=L
Sz
= uFPI =/

F—
S

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUIL
CENTRO DE CIENCIAS HUMANAS E LETRAS — CCHL
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA — PPGP
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO PUBLICA

FABIANA DOS SANTOS LIMA

A SATISFACAO NO TRABALHO SOB O PARADIGMA DA SEGURANCA
PSICOLOGICA: ESTUDO EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO BRASILEIRA

TERESINA - PIAUI
2024



i .
—,

<

T
UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAU{
CENTRO DE CIENCIAS HUMANAS E LETRAS — CCHL
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA - PPGP
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO PUBLICA

FABIANA DOS SANTOS LIMA

A SATISFACAO NO TRABALHO SOB O PARADIGMA DA SEGURANCA
PSICOLOGICA: ESTUDO EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO BRASILEIRA

Projeto de Pesquisa apresentado ao Programa de
Pos-Graduag¢ao em Gestdo Publica — PPGP da
Universidade Federal do Piaui — UFPI, na area
de Concentragdo Gestdo Publica para o
Desenvolvimento Regional e linha de Pesquisa
Institui¢des e Politicas Publicas como requisito
parcial para obtencao do titulo de Mestre em
Gestao Publica.

Orientador: Prof. Dr. Daniel Felipe Victor
Martins

TERESINA - PIAUI
2024



FICHA CATALOGRAFICA
Universidade Federal do Piaui
Biblioteca Setorial do Centro de Ciéncias Humanas e Letras
Divisdo de Representacdo da Informacédo

L732s Lima, Fabiana dos Santos.
A satisfacdo no trabalho sob o paradigma da seguranca
psicologica : estudo em uma instituicdo de ensino brasileira /
Fabiana dos Santos Lima. -- 2024.
168 f. :il.

Dissertacéo (Mestrado) — Universidade Federal do Piaui,
Centro de Ciéncias Humanas e Letras, Programa de Pds-
Graduacédo em Gestédo Publica, Teresina, 2024.

“Orientador: Prof. Dr. Daniel Felipe Victor Martins”.

1. Satisfacdo no trabalho. 2. Seguranca psicolégica . 3.
Servidores publicos. I. Martins, Daniel Felipe Victor. Il. Titulo.

CDD 658.314

Bibliotecaria: Amanda Maria Coelho Vieira Albuquerque — CRB3/1353




FABIANA DOS SANTOS LIMA

A SATISFACAO NO TRABALHO SOB O PARADIGMA DA SEGURANCA
PSICOLOGICA: ESTUDO EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO BRASILEIRA.

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pds-
Graduagdo em Gestdo Publica, da Universidade Federal
do Piaui, como requisito a obtencdo do titulo de Mestre
em Gestdo Publica.

Area de Concentracdo: Gestdo Pulblica para o
Desenvolvimento Regional.

Linha de Pesquisa: Instituictes e Politicas Publicas.

Orientador(a): Prof. Dr. Daniel Felipe Victor Martins.

Aprovada em 31 de outubro de 2024.

BANCA EXAMINADORA

Documento assinado digitalmente

b DANIEL FELIPE VICTOR MARTINS
g »! Data: 31/10/2024 15:14:20-0300
Verifique em https://validar.iti.gov.br

Prof. Dr. Daniel Felipe Victor Martins (UFPI)
Orientador

Documento assinado digitalmente

b RAFAEL FERNANDES DE MESQUITA
g ! Data: 31/10/2024 19:33:37-0300
Verifique em https://fvalidar.iti.gov.br

Prof. Dr. Rafael Fernandes de Mesquita (UFPI)
Examinadora Interna

Documento assinado digitalmente

b ALEXANDRE RODRIGUES SANTOS
g ol Data: 31/10/2024 15:37:46-0300
Verifique em https://validar.iti.gov.br

Prof. Dr. Alexandre Rodrigues Santos (UFPI)
Examinador Externo ao Programa



AGRADECIMENTOS

Agradeco do fundo do meu coracdo a Deus, que me fez falhar 4 vezes para eu poder
chegar até aqui, na quinta tentativa, e estudar na Universidade Federal do Piaui, pois ¢ um
sonho realizado! S6 que Deus ¢ tdo perfeito, que disse: “eu te preparei para entrar no melhor
mestrado para vocé.” Entrei no Programa de Gestao Publica. Eis que Deus ndo trabalha
sozinho, ele me concedeu uma tropa de anjos da guarda, conhecida por todos como minha
amorosa familia, que sempre me apoiou incondicionalmente.

Eu nunca vou esquecer do dia em que eu estava prostrada numa cama, paralisada
pela dor, que dilacerava o meu corpo durante a quarta tentativa de sele¢cdo, quando esbravejei
furiosa e chorando: “nunca mais eu vou tentar o mestrado!” Nesse exato momento, minha
mae e meu irmao lutavam para me ajudar a levantar o meu corpo travado, e mal fechei a boca

',’

e minha mae profetizou: “vai fazer, sim, e vai passar!” Confesso que naquele momento nao
tive a melhor compreensdo desta fala. Hoje, eu agradego a minha mae, Marisa, que ¢ uma
mulher muito sabia, por sempre acreditar em mim, até nos momentos em que nem eu acreditei.
Além do meu pai e heroi, Pedro, ¢ do meu querido irmao, exemplo de forca e humildade,
Washington. Amo voceés!

No ano seguinte, estava passando por um dos maiores desafios profissionais da
minha vida (presidir a comissd@o do maior concurso publico promovido pela minha institui¢ao),
e la eu também lutava para mostrar o meu valor, minhas habilidades e a minha competéncia,
até entdo subestimada. E Deus mais uma vez me mandou um anjo, cujo nome ¢ Irlanda, que
pegou na minha mao e me incentivou a mais uma vez tentar esse sonho do mestrado. Deu
certo! Irlanda, serei eternamente grata por ser luz na minha vida, que Deus abengoe vocé e sua
familia sempre!

Enfim, mestranda e completamente inebriada pela alegria da conquista, passei por
varias dificuldades para conciliar o ritmo frenético dessa nova rotina a pesquisa. E mais uma
vez Deus agiu, mandando mulheres empoderadas para me fortalecer nessa jornada, que sao
Adriana, Virginia, Leticia e Marta. Obrigada por vocés existirem, por tudo! Por fim, e ndo
menos importante, agradeco ao meu orientador, professor Daniel, que me tranquilizou e
orientou para seguir firme até o fim. Aos membros da banca, professores Rafael e Alexandre,
pelas valiosas contribui¢cdes que enriqueceram a investigagao, ¢ ao professor Thiago, que me
ajudou na analise estatistica.

DEUS RECOMPENSE TODOS VOCES!



RESUMO

O estudo visa analisar a percep¢do da seguranca psicologica dos servidores de uma institui¢ao
de ensino brasileira e a sua relacdo com a satisfacdo no trabalho. Para tanto, foram usados os
procedimentos de uma andlise fatorial exploratoria e confirmatoéria multigrupo. A amostra
alcangou 337 servidores efetivos da instituicdo. Os resultados suportam que a seguranga
psicoldgica tem um impacto maior na satisfacdo dos técnicos administrativos em educacao
(H1: 0,639; p < 0,001) do que nos docentes (H2: 0,466; p < 0,001) e que alguns fatores de
seguranga psicoldgica ndo sdo percebidos na organizacdo, sendo que as cargas negativas mais
altas sentidas nas duas carreiras estdo ligadas as dimensdes "falar abertamente" e a
"estabilidade emocional", j4 a carga menos significativa diz respeito a "lideranca inclusiva e
integra", ndo percebida apenas pelos técnicos administrativos. Além disso, a pesquisa validou
a Escala de Seguranca Psicoldgica (SEPSI) no Brasil, e o instrumento pode ser reaplicavel em
outros contextos organizacionais.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Seguranga psicoldgica. Servidores publicos.



ABSTRACT

The study aims to analyze the perception of psychological safety among employees of a
Brazilian educational institution and its relationship with job satisfaction. To this end,
exploratory and confirmatory multigroup factor analysis procedures were used. The sample
comprised 337 employees of the institution. The results support that psychological safety has
a greater impact on the satisfaction of administrative technicians in education (H1: 0.639; p <
0.001) than on teachers (H2: 0.466; p < 0.001) and that some psychological safety factors are
not perceived in the organization, with the highest negative loads felt in both careers being
linked to the dimensions "speaking openly" and "emotional stability", while the least
significant load concerns "inclusive and integral leadership", not perceived only by
administrative technicians. Furthermore, the research validated the Psychological Safety Scale
(SEPSI) in Brazil, and the instrument can be reapplied in other institutions. The study aims to
analyze the perception of psychological safety among employees of a Brazilian educational
institution and its relationship with job satisfaction. To this end, the procedures of a
multigroup exploratory and confirmatory factor analysis were used. The sample included 337
effective employees of the institution. The results support that psychological safety has a
greater impact on the satisfaction of administrative technicians in education (H1: 0.639; p <
0.001) than on teachers (H2: 0.466; p < 0.001) and that some psychological safety factors are
not perceived in the organization, with the highest negative loads felt in both careers being
linked to the dimensions "speaking openly" and "emotional stability", while the least
significant load concerns "inclusive and integral leadership", not perceived only by
administrative technicians. Furthermore, the research validated the Psychological Safety Scale
(SEPSI) in Brazil, and the instrument can be reapplied in other organizational contexts.

Keywords: Job satisfaction; Psychological safety; Public servants.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

O crescimento das organizagdes no contexto da inovacdo tecnologica depende da abertura delas para o processo de
aprendizagem, de desenvolvimento, de mudanga, até a incorporagdo das novas solugdes associadas aos sistemas inteligentes,
que integram os objetivos organizacionais as pessoas. O que talvez justifique a significativa quantidade de pesquisas que
sugerem a importancia da satisfacdo no trabalho, para aumentar o desempenho, engajamento e a produtividade organizacional,
que contribuiu na promog¢ao desse ambiente produtivo de ensino e aprendizagem (Gargantini et al., 2022, Hoque et al., 2023).
Nesse mesmo sentido, a seguranca psicoldgica ¢ um pressuposto para os comportamentos que conduzem a esse pProcesso
orientado a aprendizagem e a mudanga organizacional, eis que a teoria condiciona alguns fatores que favorecem a confianga, o
respeito e a disposicao para o desenvolvimento do conhecimento, a partir do compartilhamento dos erros, sem quaisquer tipos

de julgamentos que possam interferir no feedback das informagdes (Lateef, 2020).

Partindo deste pressuposto que a seguranca psicologica, possivelmente, permite a satisfacdo no trabalho, a ponto de as
pessoas se comprometerem a assumir riscos, para promover a mudanga e otimizar os resultados organizacionais, inclusive, no
contexto de incertezas enfrentados pelas organizagdes contemporaneas (Edmondson; Bransby, 2023), é que se propds a pesquisa
sobre a satisfacdo no trabalho, fendmeno complexo e multimensional, que demonstra o impacto de importantes indicadores do
bem-estar ocupacional na organizacdo (Wartenberg et al., 2023). E a possivel correlagdo com a teoria da seguranga psicoldgica,
construto multidimensional, que atua na formagao de crengas e comportamentos, apoiando os individuos a arriscar, a inovar, ¢ a
fomentar a natureza colaborativa das equipes (Edmondson; Bransby, 2023; Pang et al.,2023; Gargantini et al., 2022). Registra-

se ainda que, a seguranca psicolédgica € o preditor mais forte de equipes altamente bem-sucedidas (Bergmann; Schaeppi, 2016).

Assim, percebeu-se que tanto a satisfacdo no trabalho como a seguranca psicologicas tém atuacdo ligada as praticas e
politicas comportamentais, que podem refletir na performance, bem como na adaptacdo dos arranjos organizacionais, para

atender o paradoxo entre o desempenho e a satisfacdo no trabalho na area da educagdo (Hoque et al., 2023). Essa ideia revisita o
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modelo de gestdo por resultados, que imprime a concepcdo de competitividade gerida no setor privado, que vem se
incorporando também ao publico. De forma que, identificar e compreender as variaveis que favorecem a sensagao de bem-estar
organizacional dos servidores da area da educagdo, pode ajudar a atender as pressdes do modelo gerencialista, pautado no
crescimento pelos resultados alcancados. Registra-se que o Estado, desde a reforma gerencial objetiva implementar e

aperfeicoar as leis e politicas que operacionalizam a qualidade e eficiéncia dos servigos publicos (Bresser-Pereira, 2017).

Com efeito, o modelo de organizagdo do Estado orientado para performance se fortalece na transicdo ao novo modelo
de governanca (Pessoa, 2023). E ainda que ndo haja consenso na literatura acerca do escopo do modelo de governanga publica
brasileira, a sua definicdo sugere dois pontos a observar, segundo Teixeira ¢ Gomes (2019): “1) a obten¢do de resultados de
qualidade de vida que realmente importem aos atores dentro do sistema de governancga publica; e, 2) os processos de interagao
entre as partes interessadas que correspondam aos critérios ou normas acordados” aprimorando, assim, as matrizes institucionais
inauguradas no gerencialismo, a partir da cooperagdo entre os atores estratégicos (gestor e servidores) que a executam, ao

refletir para o cidadao a melhoria do servico publico.

Desta forma, infere-se que satisfacdo no trabalho estd relacionada a praticas e politicas gerenciais, sendo, portanto,
uma premissa para a gestdo eficiente, considerando que a satisfacdo ¢ uma condi¢do que pode conduzir a maior produtividade,
qualidade e comprometimento organizacional no setor publico (Barbosa et al., 2016) dentro do contexto contemporaneo. Na
mesma propor¢ao em que os arranjos organizacionais podem afetar negativamente os resultados do servigo publico pela

desmotivagao e insatisfagdo dos servidores (Do Rosario et al., 2022).

