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SINOPSE

Com base num resumo dos delineamentos gerais da pesquisa sobre
satisfacdo de emprego nos paises industrializados, o trabalho estabelece concei-
tualmente a existéncia de uma dimensao burocratica da satisfacdo de emprego em
organizacdes complexas nos paises em vias de desenvolvimento. Esta dimens3o é
estabelecida também empiricamente através de uma andlise fatorial.

Os dados utilizados referem-se a organizacao de extensao rural do Estado de
Minas Gerais e mostram evidéncia de trés dimensdes principais da satisfacao no
emprego: condicdes econdmicas, modernizacdo burocréatica e relacdes interpes-
soais. Finalmente, um exemplo de uma aplicacdo préitica dos resultados é
apresentado. Dito exemplo envolve uma andlise e discussao da associacao inversa
achada entre as dimensdes da satisfacdo e o nivel hierdrquico dos empregos dentro
da organizacao.

SUMMARY

Based on a summary of the general lines of resarch on job satisfaction in
industrializad nations, the paper conceptualy establishes the existence of a
burocratic dimension of job satisfaction in complex organizations of developing
countries. That dimension is also established empirically through a factor analysis
design. The data utilized refers to the organization of rural extension of the State of
Minas Gerais and shows evidence for three main dimensions of job satisfaction:
Economic conditions, bureaucratic modernization and interpersonal relations.
Finally, an example of a practical aplication of the results is presented. This
example involves an analysis and discussion of the inverse association found
between the dimensions of job satisfaction and the hierarchical level of the jobs
within the organization.

(*) Os autores agradecem a Geraldo Magela por ter dado, generosamente, acesso aos dados.
(**) Respectivamente, professor visitante-adjunto do IEPE/UFRGS, Porto Alegre-RS, e professor titular da
Universidade Federal de Vicosa-Vigosa-MG.
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1. INTRODUCAO

Entre as diversas formas de se estudar a satisfacdo no trabalho, a auto-
avaliacao, que reflete a posicao subjetiva do empregado, tem merecido particular
atencdo entre os cientistas sociais, a ponto de servir de base para investigacdes na
4reg de desempenho de recursos humanos nas organizacdes complexas (3, 10 e 5).

Embora dentro de uma abordagem tedrica fragmentadria, a literatura cientifica
nos paises industrializados trata o tema segundo dois enfoques metodoldgicos
gerais. De um lado, um sentimento de satisfacdo-insatisfacao “global” é captado
através de um ou de alguns itens do tipo: “Esté o senhor satisfeito no seu emprego?”
Este sentimento global é analisado em termos de modelos causais, que relacionam
a satisfacdo com as suas possiveis origens e conseqiéncias (21, 7 e 14). Outras
vezes, definem-se aspectos especificos da satisfacdo ao redor dos quais se
constroem os mencionados modelos analiticos. Tal é o caso do j& quase
universalmente utilizado “JDI” (fndice Descritivo do Emprego), o qual estima a
satisfacdo auto-avaliada com relacdao ao pagamento, as promocdes, a supervisao,
ao trabalho em si (ou atividade desempenhada) e aos colegas ou companheiros de
trabalho (18). Estes cinco aspectos da satisfacao representam, entao, “dimensoes”
da satisfac3o, relativamente independentes umas das outras.

Dentro desses dois enfoques ou abordagens gerais, os modelos analiticos da
satisfacdo sao elaborados a partir dos seguintes quatro conjuntos de variaveis:

e O primeiroincluivaridveis relativas as conseqiiéncias que se podem derivar
dos vdrios niveis de satisfacdo de emprego, tais como ausentismo, rotatividade,
desempenho e dedicaco (4,12, 17 e 11), e que atuam como dependentes da
satisfacdo.

