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Resumo

Satisfacdao e engajamento no trabalho sdo fenémenos usados como indicadores de saide no ambiente
organizacional e como antecedentes de desempenho profissional. O objetivo deste estudo foi testar
quatro hipéteses sobre diferencas e relacoes entre escores médios de satisfacdo e engajamento no
trabalho de docentes tematicos e auxiliares em Ensino a Distincia (EAD) de universidade privada
brasileira. Utilizou-se um questionario autoaplicavel com 27 itens referentes as escalas de satisfacdo e
engajamento no trabalho, respondido eletronicamente. Os resultados permitem afirmar que as quatro
hipéteses revelaram-se nao totalmente suportadas. Nao ha diferenca entre os escores médios de
satisfacdo e engajamento dos docentes tematicos e auxiliares.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho, Engajamento no trabalho, Sadde.

Abstract

Satisfaction and engagement are phenomena in the workplace used as indicators of environmental
health and as antecedents of organizational and professional performance. The aim of this study was
to test four hypotheses about relationships and differences between mean scores of satisfaction and
engagement in the work of thematic and assistant teachers at Open and Distance Learning (ODL) of
Brazilian private universities. We used a self-applied questionnaire with 27 items regarding the scales
of satisfaction and engagement at work, answered electronically. The results indicate that the four
hypotheses proved not to be fully supported. There is no difference between the mean scores of
satisfaction and engagement of thematic teachers and assistants.

Keywords: Job satisfaction, Work engagement, Health.
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Os aspectos da satde como bem-estar

fisico, psicolégico e social, no decorrer da

vida de uma pessoa, nio representam
variaveis isoladas, mas esferas da vida
interdependentes que se influenciam
mutuamente (Capitdo, Scortegagna, &
Baptista, 2005). No que concerne as
dimensbes  positivas da  sadde que
correspondem ao bem-estar psicologico,
dois indicadores, um cldssico como

satisfacdo no trabalho (Locke, 19706) e outro
mais recente ¢ denominado engajamento no
trabalho  (Salanova,

Bakker; 2002) tém sido escolhidos para

Gonzalez-Roma &

mapear o quanto o ambiente organizacional
propicia, ou nao, uma vida saudavel aos
trabalhadores.

De acordo com Siqueira (2008), desde as
primeiras décadas do século XX, as atengoes
de  muitos  pesquisadores  (Herzberg;
Mausner & Snyderman, 1959; Hackman &
Porter, 1971) e gestores empresariais do
comportamento organizacional se voltaram
ao tema satisfacio no trabalho, buscando
compreender o quanto o individuo que
trabalha vivencia experiéncias prazerosas na
Ferreira (2005)

organizagdo. Siqueira e

enfatizam que ainda existem muitos
conflitos no que diz respeito a definicdo de
satisfacdo no trabalho. Contudo, ja se
reconhece que existe uma caracteristica
multifatorial e afetiva no conceito, o que
determina que nio haja uma sedimentacio
do processo de definicdo, em contrapartida,
existem alguns consensos quanto a
determinadas caracteristicas da variavel.

Este estudo teve como objetivo testar
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hipoteses acerca de diferencas e relagbes

entre escores médios de satisfacio no

trabalho e engajamento no trabalho de
docentes tematicos e auxiliares que atuam na
modalidade de ensino a distincia (EAD) em
uma universidade privada brasileira.

universidade

Chama-se, nesta

especificamente, de docente temdtico o
professor responsavel pela elaboragio do
Plano de Ensino, por ministrar tele-aula uma
vez por semana e pela criagio de um
planejamento semanal com 20 horas de
estudos para os alunos, enquanto o docente
auxiliar opera como facilitador e orientador
do processo pedagodgico e é responsavel por
solucionar duvidas diariamente dos alunos,
corrigir provas, trabalhos e atividades
semanais.

A universidade tem o seu compromisso
firmado com a educacio desde 1938, na
regiao do ABC Paulista, possui mais de
26.500

modalidade

alunos em seus 50 cursos na

presencial e 18 cursos a

distancia, além de cursos de pds-graduagio
Lato Sensu e Stricto Sensu.