Além disso, a revolugdo tecnologica pressiona uma adaptacdo rapida das organizagdes para acompanhar as tendéncias de
inovag¢do do contexto contemporaneo. Neste aspecto, a seguranga psicoldgica permite que as organizagdes aprendam e atuem
em ambientes dindmicos (Edmondson; Bransby,2023), considerando a sua facilidade de interacdo com os fatores externos e

internos que afetam os individuos em varias camadas, refletidas desde o nivel individual, de equipe, até o nivel organizacional.
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Acrescenta-se que, recentemente, o Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos realizou o langamento da
CINCO - Ciéncias Comportamentais em Governo, primeira unidade de ciéncias comportamentais do governo federal brasileiro,
cuja atuacdo estd voltada para fomentar solugdes inovadoras nas politicas publicas por meio das ciéncias comportamentais
(Governo Federal, 2024). Esta iniciativa acontece a partir das experiéncias empiricas e praticas observadas em governos e
entidades internacionais que impulsionaram mudangas significativas na gestdo publica. O que nos leva a perceber o enfoque do
governo federal para institucionalizar politicas comportamentais que favorecam a gestdo de mudangas e riscos inerentes aos
cenarios contemporaneos mais desafiadores e dindmicos. Essa tendéncia converge com o interesse recente da literatura em criar
seguranga psicoldgica nas organizacdes, com base no encorajamento, na cooperacao, na comunicacao aberta sem intimidagao,

na confianga e no respeito nas relagdes interpessoais (Edmondson; Bransby, 2023; Jowett ef al., 2023).

No entanto, pouco enfoque tem sido dado, aqui no Brasil, a investigacdo sobre a seguranga psicoldgica dentro das
instituigdes publicas, sobretudo para mensurar o impacto dessa pratica na satisfacdo profissional, razao pela qual se buscou
pesquisar a percepgao dos servidores sobre a seguranca psicologica sentida numa institui¢ao ensino, visto que, o comportamento
antiético do lider pode comprometer a satisfacdo no trabalho, o envolvimento, a seguranca psicoldégica, o compartilhamento de

conhecimento, e até aumentar o absenteismo relacionado ao estresse no nivel da equipe (Almeida, 2022).

Dai, a relevancia de pesquisar essas iniciativas afetas as praticas e politicas de gestdo de pessoas, que estdo
diretamente ligadas a produtividade e a qualidade de vida no contexto organizacional (Da Costa Lima et al., 2023).
Especialmente, porque ha uma escassez de pesquisas para compreensdo da seguranga psicoldgica, com vistas a propor

intervengdes de melhoria institucionalmente (O'donovan; Mcauliffe, 2020a).

Neste aspecto, observa-se que o comportamento ¢ influenciado pelo ambiente, relacionamentos e forgas internas
(Sosnowska, 2019) e os resultados evidenciam a correlagdo de alguns comportamentos de seguranga psicologica comuns em
ambientes seguros, tais como: a do comportamento humilde do lider, que reconhece seus erros e limitagdes, e estimula os
demais membros a compartilhar suas opinides e erros sem medo, prevenindo decisdes toxicas e antiéticas (Rego et al., 2021); de

confianga e respeito; de comprometimento; de valorizagdo; de apoio a correr risco e pedir ajuda, que destacam tanto a qualidade
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do relacionamento como a seguranca psicoldgica no trabalho de equipe, apoiando a ligacdo entre a satisfacdo e o desempenho
no contexto organizacional (Gosai et al., 2023); de engajamento, que favorece a inclusdo de novas praticas pela gestdo de

pessoas e contribui para a promog¢ao de um clima organizacional seguro (De Carvalho Chinelato, 2020);

Além da relagdo positiva com o clima, a seguranga psicologica sustenta positivamente outros comportamentos na
cultura organizacional, como o feedback, inerente a uma comunicagdo aberta em ambientes de incertezas, € ajuda a gerenciar as
crises (Purdy et al., 2023). Por isso, o estudo pesquisou a satisfagdo no trabalho numa instituicdo publica de ensino no Piaui,
epistemologicamente, pelo campo de andlise da Teoria da Seguranca Psicologica, para que se possa compreender o alcance

social desta abordagem na pesquisa estimulada, a fim de observar as implicacdes na satisfacdo dos servidores.

1.2 Problema

O contexto contemporaneo desafia a gestdo de qualidade e a de recursos humanos do setor publico, devido a
necessidade de aperfeicoamento dos servidores em um cenario dinamico que impde novas demandas sociais ¢ de inovagao.
Sendo assim, a promo¢do de um ambiente seguro e favoravel para a satisfacdo das necessidades individuais, de equipe e da

organizagao torna-se um pressuposto necessario para a consecucao dos objetivos organizacionais (Edmondson, 2018).

Neste estudo, buscou-se verificar se os fatores que caracterizam a seguranca psicologica se manifestam de forma a
promover a satisfacdo no trabalho e se essa abordagem pode contribuir para a compreensdo ¢ a aplicabilidade de novas praticas
de gestdo de pessoas na institui¢do, ou para um possivel direcionamento de inovacdes nas politicas de satisfacdo no trabalho.
Diante disso, a problematica da pesquisa respondeu a seguinte pergunta: Qual ¢ a relagdo entre a seguranga psicoldgica e a

satisfacdo no trabalho para os servidores do Instituto Federal do Piaui (IFPI)?

1.3. OBJETIVOS
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1.3.1 Objetivo geral e especificos

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar a percep¢do dos servidores do IFPI sobre o efeito da seguranca

psicologica na satisfagdo do trabalho.
Dito isto, apontam-se os seguintes objetivos especificos:
a) mensurar os fatores de seguranca psicologica e satisfacao no trabalho dentro do contexto organizacional do IFPI;

b) analisar a percep¢do dos servidores sobre a relagdo de seguranca psicoldgica e a satisfagdo no trabalho dentro do

IFPI;

c) comparar os efeitos da seguranca psicologica na satisfagdo do trabalho dos técnicos administrativos em educagio

(TAES) e docentes do IFPI.

d) elaborar um produto técnico, que consistiu na elaboragdo de um relatdrio técnico conclusivo com o diagnostico e

uma proposta de intervengdo baseada nas evidéncias da pesquisa.

1.4 Relevancia do tema

Percebeu-se que para aperfeigoar a prestagcao dos servigos publicos prestados a sociedade brasileira, € preciso saber se
as pessoas que estao a frente desses servigos estao satisfeitas profissionalmente a ponto de se comprometer no desenvolvimento
da organizacgdo, independente do contexto de adversidade que estejam inseridas. Para além disso, observou-se também a
necessidade de melhoria continua na prestacdo do servigo publico atendendo as mudancas ¢ a complexidade do mercado, que

impoem rapida adaptabilidade as novas demandas e processos decorrentes dos avangos tecnoldgicos (Edmondson; Bransby,

2023).
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Contudo, o estudo sobre a seguranca psicoldgica tem sido negligenciado no Brasil, apesar de ser um construto
dominante na literatura de comportamento organizacional (Edmondson; Bransby, 2023). E as possiveis implica¢des da auséncia
de gestdo de riscos e mudancas foram evidenciadas na pandemia da Covid-19, pela incapacidade de reacdo imediata ao contexto
incerto e dindmico do trabalho moderno, a relutdncia das pessoas em se adaptar as mudancas e assumir a responsabilidade, o
medo de expressarem suas preocupagdes, a falta de abertura para uma comunicacdo franca e assertiva, inclusive, para o
compartilhamento de vulnerabilidades e erros que ajudassem na construgdo de solucdes de melhoria ou de inovagdo (Bundtzen;

Hinrichs, 2021).

Sobre este aspecto, destaca-se que a seguranca psicologica esta positivamente relacionada a contextos volateis,
imprevisiveis e ambiguos (Edmondson, 2018), e tem uma abordagem holistica que perpassa o nivel individual, de equipe e
organizacional, que pode causar impacto nos aspectos sociais, culturais e psicoldgicos das pessoas dentro da instituicdo.
Considerando que os comportamentos humanos ndo podem ser enquadrados em padrdes, porque se supde que algumas varidveis
possam afetar este padrao, a exemplo dos contextos organizacionais e culturais, torna-se imprescindivel entender as praticas
organizacionais que estdo afetando a satisfagdo dos servidores, e mais, entender também como a segurancga psicologica ¢ sentida

no contexto educacional brasileiro.

Com efeito, buscou-se compreender os fatores que caracterizaram esse ambiente seguro e se ha relacdo significativa
com o construto de satisfagdo no trabalho, considerando que, se houver associagdo positiva, elas podem ser moduladas para
favorecer a capacidade laborativa do servidor. Assim, percebeu-se que a pesquisa trouxe uma contribui¢ao académica pelo fato
de investigar o fendmeno no cendrio brasileiro, considerando que no Catilogo de Teses e Dissertagdes da Capes, ha poucos

trabalhos relacionados a seguranca psicologica e satisfacdo no trabalho.

E pelo que sabemos, a nossa pesquisa foi a primeira a analisar, empiricamente, o contexto educacional. Registrou-se,
apenas, um achado que fez a intersec¢do da temadtica, investigando os comportamentos de aprendizagem grupal como
mediadores da prontiddo para a aprendizagem, e da seguranca psicoldgica com a satisfacdo das equipes de trabalho, na area da

saude (Onca, 2016). Destaca-se ainda que, o nosso trabalho inovou ao delimitar anélise da satisfacdo no trabalho pelo viés da
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seguranga psicoldogica em uma instituicdo de ensino brasileira, que possui uma estrutura capilarizada e descentralizada,

distribuidas em 21 unidades dentro do Estado do Piaui, e que por si s6, abrange um sistema social amplo e heterogéneo.

Acrescenta-se também que, algumas pesquisas sobre seguranca psicoldgica ligadas ao desporto, observaram que em
ambientes competitivos com ma lideranga, relacionamentos deficientes e comunicagdo desonesta, podem ensejar a hostilidade
no ambiente laboral ¢ minar o funcionamento do grupo (Salcinovic et al., 2022). Além de levar atletas individuais a
experimentar problemas de salide mental e/ou fisica, incluindo stress e ansiedade, esgotamento e lesdes, sentimentos de

distanciamento e soliddo, bem como desempenho abaixo do ideal (Rice et al., 2022).

Dito isso, a analise da segurancga psicoldgica no ambiente organizacional pode ajudar no levantamento e compreensao
dos dados, evidenciados por Javaid et al. (2023), que apontam o Brasil como uma das maiores taxas de transtorno de ansiedade
do mundo, sendo destaque também em relacdo a depressdo e burnout, doencas mentais potencialmente incapacitantes e ja

evidenciadas antes da pandemia da Covid-19 (Golonka et al., 2019; Friedrich, 2017; Hou et al., 2016).

J& que ndo se pode conter as situagdes externas ou antecedentes, que acometem o adoecimento de servidores. No
entanto, parece plausivel controlar os fatores internos, seja organizacional ou individuais que favorecem ambientes saudaveis,
capazes de influenciar a satisfacdo no trabalho pela promog¢do da seguranca psicologica dos servidores no trabalho, levando a
efeito a modelagem de comportamentos, que reflitam nos indicadores de bem-estar e de apoio organizacional percebido pelo
servidor, e que ainda podem contribuir em agdes educativas da gestdo de pessoas, relativas a problemas de satde fisica e/ou

mental.

E que vai ao encontro da recente alteragdo da legislagdo da Norma Regulamentadora (NR 01) feita pela Comissao
Tripartite Paritaria Permanente (CTPP), férum oficial do governo federal que delibera sobre temas relacionados a seguranca e a
saude no trabalho, ligado a Ministério do Trabalho ¢ Emprego, que incluiu a satide mental como um dos critérios de
gerenciamento de riscos ocupacionais nas empresas. De forma que essa andlise trouxe como contribui¢do social o
desenvolvimento de uma investigacdo com os fatores associados positivamente a seguranga psicologica, que podem modular a

satisfagdo no ambiente (intra)institucional, bem como moderar esses efeitos externos ou antecedentes na organizacao.
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Ademais, com os resultados desta pesquisa, agregou-se uma contribuicdo gerencial a medida que se identificou a
percepcao dos servidores sobre a seguranca psicoldgica e seu impacto na satisfagdo dentro do ambiente organizacional, a partir
de uma observagdo holistica dos fatores avaliados, fornecendo a gestdo os dados necessarios, para respaldar a decisdo de seguir
da forma que esté (respeitadas as estratégias de aprimoramento), ou, até mesmo, de remodelar como a gestdo de pessoas vem
tratando a seguranga psicologica na instituicdo, a fim de sugerir institucionalizar esta pratica como politica de satisfagdo no
trabalho dentro do IFPI. E com intuito de viabilizar esse modelo institucional de pratica de satisfagdo amparado pela teoria de
seguranga psicoldgica, fez-se um relatério técnico conclusivo, que consistiu no diagndstico e na sugestdo de aplicacdo das
praticas de seguranca psicoldgica que podem aumentar a satisfagdo no trabalho, como proposta de intervengdo baseada nas
evidéncias da pesquisa. Posteriormente, caso haja melhoria na percep¢do de satisfacdo dos servidores, possa ser incorporada

como uma politica de satisfagao no trabalho da instituigao.

E por fim, justifica-se a escolha do Instituto Federal do Piaui para sediar a pesquisa, pelo fato desta pesquisadora
compor o quadro de servidores da Diretoria de Gestao de Pessoas (DIGEP) na Reitoria do IFPI, sendo, portanto, a contribui¢ao
pessoal desta pesquisadora para instituicdo, sobretudo porque atua no setor Gestdo de Pessoas, o que facilitou a realizagdo e

execucao da pesquisa, bem como a elaboracao do produto técnico tecnoldgico.

1.5 Estrutura do trabalho

O trabalho, em sua introducdo, apresentou a contextualizagcdo da tematica sobre a satisfagdo no trabalho a luz da teoria
da seguranca psicoldgica, a fim de proporcionar uma cogni¢do preliminar do objeto de andlise; em seguida, apresentou-se a
problemética e os objetivos do estudo; e ao final, a relevancia da investigacdo que foi feita e como se estruturou o

desenvolvimento do estudo.

A segunda se¢do tratou da fundamentagdo tedrica, analisando, inicialmente, um panorama do modelo de gestdao

publica brasileiro, para identificar a importancia desta discussdo no dmbito da administragcdo publica do Estado, logo depois a
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visdo da politica institucional de recursos humanos. Em seguida, a base epistemologica fundamentada pelos construtos da

satisfac@o no trabalho e da teoria da seguranga psicoldgica, bem como a interseccionalidade entre os construtos.

Na terceira se¢do, apresentou-se a metodologia da pesquisa, que possui natureza quantitativa. De inicio, foi realizado
um pré-teste para aferir a consisténcia das escalas. Em seguida, verificou-se a adequa¢do dos dados com a andlise fatorial
exploratoria, para depois confirmar o modelo estrutural proposto na pesquisa para técnicos administrativos em educagdo e
docentes com andlise fatorial confirmatoria multigrupo. Quanto a amostra, a escolha foi pelos servidores efetivos do Instituto

Federal do Piaui.