e Um segundo conjunto estd constituido por qualidades inerentes a
atividade desempenhada. Por vezes, estas caracteristicas sdo analisadas como
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fatores determinantes da satisfacdo. Neste sentido, incluem-se tipicamente
varidveis tais como role stress, prestigio ocupacional, especialidade funcional e
nivel hierdrquico do emprego (1,9, 19 e 20). Outras vezes, estas caracteristicas sdo
analisadas como fatores “interativos”” ou“mediadores’” entre a satisfacdo e as suas
causas e conseqiiéncias. Dentro desta funcdo incluem-se tipicamente a retroali-
mentacao(feedback), avariedade e identificacdo da tarefa, a oportunidade de fazer
amizades, o trato com pessoas e’‘autonomia” ou grau de responsabilidade inerente
a atividade (8 e 20).

e Um terceiro conjunto de varidveis envolve o contexto social e psicossocial
onde o empregado se encontra inserido. Aqui se incluem varidveis tais como
“camaradagem”, “‘respeito”, “tratamento” oferecido pelo supervisor e integracao
social do empregado no seu grupo (14). De forma anédloga ao segundo grupo
mencionado atrés, estas varidveis sdo consideradas como fatores de satisfacéo.

e Finalmente, um quarto grupo de varidveis é constituido pelas caracteris-
ticas pessoais (demograficas e psicoldgicas) do empregado. Podem ser salientadas
neste grupo a idade, o sexo, a auto-estima, a dedicacao inata ao trabalho e afiliacao’
religiosa (21, 7, 14, 12 e 15).

Com relacao aos paises em desenvolvimento, criticos da linha de satisfacdo
auto-avaliada argumentam que a condicdo econdmica decorrente dos recursos
limitados e/ou deficientes, com os quais operam as organizacdes, nesses paises,
determinam, por si e “objetivamente”, a insatisfacdo no trabalho, sem que seja
necessario recorrer a uma explicacdo subjetiva da mesma insatisfacdo. Desta
forma, a satisfacao auto-avaliada, como tema de pesquisa, ndo se justificaria, dado
que as condicdes econdmicas das organizagdes complexas nos paises em
desenvolvimento sdo sempre deficientes (9).

Perante estas criticas, convém ressaltar que as anélises da satisfacdo no
trabalho, dentro desta perspectiva, de forma alguma podem considerar-se como
exercicios tautoldgicos, nos quais o grau maior ou menor de subdesenvolvimento
corresponda a graus maiores ou menores de insatisfacado, respectivamente. Isto
porque a satisfacdo auto-avaliada no emprego, embora possa refletir, em alguma
medida, situacOes estruturais de maior ou menor deterioracdo econdmica,
envolve também o elemento de conformidade ou desconformidade no emprego
reltivo ao contexto sécio-econdmico onde o individuo opera, e com relagdo ao
qual estabelece normalmente as suas expectativas. Assim, a distribuicao dos
privilégios e vantagens econdmicas e sociais intra e inter-organizacionais devem
causar graus os mais diversos de satisfacdo entre a populagdo ligada as
organizacdes. Por outro lado, nao € de se esperar que a distribuicao de beneficios
econdmicos e sociais seja muito melhor (e talvez seja pior) nos paises subdesen-
volvidos de que nos desenvolvidos.

Ainda com relacdo aos paises subdesenvolvidos, e como elemento central
deste trabalho, entre o conjunto de aspectos ou dimensdes especificos da
satisfacdo, é plausivel criar a hipétese de uma “dimensao” nova da satisfacao, que
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podemos chamar de “modernizacdo burocratica”. Esta dimensao resulta da
penetracdo gradual do conhecido “modelo racional-burocrético de administracao”
das organizacdes complexas, especificado por Max Weber (6). A penetracdo do
modelo burocrdtico deve gerar tensdoes ao longo da estrutura deliberativa e
funcional das organizagdes durante o periodo transicional em que se defronta com
os padrOes tradicionais de organizacdo. Estes padroes caracterizam-se pela falta
de delimitacdo funcional e deliberativa, e, em seu lugar, operam o paternalismo, o
personalismo e a absorc3o e arbitrariedade deliberativa pela clipula administrativa.
Desta forma, o processo de modernizacao burocrdtica tende a criar conflitos e
insatisfacdo no emprego na medida em que as novas delimitacdes funcionais e de
decisdo transferem poder decisdrio de uns niveis e funcdes para outros e de umas
pessoas para outras. Outrossim, a penetracdo do modelo burocratico envolve
também novas formas de relacdOes interpessoais de cunho mais universal e
afetivamente neutro. Também, por isso, pode-se esperar que os padroes de
comunicacao interpessoal e o clima social das organizacbes seja um fator
significativo na insatisfacdo de emprego nas organizacdes de paises subdesenvol-
vidos, além das caracteristicas individuais dos funciondrios.