As hipéteses testadas, através do método
estatistico ANOVA (Anilise de Variancia) e
correlagdo produto-momento (r de Pearson)
foram:

H1: Existe diferenca significativa dos

escores médios de satisfacio no trabalho

entre os docentes tematicos e auxiliares.

H2: Existe diferenca significativa dos

escores médios de engajamento no trabalho

entre os docentes tematicos e auxiliares.

H3: Existem correlagbes positivas e

significativas ente escores médios de
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satisfagdo no trabalho e engajamento no
trabalho entre os docentes tematicos.
H4: Existem

correlacbes  positivas e

significativas ente escores médios de
satisfagdo no trabalho e engajamento no
trabalho entre os docentes auxiliares

Esta pesquisa justifica-se pela
importancia que a educagio a distancia vem
alcancando no pafs e também pela crescente
busca de alunos por esta modalidade de
ensino. O acesso a educacio através de
cursos a distancia possibilita o rompimento
de barreiras geograficas, permitindo que o
acesso a educacdo seja para todos e com
custo mais acessivel

em relacio a

modalidade presencial.

Revisio Teorica
Roelen,

Segundo
Notenbomer, e Groothoff (2008), muitas

Koopmans,

pessoas gastam boa parte de suas horas
diarias no trabalho, que além de fornecer-
lhes o sustento, contribui para a criacao de
uma identidade social, além do sentido de
utilidade enquanto agente de um processo
que ¢ parte integrante. Saane, Sluiter,
Verbeek, e Frings-Dresen, (2003) salientam
que para uma organiza¢iao funcionar bem é
necessario que a forca de trabalho seja
adequada, pois neste contexto a satisfagido
no trabalho passa a ter a propriedade de
influéncias

amortecer as negativas no

ambiente organizacional, prevenindo a
escassez de pessoal e o corte de custos.
Considerando o que Mumtaz, Khan,
Aslam e Ahmad (2011) relatam, a satisfacdo
no trabalho pode ser mais bem descrita

quando associada aos sentimentos positivos
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sobre o emprego, neste caso, relacionados as

praticas que resultam no aumento de
desempenho, melhor produtividade e maior
interesse do individuo em demonstrar suas
competéncias no ambiente de trabalho.

De acordo com Warr e Inceoglu (2012) a
adaptaciao do individuo ao seu trabalho ¢é
importante para o seu beme-estar, porque
neste caso se prevé padres distintos de
satisfacao e compromisso no trabalho. Com
relacdo a satisfacdo no trabalho, Tella, Ayeni
e Popoola (2007), afirmam que atitudes
especificas dos empregados relativos a
satisfagdo no trabalho e comprometimento
organizacional sio de grande interesse para
o campo clentifico relacionados com o
comportamento organizacional e a pratica
dos direitos humanos e de gestdio de
recursos humanos. Os autores sugerem que
a satisfacdo de um trabalho pode ser
motivada pela natureza dele e seu penetrante
clima social, juntamente com a extensiao das
necessidades peculiares dos trabalhadores
devidamente atendidas. Um profissional
satisfeito, em geral, gosta do que faz e
trabalha por amor a profissio.

Bakker e (2010)

trabalho

Leiter definem

engajamento  no como algo
positivo, que esta relacionado ao bem-estar
ou a uma satisfacdo caracterizada por um
alto nivel de energia e uma forte
identificagao com o proprio trabalho. Para
Bakker e Demerouti (2008), autores que
cunharam a expressio ‘“engajamento no
trabalho” ele esta relacionado a um estado
mental caracterizado por trés elementos
fundamentais: vigor, que corresponde a altos

niveis de energia e resiliéncia mental no
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trabalho; dedica¢ao, que se refere a estar-se

profundamente envolvido no trabalho,

experimentando uma forte sensag¢io de
significado, entusiasmo e desafio; e absor¢ao,
que indica alto nivel de concentra¢io, onde
o tempo passa rapidamente no ambiente de

trabalho.