Ja na quarta se¢do, foi feita a andlise e discussdo dos resultados. Em que se buscou extrair e descrever os dados, bem
como a relacdo entre os construtos da satisfagdo no trabalho e da seguranca psicoldgica, a partir das técnicas empregadas. Para
que se tivesse a devida compreensdo dos resultados, e fosse possivel responder ao problema de pesquisa e alcancar os objetivos

propostos.

E por fim, na quinta sec¢do, apresentaram-se as consideragdes finais do trabalho, contendo os resultados alcan¢ados na
pesquisa empirica, as contribuigdes académicas, além das limitagdes observadas no decorrer do estudo, bem como as sugestoes

para futuras pesquisas.

2. REFERENCIAL TEORICO

Na revisdo teorica, foi abordado um panorama do modelo de gestdo publica brasileiro, para identificar a importancia
da discussao no ambito da administracdo publica do Estado, seguido da visdo da politica institucional de recursos humanos.
Seguido da base epistemologica da satisfagdo no trabalho e da teoria de seguranga psicoldgica, para finalmente analisar a

intersec¢do dos temas pela descri¢do e compreensao dos fatores de seguranca psicologica que sugerem influéncia na satisfacao

do trabalho.
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2.1 Panorama do modelo da gestiao publica brasileira

Tradicionalmente, as reformas administrativas brasileiras oscilaram entre periodos de crises e estagnacdo econdmica,
contudo destaca-se a reforma gerencial cujo reflexo perdura até os dias atuais, com adogao da légica do mercado para o Estado,
que prioriza valores como a qualidade, a eficiéncia e a flexibilidade na prestacdo dos servigos publicos. Isto porque no Brasil,
observa-se que a sucessao de reformas buscou, prioritariamente, melhorar a governabilidade e a efetividade dos servigos
prestados pelos entes publicos, razao pela qual esse perene movimento reformista fez a transicdo dos modelos patrimonialista,

burocratico e gerencialista, para o atual, de governanga publica (Nunes, 2003; Secchi et al., 2021).

Registra-se que a primeira reforma, passou de um Estado patrimonialista, marcado pelo clientelismo, corporativismo
e o insulamento burocratico (Nunes, 2003), que confundia o patrimoénio publico com o privado, para o Estado burocratico. Nesta
reforma burocratica, analisada por Weber (1999), conhecida como um modelo racional-profissional, que se organizou por meio
de regulamentos rigidos para tratar o bem publico com impessoalidade, ao final, mostrou-se ineficiente porque nao conseguiu

atender aos anseios sociais, nem acabar com o clientelismo que se instalou na sociedade capitalista brasileira (Nunes, 2003).

Ja a segunda reforma foi a do Estado gerencial, inspirada em um modelo flexivel de gestdo e regulacdo com foco nos
resultados, nos moldes da iniciativa privada, prevalecendo até os dias atuais, uma vez que o modelo de governanga ainda nao
tem consenso sobre seu escopo, nem na literatura, tampouco na atuagdo do governo federal (Teixeira; Gomes, 2019). Percebe-se
que o modelo gerencial tem buscado se consolidar, objetivando elevar o nivel de competitividade e eficiéncia do Estado, com
atuagdo descentralizada e no controle por resultados, privilegiando as transformagdes da economia globalizada, para melhorar a

prestagao dos servigos publicos.

Ressalta-se, contudo, que apods o advento da globalizacdo, essa flexibilidade gerencial reflete também na precariza¢do
das relacdes laborais (Llosa et al., 2023), que esta associado ao accountability, a participagdo a descentralizagdo dos controles
burocraticos, com o avanco da dindmica privatizante que retira progressivamente a gestdo dos grandes servigos publicos da

dimensao garantista estatal (Pessoa, 2023).
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E o que se percebe no Estado brasileiro apds a implementacao de agdes estruturais da Nova Gestdo Publica, no bojo
do gerencialismo, que exigem dos gestores esforcos para monitorar resultados, controlar e fornecer a prestacdo de contas
(accountability), a exemplo do modelo do Sistema Unico de Saude - SUS, implementado ha mais de trinta anos, e que ainda nio
registra nenhum sistema nacional institucionalizado e continuo de avaliacao de resultados e desempenho da satde publica no

pais (Moita; Dos Reis Raposo; Barbosa, 2020).

Neste aspecto, observa-se a necessidade de instituicdo de sistemas modernos de gestdo capazes de se adaptar
facilmente a dinamicidade e a complexidade das organizagdes, as inovacdes tecnoldgica e as novas demandas do mercado
(Edmondson; Bransby, 2023). De forma que, o desafio dos novos gestores proposto no gerencialismo ¢ instituir modelos que
viabilizem, de forma eficiente, o acompanhamento dos resultados da institui¢ao, assim como da administragdo de recursos ¢ de
pessoas. No entanto, s6 cresce a critica em torno das relagdes humanas e sociais abandonadas em detrimento da ldégica

produtivista (Landim; Borghi, 2020).

Atualmente, ¢ adotado novos modelos de governanga, orientados pela premissa do Institucionalismo (North, 1990),
que amplia esta capacidade gerencial, a partir do alinhamento de matrizes técnicas, administrativas e politicas para a realiza¢ao
efetiva de politicas publicas pelo Estado. Isso acontece porque o Estado tem autonomia para intervir e dispor sobre as matrizes
institucionais, inclusive, reconfigurando as relagdes entre Estado, sociedade e o mercado em resposta aos novos desafios

ambientais, sociais, politicos e econOmicos.

Por apego ao debate, trazem-se, como exemplo, os eventos naturais, de grande capacidade de destruigdo, comuns nos
paises asiaticos. Considerando que h4 alta probabilidade de ocorréncia de maremoto, terremotos e tsunami, o Japdo possui uma
politica de seguranca com educagdo preventiva da populacdo, que desde a tenra idade aprendem os comportamentos e atitudes
para salvaguardar a propria vida e da coletividade diante desses desastres. Assim como aconteceu com as enchentes,
recentemente, no Rio Grande do Sul, e que se percebe que algumas politicas publicas, possivelmente, atenuariam os efeitos

devastadores desses eventos adversos.
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No campo organizacional, é possivel adotar uma politica preventiva que prepare os servidores para cenarios € eventos
adversos. Basta lembrar que, recentemente, a pandemia da Covid-19 alterou a necessidade das instituigdes, impelindo uma
adaptacdo imediata ao uso das tecnologias de informag¢do e comunicagdo, bem como a modalidade de trabalho remoto. Esses
novos arranjos organizacionais foram antecipados pela pandemia e incorporados nas organizagdes atuais, 0 que sugere um

impacto nos comportamentos sociais.

E partindo desse pressuposto de que mudancgas extremas podem acontecer no contexto organizacional, que podem ser
previstas ou até mesmo ter seus efeitos mitigados, € que se sugere uma politica de recursos humanos que antecipe cendrios de
mudangas adversas. Do contrario, as praticas de gestdo de pessoas reativas, que seguem o isoformismo coercitivo € normativo
institucional, ndo serdo capazes de atenuar tensdes futuras na implantagdo da robotizacdo (Figueiredo; Pinto, 2021), ou

quaisquer outros desafios inerentes ao cenario volatil em que vivemos.

Nesse sentido, ressalta-se que o governo federal ja deu o primeiro passo para promover esta mudanga institucional ao
criar a CINCO - Ciéncias Comportamentais em Governo, que ¢ uma unidade vinculada ao Ministério de Gestao e Inovagdo em
Servigos Publico, que incentiva a implementagdo de politicas publicas centrada no comportamento humano. Assim, o objetivo
precipuo da unidade ¢ formular politicas publicas mais faceis, dgeis e dinamicas, a partir da compreensdo dos envolvidos (de

quem utiliza e presta o servigo publico na ponta).

Registra-se que o trabalho da CINCO consiste em diagnosticar o problema, para direcionar os servigos e solugdes, que
o governo dispde para resolver. Para tanto, esse processo ¢ feito em cinco etapas, a saber: 1) identificar o comportamento, (2)
investigar barreiras e facilitadores e gerar insights, (3) gerar ideias de interven¢des comportamentais, (4) promover testes e

calibrar intervencgodes, (5) avaliar resultados e aplicar em escala (Governo Federal, 2024).

Desse modo, a unidade busca implementar agdes adequadas para formulagdo de politicas publicas mais assertivas, que
gerem resultado de alto impacto para a sociedade, e com recursos otimizados a partir de insights comportamentais e
intervengodes baseadas em evidéncias, o que tem ajudado entidades de governo e organismos internacionais ao redor do mundo a

projetar e desenvolver politicas puiblicas mais efetivas.
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Isto posto, percebeu-se que nosso estudo vai ao encontro da iniciativa do governo federal que acompanha uma
tendéncia global de mapeamento e institucionalizacdo de solug¢des inovadoras, para ampliar a compreensdo e a efetividade das

politicas de recursos humanos, fomentada pelas ciéncias comportamentais.
2.2 Politica institucional de recursos humanos

A gestdo de recursos humanos ¢ considerada uma area estratégica, para a tomada de decisdo focada em como as
pessoas devem ser geridas, empregadas e desenvolvidas em suas organizagdes (Meira et al., 2023). A gestdo de recursos
humanos, também conhecida como gestdo de pessoas, trabalha, dentre outros objetivos, com a satisfacdo no trabalho, que tem
resultados significativos associados ao aumento do desempenho e da melhoria de qualidade do servigo prestado na organizacao

(Gosai et al., 2023, Barbosa ef al.,2016).

Assim, a unidade de Recursos Humanos (RH) atua com uma abordagem holistica focada em préaticas e politicas de
gestdo das relacdes de trabalho para atingir os objetivos organizacionais, bem como nas necessidades dos funcionarios (Meira et
al., 2023). Para tanto, esta unidade é capaz de articular varias estratégias para prover a estrutura laboral, de forma que atenda as

demandas do cenario de crises ¢ incertezas decorrentes das transformagdes do mundo globalizado.

Observa-se que, uma boa gestdo de pessoas pode alcangar os objetivos institucionais, desde que haja clareza no
proposito, alinhamento estratégico e resultados, e que nao haja vinculagdo estrita aos estimulos financeiros (Vilhena; Martins,
2022). Neste aspecto, as politicas de recursos humanos representam as intengdes declaradas de uma organizagdo sobre as
praticas de recursos humanos que devem ser implementadas ao longo do tempo, enquanto as praticas sdo as atividades aplicadas

na realidade propriamente dita (Boon; Den Hartog; Lepak, 2019).

Acrescenta-se ainda que, a compreensao das inter-relagdes determina qual modelo de prética organizacional pode ser
adotado para o gerenciamento dos recursos humanos, isto porque sugere impacto nos resultados atitudinais e comportamentais
dos recursos humanos, bem como no desempenho organizacional (Ringle et al., 2020; Boon; Den Hartog; Lepak, 2019). E de

acordo com Lu, Zhao e While (2019) a literatura tem dado maior €nfase na investigacdo dos modelos tedricos desenvolvidos,


https://www-sciencedirect.ez17.periodicos.capes.gov.br/topics/social-sciences/work-environment
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para explicar e orientar o estudo das complexas relagcdes e interagdes entre a satisfacdo no trabalho e outros fatores, como o
empoderamento psicologico e o suporte organizacional percebido, que sdo componentes estratégicos de um modelo abrangente

e causal cujos resultados sdo de longo prazo.

De forma que esse modelo seja capaz de incorporar a nova realidade inovativa, que compreende o desenvolvimento de
tecnologias avancadas como a inteligéncia artificial, internet das coisas, aprendizagem automatica, big data e a computagao na
nuvem, especialmente para gerenciar esta capacidade de adaptagdo dos arranjos organizacionais ao cenario dindmico de risco e

incertezas dos futuros contextos (Da Costa Lima et al., 2023).

Ao mesmo tempo, destaca-se outro desafio da gestdo de recursos humanos, que ¢ buscar redefinir as praticas
organizacionais para acompanhar a revolugdo tecnologica, sem olvidar do crescente aumento de doengas incapacitantes
desencadeadas no ambiente de trabalho, ¢ que tem acometido a saide mental e/ou fisica da classe trabalhadora (Koutsimani;
Montgomery; Georganta, 2019), razdo pela qual parece relevante adaptar as politicas organizacionais de gestdo de pessoas

observando esse panorama.

Ocorre que, apesar dos tempos turbulentos, a area de gestao de pessoas no setor privado parece continuar configurada
dentro de seu desenho tradicional reativo, e distante do nivel estratégico. O que revela uma falta de compreensdo sobre as
conexdes entre o mercado de trabalho e as relagdes de emprego, além da auséncia de atividade de RH institucionalizada na

comunidade profissional, e tampouco apoiada por estudos académicos (De Amorim et al., 2021).

Neste mesmo sentido, parece predominar na esfera publica o modelo tradicional de gestdo de pessoas reativo e
limitado ao atendimento de demandas especificas (Gomes; Barbosa; Cassundé, 2021). Esse sistema de relagcdes de trabalho esta
voltado a uma rede normativa que regula as relacdes de trabalho e a interag@o entre os atores (De Amorim et al., 2021). Infere-
se que os atores (gestores e servidores) com a capacidade de promover esta mudanga institucional, ndo atuam para o
desenvolvimento de praticas e politicas publicas estratégicas, mas tdo somente operacionais, de mera execugdo das praticas
legais. Quando sugere, especialmente aos gestores, uma atuacdo como agentes de transformacgdo e promoc¢do da eficiéncia por

meio da institucionalizagdo de politicas publicas (Gomes; Barbosa; Cassund¢, 2021).
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Dentro da perspectiva publica, levantamos algumas abordagens na literatura sobre o avango da prestacdo do servigo
publico pelo viés das reformas estatais. Lopez e Guedes (2020) tratam sobre a evolugdo do funcionalismo publico no Brasil nas
ultimas trés décadas (1986-2017); Bertoncini e Presente (2021) discorrem sobre as transformacdes na gestdo estatal e a crise do
modelo do estado moderno; Secchi et al. (2021) analisam quantitativa e qualitativamente a Proposta de Emenda a Constituigao -

PEC n.° 32/2020, partindo do resgate historico das reformas do estado brasileiro.