O presente trabalho pretende mostrar que a modernizacao burocréatica
relativa aos servicos e funcdes de uma organizacao estatal de um pais em vias de
desenvolvimento constitui uma dimensao independente e significativa da satisfa-
cao do emprego dos funciondrios, junto a outras dimensdes tradicionalmente
consideradas, tais como a econdmica e a psicossocial ou de integracao social do
individuo no ambiente de trabalho. Para este efeito, a dimensdo da modernizacéo
burocratica é estabelecida empiricamente. Igualmente, no presente trabalho,
patenteia-se a importancia da adequacao das comunicacOes internas no dimen-
sionamento da satisfacdo. Este ultimo elemento deriva-se diretamente da pro-
blematica burocratica como uma consequliéncia das tensOes interpessoais geradas
a esse nivel.

Como utilizagado pratica deste tipo de pesquisa, pode-se indicar a possibili-
dade que ela abre de diagnosticar e dar tratamento especifico a cada uma dessas
dimensdes, separadamente. Parailustrar este tipo de utilizaco, analisa-se, no final
do trabalho, a distribuicdo dos graus de satisfacdo entre os vdrios estratos
ocupacionais da organizacdao em estudo, com base nas dimensdes identificadas
empricamente. A andlise desta distribuicdo oferece bases a idealizacdo de politicas
administrativas especificas para os vdrios estratos, segundo a sua problematica
propria.

2. METODOLOGIA

A identificacdo de dimensbes empiricas de fendmenos sociais multinacio-
nais, como a satisfacdo no emprego, é feita através da anélise fatorial de uma
bateria de indicadores, os quais deverdao conjugar-se em um nimero menor de
“fatores”. Estes fatores sdo identificados com “dimensdes” especificas do
fendmeno, através das magnitudes das " cargas fatoriais” dos indicadores em cada
fator.
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A rotacado utilizada no presente trabalho foi de tipo quartimax, porquanto
maximiza a carga fatorial de cada varidvel num fator sé, minimizando-a nos outros.
Numa primeira analise, a partir de um conjunto de dezessete variaveis iniciais,
chega-se a um conjunto mais restrito de cinco fatores. Numa segunda anilise, a
partir das oito varidveis mais significativas da primeira, chega-se a um conjunto de
trés fatores, os quais identificam as trés dimensdes mais importantes da satisfacao
no emprego, entre a bateria de indicadores iniciais.

O trabalho utiliza os resultados de uma entrevista, aplicada a uma amostra de
300 funciondrios da EMATER-MG (Organizacao de Assisténcia Técnica e Extensao
Rural). A entrevista inclui, entre outras informacodes, séries de itens relativos aos
seguintes aspectos relevantes quanto a satisfacdo no trabalho, segundo as
dimensodes originais (A-H):

>

Condig6es Econdmicas, incluindo:
1. Salario.
2. Promogdes.
3. Outros beneficios econdmicos (indiretos).
4. Seguran¢a do emprego.

B. Sistema de Avaliagao, incluindo:
5. Avaliagao formal das atividades inerentes ao cargo.
6. Reconhecimento informal dos méritos individuais por parte da
organizacao em geral (avaliacdo nao formal).

C. Sistema de Comunicag¢des, incluindo:
7. Abertura comunicacional ou acesso informal aos diferentes niveis
da estrutura administrativa.
8. Eficiéncia das comunicagdes formais na estrutura administrativa.

D. Modernizagao Burocratica, ou administrativa no processo de tomada de
decisdes, incluindo:
9. Autoritarismo administrativo ou falta de participacao nas decisdes
de cima, chamado, as vezes, “integracao formal vertical”.
10. Autonimia administrativa ou campo decisério aberto ao individuo
no desempenho das suas fungdes.
11. Competéncia administrativa ou avaliacao subjetiva dos individuos
relativa a lideranca formal da organizacao.
12. Eficiéncia administrativa no processo de tomada de decisdes
através da estrutura inteira da organizacao.