Segundo Warr e Inceoglu (2012) ¢
importante considerar que o

das

significado

psicolégico condi¢bes de trabalho
também deve ser medido pelo engajamento
e envolvimento do individuo e nao sé pela
satisfacdo e auséncia de tensao no ambiente
em que trabalha, considerando neste caso,
que o engajamento representa a satisfacio
com elementos energizados, na qual se

acomodam processos diferenciados para

distintas formas de bem-estar. Trabalhadores
conforme Bakker (2011),

engajados sdo,

fisicamente, cognitivamente e

emocionalmente conectados com seus

papéis de trabalho. Para o autor, o
engajamento é um importante indicador de
bem-estar

ocupacional e os préprios

gestores  podem  colaborar com o
engajamento de seus empregados.

De acordo com o modelo teérico JD-R
criado por Bakker e Demerouti (2008), os
recursos do trabalho e os recursos pessoais,
independentes ou combinados, predizem o
engajamento no trabalho (Bakker & Leiter,
2010). segundo

Salanova, ILlorens e Schaufeli (2012), vem

Este modelo, Torrente,
sendo estudado com sucesso em varios
paises, pois explica o impacto da demanda e

dos recursos de trabalho nos resultados do

trabalhador.
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Os autores afirmam que os recursos do

trabalho referem-se a aspectos fisicos,
soclais e organizacionais do trabalho, como
autonomia e suporte social, predizendo o
engajamento melhor do que as demandas de
trabalho. Este modelo, segundo seus autores,
propde que aqueles que estao altamente
engajados mobilizam mais capital
psicologico (composto por otimismo, auto
eficacia, resiliéncia e esperancga) conforme
definicio de Luthans, Avolio, Avey e
Norman (2007) e mais recursos de trabalho
como  autonomia, suporte social e
oportunidade de carreira para desenvolver
suas atividades profissionais.

como de Bakker,

Estudos recentes
Albrecht e Leiter (2011a) demonstram que o
engajamento deve abranger um
comprometimento e alinhamento através de
um proposito, visdo e interesses comum.
Para impetrar um verdadeiro engajamento,
os empregadores e os funcionarios precisam
criar em conjunto uma relagdo positiva,
confiante, civil, respeitosa e mutuamente
benéfica, de tal forma que todas as partes,
legitimamente acreditem que existe um

potencial  para a  equidade, justica,

oportunidade e crescimento significativo
dentro do sistema. Neste mesmo estudo os
autores sugerem seis areas potenciais da vida
no trabalho uteis para proporcionar o clima
de engajamento, sdo elas: carga de trabalho,

controle, recompensa, comunidade, justica e

valores.
Bakker, Albrecht e Leiter (2011b)
propuseram  que uma  equipe de

trabalhadores engajados pode influenciar o
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desempenho do trabalhador individual. O
com Bakker,

(2012), ¢

engajamento, de acordo

Demeroute e Brummelhuis
sugerido ser benéfico, tanto para o individuo
como para a organizac¢ido, a qual espera o
melhor desempenho no cumprimento das
tarefas, e esta ligado diretamente ao
comportamento do trabalhador. Os autores
afirmam ainda que existem muitas razdes
para que funcionarios engajados trabalhem
melhor do que os trabalhadores nio
engajados; a primeira é a experimentagio de
emocgdes positivas, pois pessoas felizes sido
mais sensiveis as oportunidades no trabalho,
o que amplia a capacidade das pessoas serem
criativas e estarem abertas a novas
experiéncias. A segunda razdo é que os
trabalhadores engajados conseguem utilizar
melhor os seus recursos fisicos, o que esta
positivamente relacionado ao desempenho
no trabalho.

Bakker, Schaufeli, Leiter e Taris (2008)
afirmam que engajamento no trabalho nio é
o mesmo que compulsividade pelo trabalho
(workaholism). Enquanto para trabalhadores
engajados o trabalho ¢é diversdo, onde ha
envolvimento, dedicacio e felicidade, os
trabalhadores compulsivos estio obcecados
pelo trabalho, vivenciando-o também fora
do local e horario de trabalho. Para estes, a
necessidade de trabalho ¢é tao exagerada que
acabam colocando em perigo a sua saude,
reduzem a sua felicidade e acabam
deteriorando suas relacSes pessoais e sociais
(Bakker e7 al., 2008).