Ressalta-se que a recente agenda de reforma administrativa que deu ensejo a discussdes sobre a Proposta de Emenda a
Constituicao - PEC n°® 32/2020 (Brasil, 2020) trouxe dispositivos autoaplicaveis relacionados a governanga, com estimulo a
regras de desempenho e resultados. Contudo, as leis, por si s6, ndo se transformam em politicas publicas (Vilhena; Martins,
2022), ¢ preciso construir um ecossistema sustentavel para que elas sejam implantadas, incorporadas, aperfeicoadas e

perpetuadas nas organizacdes.

Em que pese a proposta de lei supracitada, de modo geral, observa-se que a atividade de gerenciamento dos recursos
humanos ndo estd consolidada ao nivel estratégico institucional (De Amorim et al., 2021; Gomes; Barbosa; Cassund¢, 2021). E
o desafio dos gestores serd ainda maior para adequar novos arranjos organizacionais que atendam a legislagdo, uma cultura de
engajamento propulsora de maior desempenho, atracdo e retenc¢do profissional, considerando que o modelo atual de gestdo de
recursos humanos ainda ¢ limitado ao isoformismo normativo institucional. Apesar desse cenario, o delineamento da pesquisa
visa contribuir com a compreensdo da relagdo entre seguranga psicologica e a satisfagdo no trabalho numa institui¢do do Poder
Executivo, considerando que dentro desta esfera, cada 6rgdo tem autonomia para autorregulacio, conforme previsao normativa

regimental.

Nesse sentido, destaca-se que a competéncia para formulacao de politicas publicas de recursos humanos no ambito do
Instituto Federal do Piaui, locus da pesquisa, cabe a diretoria sistémica denominada Diretoria de Gestao de Pessoas (DIGEP),
conforme previsdo expressa das atribuigdes consignadas no art. 161 do Regimento Interno (atualizado pela Resolugdo
Normativa n.° 151/2022 CONSUP/OSUPCOL/REI/IFPI, de 28 de setembro de 2022, publicada no Boletim de Servigo do IFPI,

in literris:



27

Art. 161. Compete a Diretoria de Gestdo de Pessoas (DIGEP):

I - planejar, orientar e supervisionar as atividades relacionadas com a implantagdo e implementagdo da politica de gestdo de
pessoas relacionadas com admissdo e desligamento, aposentadoria e pensdo, capacitag@o e selegcao de pessoal, pagamentos,
cadastro, beneficios, legislagdo e normas, estagios e arquivo;

II - desenvolver politicas de gestio de pessoas que proporcionem qualificacio, eficiéncia e satisfaciio pessoal dos servidores
com o objetivo de dar cumprimento & missio institucional;

III - coordenar e orientar a aplicacdo da legislagdo e normas de pessoal;

IV - coordenar e orientar quanto aos procedimentos ¢ a execugdo das demandas judiciais que envolvam a area de gestdo de pessoas;
V - exarar pareceres e despachos em processos relacionados a gestdo de pessoas;

VI - coordenar, supervisionar, controlar e orientar atividades relativas a nomeacdo de servidores, contratacdo de professores
substitutos, contratacdo de professores temporarios, lotagéo, cessdo, requisi¢do, redistribuigcdo, remogdo e progressdo funcional;
VII - coordenar e controlar procedimentos relativos a avaliacdo de desempenho e estagios probatorios;

VIII - coordenar, controlar e orientar procedimentos de folha de pagamentos dos servidores ativos e inativos, professores
substitutos, professores temporarios € pensionistas;

IX - promover agdes de capacitagdo e desenvolvimento de pessoal;

X - controlar e acompanhar gestdo de contratos de convénios na area de gestdo de pessoas;

XI - controlar e acompanhar o quadro de cargos e for¢a de trabalho;

XII - planejar e realizar processo seletivo para remogao interna;

XIII - controlar os afastamentos, ajuda de custo, aposentadorias, pensdo civil, abonos, auxilios indenizatérios, concessdo de
licengas e afastamentos, auxilio transporte e outros, conforme disposicdo legal (lei n° 8.112/90);

XIV - assessorar a Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD) nos procedimentos relativos as progressdes funcionais dos
docentes, bem como na concessdo de Dedicagdo Exclusiva, Reconhecimento de Saberes e Competéncias (RSC) e ascensdo a classe
de Professor Titular;

XV - analisar titulos dos servidores Técnico-Administrativos em Educagdo nos procedimentos de concessdo de Progressdo por
Capacitacao Profissional e concessdo de Incentivo a Qualificagdo;

XVI - operacionalizar os Modulos do SIGEPE e monitorar agdes provenientes do Ministério da Economia e da Educagio;

XVII - plangjar e realizar edital de afastamento para pds-graduacdo dos servidores;

XVIII - atuar no planejamento estratégico e operacional do Instituto, com vistas a subsidiar a defini¢cdo das prioridades de
gestdo de pessoas dos campi;

XIX - representar o IFPI nos foros especificos da area, quando se fizer necessario; e

XX - desenvolver outras atribuigdes afins. (grifo nosso)
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Destaca-se que este arcabou¢o normativo legitima a competéncia de gerir, de forma estratégica e operacional a
institui¢do, inclusive para desenvolver as politicas institucionais que favorecam a promogao de satisfacdo no trabalho, e esta
pesquisa pretende analisar a influéncia dessa atuagdo, na pratica. Isto porque, para o profissional, a satisfacao no trabalho

representa uma métrica que reflete a saude dos recursos humanos de uma organizagao (Spector, 2022).

Por isso, que a literatura sugere que ¢ fundamental trabalhar os temas relacionados ao paradoxo entre desempenho e
satisfagdo no trabalho, para que tanto os governos quanto os gestores consigam atingir os objetivos educacionais (Hoque et al.,
2023), a partir de solugdes inovadoras que possam se adaptar ao cenario de constantes mudangas e riscos sociais, politicos,

econdmicos e ambientais.

Para realizagdo desta proposta, que busca entender atuacdo estratégica da atividade de RH institucionalizada no
contexto educacional brasileiro, buscar-se-a analisar a satisfacdo no trabalho no IFPI, especialmente porque o cenario atual pos-
pandémico, sugere esse clima de incerteza em razdo dos avangos tecnologicos, do impacto na satde fisica e mental, da
precarizagdo nas relagdes laborais e reivindicagdes de melhorias, entre outros aspectos que podem refletir na capacidade laboral

dentro da instituic3o.
2.3 Satisfacao no Trabalho

Inicialmente, buscou-se compreender o significado das palavras “trabalho” e “satisfacdo” para entender a evolugdo e o
reflexo dos sentidos na sociedade contemporanea. Etimologicamente, a palavra “trabalho” tem origem do latim “tripalium” ou
“tripalus”, termo utilizado para designar um “instrumento formado de trés paus, algumas vezes ainda munidos de pontas de
ferro, nas quais agricultores bateriam o trigo, as espigas de milho, o linho, para rasgéa-los e esfiapa-los” (Albornoz, 1994, p.10),

que servia também para imobilizar cavalos, bois, e torturar presos e escravos.

Assim, a perspectiva negativa de “trabalho” como instrumento de tortura surgiu no tempo da Grécia Antiga. Para os

filésofos da época, era logico considerar o trabalho como uma atividade degradante para os homens livres, uma vez que apenas
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0s escravos precisariam trabalhar para suprir as necessidades humanas (De Paula Martins, 2011). Em consonancia com a

tradi¢do judaico-cristd, que considerava o trabalho um castigo dado por Deus ao homem quando pecava (Ribeiro e Leda, 2004).

J& a perspectiva positiva do “trabalho” como fonte de autorrealizagdo humana, dignidade, crescimento pessoal foi
adquirida ap6s o Renascimento (Ribeiro e Leda, 2004), oportunidade em que o trabalho passou a ser visto como fator de
desenvolvimento e transformagdo das condi¢cdes da vida. Nesse sentido, passou-se a difundir amplamente que a palavra

“trabalho” denota um conjunto de atividades realizadas por alguém para alcancar um determinado fim ou proposito (Dicio,

2024).

Seguindo com a analise hermenéutica, para uma interpretacdo da etimologia do verbo “satisfazer” cujo prefixo tem
origem do latim “satis”, que quer dizer bastante, suficiente, em quantidade adequada, acrescido do sufixo “facere” cujo
significado atribuido ¢ de fazer do modo desejado. Que converge sistematicamente com a palavra substantiva “satisfacdo”, que
deriva do latim “satisfactio, onis”, que significa acdo de pagar uma divida; a¢do ou efeito de satisfazer, de causar ou de sentir

prazer, contentamento (Dicio, 2024).

Com efeito, buscou-se compreender o conceito de satisfagdo no trabalho, definido pelo sentimento do trabalhador em
relacdo ao ambiente organizacional em que atua, e como isso influéncia na relacio laboral. Nesse sentido, percebe-se que, desde
a concepcao das palavras, a origem historica delas nos revela que a “satisfacdo no trabalho” pode ser vista tanto como um

sacrificio para o trabalhador (efeito negativo), quanto uma forma de realizagdo social (efeito positivo).

Cumpre registrar que, a satisfagdo no trabalho passou a ser estudada no inicio da década de 1930, e os estudos
seminais foram de Mayo (1933) e Hoppock (1935), o primeiro demonstrou o importante papel de grupos informais e dos fatores
psicologicos e fisioldgicos, enquanto o segundo afirmou que seu conceito era uma combinagdo de circunstincias psicologicas,

fisiologicas e ambientais que levavam uma pessoa a dizer verdadeiramente que estava satisfeita com o trabalho.

Neste aspecto, Siqueira (2008) relatou que os estudos sobre satisfacao no trabalho estavam ligados a motivag¢ao, como

na Teoria dos Dois Fatores (Herzberg, 1966), que relacionou os fatores motivacionais as necessidades de estima e
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autorrealizagdo, e os fatores higiénicos as necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais; a teoria de satisfacdo das
necessidades (Vroom, 1964), que relacionava o desempenho a recompensa; e foi ampliada por Hackman e Porter (1971) para a
teoria de expectativas e instrumentalidade, que associou o desempenho ao recebimento de uma recompensa e a uma valéncia,
esta correspondia ao valor atribuido a tal recompensa. Essas abordagens foram abandonadas, porque hoje a maioria dos

pesquisadores concentra a sua atengdo na satisfacdo no trabalho como uma atitude (Spector, 2022).

Do ponto de vista de Locke (1969) a satisfagdo no trabalho ¢ o “resultado de avaliagdo do trabalhador ou emogao
positiva acerca da atividade desenvolvida”, aprimorou, em seguida, para a definicdo de “um estado emocional prazeroso ou
positivo resultante da avaliagdo do trabalho ou da experiéncia profissional” (1976, p. 1300). Complementarmente, Hackman e
Oldham (1976) apontaram a influéncia das politicas da empresa, das praticas de supervisdo e dos planos de remuneragdo para
determinar a satisfacdo e o comportamento dos individuos no trabalho. Esta ¢ uma abordagem correlacional comum sugerida no
padrdo norte-americano, entre satisfacdo e o sistema de remuneracido, mas que pode ser diferente em outros paises (Spector,

2022).

Para Davis e Nestrom (1993) a satisfagdo no trabalho esta intimamente ligada aos comportamentos no local de
trabalho. Segundo Siqueira e Gomide Jr (2004) ¢ o vinculo afetivo com os cinco fatores que integram o conceito tedrico de
satisfagdo — chefia, colegas, salario, promogdes e o proprio trabalho, defini¢do multidimensional adotada nesta pesquisa. J& para
Kaliski (2007) ¢ o ingrediente chave que leva ao reconhecimento, renda, promogdo, € ao alcance de outras metas que levam ao
sentimento de realizacdo. Para Hansen e Straete (2020) definem a satisfacdo no trabalho como sendo “as atitudes positivas ou
disposi¢des emocionais que os trabalhadores obtém a partir da execugdo de sua atividade laboral, ou por meio dos aspectos de
seus trabalhos”. Por fim, a satisfagdo no trabalho parece ser um indicador chave para o bem-estar ocupacional aferido pelo
comportamento em relacao ao trabalho resultante de uma avaliagdo cognitiva de aspectos especificos do trabalho (Spector, 2022;

Weiss, 2002).

Assim, a partir da introducdo do conceito de satisfagdo no trabalho nas organizagdes, observou-se que a satisfagdo no

trabalho ¢ um fendomeno complexo, uma vez que a tematica se correlaciona com varios fatores que podem produzir resultados
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contraditorios (Mertala et al., 2022), dentre eles o comprometimento organizacional que traz esse empoderamento estrutural
para o profissional no ambiente de trabalho (Lu; Zhao; While, 2019), mas se na organiza¢do ocorrer a precarizagdo das

condigoes de trabalho, pode acontecer o efeito contrario, a insatisfagao no trabalho (Tariah et al., 2011).

No que tange as linhas de pesquisa sobre satisfacdo no trabalho, observou-se que os estudos preliminares analisavam a
“causa” do comportamento que motivava as percep¢des do individuo, posteriormente nas décadas de 1960 a 1980 passou-se a
conceber a “atitude” como um importante preditor do comportamento organizacional, seguida pela abordagem humanista e
social, que estava assentada na promogao da saude e bem-estar ocupacional como fator de responsabilidade social da empresa.
Na década de 1990, esta ultima abordagem foi ampliada para estudos sobre experiéncias emocionais que contemplavam a satde
mental. E a partir do século XXI intensificou-se o interesse pelas emog¢des, com destaque de evidéncias do impacto de fatores do
contexto socio-organizacional, como os valores e o suporte organizacional, percep¢ao de justica e reciprocidade, que repercutem

no comportamento do trabalho e esta diretamente ligada as politicas e praticas gerenciais (Siqueira, 2008).

A satisfacdo no trabalho ¢ um dos indicadores mais importantes nas areas de comportamento organizacional e gestao
de recursos humanos, pois sugere esta capacidade de elevar os niveis de desempenho, produtividade dos individuos, além de
reduzir a rotatividade e o absenteismo (Siqueira; Gomide Jr, 2004). Por isso que, o presente estudo terd como enfoque
compreender a relacdo da seguranca psicologica na satisfagdo do trabalho (que sdo construtos da gestdo comportamental), com
intuito de analisar a possivel influéncia, na pratica ou politica de recursos humanos da instituicdo escolhida. Ainda que Bezdrob

e Sunje (2021) apontem a transitoriedade da satisfagdo, se nao atendidas as necessidades intrinsecas dos funcionarios.