E. Contexto Social da organizacao, incluindo:
13. Integragao informal do individuo no grupo, chamada, as vezes,
“integracao informal horizontal”.
14. Integracao formal do individuo no grupo (integracao formal hori-
zontal).
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F. 15. Atividades no servigo “per se”’ ou gosto pelas funcdes desempe-
nhadas.

G. 16. Condigdes fisicas ambientais e de servicos.

H. 17. Compatibilidade entre as demandas da organizacao e os interesses
familiares (por exemplo, hordrio, localidade, regime, viagens etc.).

A partir das respostas das entrevistas as séries de itens referidas, dezessete
escalas foram construidas e testadas no trabalho de BRAGA (2).

Estas dezessete escalas, mais os dados relativos a funcao e hierarquia dos
funciondrios, foram utilizadas como dados bdsicos nesta pesquisa.

3. ANALISE E RESULTADOS

O quadro 1 apresenta a matriz fatorial ou distribuicdo das cargas fatoriais de
cada varidvel nos cinco fatores, a partir dos dezessete indicadores iniciais.

QUADRO 1. Matriz fatorial de dezessete variaveis relativas a satisfagao no trabalho, pelo sistema

“QUARTIMAX"

Variaveis Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5
Avaliacdo formal 0.17883 0.03792 0.12728 0.59032* -0.00668
Interesses familiares —-0.21125 -0.01550 -0.19658 0.49047 0.10151

Reconhecimento informal dos méritos  0.75071* 0.025610  0.12467 0.17759 -0.01690
Seguranga no emprego 0.56133 -0.05551 0.10299 0.01626 0.02531

Integracao informal 0.75220* 0.08784 -0.20686 -0.04372 -0.03807
Condigdes fisicas 0.48172 -0.06858 0.12473 -0.06334 0.07064
Integracao formal 0.43056 0.10117 -0.01698 0.10330 0.64172*
Saldrio 0.55218 -0.00161 0.68150* 0.04294 0.03311

Promocoes salariais 0.44759 0.16707 0.45003* 0.16317 -0.07874
Outros beneficios 0.45984 0.04184 0.52919* -0.19466 0.07403
Abertura comunicacional 0.47217 0.32227 -0.01336 0.02762 0.11832
Eficiéncia comunicacional 0.71434* 0.25390 0.05403 -0.23695 0.10062
Autonomia administrativa 0.38873 0.74268* 0.05127 -0.00652 0.13151

Autoritarismo administrativo 0.40869 0.81593* 0.05600 -0.00590 0.04434
Competéncia administrativa 0.38420 0.43653 -0.01658 -0.10109 -0.01812
Eficiéncia administrativa 0.17547 0.29830 0.04196 0.01377 0.37513
Atividade no servico 0.43320 0.17313 -0.13750 0.12027 -0.01157
““Eigenvalue” 5.50 1.68 1.41 1.15 1.101

Variancia acumulada 32,4% 42,3% 50,6% 57,4% 64,4%

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: O simbolo (*) significa “carga fatorial saliente”.

A observacéo do primeiro fator, no quadro, revela trés varidveis distintamente
correlacionadas com ele, a saber, reconhecimento dos méritos individuais,
integracao no grupo e eficiéncia comunicacional.
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Cada uma dessas trés varidveis pertence a uma dimensao original diferente
(avaliacdo, contexto social e comunicacdes).

Uma reconceituacdo € necessdria para o fator. Esta reconceituacdo deve
identificar uma dimensao da satisfacdo exclusiva dos outros (segundo o critério de
“conjuntos ortogonais” de varidveis estabelecidas pela matriz fatorial). Dado que
os outros fatores da matriz interpretados — segundo e terceiro — identificam-se
claramente com as dimensdes “modernizacdo burocritica” e “condicdes econd-
micas”, respectivamente, pode-se pensar que o primeiro fator inclui distintamente
“relacdes interpessoais”. As varidveis identificadas (ou correlacionadas) com o
segundo fator sdo ““autonomia’’ e “autoritarismo administrativo’’; com o terceiro; as
varidveis sdo “satisfacdo com o saldrio”’, com “promocdes salariais” e com " outros
beneficios nao salariais”.