Warr e Inceoglu (2012) apresentam ainda,
que as organiza¢gdes devem monitorar oOs

individuos e os varios niveis de emprego ao
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longo do tempo, pois ambos o0s aspectos
podem sofrer mudancas com a adaptagio e
experiéncia, principalmente porque o
trabalho pode ser modificado por mudancas
operacionais e readequag¢bes propostas por
parte dos trabalhadores. Os autores ainda
sugerem que para se elevar o engajamento
pessoal é preciso compreender a satisfagido
no trabalho e os varios recursos de trabalho
existentes, considerando neste caso, que as
condi¢bes de trabalho nio podem ser
medidas apenas em termos de satisfacdo,

mas também pelo engajamento e
envolvimento do individuo no ambiente em

que trabalha.

Método
Instrumento
Utilizou-se um questionario autoaplicavel,
através da plataforma virtual Survey Monkey,
cujo /link foi enviado via email aos
respondentes. O questionario abrangia 27
itens integrantes de duas escalas distintas e ja
validadas e consistentes como descritas a
seguir: Hscala de Satisfacio no Trabalho
(EST), medida construida e validada por
Siqueira (2008) contendo cinco fatores com
trés itens cada em sua forma reduzida:
satisfacao com colegas de trabalho («=0,81),
satisfacao com o salario (x=0,90), satisfagado
com a chefia (¢=0,89), satisfacido com a
natureza do trabalho (x=0,77) e satisfacdo
(2=0,81)

Trabalho

com promogoes e Escala de

Engajamento  no (Siqueira,
Martins, Lima, Agapito, & Souza, 2011) com
dois fatores contendo cinco itens cada: vigor
(«=0,78) e absor¢io (x=0,80). O

insttrumento também levantou dados de
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caracterizacdo dos respondentes, contendo

questoes sobre sexo, idade, estado civil,
escolaridade, tempo de trabalho, tipo de
instituicao e diferenciacio entre docente

tematico e docente auxiliar.

Participantes
destinado a dois

EAD, de uma

O questionario foi
grupos de docentes da
universidade privada brasileira, que tém em
seu trabalho algumas tarefas distintas. Os

docentes atuam em cursos tecnologos de

Marketing, Logistica, Gestdo Financeira,
Gestao Publica, Processos Gerenciais,
Recursos Humanos, Gestiao Ambiental,

bacharelado em Administracido, Licenciatura
em Letras e Pedagogia. O grupo chamado
tematico ¢é

docente responsavel

do Plano de

pela

construcao Ensino,

por

ministrar tele aulas uma vez por semana e

pela elaboracio de um planejamento
semanal com 20 horas de estudos para os
alunos, enquanto o professor auxiliar atua
como facilitador e orientador do processo
pedagogico e é responsavel por solucionar
davidas diariamente dos alunos, corrigir
provas, trabalhos e atividades semanais.

A amostra do estudo foi composta de 71

(43,67%) e 40
(56,33%) auxiliares, com idade média de 37

docentes, 31 tematicos
anos, sendo que 54,9% dos respondentes
sio do sexo feminino e 45,1% do sexo
masculino. Distribuiam-se entre 56,3%
casados, 29,7% solteiros e, quanto ao nivel
de instrucio, havia 40,8% com mestrado,
35,2% com especializagio, sendo a maioria

(95,8%) atuante em institui¢do privada e
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com tempo de trabalho entre um e quatro

anos.

Resultados
Com vistas a analisar as diferencas entre
trabalho e

as médias de satisfacio no

engajamento no trabalho de docentes
tematicos e auxiliares, foi utilizada a analise
de variancia (ANOVA). Segundo Hair ]Jr.,
Babin, Money e Samouel, (2005), a ANOVA
divide a variabilidade em wvariabilidade entre
grupos e variabilidade dentro dos grupos e
ao final faz uma comparacio entre as duas,
calculando-se uma propor¢ao entre elas.
Quanto maior for o valor da prova (F),
maior ¢é a evidéncia de que existe
variabilidade entre grupos, ou seja, médias
diferentes.