Com efeito, a gestdo do comportamento dos funciondrios foi reconhecida como uma estratégia essencial em um
estudo na industria hoteleira, sendo analisada pelo viés motivacional dos funcionarios, que apoiaram os resultados de maior
desempenho, de satisfagdo e da qualidade do servigo, além da queda na rotatividade (Meira et al., 2023). Cumpre destacar que,
ha uma elevada quantidade de estudos sobre satisfagcdo no trabalho na area da saude, mas na area da educagdo, que ¢ objeto da

nossa analise, sao poucos estudos.
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No contexto da educagdo, os achados de Yan et al. (2022) revelam que a medida que aumenta as competéncias do
docente aumenta o grau de comprometimento e de satisfagdo no trabalho, despertando um maior interesse do aluno durante o
processo de ensino-aprendizagem. O estudo sugere que a teoria da autodetermina¢do promove a automotivacao dos professores
de educagdo fisica a aumentarem seus niveis de graduacao, o que melhora o relacionamento e a autonomia com suas habilidades.
Além disso, traz cinco componentes de satisfagdo no trabalho dos professores que favorecem o desempenho da escola, quais

sejam: remuneracao, promo¢ao, supervisao, colegas de trabalho e o proprio trabalho.

Por outro lado, Hoque et al. (2023) afirmaram que ¢ preciso evitar avaliagdes estereotipadas e analisar os contextos
culturais, bem como as necessidades sociais especificas, para dar mais dimensdes a reflexdo ¢ a medicdo da eficacia das
organizagdes educacionais, isto porque no resultado da revisdo empirica de alguns paises que apresentaram a satisfacao
profissional dos professores baixa, mas que obtiveram o desempenho dos alunos elevado (Xangai, China, Coreia do Sul, Japao,
Singapura). Este importante achado parece concluir que nem sempre um maior nivel de satisfacdo dos professores ¢ uma
condi¢do que impacta significativamente o desempenho dos alunos, e consequentemente os resultados de maior qualidade

educacional sdo relativizados pela influéncia de outras variaveis.

J& na meta-andlise de Wartenberg et al. (2023) enfatizaram os efeitos significativos das relagdes teoricamente
postuladas entre a satisfagdo profissional dos professores e as suas intengdes de rotatividade, o absentismo, as interagdes
professor-aluno com os resultados dos alunos. Levantaram, ainda, a teoria dos eventos afetivos que pode determinar tendéncias
comportamentais, que resultam numa variedade de estimulos no contexto profissional, ligados a produtividade, desempenho,

rotatividade, assiduidade e redugao de problemas de saude.

Ressalta-se ainda nesta meta-andlise, as diferentes dimensdes empiricamente identificadas no livro de Spector (2022)
e aplicadas na pesquisa, quais sejam, natureza do trabalho (por exemplo, satisfagdo com o contetido do trabalho e o tipo de
trabalho exercido), fatores gerais do contexto (por exemplo, satisfagdo com a lideranca, supervisdo e autonomia), recompensas
(por exemplo, satisfagdo com reconhecimento, remuneracao € promog¢ao) e aspectos sociais do trabalho (por exemplo, satisfagao

com colegas e cooperacao).



33

Zhang (2022) refor¢ca que ¢ plausivel concluir que a medida que aumenta a satisfacdo profissional melhora
significativamente a capacidade de desempenho percebido por meio da eficicia coletiva dos professores e pelo compromisso
profissional no contexto educacional especifico. Articula, ainda, a satisfacdo no trabalho em duas dimensdes, uma intrinseca,

relativa a natureza da profissdo, e outra extrinseca, referente as condi¢des de trabalho.

Contudo, pelos insights dos artigos de revisdo e empiricos, percebeu-se que no contexto educacional, a satisfacdo no
trabalho ¢ mais pesquisada para avaliar a sua relagdo com o desempenho, restringindo-se a anélise da atuag¢do dos docentes e o
reflexo nos resultados de desempenho dos discentes. E o presente estudo busca identificar esta percepgao interna corporis da
satisfagdo no trabalho como um todo, ou seja, como ela ¢é sentida pelos técnicos administrativos e docentes da instituicdo pelo
viés da teoria de seguranga psicoldgica, a fim de compreender tal relacdo e a influéncia entre os dois construtos, vez que ambos

sdo baseados na gestdo comportamental.

Acrescenta-se ainda como desafio o contexto de desregulamentacdo e flexibilizagdo do trabalho ap6s o advento da
globalizacdo, que tem afetado profundamente as relagdes laborais (Llosa et al., 2023). E que parece impactar diretamente a
satisfacdo no trabalho, que ¢ um fendmeno que se constitui no ambiente da pratica organizacional, capaz de potencializar o

alcance da qualidade do servico prestado (Carmo; Peduzzi; Tronchin, 2022).

Além disso, o relatério da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT, 2024), que esclarece como o contexto
instavel do mercado de trabalho traz perspectivas nebulosas ap6s a desaceleracdo da recuperagdo econdmica e social pds-
pandémica, e repercute na produtividade, essencial para lidar com as multiplas crises que estdo a ocorrer atualmente, incluindo o
poder de compra, bem-estar e sustentabilidade ambiental (OIT, 2023). Neste contexto de volatilidade social, politica, econdmica
e ambiental, ¢ que se percebe como a precariedade das relagdes de trabalho se incorpora a um clima de inseguranga, tanto na
dimensdo cognitiva quanto afetiva, relacionados a satide e bem-estar pessoal, destacando-se duas consequéncias: a satide mental

geral e a satisfacdo no trabalho (Llosa et al., 2023).

Com base na revisao da literatura sobre o tema, observou-se que as evidéncias empiricas de intervencdes estratégicas

para a satisfagdo organizacional sdo escassas, o que desafia a gestdo publica a desenvolver praticas e politicas de RH flexiveis,
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ou modelar a diversidade de praticas existentes para se adaptar ao contexto de mudancas e riscos da contemporaneidade, sem
olvidar do uso dos avangos tecnologicos, dos resultados, de uma maior produtividade, qualidade, comprometimento, e¢ do

cumprimento de prazos (Barbosa et al., 2016).

Na pratica, a satisfacdo no trabalho parece ndo ser uma tematica muito abordada e planejada dentro das organizagdes,
porque a gestdo entende como temas prioritarios a eficiéncia, eficacia e efetividade do servigo publico. Sugeriu-se, contudo, que
este construto multidimensional pode influenciar esses resultados e dele também decorrer outras consequéncias, ainda que nao
seja dado um maior enfoque estratégico, pelo fato de a gestdo de recursos humanos continuar operacionalizando o isoformismo

normativo institucional.

Por isso, Spector (2022) afirma que, até certo ponto, o impacto da satisfagdo no trabalho ¢ reflexo do bom tratamento
organizacional. Para Siqueira (2008) a auséncia desse sentimento de contentamento pode contribuir com o aumento da

rotatividade, absenteismo, doencas laborais e a diminui¢do do grau de satisfacdo dos colaboradores.

Nesse sentido, adotou-se o modelo proposto por Siqueira (2008), que é uma escala ja validada no Brasil, ¢ que
considera os seguintes fatores para investigacdo da satisfacdo no trabalho: satisfagdo com os colegas de trabalho; satisfacdo com
a chefia; satisfacdo com o salario; satisfagdo com a natureza do trabalho; e a satisfagdo com as promogdes. Além disso, a escala

escolhida possui similaridades com as outras dimensdes estudadas na revisdo bibliografica.

Com efeito, a satisfacdo no trabalho ¢ um fendmeno complexo ¢ multidimensional (Wartenberg et al., 2023), que
demonstra importantes indicadores de bem-estar ocupacional. Na espécie, nosso estudo buscou compreender os possiveis efeitos

positivos e negativos existentes e mensurados na Escala de Satisfagdo no Trabalho - EST reduzida, validada no Brasil.

Na abordagem de Siqueira (2008) estas dimensdes contribuem para a satisfacdo no trabalho, verifica-se que as
dimensdes de satisfacdo com a chefia e os colegas de trabalho, consideram o bom relacionamento no ambiente laboral entre os
pares e com a lideranga, o que pode ajudar a moderar a sensagdo de pertencimento organizacional, engajamento, confianca,

responsabilidade e colaboracao entre os servidores.
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Ainda nesta abordagem, as dimensdes salarios e promoc¢des t€ém relagdo com o contentamento e reconhecimento pelo
vencimento, progressdes na carreira, gratificacdes e retribuigdes recebidas (para o contexto da pesquisa, se refere as
oportunidades de atuacdo em fung¢des remuneradas segundo os ditames da Lei n.° 8.112/1990), considerando que a pesquisa sera
com servidores publicos federais. E por fim, a dimensao natureza do trabalho, que ¢ um fator que ajuda a explicar a sensagdo de

realizacdo profissional pela fungdo publica exercida.

O EST ¢ uma “medida multidimensional de satisfagdo no trabalho, construida e validada para avaliar o grau de
contentamento do trabalhador frente a cinco dimensdes do seu trabalho” (Siqueira, 2008). E tem um questionario composto de
25 itens subdivididos igualmente entre as cinco dimensdes citadas, que podem ser aplicados tanto na versao completa com os 25

itens quanto na versao reduzida com 15 itens, a forma adotada para esta pesquisa, conforme apresentado no Quadro 1.

Quadro 1- Escala de Satisfacio no Trabalho - EST - versao reduzida

Indices de

Dimensées Defini¢ées Itens precisio
Satisfacio com colegas de | Esta diretamente ligado as relacdes estabelecidas junto aos | 1,4 ¢ 14 0,81
trabalho colegas de trabalho.

Satisfaciio com o salario Sentimento de concordancia do colaborador na relagdo de sua | 3,6 ¢ 11 0,90

remunera¢do comparado a suas fungdes e desempenho.

Satisfaciio com a chefia Boa relagdo e concordancias com seus superiores hierdrquicos | 10, 12 e 0,84
€ com a organizagao. 15

Satisfacio com a natureza | Alacridade com as fun¢Ges laborais estabelecidas a fungdo. 5,8¢13 0,77

do trabalho

Satisfacio com promo¢ées | Contentamento com as promocgdes ja recebidas e a politica da | 2,7¢ 9 0,81

empresa nesse quesito.

Fonte: Escala extraida de Siqueira (2008, p. 270).

Vale registrar que foi utilizada uma escala do tipo Likert com 7 pontos. E na medida que aumentar o valor do escore

médio, maior serd o nivel de satisfacdo do servidor na dimensao investigada. Dito isto, ressalta-se a importancia de identificar,
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para a gestdo de recursos humanos, os fatores que afetam positiva ou negativamente a satisfagdo no trabalho porque as pessoas

que compdem os sistemas sociais, os atores da mudanca organizacional.

Acrescenta-se ainda a decorréncia de varios resultados positivos que fazem intersec¢do com o construto da satisfagao
no trabalho. Dentre eles estdo o desempenho no trabalho (Li et al., 2018), motivagdo no servi¢o publico (Awan et al., 2019), na
qualidade do servigo (Benevides et al., 2020), empoderamento (Yakut; Ergun, 2022), engajamento (Mazzetti et al., 2023),
comportamento de cidadania organizacional (Tefera; Hunsaker, 2020), inteligéncia emocional (Dogru, 2022). Por outro lado, ha
estudos em que a satisfacdo no trabalho tem efeitos negativos nas intengdes de rotatividade (Nantsupawat et al., 2017),

absenteismo (Labrague; Nwafor; Tsaras, 2020), no estresse e no esgotamento no trabalho (Dall’ora et al., 2020).

O estudo longitudinal de Johnson e Avolio (2019) sugeriu que as percepgdes iniciais de seguranga psicoldgica na
equipe podem mudar e influenciar no senso de identificacdo e satisfacdo no trabalho, a partir da consisténcia dos
relacionamentos interpessoais e das experiéncias de conflitos. E o estudo transversal de Ahmad e Umrani (2019) observou o
impacto da lideranca ética na satisfagdo do trabalho, mediado pelos comportamentos positivos de seguranca psicologica e
sustentabilidade organizacional. Com base no levantamento feito, percebeu-se que pouco foi investigado sobre o fenémeno da
seguranga psicologica no Brasil, e do possivel impacto na satisfagdo do trabalho, razdo pela qual foi promovido esse estudo de

caso exploratorio dentro do contexto educacional brasileiro.
2.4 Teoria da Seguranca Psicologica

A literatura nos ensina que a Teoria da Seguranca Psicoldgica contribui com a gestdo de riscos € mudangas, eis que
modera os resultados de desempenho ao nivel individual, equipe e organizacional (Edmondson; Bransby, 2023), razao pela qual
esta pesquisa analisou a possivel aplicacdo desse paradigma tedrico como sugestdo de modelo de pratica institucional de
recursos humanos para contribuir com a satisfagdo no trabalho, no contexto educacional publico. Eis que um ambiente
organizacional com seguranca psicoldgica fornece essa permissdo ao individuo, para formular perguntas, admitir seus proprios

erros, ou manifestar suas preocupacdes sem medo de uma repercussao negativa dentro da equipe (Edmondson, 1999).


https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2022.611348/full
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De forma que, os comportamentos que ensejam a seguranca psicoldgica podem facilitar uma reagdo rdpida as
adversidades do contexto volatil em que vivemos, e a abertura para trabalhadores com a personalidade proativa (a nivel
individual), que estimula essa autonomia para troca de informagdes e criatividade, ao facilitar a construcao das relagdes de

confianga, para a tomada de decisdes, independente de provocagdo (Kolbe et al., 2020; Gong et al., 2012).

Ressalta-se também que, a seguranca psicoldgica pode proporcionar estimulos para que os servidores (a nivel de
equipe) desenvolvam varios comportamentos na organizagdo em um contexto de incerteza, como o engajamento (Gargantini et
al., 2022), que favorece o envolvimento na gestdo de mudangas, fazendo frente a complexidade e a mutabilidade do cenario
contemporaneo, em que as organizagdes publicas precisam lidar com varios desafios, de contingenciamento do orcamento e da
mao de obra, o sucateamento dos equipamentos e das estruturas fisicas, da adaptagdo as inovagdes tecnoldgicas e as novas

demandas de mercado (Edmondson e Bransby, 2023).