Da anélise do quarto e quinto fatores sé se pode concluir que as varidveis
“avaliacdo formal” e compatibilidade com “interesses familiares””, de um lado, e
“ambiente de trabalho”, de outro, s3o aspectos também relevantes para a
satisfacdo. No entanto, os trés primeiros fatores explicam 56,6% da variancia da
satisfacdo, ao passo que nos dois lltimos (onde, ainda, o “eigenvalue’ é superiora
1,0) a parte da variancia explicada é s6 de 12,8%.

Considerando este valor explicativo precério dos fatores quarto e quinto, no
conjunto geral dos dados, e considerando a ambiglidade que as possiveis
interpretacdes poderiam oferecer para eles, conclui-se que estes fatores ndo sejam
areas estratégicas claras e importantes da satisfacdo, como os primeiros trés
fatores o sao.

QUADRO 2. Matriz fatorial de oito variaveis relativas a satisfagcao no trabalho, pelo sistema
“QUARTIMAX", para trés fatores

Variaveis Fator 1 Fator 2 Fator 3
Reconhecimento . 0.56661 0.12729 0.41983*
Integracao informal 0.33612 0.20056 0.78738*
Saldrio 0.90855* 0.00212 -0.04874
Promocoes salariais 0.61045* 0.15441 0.03886
QOutros beneficios 0.68786* 0.06938 0.01978
Eficiéncia comunicacional 0.58014 0.36081 0.41201*
Autonomia administrativa 0.27305 0.82885* 0.08729
Autoritarismo administrativo 0.30810 0.79191* 0.13810
“’Eigenvalue” 3.81 1.27 92
Varidncia acumulada 47,6% 63,6% 75,1%

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: O simbolo (*) significa “'carga fatorial saliente”.

Para melhor determinar as dimensdes e sistemas de variaveis da satisfacao
no trabalho, dentro do conjunto mais relevante de varidveis, o quadro 2 apresenta a
“matriz fatorial”, calculada com base nas varidveis mais relevantes extraidas dos
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trés primeiros fatores. Este quadro confirma os resultados ja discutidos e serve de
base empirica mais sdélida para andlises aplicadas de interesse especifico da
organizagcao, como se ilustra no final deste trabalho. Esta maior solidez empirica
deve-se a mais estreita correspondéncia entre os “escores fatoriais’” (varidveis
dependentes) e as interpretacdes ou significados conceituais elaborados para eles.
Por suavez, esta maior correspondéncia deve-se a que os escores fatoriais ndo sao,
na segunda matriz, funcdo de algumas varidveis incluidas na primeira, mas
excluidas da conceituacdo e que tendem a desvirtué-la.

4. CONCLUSOES

4.1 As Dimensodes da Satisfacao

De acordo com a evidéncia apresentada aqui, além das dimensdes econo-
mica e social da satisfacao, j& consagradas na pesquisa sobre satisfacdo no
emprego (principalmente no JDI), cabe incluir como dimensao relevante, no
contexto da transicdo das organizacoes de tradicionais para modernas, a “moder-
nizacdo burocrdtica”. Esta dimensao decorre de dois aspectos do processo
burocrético com os quais o empregado pode estar mais ou menos satisfeito: um, a
adequacao da autonomia decisdria que ele percebe ter nas suas atividades; outro, a
percepcao da sua participacdo na tomada de decisdes de seus superiores. Esta
percepcdo de autonomia e participacdo decisional depende tanto da pratica
burocrética da organizagdao quanto das expectativas do empregado. O grau da
satisfacido que o empregado experimenta nesses aspectos resulta, em Ultima
anélise, do remanejamento de esferas de poder e critérios de decisao (racionaliza-
cao), proprios do processo de modernizacao, a nivel tanto do individuo quanto da
organizacao.