A Tabela 1 contém os resultados das
médias e desvios padroes de cada dimensio
de satisfacdo e engajamento no trabalho dos
docentes tematicos e auxiliares, bem como
os valores da prova F. Os resultados das
anilises de variancia obtidos referentes as

dimens&es da variavel satisfacio no trabalho

demonstraram que ndo havia diferencas

significativas entre as médias dos dois
grupos de docentes, visto ndo serem
observados wvalores de F significativos.

Assim sendo, os resultados acima descritos

nido  ofereceram  evidéncias para  se

considerar como verdadeira H; (existe
diferenca significativa dos escores médios de
satisfacio no trabalho entre os docentes

tematicos e auxiliares).

A Gerais: Revista Interinstitucional de Psicologia, 6 (2), jul - dez, 2013,225-237



C.B. Caldas et al.

231

Tabela 1: Analise de variancia entre médias de docentes tematicos (n=31) e auxiliares (n=40)

de satisfacdo e engajamento no trabalho

Docentes tematicos

Docentes auxiliares

Variaveis

Médias Desvios Médias Desvios F
Padrio Padrio

Dimensdes de Satisfagido no Trabalho

Satisfacio com a chefia 517 1,38 5,78 1,04 1,81
Satisfacio com os colegas 513 0,95 5,28 0,87 0,05
Satisfacio com as tarefas 4,84 0,83 4,67 1,11 1,15
Satisfagdo com as promogoes 4,06 1,39 4,25 1,10 1,81
Satisfacao com o salario 3,88 1,40 4,44 1,31 0,20
Dimensdes de Engajamento no Trabalho

Absorc¢io 3,80 0,47 391 0,51 0,01
Vigor 3,59 0,67 3,42 0,75 1,95

Observando-se as médias de satisfacdo pela qual elas sido realizadas e as

no trabalho contidas na Tabela 1 foi possivel
identificar, embora nenhum teste estatistico
tenha sido wusado para comprovar tal
inferéncia, serem as duas dimensdes com
maiores médias referentes a satisfacio com
colegas e chefias, para docentes tematicos e
auxiliares. Tais resultados indicam que os
docentes tematicos e auxiliares estdo mais
satisfeitos com o espirito de colaboracao dos
colegas, em especial os auxiliares, tipo de
amizade demonstrada e grau de confianca
nos seus colegas de trabalho e também no
que se refere ao entendimento com a chefia,
a maneira com a qual sdo tratados e a
capacidade profissional apresentada pela
mesma. Os resultados apontam também que
as duas médias

menores apresentadas

parecem  ser aquelas relacionadas  as

dimensdes  satisfacio com  salarios e
promocgdes, o que poderia indicar um menor
grau de satisfacdo com o salario comparado
a0 quanto trabalham e a sua prépria
capacidade para o trabalho, como também

com o numero de promog¢des, a maneira

oportunidades de serem promovidos. Deve-
se ressaltar, contudo, poder existir uma
diferenciacido entre as médias menores nos
dois grupos de docentes: enquanto para os
docentes tematicos o menor Iindice de
satisfacdo parece ser com o salario, entre os
auxiliares observou-se um provavel menor
contentamento  com  satisfacio  com
promocgoes.

Os resultados da ANOVA (valores de F)
referentes as  dimensées da  variavel
engajamento no trabalho e contidos na
Tabela 1 também nao demonstram diferenca
significativa entre as médias dos docentes
tematicos e auxiliares, podendo-se afirmar
que os dois grupos de docentes
apresentaram praticamente o mesmo grau de
disposi¢io, fortalecimento, renovacao,
concentra¢ao nas tarefas, foco e energia para
o trabalho. Diante de tais resultados nao se
pode considerar como verdadeira H> (existe
diferenca significativa dos escores médios de
engajamento no trabalho entre os docentes

tematicos e auxiliares).
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A inexisténcia de variancia significativa
entre os escores médios de satisfacio e
engajamento no trabalho entre docentes
tematicos e auxiliares que ndo proveram
provas contundentes de veracidade para as
hipoteses H1 e H2 pode ser associada a
observacao de Warr e Inceoglu (2012) de
maneira inversa visto que enquanto esses
dois autores pressupSem haver distingdo no
nivel de engajamento quando condi¢des de
trabalho s2o distintas ou sofrem alteracoes, o
mesmo ndo parece ocorrer com os dois

de professores — tematicos e

grupos
auxiliares, que trabalham em uma mesma
organizacdo sob condi¢Ses diversas.