Além disso, os estudos sugerem outro comportamento para que isso aconteca, que ¢ o empoderamento psicologico
(Bundtzen; Hinrichs, 2021; Saira; Mansoor; Ali, 2021; Young et al.,2021; Schermuly; Meyer, 2020), elemento-chave para que
as pessoas se sintam confiantes para assumir riscos até alcangar os objetivos organizacionais, isto porque o ambiente seguro

estimula este comprometimento (a nivel organizacional).

Estes sdo alguns facilitadores comportamentais associados positivamente a seguranca psicoldgica analisados na
literatura, que ajudam a lidar como cenario de incerteza do trabalho moderno. A pesquisa no campo comportamental se
intensificou desde a pandemia da Covid-19, que antecipou a implantacdo de estruturas flexiveis com o trabalho remoto, e
atualmente, as discussdes avancam sobre o impacto da inteligéncia artificial nos arranjos organizacionais, € acabam revisitando
o estudo seminal sobre seguranca psicologica (Schein; Bennis, 1965) a partir da mudanca pessoal e organizacional realizada em

laboratorio.

Neste primeiro estudo, Schein e Bennis (1965) argumentaram que a seguranga psicologica era necessaria para

desenvolver a estratégia de aprendizagem individual a fim de induzir a mudanca organizacional. Isto porque as pessoas devem
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se sentir seguras e capazes de mudar seu comportamento frente aos desafios e riscos organizacionais, superando as rotinas

defensivas.

Kahn (1990) ampliou esse entendimento da percepcdo individual, adotando como definicio que a seguranca
psicologica € “a sensagdo do funcionario de ser capaz de mostrar € empregar a si mesmo sem medo de consequéncias negativas
a auto-imagem, status ou carreira” (p.708). Sugerindo assim, que a seguranca psicologica afeta a vontade dos individuos, que
assumem as consequéncias dos riscos e constrangimentos num determinado grupo, sendo caraterizada pelo emprego da

confianga e respeito que faz essa conexdo entre a seguranca psicologica e o engajamento do individuo.

Posteriormente, Schein (1993) foi instigado pelo Forum Econdmico Mundial, de 6 de fevereiro de 1992, em Davos, na
Suica, que propds investigagdes sobre: como as organizagdes poderiam gerenciar ¢ acompanhar as mudangas com a mesma
rapidez com que elas acontecem. O estudo dele apontou que, a segurancga psicoldgica pode ajudar os individuos a se conectarem
de forma colaborativa, para vencer a relutancia no processo de aprendizagem que promove a mudanga, transpondo sentimentos

de autodefesa, culpa ou ansiedade por medo do fracasso, que inibem esse processo de transformagao.

No entanto, a teoria chegou a maioridade com os achados de Edmondson (1999) que integrou, de maneira definitiva, o
construto da seguranga psicologica ao nivel de equipe e organizacional (Edmondson; Lei, 2014; Newman; Donohue; Eva,
2017), sendo analisado num contexto organizacional real, diferentemente do artigo seminal (Schein; Bennis, 1965) que foi
simulado em laboratério, € apenas pelo viés individual. Para Edmondson (1999) a medida que um contexto de incerteza se
intensifica, e a mudanga organizacional se torna critica, a seguranca psicolédgica serd fundamental porque ela pode promover o
comportamento de aprendizagem nas futuras organizagdes. Eis que a seguranga psicologica parece estimular um clima

colaborativo na equipe, caracterizado pela confianga interpessoal e pelo respeito mutuo.

Nesse sentido, a confianga acontece quando uma pessoa esta disposta a ficar vulneravel e assumir riscos quando vé
outra pessoa (Newman; Donohue; Eva, 2017), e o respeito ¢ quando ndo ha nenhum tipo de julgamento, embarago ou ameaga

que iniba os individuos de exercerem o poder de voz dentro do ambiente organizacional. Edmondson, Roberto e Watkins (2003)
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sugerem que o respeito mutuo ocorre, inclusive, quando as pessoas desafiam a opinido dominante, sem medo de repreensao,

marginaliza¢do ou penalizagao.

E ¢ a partir desta sensacdo de seguranca, que as pessoas se sentem confortdveis para articular os comportamentos
necessarios de adaptagdo a mudanga, com uma maior compreensao do contexto organizacional, facilitando, também, um melhor
desempenho nas equipes (Edmondson, 1999).Assim, a seguranga psicologica ¢ conceituada como um construto de nivel de
equipe, que denota “uma crenga compartilhada de que a equipe € segura para assumir riscos interpessoais”’(Edmondson, 1999, p.
354), visao adotada nesta pesquisa, considerando que vamos comparar sistematicamente a influéncia da dinamica do ambiente

seguro em relagdo ao nivel de satisfagdo dos servidores.

A seguranca psicologica foi, recentemente, definida por Higgins et al. (2022, p.03) como “um clima no qual os
trabalhadores ndo temam falar, pedir ajuda ou admitir erros”. Acrescenta-se ainda que, na revisdo sistemadtica e conceitual de
seguranga psicoldgica no desporto, Vella et al. (2022) ampliaram esta definicdo como a percepc¢ao de que alguém esta protegido
ou dificilmente corre risco de danos psicoldgicos (incluindo medo, ameaga e inseguranca) no esporte. Com base nisso, esta

perspectiva demonstrou o possivel efeito significativo da seguranca psicoldgica na saude mental dos atletas.

Assim, a partir da introducdo da definicdo da seguranca psicoldgica, percebeu-se que a teoria faz a interseccdo com
varios construtos. A literatura sugere a relagdo da seguranca psicoldgica com o clima, cultura organizacional, lideranca,
comportamento de aprendizagem, comportamento de voz e colaborativo entre a equipe, eficacia da equipe, responsabilidade,
inovacao, criatividade, comunicagdo franca e construtiva (Higgins et al., 2022; Shaid; Din, 2021; Andersson; Moen; Brett, 2020;
O'Donovan;McAuliffe, 2020a; Romney, 2021; Curado; Munoz-Pascual; Galende, 2018; Malhotra; Ahire; Shang, 2017;
Thompson, 2017; Edmondson; Lei, 2014; True et al., 2014; Yang, 2012; Hofstede; Hofstede; Minkov, 2010; Subramaniam;
Youndt, 2005; Baer; Frese, 2003; Van de Ven, 1986).

No que tange as linhas de pesquisa sobre o tema, embora os primeiros estudos (Schein; Bennis, 1965; Schein, 1993;
Kahn,1990) tenham se concentrado nas percepgoes ao nivel individual, a partir da pesquisa de Edmondson (1999) analisaram-se

as percepcdes ao nivel de equipe e organizacional, que passou a se consolidar pelos estudos empiricos posteriores. Contudo, nao
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ha que se falar em diferentes investigagcdes, vez que um estudo integra o outro, complementando o construto tedrico da

seguranga psicoldgica.

Ademais, a literatura revelou evidéncias de antecedentes e resultados da seguranca psicoldgica, capazes de ampliar
uma melhor compreensao tanto dos impulsionadores quanto das barreiras para implantacdo de um ambiente seguro. Dentre eles,
destaca-se a influéncia do lider, dos relacionamentos interpessoais, das personalidades individuais, a cultura de apoio, entre
outros relacionados ao contexto situacional (Grailey et al., 2021; Remtulla et al., 2021; Frazier ef al., 2017; Newman; Donohue;

Eva, 2017).

No entanto, na busca por compreender a seguranga psicologica, por meio de estudos mais recentes, realizou-se uma
pesquisa, analisando as publicagdes da base de dados da Web of Science - WoS, utilizado como parametro de buscas o titulo do
artigo “psychological safety” e “behavior” com aspas em marco de 2024, filtrando os ultimos cinco anos de publicagdo,
refinando o filtro apenas para publicagdes com acesso aberto, de artigos de revisao, e Indices: SCI-EXPANDED, SSCI e, ESCI,

onde, extraiu-se apenas 11 artigos, sendo que nenhum trabalho associando a teoria ao contexto educacional, tampouco brasileiro.

Nesse sentido, percebeu-se que até o momento, a maioria dos resultados apresentados abordaram a teoria de seguranga
psicologica na area da saude, razdo pela qual usaremos todos os achados recentes dentro do periodo definido, excluindo apenas
os artigos ndo relacionados a tematica de seguranca psicologica, restando apenas 6 artigos. Complementarmente, foram feitas
buscas da literatura cinzenta na base de dados do Google Académico. O intuito foi adotar uma abordagem sistémica para
identificar as caracteristicas comportamentais da seguranca psicoldgica que podem ser encontrados no ambiente educacional, a

partir da andlise dos atributos presentes na literatura sobre seguranca psicologica.

Pelo que se tem de conhecimento, na revisdo de Vella et al. (2022) foram descritos alguns atributos essenciais que
caracterizam os estimulos comportamentais de seguranga psicoldgica a partir do seu conceito, quais sejam: a estrutura da
seguranga psicologica (que se refere as diferentes percepgdes que as condi¢des do ambiente organizacional pode proporcionar);
a promoc¢ao do comportamento de assungdo de riscos (remete a liberdade para assumir riscos sem medo de retaliagao, com

abertura até para desafiar o status quo); auséncia de ameaga ou dano (incluindo a mediagdo de comportamentos conflituosos);
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relagdes interpessoais positivas (refere-se a articulagdo de interagdes de apoio); o estado emocional positivo (que prioriza uma
sensacdo de seguranca e prote¢do em detrimento do desempenho, afastando assim, a ansiedade, o medo e o estresse excessivo);

e a igualdade, inclusdo e respeito (que encoraja a confianga e o senso de justica).

Enquanto na pesquisa de Kolbe et al. (2020) trataram como fatores, que interagem nos trés niveis organizacionais
(individual, equipe e organizagdo), ¢ podem contribuir para os estimulos comportamentais de seguranga psicoldgica na
organizagao, incorporando-os nos antecedentes expressos na figura 1 abaixo. Observa-se que tanto os atributos quanto os fatores

descrevem algumas caracteristicas comuns evidenciadas na literatura.

Figura 1 - Antecedentes de seguranca psicoldgica

Organisation

(supportive work context, commitment-
based HR practices, high-guality
relationships)

Group
(Inclusive leadership, role clarity,
interdependence, autonomy, peer support,
trust, mutual respect)

Individual
(Proactive personality,
emotional stability, learning orientation)

Psychological
Safety

Fonte: Antecedentes de seguranga psicoldgica extraidos de Kolbe ef al., 2020, p. 2.
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Para Kolbe et al. (2020), no nivel individual, destacaram a personalidade proativa (cujo comportamento proativo
independe das forgas externas); estabilidade emocional (disposi¢ao para se sentir calmo, relaxado e estavel); orientagdo para a
aprendizagem (tendéncia a focar no desenvolvimento de novas habilidades em vez de demonstrar alto desempenho). No nivel de
equipe, a lideranga inclusiva (que estimula a contribui¢do de todos); a clareza de papéis, interdependéncia, autonomia; apoio de
pares; confiancga e respeito mutuo. E por fim, no nivel organizacional, levantaram o contexto de trabalho de apoio; as praticas de

RH baseadas em compromisso; e os relacionamentos de alta qualidade.

J& na revisdo de O'donovan e Mcauliffe (2020b), eles identificam importantes fatores que parecem facilitar a
seguranga psicologica também nos trés niveis (organizacional, de equipe e individual). Dentro do construto seguranga
psicologica, destaca-se no nivel organizacional, a dimensdo da cultura de seguranga, que encoraja as pessoas a falarem e discutir
abertamente as suas preocupacgdes. Que, por sua vez, incentiva o apoio organizacional ao promover essa comunicacdo aberta
que contribui com um clima de bem-estar. Facilitando também a cultura de melhoria continua e de familiaridade da equipe,

porque envolve todos para discutir erros e solugdes sem medo de retaliacdo.

Ainda sobre a revisao de O'donovan e Mcauliffe (2020b), ressalta-se no nivel de equipe, dentro da dimensao lideranga,
que a pesquisa ja identifica o comportamento do lider como importante antecedente da seguranca psicoldgica. Assim, o
alinhamento do discurso do lider com a sua propria pratica ao lidar com o erro gera um clima de justiga processual pela

integridade comportamental do lider, especialmente pela forma como ¢ feito o gerenciamento do erro.

Outro fator apontado nesta pesquisa, feita no contexto da saude, ¢ a lideranca orientada para mudanga, porque
incentiva a capacidade de inovagdo, da melhoria continua da qualidade, do apoio entre lider e pares, da inclusdo de uma
diversidade de atores na comunicacdo assertiva e no feedback, independentemente das diferengas profissionais, hierarquicas ou
sociais da equipe. No contexto da educagdo, registra-se que a eficacia do lider pode ser uma dimensao critica para a seguranga

psicoldgica de um individuo, e sua capacidade de crescer e adaptar-se ao trabalho (Edmondson et al., 2016).
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E os fatores apontados na pesquisa de O'donovan e Mcauliffe (2020b), no nivel individual, foram a responsabilidade
profissional ¢ a diversidade na composigdo da equipe, a primeira retoma a ideia de reduzir o siléncio e incentivar
autorresponsabiliza¢cdo pelos erros, bem como aumentar o respeito e a confianca no poder de fala. A segunda remete a inclusdao
de uma equipe apoiada pela sua diversidade, o que impacta a paridade criativa e potencializa o desempenho individual (Hora et

al., 2021; Wang; Guchait; Pasamehmetoglu, 2020; Singh; Winkel; Selvarajan, 2013).

A seguranga psicologica ¢ a crenca de que ninguém serd punido ou constrangido por manifestar aquilo que pensa, se
preocupa, sugere, ou até mesmo erre dentro da organizacdo. E possivel inferir algumas similaridades entre os atributos e os
fatores elencados na literatura, e a partir deles, compreender as caracteristicas que qualificam os comportamentais essenciais que

integram o construto da teoria de seguranca psicologica.