Por outro lado, a dimensao social ou psicossocial da satisfacdo é tradicio-
nalmente limitada a “integragdo do individuo no seu grupo”. No contexto da
modernizacao organizacional, cabe incluir também a percepcao do “reconheci-
mento informal dos méritos do individuo” e a “eficiéncia das comunicacdes”. A
significancia destes elementos implica num papel mais importante desta dimen-
sao, comparado com o que é dado a ela na literatura cientifica dos paises
industrializados. Esta dimenséao ficou conceituada como “relacdes interpessoais”,
diferenciando-a das “ralacdes burocraticas” atribuidas ao “escritério” ou a
“posicao’” na organizacao, independentemente da pessoa especifica que a ocupa.

Esta importancia das relacOes interpessoais pode ser explicada pelo préprio
processo de modernizacao da organizacdo. Esta cria tensdes burocraticas e uma
neutralidade afetiva que acaba causando distor¢cdes no reconhecimento informal,
nas comunicacdes internas e na integracao do individuo no grupo.

Estas duas dimensdes salientadas precisam, é claro, de uma definicao e um
tratamento tedrico muito mais aprimorados do que se oferece neste artigo. No
entanto, a partir da andlise feita, fica estabelecido que:

a) em termos da literatura cientifica sobre satisfacdo no emprego nos paises
industrializados, pode-se esperar que o fendmeno apresente maior
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complexidade nos paises em desenvolvimento em funcdo das novas
dimensdes identificadas, invalidando, parcialmente, as conclusdes e
técnicas intra-organizacionais de trabalho estabelecidas para o mundo
industrializado;

b) em decorréncia do ponto anterior, um JDI para paises em desenvolvi-
mento deverad sofrer alteracdes importantes em relacao a medida elabora-
da por Smith e seus colegas (1969), pelo menos nos dois aspectos
mencionados. Ainda em relacdo com o JDI, deve-se indicar que a n3o
utilizacdo de medidas elaboradas nos paises industrializados, em parti-
cular o JDI, ndao permite uma comparabilidade rigorosa entre os dois
contextos (desenvolvido e subdesenvolvido) e deixa as conclusdes, nesse
aspecto, num nivel apenas tentativo;

c) apesar do tratamento tedrico ndo aprofundado das dimensdes sugeridas,
estas servem ja& para serem aplicadas a organizacdes especificas com
propdsitos praticos, como se passa a ilustrar no Ultimo ponto deste
trabalho, a seguir.

4.2 Uma Aplicagao do Modelo Fatorial a Satisfagao por Estratos Ocupacionais

Com relacao a aplicacdo do modelo, a seguir, deve-se indicar, primeira-
mente, que ela é de carater tentativo e incompleto, j& que uma forma final da mesma
envolve a utilizacao adicional de informagdes internas da organizagdo e que podera
ser feita pela prépria organizacdao, caso seja do seu interesse. A andlise
apresentada aqui s6 objetiva ilustrar o tipo de aplicacdes praticas possiveis deste
tipo de pesquisa.

Nesta parte do trabalho, estabelece-se a relagcdo entre as dimensdes da
satisfacdo identificadas atrads e os niveis hierdrquicos dos cargos na organizacao.
Tal relacao estabeleceu-se calculando a significancia dos coeficientes de correla-
cao multipla para uma série de regressdes de categorias ocupacionais bindrias
(regressores) sobre os trés fatores gerais da satisfacao.

Além dos trés fatores gerais, inclui-se na anélise, como varidvel indepen-
dente, a soma dos mesmos fatores. Esta soma representa o “saldo” ou nivel de
satisfacdo, depois de se considerarem as varidveis nos fatores. Este “indice geral
nao ponderado” de satisfacao € funcao linear perfeita dos trés fatores.

Para calcular as regressdes era necessario recategorizar os cargos referidos,
ja que as freqliéncias de algumas categorias ndo eram adequadas a técnica. Duas
formas alternativas de categorizacao foram utilizadas para captar possiveis " efeitos
de agregacao’.

