70,247%.

Component
1 2 3 4 5 6

Afirmativas

O trabalho deveria ser considerado o centro da vida
das pessoas.

Os objetivos principais da vida de uma pessoa
deveriam estrar orientados pelo trabalho.

O trabalho ¢ algo como qual as pessoas devemse
envolver na maior parte do tempo.

Na vida de uma pessoa ndo ha nada mais importante
que o trabalho.

Os objetivos principais da vida de uma pessoa téma
ver com o trabalho.

A empresa ou organizagdo para que se trabalha. 0,857

0,789

0,757

0,746

0,680

0,553

O tipo de pessoas comas quais se trabalha. 0,823

O tipo de ocupagdo ou a profissdo na que se
trabalha.
Ter um horario de trabalho adequado. 0,521

0,793

As pessoas so6 trabalham por obrigacao. 0,803

De modo geral, trabalhar ¢ cansativo e desagradavel. 0,788

O trabalho ¢ uma obrigagao. 0,684

Ter uma grande autonomia para realizar o trabalho. 0,811

Ter muita variedade nas coisas que se fazno
trabalho.

Que haja umbom ajuste entre as exigéncias do
trabalho e a preparacdo ou experiéncia.

Pessoas que trabalham se sentem melhor socialmente
do que aquelas que ndo trabalham.

Pessoas que ndo trabalhamnéo sdo muito
respeitadas.

A maioria dos meus amigos ¢ do meu trabalho. -0,444

0,719

0,696

0,777

0,758

A principal funcao do trabalho ¢ a de produzir renda. 0,697

Os fatos mais importantes que acontecemna vida
das pessoas tema ver como trabalho.

Ter boas condi¢des fisicas no trabalho
(iluminagao,limpeza, comodidades).

Tabela 1: Matriz de Componentes Rotacionados do Constructo Sentido obtida pela Analise
dos Componentes Principais, método de rotagdo VARIMAX com normalizagao KAISER

0,565

0,546

Fonte: Elaborada pelos autores

O resultado final da andlise fatorial sobre satisfacdo do trabalho pode ser verificado na
Tabela 2, utilizando o método anteriormente descrito. Ao longo do processo foram eliminadas
quinze (15) varidveis em virtude de estarem presentes em mais de um fator ou que formavam
um fator com menos de trés (3) variaveis.
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Component
1 2 3 4
Meu trabalho é reconhecido pelos meus colegas. 0,881

Afirmativas

Meu trabalho e reconhecido pelos meus subordinados. 0,857

Meu trabalho é reconhecido pelos meus superiores. 0,748

Meu trabalho é reconhecido pelos usuarios. 0,732

Meu trabalho proporciona possibilidades de crescimento pessoal 0,821

Meu trabalho proporciona possibilidades de crescimento
profissional.

Tenho orgulho de contar para os outros que trabalho na minha
instituicao.

Meu trabalho oferece oportunidade de variagdo variagdo nas
atividades que executo.

O cargo em que ocupo esta de acordo com minhas capacidades
profissionais.

Meu salario é compativel comminhas atribuicdes e
responsabilidades.

Considerando o cargo que ocupo, o salario recebido esta
adequado em comparagdo comoutros cargos da institui¢ao.

0,810

0,689

0,582

0,446

0,869

0,856

O salario que recebo esta de acordo com o praticado no mercado. 0,827

As condi¢gdes de iluminag¢ao, temperatura, ventilagdo e ruidos na

0,850
minha instituigdo estdo adequadas.

Existem materiais e equipamentos de trabalho em ntimero suficiente

i . e 0,804
e emboas condi¢gdes na minha instituigdo.

Meu ambiente de trabalho € limpo e organizado. 0,543

Tabela 2: Matriz de Componentes Rotacionados do Constructo Satisfacdo obtida pela Analise
dos Componentes Principais, método de rotacio VARIMAX com normalizagdo KAISER
Fonte: Elaborada pelos autores

Na sequéncia, foram calculados os alfas de Cronbach para verificar a confiabilidade
dos seis (6) fatores do construto sentido do trabalho e dos quatro (4) fatores de satisfacdo no
trabalho. A Tabela 3 apresenta os respectivos valores encontrados.