Pelo que se sabe, este estudo € o primeiro a oferecer evidéncias sobre as dimensdes de seguranga psicologica. Nesse
sentido, esta pesquisa sugere consolidar os atributos e os fatores evidenciados na literatura recente (Vella ef al.,2022; Kolbe et
al., 2020; O'donovan; Mcauliffe, 2020b), associando-os a escala desenvolvida e validada por Edmondson (1999) da seguinte

maneira, a saber:

Quadro 2 - Elaboracio organizativa das dimensdes de seguranca psicologica

Itens da escala de
Dimensées Definicées extraidas da literatura seguranca  psicologica

(Edmondson, 1999)

a)  Falar abertamente | Trata-se da valorizagdo do poder de voz, que imprime a
seguranga para expressar a sua opinido, conhecimento, 2e7

sugestdo ou critica no ambiente organizacional.

b)  Estabilidade Ocorre quando se prioriza a sensagdo de seguranga ¢

emocional protecdo em detrimento do desempenho no ambiente 4
organizacional, fortalecendo as relagdes de confianca e
respeito mituo com a mitigagdo das ameacgas, riscos,

constrangimentos ou represalias pela familiaridade entre
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os membros da equipe e/ou lider.

¢) Disposi¢do em | E a cultura de apoio inter-niveis, que ocorre entre os pares
ajudar ou que vem do lider, por meio da troca de informagdes, 5
compartilhamento de conhecimentos e feedback honesto,

alinhado com o suporte recebido da propria organizagao.

d) Gerenciamento do | Trata-se da atitude construtiva relacionada ao erro e

erro fracasso dentro da organizacdo, quando se estimula as 1
pessoas a assumirem oOs riscos para atingir os resultados,
ou assumir a responsabilidade dos erros e ressignificar o
fracasso como um processo natural de aprendizado,
fazendo uso, inclusive, de estratégias de mediagdo de

conflitos, quando for necessario.

e) Lideranca Ocorre quando o comportamento do lider incorpora todos

inclusiva e integra | os atributos, alinhando-se também ao discurso, no que 3 e 6, respectivamente
tange a inclusdo, quando o lider apoia a criagdo de equipes
pela diversidade dos membros, favorecendo a liberdade de
opinides, o que estimula a criatividade e a inovagdo na
organizagdo; no que tange a integridade, quando o lider
atua com uma postura ética ¢ autorresponsavel pelas suas
proprias agdes, favorecendo a percepg¢do de justica

percebida na organizagdo e inspirando um modelo

comportamental de seguranca.

Fonte: Elaborada pela autora.

Uma preocupagao deste trabalho ¢ no uso de medidas substitutivas, bem como andlise de diferentes fontes que possam
comprometer a validade do construto (Frazier et al., 2017, Newman; Donohue; Eva, 2017). Nesse sentido, buscou-se extrair os
dados do construto validado de seguranca psicologica (Edmondson, 1999), para analisar esses fatores e/ou atributos presentes na

literatura recente, a fim de investigar a possivel aplicabilidade no ambiente educacional brasileiro.

Partindo do pressuposto de que falar abertamente parece ser o principal atributo da seguranga psicologica, porque

permite que as pessoas manifestem suas ideias, opinides, sugestdes, levantem problemas ou pecam ajuda, de forma
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independente e sem qualquer constrangimento. E o que sugeriu o proprio conceito de Edmondson (1999), que aduz a seguranga
psicologica como a no¢do em que os individuos se sentem com poderes para fazer perguntas, admitir erros ou expressar

preocupacdes sem medo de repercussdes negativas na sua equipe.

Em outras palavras, € o primeiro passo para garantir que a fala individual seja ouvida e considerada dentro da equipe e
da organizagdo. Assim, partindo da percepgdo dos fatores identificados por O'donovan e Mcauliffe (2020b) como facilitadores
de seguranga psicologica, sugere-se que desde o nivel individual, de equipe até o nivel organizacional, todos os fatores
perpassam pelo comportamento de voz, que esta positivamente associado ao ambiente organizacional seguro, na medida que

favorece o respeito, a confianga, o apoio, € a justi¢a processual percebida (Vella et al., 2022).

Por outro lado, a seguranca psicologica pode estar negativamente associada ao comportamento de siléncio
profundamente enraizado na cultura organizacional, principalmente por ser uma medida defensiva das consequéncias de falar,
do medo de criticas, do risco a reputacdo, da distancia do poder que se reflete na inibi¢do comportamental (Coutifaris; Grant,
2022; Sherf; Parke; Isaakyan, 2021; Brinsfield, 2013; Huang; Van de Vliert; Van Der Vegt, 2005). Que decorre de resultados
individuais e organizacionais importantes, como o medo de reportar transgressoes éticas, o estresse e a depressao, assim como o
menor comprometimento e satisfacao no trabalho (Brinsfield, 2013; Clapham; Cooper, 2005; Vakola; Bouradas, 2005; Cortina;

Magley, 2003).

Nesse interim, infere-se que o atributo da estabilidade emocional pode fomentar o ambiente seguro estimulando a
confianga interpessoal, e nutrindo-o de respeito mutuo entre seus membros, para proporcionar o contexto ideal de uma
comunicagdo franca e assertiva. No contexto da saude, isto pode ser determinante para o €xito do protocolo de tratamento dos
pacientes (Vella et al., 2022; Kolbe et al., 2020; O'donovan; Mcauliffe, 2020b). Assim, percebeu-se que o ambiente seguro
precisa proporcionar aos funcionarios a opgao por expressar a voz de forma cooperativa ou conflitante, ou até mesmo suprimi-la,
oportunidade em que o siléncio pode trazer equilibrio em certas circunstancias (Dundon; Wilkinson; Ackers, 2023; Huang;

Wilkinson; Barry, 2023; O'Donovan; McAuliffe, 2020a).
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Outro atributo que se percebeu na pesquisa ¢ a disposicao em ajudar, que decorre das relagdes interpessoais positivas
(Vella et al., 2022), ao articular o suporte organizacional, o apoio do lider e dos pares, em todos os niveis simultaneamente
(O'donovan; Mcauliffe, 2020b), projetando um comportamento de apoio/suporte, que sugere combater a cultura do medo e de
baixa seguranca psicologica. Eis que a relutincia de ajudar com uma comunicagdo aberta, que seja possivel a dentincia de erros,
¢ mais significativa nos individuos que temem represalias, perspectiva criada em contextos hostis (Jones et al.,2021; Moore;

Mcauliffe, 2012).

Entretanto, quando a organizacdo sugere uma orientagdo para o modelo de cultura colaborativa, desenvolvem-se
niveis mais elevados de seguranga psicoldgica (Shaid; Din, 2021). Isto porque, parece nutrir uma cultura de abertura no local de
trabalho levando em considerag¢do os fatores organizacionais e sociais mais amplos, incluindo as questdes inter-relacionadas de
historias, poder, normas e hierarquias no local de trabalho (Jones; Kelly, 2014), e que ainda podem ser moderadas pela
familiaridade entre seus pares, ou seja, pela estabilidade emocional (Vella et al., 2022; Kolbe et al., 2020), O'donovan;

Mcauliffe, 2020b).

Ja o atributo de gerenciamento do erro resta evidenciado na pesquisa de Kolbe et al. (2020), que revisitam algumas
estratégias que contribuem positivamente para criagdo, manuten¢do ou restauragdo da seguranga psicologica, considerando que
ela ¢ uma percepcdo complexa e fragil, influenciada por multiplos fatores que interagem a nivel organizacional, de equipe e
individual. Dentre agdes implicitas (ndo-verbais, tacitas, sutis, discretas e, as vezes mais atitudinais que comportamentais) e
explicitas (verbais, claras, diretivas e abertas) levantadas na pesquisa, destaca-se a definicdo de um padrao comportamental para
mediar o tom de conversas disfuncionais, cujas emogdes ou feedback potencialmente ameagadores podem ser tolerados e

transformados em material gerador do processo de aprendizagem, com o desenvolvimento de novas habilidades.

Desta forma, a seguranga psicologica favorece esse tipo de iniciativa colaborativa do comportamento orientado para
aprendizagem, em que as pessoas estdo mais propensas ao engajamento para melhorar o desempenho ou buscar melhorias de
qualidade (Edmondson, 2003). Wang, Guchait e Pasamehmetoglu (2020) descobriram que a tolerancia aos erros influenciava

positivamente a seguranca psicologica, o que ajudava as pessoas a enquadrar os erros como oportunidades de aprendizado, e ndo
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como uma ameaca a sua imagem, achado que demonstra como o atributo de gerenciamento do erro favorece o comportamento
de aprendizagem. Nessa linha, registrou-se que a relagdo da abordagem de aprendizagem organizacional ao gerenciamento do

erro estd mais suscetivel em um ambiente com seguranga psicoldgica (Bundtzen; Hinrichs, 2021).

Por fim, o atributo que reforca a figura da lideranca inclusiva e integra, um dos aspectos mais estudados na literatura
sobre seguranga psicologica. Possivelmente, pelo fato de o lider ser um dos principais atores da mudanga organizacional, e de
seu comportamento ser capaz de estimular a liberdade de expressdo, a justiga organizacional ao incluir a diversidade de
membros, para participar da tomada de decisoes, bem como a de expor as proprias vulnerabilidades e criticas sofridas, para
demonstrar a eficacia do feedback, e da comunicagdo aberta ¢ honesta (Edmondson; Bransby, 2023; Coutifaris; Grant, 2022;

Vella et al., 2022; Kolbe et al., 2020; O'donovan; Mcauliffe, 2020b).

Nesse sentido, uma lideranca inclusiva e integra sugere essa capacidade de equilibrar as discussdes francas, para
identificar problemas, até assumir riscos controlados ao experimentar estar livre tanto do medo quanto do fracasso (Hunt et al.,
2021). Acrescenta-se, entretanto, que Hu et al. (2018) descobriram que a humildade do lider foi negativamente relacionada com
a seguranga psicologica da equipe, notadamente pela alta de distancia do poder. Assim, percebe-se que a distdncia do poder
parece moldar como as pessoas experimentam as relacdes com a lideranca (Edmondson; Bransby, 2023) e reproduzem os

comportamentos do lider na organizagao.

Além disso, a integridade comportamental do lider esta associada positivamente a seguranga psicologica, enquanto a
justiga processual ¢ percebida ao fazer o gerenciamento do erro, na normalizacdo do feedback, no compromisso publico de
expor suas vulnerabilidades, para que os subordinados retribuam de forma equivalente (Coutifaris; Grant, 2022; Vella et al.,
2022; Kolbe et al., 2020; O'donovan; Mcauliffe, 2020b). Ja a lideranga inclusiva, ao articular uma composicdo de equipe que
respeita a diversidade, estabelecendo um ambiente inclusivo, que acolhe o erro, além de favorecer a igualdade, a criatividade, e

o desempenho individual (Singh; Winkel; Selvarajan, 2013; Wang; Guchait; Pasamehmetoglu, 2020; Hora ef al., 2021).

Diante do exposto, percebeu-se que, até onde se tem noticia, a literatura ndo explorou as dimensdes da seguranca

psicologica inferidas nesta pesquisa (falar abertamente estabilidade emocional, disposi¢do em ajudar, gerenciamento do erro,
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lideranca inclusiva e integra), e a investigacdo buscou verificar se os itens sdo confirmados nesses fatores. Além disso, a
pesquisa explorou a influéncia da seguranga psicologica na satisfacdo do trabalho, para compreender o impacto da possivel

aplicabilidade da teoria nas politicas e praticas institucionais da gestdo de pessoas.
2.5 Relacao de satisfacdo no trabalho com seguranca psicologica

Ressalta-se a importancia desta pesquisa, considerando que ha uma escassez de pesquisas que buscam compreender a
seguranca psicologica no contexto brasileiro (O'donovan; Mcauliffe, 2020a). Além disso, no Catalogo de Teses e Dissertagoes
da Capes, ha poucos trabalhos associando a seguranga psicologica a satisfacdo no trabalho, e pelo que se sabe, este estudo ¢ o

primeiro a analisar, empiricamente, o contexto educacional.

Destaca-se ainda que, gragas as praticas tedricas de gestao de pessoas e aos estudos empiricos de aplica¢des regulares,
¢ possivel chegar & formacdo de um bom sistema institucional de RH, capaz de adaptar-se aos desafios contemporaneos e as
mudangas sociais. E plausivel afirmar que tanto o construto da satisfagdo no trabalho quanto a seguranga psicologica fomentam
um melhor desempenho em razdo do aumento do contentamento e sentimento de pertencimento dos servidores num cenario de
incerteza organizacional. Nesse sentido, a pesquisa sugeriu a possivel aplicabilidade da seguranca psicolégica como politica ou
pratica institucional de satisfacdo no trabalho, sustentando uma abordagem heuristica mais profunda a gestdo de recursos

humanos.

Com efeito, observaram-se algumas similaridades entre os construtos. O primeiro tratou do possivel viés temporal
entre seguranca psicologica e satisfacdo no trabalho, evidenciado na meta-analise de Frazier et al. (2017), que avaliou uma
relacdo significativamente menor quando esses construtos foram avaliados em momentos diferentes de quando analisados
simultaneamente. Esse achado foi apoiado pela investigagio de Bezdrob e Sunje (2021) ao demonstrar que a satisfagdo anterior
no trabalho ndo ¢ preditora confiavel de satisfacdo futura dentro da mesma organizagdo. Outros achados, apoiam que a
seguranga psicoldgica € inerentemente uma construgdo interpessoal construida por meio de interagdes no local de trabalho, o
que significa que pode ser quebrada ou violada em face da dindmica do préprio contexto organizacional no tempo (Edmondson,

2002; Frazier et al., 2017).
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Assim, observou-se que a medida que o tempo passa, a percepcao tanto da satisfacdo no trabalho quanto da seguranga
psicologica pode mudar na organizacdo. Outro aspecto que cumpre registrar, € que o contexto situacional importa diversas
variaveis, que também podem relativizar o desfecho desses fenomenos nos arranjos laborais, especialmente pelo o avango das
tecnologias de informagdo e comunicacdo, que potencializa o dinamismo dos futuros contextos organizacionais (Da Costa Lima
et al., 2023). Com base nas linhas de estudo recentes das revisdes sobre seguranca psicologica, ha descobertas robustas sobre

antecedentes e resultados, ora a relacionando como mediadora, ora como moderadora de variaveis.

Contudo, a literatura ¢ unanime ao eleger a seguranga psicoldgica como um mecanismo vital que pode contribuir com
os resultados inovadores em contextos desafiadores, alavancando as diversas habilidades das equipes (Edmondson; Bransby,
2023). Nesta corrente de moderagdo, Andersson, Moen e Brett (2020) descobriram que o dinamismo ambiental moderou o
efeito de seguranca psicologica nas capacidades de inovacdo de uma empresa. J4 Koopmann et al. (2016) testaram como que o
tempo de permanéncia na equipe tem uma associagdo linear positiva com a seguranga psicoldgica, e a forca do clima de
seguranga psicologica foram maiores em equipes novas € com mandato mais longo do que em equipes com mandato de titulares,
sendo que os resultados apoiaram uma relagdo curvilinea entre a permanéncia na equipe € o desempenho criativo, moderado

pela segurancga psicologica.