O quadro 3 mostra as categorizacOes feitas e as freqliiéncias obtidas. O
quadro 4, por sua vez, mostra os resultados dos célculos das regresdes.
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QUADRO 3. Categorizagcdes das ocupacdes da EMATER-MG, utilizadas na anélise de regressao

Categorias originais ) Freqiiéncia | Primeiro | Segundo
sistema | sistema

1. Agente de extensdo 115 1 1
2. Extensionista 40 2 1
3. Supervisor local 61 3 2
4. Coordenador seccional de projeto 50 4 2
5. Supervisor seccional 8 5 3
6. Coordenador estadual de projeto 21 5 3
7. Assessor de diretoria 4 5 3
8. Diretor 1 5 3

Fonte: Dados da pesquisa.

QUADRO 4. Coeficientes de regressao padronizados e de correlagao multipla para equagdes que
relacionam fatores gerais de satisfagao e cargos da EMATER-MG

Variaveis indice geral | Condi¢cdes | Modernizagao Relagoes
independentes de satisfacao | econdmicas burocratica interpessoais
1. Agente de extensao .32 - .23 .32
2. Extensionista .08 - .15 12
3. Supervisor .24 - .25 14
4. Coordenador .10 - .25 .10
5. “Staff” .00 - 19 .00
R2 23 28* 19 26
(1) e(2) .21 - .31 .10
(3) e (4) .28 - .23 .29
(5) .00 - .00 .00
Rr2 A7 01* 19 22

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: O simbolo (*) indica condicdo n3o significativa ao nivel de 0,05%.

Nota-se, em primeiro lugar, que as duas formas de categorizacdo apresentam
os mesmos resultados, isto é, n3ao parecem existir efeitos de agregacdo; em
segundo lugar, nota-se que a regressao sobre o fator “satisfacido com as condicdes
econdmicas” nao é significativa, ao passo que as duas regressdes sobre os outros
fatores sao significantes. Assim, os estratos considerados diferem entre si quanto a
satisfacdo com as formas de relacOes interpessoais e harmonia burocratica e nao

diferem quanto a satisfacdo com o salério e as condigcdes econdmicas.

A satisfacdo com relacao as condicdes econdmicas nao variou significati-
vamente entre os estratos funcionais da organizacao. Isto parece indicar que as
politicas da drea econdmica nao sdo percebidas como discriminatdrias de estratos
funcionais ou hieradrquicos especificos.

No entanto, a satisfacao decorrente das relacdes interpessoais e da estrutura
burocratica da administracdo apresenta variacdes significativas entre os diversos
estratos funcionais. Em ambos os casos, a satisfacdo estd inversamente relacio-
nada com os niveis funcionais e hierdrquicos, sendo que os niveis mais baixos
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manifestam maior satisfacdo que os mais altos. Isto é consistente com os
resultados de outras pesquisas feitas sobre satisfacao em outros paises(13). Como
excecdo a esta tendéncia aparecem os técnicos extensionistas que manifestam
maior insatisfacdo que os agentes de extensao colocados em categoria funcional
mais baixa. Isto parece estar relacionado com o fato de que, nos escritdrios locais,
os chefes de escritdrio sao os supervisores locais. Os extensionistas sdo técnicos
de nivel superior que trabalham especificamente nos escritérios locais. As tomadas
de decisOes globais sao da alcada dos supervisores. As oportunidades de emprego
fora da organizacdo s@ao menores para os agentes de extensdo. Outra razdo da
insatisfacdo dos técnicos extensionistas é decorrente do tipo de trabalho
executado. Este trabalho centra-se fortemente no processamento de relatérios.

Esses resultados empiricos permitem a organizacao uma revisao e reformu-
lacdo das suas politicas de relacOes interpessoais e administrativas, levando em
conta a necessidade de fazer um estudo especial no caso dos técnicos extensio-
nistas.

Finalmente, pode-se salientar a possibilidade de aplicar as medidas e a
metodologia deste estudo em outras organizacdes complexas similares, como
universidades, reparticdes publicas, firmas etc., onde as categorias funcionais
sejam definidas e a auto-avaliacdo seja possivel. Em todos esses casos, a
reproducio deste tipo de anélise fornecerd bases para o diagnéstico dos problemas
organizacionais relativos aos recursos humanos e para estabelecer um quadro
tedrico que permita o melhor conhecimento dos componentes da satisfacdo no
emprego nas organizacdes complexas, no contexto dos paises em desenvolvimento.
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