Sentido do Alfa Nova Variavel Nome variavel no SPSS
Trabalho Cronbach
Fator 1 0,784 Centralidade do Trabalho central
Fator 2 0,784 Papel do Trabalho papel
Fator 3 0,594
Fator 4 0,621 Desconsiderados, pois alfa de - .
Fator 5 0,135 Cronbach inferior a 0,7 Nao se aplica
Fator 6 0,368
SaTt:ﬂﬁi:;;;::o Crillizch Nova Variavel Nome variavel no SPSS
Fator 1 0,879 Reconhecimento recon
Fator 2 0,781 Realizagao realiz
Fator 3 0,847 Remuneracao remun
Fator 4 0,699 Condig¢des Fisicas condfis

Tabela 3: Alfa de Cronbach dos fatores dos construtos sentido e satisfagao
Fonte: Elaborada pelos autores

Para escolher o método mais adequado para correlacionar as novas variaveis dos
constructos realizou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov e apenas a variavel “central”
apresentou um valor > 0,05. Assim, escolheu-se o método de correlagdo rho de Spearman
para verificar as referidas correlagdes.
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A Tabela 4 mostra correlagdes com grau de significancia adequado (< 0,05) entre as
variaveis selecionadas dentro de satisfagdo do trabalho. A saber, a variavel “condicoes
fisicas” no trabalho tem uma correlacdo interessante com outras duas variaveis de satisfagao,
quais sejam, “reconhecimento” e “realizagdo”. E interessante notar que elas sdo altamente
significativas, pois tanto a relagdo com a variavel “reconhecimento” quanto com a variavel
“realiza¢do” apresentam significancia = 0,00. Além disso, elas tém coeficiente de correlagdao
de 0,319 e de 0,307, respectivamente, representando uma correlagdo positiva e de certa
intensidade. Destaca-se, também, a correlacdo de 0,190 entre “realizacdo” ¢ “remuneragao”,
que apesar de ter uma fraca intensidade, € positiva.

central papel recon realiz remun condfis
central Coefficient Correlation 0,06 0,029 0,05 -0,043 1827
Sig. (2-tailed) 0,479 0,732 0,561 0.612 0,029
N 143 142 140 141 143
papel Correlation Coefficient 0,06 239 181 -0,014 0,108
Sig. (2-tailed) 0,479 0,004 0,03 0,864 0,192
N 143 147 144 146 148
recon Correlation Coefficient 0,029 239 504 0,034 319
Sig. (2-tailed) 0,732 0,004 0 0.681 )
N 142 147 144 146 148
realiz Correlation Coefficient 0,05 181 504 .190" .307
Sig. (2-tailed) 0,561 0,03 o 0,024 o)
N 140 144 144 142 144
remun Correlation Coefficient ~0,043 ~0,014 0,034 190" 0,143
Sig. (2-tailed) 0.612 0,864 0.681 0,024 0,083
N 141 146 146 142 147
condfis Correlation Coefficient 1827 0,108 319 307 0,143
Sig. (2-tailed) 0,029 0,192 o o 0,083
N 143 148 148 144 147

Tabela 4: Correlacao rho de Spearman das novas variaveis de sentido e satisfacao
Fonte: Elaborada pelos autores

A maior correlacao identificada entre as variaveis da Tabela 4, ¢ a que relaciona
“reconhecimento” e “realizacdo” com um indice de significancia igual a 0,00 e com
coeficiente de correlagdo igual a 0,504. Em outras palavras, pode-se considerar que o
reconhecimento do trabalho e a realizacdo pelo trabalho executado caminham positivamente e
de forma mais intensa.

Analisando-se as correlagdes entre os constructos sentido do trabalho e a satisfagdo no
trabalho identificou-se trés correlagdes, conforme mostra a Tabela 4. A primeira relaciona
centralidade do trabalho com condig¢des fisicas de trabalho, com coeficiente de correlagao
igual a 0,182. Embora este nao seja um valor elevado, ele apresenta um bom indice de
significancia, j& que o valor encontrado foi igual a 0,029 que ¢ < 0,05. Ou seja, a centralidade
do trabalho tem uma correlacdo positiva com as condig¢des fisicas de trabalho, mas essa
correlagdo ¢ de fraca intensidade. A segunda associa o papel do trabalho e a realizagdo, com
valores muito proximos aos apresentados na relagdo anteriormente analisada. Ja a terceira
relaciona o papel do trabalho com a variavel reconhecimento, com coeficiente de correlagdo
de cerca de 30% mais elevado do que os anteriores e indice de significancia bem mais baixo,
sendo inclusive < 0,01. Em outras palavras a correlagdo entre a identificacdo do papel do
trabalho com o reconhecimento exibe uma relacdo positiva € com intensidade maior que as
outras duas correlagdes.