Cabe observar, contudo, haver nos

valores médios sinais de que os dois grupos

de professores parecem  estar mais

absorvidos pelo trabalho do que revigorados
por ele, visto terem as médias de absorcdo e
vigor diferenciadas dois

posi¢oes nos

grupos.

Dando seguimento as anilises, foram
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calculados indices de correlacio entre as

dimensdes de satisfacio no trabalho e

engajamento no trabalho dos docentes
tematicos e também dos docentes auxiliares
com vistas a testar as hipoteses Hj; e Ha.
Para Pallant (2007, p. 126), “Analises de
correlacdo sdo usadas para descrever a forca
e a direcio do relacionamento linear entre
duas wvariaveis”. Utilizou-se o coeficiente
Pearson visto que as variaveis analisadas sdo
continuas e mensuradas no nivel intervalar
(scale).

A interpretacdao dos indices de correlaciao
(r de Pearson) foi feita mediante sugestao de
Cohen (1988, p. 79-81): pequena correlagio:
r= 0,10 a 0,29; média: + = 0,30 a 0,49;
grande: 0,50 a 0,10, independentemente de o

sinal ser positivo ou negativo.

Tabela 2: Indices de correlacio (r de Pearson) entre as dimensées de satisfacdo no trabalho e

engajamento no trabalho de docentes tematicos (n=31)

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7
Dimensdes de Satisfagido no Trabalho

1 - Satisfacio com a chefia -

2 - Satisfagdo com os colegas 0,69%* -

3 - Satisfacdo com as tarefas 0,52%F  (,48%F -

4 - Satisfagdo com as promogoes 0,66%F  0,41*%  0,46%F -

5 - Satisfacdo com o salario 0,46*%+ 0,28 0,48%F (,71%*

Dimensdes de Engajamento no Trabalho

6- Absorc¢ao 0,38* 0,58** 0,24 0,10 -0,24 -

7 - Vigor 0,34 0,44*  0,57** 0,08 0,05 0,51%% -

*p<0,05; *p<0,01
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Os indices contidos na Tabela 2
informam que apenas duas dimensdes de
satisfacdo no trabalho se correlacionam de
forma significativa e positiva com a
dimensao ‘absorc¢ao’ de engajamento com o
trabalho: satisfacio com a chefia (+=0,38;
p<0,05), cyjo indice indica um valor médio
de associacdo e satisfacdo com os colegas
(r=0,58; p<0,01) com wvalor grande de
associacio.

Os resultados acima descritos revelam a
ocorréncia de aumento simultineo no grau
de satisfagdo com chefias e colegas e o
crescimento do grau em que um docente
tematico se sente absorvido por seu trabalho
e vice-versa. Tais relacbes poderiam ser
interpretadas como um sinal evidente de que
se o ambiente de trabalho for constituido
por boas relagbes entre trabalhadores e
chefias e destes com os seus pares, podem
ocorrer neste ambiente uma predisposigao
para o individuo realizar suas tarefas com
maior absor¢do, ou seja, maior foco nas
tarefas e menos dispersio diante dos
desafios que elas colocam em seu dia de
trabalho. Olhando de maneira reciproca,
como corretamente devem ser interpretados
indices de correlagio positivos, ao ser
absorvido por sua tarefa os empregados
tendem a nutrir satisfacio com a chefia e
com os colegas. Deve-se ressaltar, contudo,
que a forca da relagdo é maior entre o
contentamento