Consideracoes finais

De uma maneira geral, as percepcdes sobre o sentido do trabalho dos dois grupos
pesquisados foram bem préximas. O sentido do trabalho para os gestores educacionais
relaciona-se, principalmente, com a identificagdo destes com: o tipo de ocupacdo ou a
profissdo que exercem; a organizagao onde trabalham e as pessoas com as quais se relacionam
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no ambito do trabalho. Ademais, estes gestores foram enfaticos em afirmar que, para eles, a
principal fun¢do do trabalho estd relacionada a uma maneira util de servir a sociedade. A
saber, o desejo de servir a sociedade na formacdo de melhores cidaddos supera, até mesmo,
saldrios modestos, uma vez que os salarios percebidos pelos respondentes ndo sdao muito
atraentes quando comparados com outros que exigem a mesma formacdo. Igualmente,
valorizam muito a possibilidade de aprender coisas novas, caracteristica que consideram
muito importante para que desempenhem, da melhor maneira possivel, o papel de gestor em
uma organiza¢do educacional. Com isso, eles também corroboram a sociedade baseada no
conhecimento que exige, cada vez mais, a inser¢do de novas tecnologias de ensino-
aprendizagem bem como melhores desempenhos e resultados das escolas. Quanto a
centralidade do trabalho, os pesquisados consideram que, embora o trabalho tenha uma
importancia significativa, ele ndo € a coisa mais importante em suas vidas.

Com relagdo a satisfagcdo no trabalho, observa-se que os fatores que mais influenciam
na satisfacdo dos pesquisados sdo a realizacdo, o reconhecimento, a remuneragdo e as
condi¢des fisicas de trabalho, que foram obtidos como resultado da analise fatorial de forma
muito clara. E oportuno salientar que enquanto a realizagio e o reconhecimento fazem parte
dos fatores motivacionais, a remuneragao ¢ as condic¢des fisicas de trabalho sdo considerados
fatores higiénicos. Os gestores educacionais apresentaram um nivel de satisfacdo bastante
elevado quanto a realizagdo com o trabalho, expressa, principalmente, nas afirmativas
relacionadas com: o orgulho de contar aos outros onde trabalha; o crescimento pessoal e
profissional; o equilibrio entre a capacidade profissional do gestor e o cargo que ele ocupa; e,
a possiblidade de variacdo das atividades executadas. Da mesma forma, observou-se que o
reconhecimento, por colegas, subordinados, superiores e usuarios dos servigos prestados, do
trabalho realizado pelo gestor também apresentou um nivel de satisfagdo bastante elevado. H4
que se destacar que entre os dois grupos pesquisados houve uma diferenga significativa entre
os saléarios percebidos: os salarios dos gestores educacionais da rede publica, em geral, sdo
inferiores aos salarios dos gestores da rede particular.

Nas relagdes de correlagdo, esta pesquisa encontrou poucos relacionamentos entre o
sentido do trabalho e a satisfagdo no trabalho dos gestores educacionais. Entretanto, as
correlacdes existem e devem ser objeto de futuros estudos, com a intencao de aprofundar mais
o conhecimento sobre elas, e também buscar compreender como o sentido do trabalho para os
gestores educacionais pode contribuir mais com a sua satisfacdo e vice e versa. Uma das
alternativas € aplicar o questionario em um numero maior de gestores escolares com o
objetivo de aumentar a quantidade de dados sobre os mesmos construtos e afirmativas. Além
disso, a partir de outras analises estatisticas, serd possivel analisar as afirmativas utilizadas
neste questiondrio e fazer alteracdes no sentido de adequa-las a futuras aplicacdes junto a um
publico alvo com caracteristicas semelhantes a desta pesquisa. Enfim, corroborando outras
pesquisas junto a profissionais de educagdo, foram encontradas evidéncias de que pessoas que
escolhem trabalhar na area educacional t€ém efetivamente o desejo intrinseco de prestagao de
um servico que contribua mais objetivamente com a sociedade.
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