sentimento de com Os

colegas e absorcdo entre os docentes

tematicos.
Ainda na Tabela 2 podem-se observar
indices de

dois correlagdo positivos e

significativos entre a dimensdo vigor, de
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engajamento como o trabalho, e trés
dimensdes de satisfacio no trabalho dos
tematicos: satisfacdo

docentes com Os

colegas produziu um valor médio de
associagao (r=0,44; p<0,05) e satisfacao com
as tarefas um valor grande (+=0,57; p<<0,01).
Estes wvalores podem

repres entar um

crescimento proporcional entre as
dimensoes analisadas e serem interpretados
como evidéncias de forte associacao entre o
grau de absor¢do produzido pelo trabalho
sobre o individuo quando este esta satisfeito
nido somente com os seus colegas de
trabalho, mas especialmente com as tarefas
que realiza. Portanto, os docentes tematicos
tornam-se mais engajados em um ambiente
de trabalho que lhes proporciona satisfacdo
com chefia, colegas e tarefas e vice-versa. A
hipétese Hj; pode ser considerada nio
totalmente verdadeira.

Na Tabela 3 estdo dispostos os resultados
de indices de correlacdo calculados para os
Observam-se  dois

docentes  auxiliares.

valores  positivos e  significativos de
associacdo entre absorcdo e satisfacio com
os colegas (r=0,32; p<<0,05) e satisfacdo com
o salario (r=0,36; p<0,05), os quais
representam correlagdes médias. Observa-se
entre os docentes auxiliares que o grau de
absorc¢ao exercido por suas tarefas sobre eles
caminha na mesma propor¢io em que eles
se sentem contentes com Os seus pares €
com a retribuicdo que recebem de seu
empregador em forma de salario, podendo-

se considerar a reciproca como verdadeira.
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Tabela 3: Indices de correlacio (r de Pearson) entre as dimensées de satisfacdo no trabalho e

engajamento no trabalho de docentes auxiliares (n= 40)

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7
Dimensdes de Satisfagido no Trabalho
1 - Satisfacdo com a chefia -
2 - Satisfagdo com os colegas 0,24 -
3 - Satisfacdo com as tarefas 0,29 0,410 -
4 - Satisfacdo com as promog¢oes 0,38%* 0,37* 0,63%F -
5 - Satisfacao com o salario 0,31 0,43 0,54  0,61%*
Dimensdes de Engajamento no Trabalho
6- Absor¢do -0,09 0,32% 0,27 0,20 0,36* -
7 — Vigor 0,36* 0,28 0,53* 0,34  033*  0,38% -
*p<0,05; **p<0,01
No que tange as relagbes entre a vigor vivenciado no trabalho. Diante das

dimensao vigor de engajamento no trabalho
e as cinco de satisfacio no trabalho, foram
produzidos indices

quatro positivos e

significativos: um  valor médio com
satisfacdo com a chefia (r=0,36; p<0,05), um
valor grande com satisfacdo com as tarefas
(r=0,53; p<0,01) e outros dois valores
médios com as promocgdes (r=0,34; p<<0,01)
e com o salario (r=0,33; p<0,05). Consoante
tais resultados, pode-se considerar serem os
docentes  auxiliares  mais  fortemente
revigorados quando estdo contentes com
suas tarefas, seguido por quando também se
contentam com chefia, promogdes e salario.
Também ¢é possivel afirmar que satisfacdo
com chefia, tarefas, promog¢des e salario
tendem a atingir niveis proporcionais ao
grau de vigor com que os docentes auxiliares
realizam seu trabalho. Cabe destacar que
apenas a dimensdo satisfacdo com colegas
foi a tunica que nao apresentou valor

significativo de correlacio com o estado de

evidéncias pode-se reconhecer a Hy como
nio sendo totalmente verdadeira.

Os resultados obtidos com os testes de
Hs; e Hs4 permitem alinha-los, mesmo que
parcialmente, aos pressupostos de Bakker,
Demeroute e Brummelhuis (2012) para os
quais existe a possibilidade de trabalhadores
que conseguem vivenciar experiéncias
positivas no trabalho - como as que se
estruturam psicologicamente de satisfacoes
com tarefas, colegas e salario, tenderem a
dimensoes do

fortalecer as duas

engajamento: levar trabalhadores a se

sentirem mais revigorados e absorvidos pelo

trabalho.

Conclusodes

Os resultados apresentados na segao

anterior permitem afirmar que as quatro

hipéteses  testadas  revelaram-se  ndo
totalmente suportadas. Isto ¢é, n3o ha
diferenca entre os escores médios de
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satisfacdo e engajamento dos docentes

tematicos e auxiliares na universidade

pesquisada e tampouco foram obtidos
indices de correlagao significativos entre
todas as cinco dimensdes de satisfacio no

trabalho e as duas

trabalho.

de engajamento no

Através deste estudo, tornou-se evidente
que nio existe diferenca significativa entre
docentes tematicos e auxiliares em nenhuma
das dimensdes de satisfacdo e engajamento
no trabalho. Estes resultados sugerem que
os dois grupos de docentes apresentam
semelhanga quanto ao seu grau de satisfacdo
no trabalho, nas dimensdes de satisfacido
com colegas, chefia, tarefa, salario e
promocoes e nas dimensdes de engajamento
no trabalho que tangem vigor e absorgio.
Por outro lado, ao se analisar indices de
correlacio  entre as  duas  variaveis
investigadas observaram-se distingbes entre
docentes tematicos

os dois grupos: os

parecem manter scu

trabalho

engajamento  no

mais associado a fatores de
satisfacdo no trabalho originarios de relagoes
sociais com colegas e de contentamento
com a natureza do trabalho que realizam.
Por outro lado, os docentes auxiliares
apresentaram um quadro diferente visto que
seu engajamento no trabalho tende a se
associar mais fortemente a satisfacio com a
propria tarefa e a manter relagbes mais
frageis com as outras dimensdes de
satisfacdo no trabalho.

Reconhece-se como limitacao do estudo
o fato de ter sido usado como participantes
de uma instituicio de

apenas docentes

ensino superior. Sugere-se a futuros estudos
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acerca de satisfacdo e engajamento de
professores tematicos e auxiliares de EAD
que ampliem suas amostras de tal forma que
possam ser comparados grupos oriundos de
instituicbes particulares e publicas, com o
pressuposto de que diferencas significativas
possam ser observadas. Ressalta-se ainda
que futuras analisar

pesquisas poderio

outras  variaveis do  comportamento
organizacional no ambiente de EAD, uma
vez que este método de ensino é uma
tendéncia educacional e tecnolégica que
cresce consideravelmente a cada ano, nao
somente no Brasil como em diferentes
paises.

Os dois campos de estudos em que se
conceitos de

encontram instalados os

satisfacdo e engajamento no trabalho —

saude ocupacional e comportamento
organizacional, ainda requerem dos
estudiosos a eles afiliados uma maior

interacdo para que se possa prosseguir na

compreensio dos dois fenémenos. Tal
afirmativa deriva da possivel distingdo que
ambos  os dois

campos  tratam  0s

fenébmenos: enquanto os estudiosos da
saude ocupacional focalizam satisfacdo e
engajamento como uma variavel de
resultado sob a otica de indicadores de vida
saudavel no trabalho, os pesquisadores do
comportamento organizacional tém outra
visdo: satisfacdo e engajamento sio bons
antecedentes de desempenho no trabalho.
Os resultados do presente estudo revelaram
a existéncia de relacSes parciais entre os dois
fenébmenos. Assim sendo, uma agenda de
pesquisa poderia ser construida tentando

investigar quais sao os principais fatores do
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ambiente organizacional que impactam
simultaneamente sobre um e outro
fenébmeno e, especialmente, quais agoes

gerenciais estariam associadas a eles.

Por outro lado, a crescente ampliacao de
espacos para o exercicio da docéncia em
ambientes virtuais poderia também levar

estudiosos e gestores académicos a

mapearem com mais detalhes as sutilizas
deste desenho de trabalho para verificar nio
somente quais os fatores dele integrantes
favoreceriam a satde ocupacional como
também o desempenho proveitoso dos

docentes tematicos e auxiliares de EAD.
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