Ainda sobre a analise dos principais construtos teéricos relacionados a pesquisa, percebeu-se outra peculiaridade entre
os estudos de satisfacdo no trabalho e seguranga psicologica, foi que a maioria das investigagcdes se desenvolveram na area da
saude, uma explicagdo possivel e evidenciada nas pesquisas ¢ o fato do risco de vida ou morte iminente neste contexto, ¢ a
necessidade de protocolos de seguranga ao paciente. E também uma das limitagdes demonstradas nas investigagdes, eis que
reforca a necessidade de explorar outros contextos organizacionais, objetivo proposto neste estudo que analisou o ambiente

educacional.

Desta forma, buscou-se investigar as praticas percebidas no contexto da gestdo educacional, a fim de compreender se

os ambientes organizacionais sdo seguros € promovem a satisfacdo. Na proxima secdo, apresentou-se a metodologia adotada na
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pesquisa para o desenvolvimento do estudo. E para responder a proposicdo acerca da relacdo entre a seguranga psicologica e a

satisfagdo no trabalho, parte-se das seguintes hipoteses:

H1: Quanto maior o nivel de seguranca psicologica, maior sera o nivel de satisfagdo no trabalho dos técnicos administrativos em

educagdo (TAES) do IFPL

H2: Quanto maior o nivel de seguranca psicologica, maior sera o nivel de satisfagdo no trabalho dos docentes do IFPI.

Figura 2 - Modelo Tedrico Proposto

H1 (+)

Seguranca
Psicolégica

> Satisfacao

H2 (+)

Fonte: Elaborado pela autora.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Com o intuito de operacionalizar a pesquisa, buscou-se descrever a percepcdo das variaveis e dos fendmenos
relacionados a tematica investigada. Segundo Gil (2010) a pesquisa estatistica descritiva tem como objetivo a descri¢do e a
caracterizagdo de determinado fendmeno, populagdo ou a busca da correlagdo de variaveis. Nesta secdo, serdo detalhadas as

ferramentas utilizadas na investigacao, coleta e analise de dados.

Para tanto, optou-se pela abordagem do método quantitativo, considerando que ela permite as andlises inferénciais
estatisticas com menor margem de erro. Um pré-teste foi realizado com os itens preliminares para aferir a consisténcia das
escalas. Em seguida, verificou-se a adequagdo dos dados com a andlise fatorial exploratoria, para depois confirmar o modelo

estrutural proposto na pesquisa com analise fatorial confirmatoria multigrupo.

Segundo Raupp e Beuren (2006, p. 80), um estudo “¢ exploratério quando ha pouco conhecimento sobre a matéria a
ser abordada”. Nesse sentido, optou-se pela analise fatorial exploratéria porque foram encontrados poucos estudos no Brasil
sobre o construto de seguranca psicoldgica (Edmondson, 1999). Um estudo semelhante foi realizado por Onga (2016) que
buscou “avaliar empiricamente os comportamentos de aprendizagem grupal como mediadores das relagdes entre os estimulos
positivos e negativos, da prontiddo para a aprendizagem e da seguranga psicoldogica com a satisfagdo das equipes de trabalho
elevadas ao nivel meso de andlise” (Onga, 2016, p.22). Contudo esta pesquisa foi aplicada num contexto diferente da presente

investigacgao.

Neste estudo de natureza exploratoria, buscou-se avaliar a relagdo entre os fenomenos da satisfagdo no trabalho
(Siqueira, 2008) e da seguranca psicoldgica (Edmondson, 1999), a fim de mensurar se o instrumento ¢ adequado para realidade
da gestdo educacional publica brasileira. Para avaliar a satisfacdo no trabalho optou-se pelo questionario proposto e validado no
Brasil por Siqueira (2008), associado a uma escala Likert de 7 pontos que varia de “(1) Totalmente insatisfeito” a “(7)

Totalmente satisfeito”.
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Para avaliagdo de seguranca psicoldgica, seguindo a mesma linha de Edmondson (1999) foi utilizado uma parte do
questionario adaptado no Brasil por Onga (2016), sendo que a versdo final da escala Likert aplicada aos servidores do IFPI
possui 7 pontos variando de “(1) Concordo plenamente” a “(7) Discordo fortemente” (Apéndice A). Com isso, buscou-se
validar o instrumento no contexto da gestdo educacional publica brasileira, considerando a necessidade de compreender os

aspectos de ambientes organizacionais diversos.

Seguindo este raciocinio, procedeu-se o Andlise Fatorial Confirmatoria Multigrupo (AFCMG), que avalia se a
configuragdo e os pardmetros de determinado instrumento psicométrico sdo invariantes, ou equivalentes, para diferentes grupos
de pessoas, podendo ser utilizada em diferentes contextos ou subgrupos de uma mesma amostra, inclusive para validagdo de
instrumentos em estudos transculturais (Damadsio, 2013). Com efeito, o percurso metodologico adotado permitiu o alcance dos

objetivos propostos na investigacao.

3.1 Instrumento de coleta

Inicialmente, cumpre observar que conforme a Resolugdo n.° 510/2016 expedida pelo Plenario do Conselho Nacional
de Saude - Etica em Pesquisa (CEP/CONEP), que prescreve no seu art. 1°, paragrafo tnico, inciso VII sobre a prescindibilidade
de registro e avaliagdo pelo sistema CEP/CONEP de pesquisas. Na espécie, parece com o caso da presente investigagdo, que
tem o objetivo de aprofundamento tedrico de situagdes que emergem espontanea e contingencialmente, na pratica profissional, e
que ndo revelam os dados que possam identificar o sujeito. Além disso, a Lei n.° 14.874 de 28 de maio de 2024, que
recentemente dispds sobre os principios, diretrizes e regras para a conducao de pesquisas com seres humanos por institui¢des
publicas ou privadas e institui o Sistema Nacional de Etica em Pesquisa com Seres Humanos, s6 entrara em vigor decorrido 90
(noventa) dias de sua publicacdo oficial, sendo que neste intersticio temporal, o presente projeto de pesquisa ja foi apresentado e

aprovado pela banca de qualificacao.

Nesta perspectiva, registra-se que dentro da abordagem descritiva foi feito um levantamento ou survey, e o

questionario on-line com os sujeitos de pesquisa (Apéndice A) foi enviado por meio eletronico via ferramenta do Google docs.
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A coleta de dados foi feita com os servidores efetivos do Instituto Federal do Piaui, /ocus da pesquisa, a fim de compreender a
relacdo entre a seguranca psicoldgica e a satisfacdo no trabalho dos servidores do IFPI. Cumpre esclarecer que, a pesquisa foi
direcionada para todos os servidores da estrutura organizacional do IFPI, que conta com um arranjo organizacional capilarizado
e distribuido em 21 unidades dentro do Estado do Piaui, considerando que a pesquisa usou o método quantitativo, cuja
operacionalizacdo fez-se a partir do envio do questiondrio via e-mail institucional dos respondentes, e que segundo a Diretoria
de Comunicacao do IFPI (DIRCOM - ¢ o setor autorizado para o envio de comunicados em geral no IFPI), este procedimento sé
pode ser realizado disparando automaticamente o questionario para todos os servidores, razdo pela qual se justifica que amostra

foi retirada deste locus que contempla todos os campi do IFPIL.

Acrescenta-se ainda uma consulta feita, por meio de processo aberto, no site do governo Fala.Br, pela plataforma
integrada da ouvidoria e de acesso a informagdo, sob o NUP 23546.054072/2024-91 (APENDICE B). E as respostas foram
prestadas em 18/06/2024 pela DIGEP, considerando a heterogeneidade estrutural da institui¢do que conta com 21 unidades, bem
como a diversidade cultural dos sujeitos da pesquisa lotados no IFPI, vez que estdo distribuidos em 18 cidades que atravessam

de norte a sul do Estado do Piaui, conforme demonstrado na Figura 3.

Figura 3 - Distribuicao dos campi do IFPI
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Assim, apos aplicacdo do pré-teste, o instrumento foi adaptado e disparado para todos os servidores no e-mail
institucional. Os dados foram coletados no periodo de 13/08/2024 até 03/09/2024 por meio do questionario disponivel no link
<https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uoLD6a8 AXQ/prefill> conforme anexado no
APENDICE A, sendo obtidas 337 respostas.

3.2 Populagao, amostra e caracterizacio dos respondentes

Segundo Luna e Guimaraes (2021), enquanto a populacdo trata do conjunto de elementos, que podem ser individuos
ou objetos, com caracteristicas comuns, a amostra ¢ parte desta populacdo de interesse, ou seja, um subconjunto desta populagao,
constituindo a amostragem da pesquisa. Partindo destes conceitos, o estudo transversal foi feito com uma amostra da populacao

do IFPI, formada pelos servidores publicos efetivos que estdo em atividade na instituigao.

Assim, levando em consideracdo a divisdo em subgrupos, denominados estratos, determinado pela selecdo de
atributos da amostra de cada subgrupo (De Barros Lima et al, 2022). Com base no processo supracitado, de acesso a

informagao, coletou-se a quantidade total de respondentes, relacionando os servidores a cada campi do IFPI, a saber:

Quadro 3 - Quantidade de servidores por campi

Campi do 1FPI Quantidade de servidores
Angical 98

Campo Maior 75

Cocal 80

Corrente 107

Floriano 148

Jose de Freitas 32

Oeiras 84

Parnaiba 141
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Paulistana 99
Pedro II 87
Picos 127
Pio IX 30
Piripiri 109
Reitoria 135
Sdo Jodo do Piaui 64
Sdo Raimundo Nonato 101
Teresina - Central 492
Teresina - Dirceu 45
Teresina - Zona Sul 177
Urucui 98
Valenca 72
Total de servidores 2401

Fonte: Elaborado pela autora.

Ainda com base nas informagdes coletadas, registra-se que, atualmente, sdo 2.401 servidores ativos no IFPI. Em
relacdo a quantidade total de respondentes do IFPI, a predominancia ¢ da categoria de docentes, com 1426 servidores neste
subgrupo, seguido de servidores do género masculino com 1390, e dos 534 cargos de gestdo, predominam os servidores do sexo

masculino com cargo de chefia. A Tabela 1 descreve a classificacdo dos subgrupos do locus de pesquisa:

Tabela 1 - Classificacao dos subgrupos do locus de pesquisa

Dados de Identificagao Classificacoes Quantidade Percentagem
Cargo/Carreira Docentes 1426 59,4%
Técnicos Administrativos em Educagdo 975 40,6%
Género Feminino 1011 42.1%
Masculino 1390 57,9%
Cargos de Gestdo Feminino 202 37,8%
Masculino 332 62,2%

Fonte: Elaborado pela autora.
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A classificagdo dos grupos descritos facilitaram o processo de selecdo e exclusdo dos dados coletados, que
contribuiram também para verificagdo da validade e robustez dos resultados empiricos alcancados, considerando inclusive, a
distribuicdo dos servidores em todas as unidade do Instituto Federal do Piaui. Para a defini¢do do célculo amostral foi usado o
software G*Power 3.1.9.4 (Faul et al., 2009) considerando como critérios: o poder estatistico de 0,9530%, o erro amostral de
0,05%, nivel de significancia 0,95% e a homogeneidades amostral em torno de 60% por 40%. O resultado da amostra minima
calculada no software foi de 117 respondentes, contudo, por ndo apresentar uma distribui¢do normal, é recomendado que seja

coletado o dobro (Ringle; Da Silva; De Souza Bido, 2014). A pesquisa foi encerrada quando amostra alcangou 337 respondentes.

Para evitar os enviesamentos comuns do método, percebe-se também o impacto das varidveis de controle,
considerando os possiveis efeitos das varidveis sociodemograficas (cargo, género, idade, escolaridade, estado civil, cidade de
lotagdo, tempo de servigo e cargo de gestdo) dos respondentes no contexto organizacional (sopesando que o IFPI possui 21
unidades distribuidas em dezoito cidades do Estado do Piaui). Destaca-se ainda que, quanto a técnica de amostragem adotada
para a coleta de dados, recorreu-se ao método nao probabilistico, em que ¢ desconhecida a probabilidade de um elemento da

populagao ser escolhido para participar da amostra (Moore, 1996).

3.3 Construcio e adaptacao das escalas

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi extraidos dos questionarios validados, com dimensdes propostas
por Siqueira (2008) e Edmondson (1999), contando ao todo com 32 questdes (dividida em trés partes: informagdes
sociodemograficas, aspectos da satisfacio no trabalho e aspectos da seguranga psicologica da equipe no contexto

organizacional), considerando como alternativa de respostas uma escala Likert de 7 pontos.

Nesse sentido, como os instrumentos utilizados na pesquisa ja foram validados, fizeram-se pequenas adaptagdes de
correcdo ortografica, para facilitar o entendimento e o alinhamento ao contexto da pesquisa, sem quaisquer alteragdes

semanticas. Para tanto, procedeu-se um levantamento ou survey, que para Creswell (2010) ¢ uma estratégia quantitativa de
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atitudes ou opinides de uma populagdo, utilizando entrevistas ou questiondrios estruturados. O questionario aplicado foi

adaptado das pesquisas de Siqueira (2008) e Edmondson (1999).

Para mensurar o construto satisfagdo no trabalho, foi selecionado o instrumento desenvolvido por Siqueira (2008).
Esta escala ¢ validada e utilizada no contexto brasileiro, e servira para analisar o nivel de contentamento do servidor da
instituicdo, relacionando-o a cinco dimensdes do seu trabalho (colegas, chefia, salario, promogdes e natureza do trabalho). Ao
participante sera solicitado indicar a op¢do, que melhor descreva o seu grau de concordancia com cada um dos quinze itens,

utilizando a seguinte escala Likert: (1) Totalmente insatisfeito (2) Muito insatisfeito (3) Insatisfeito (4) Indiferente (5) Satisfeito

(6) Muito satisfeito (7) Totalmente satisfeito.

Quadro 4 - Questoes sobre satisfacao no trabalho (EST)

Satisfaciio no Trabalho

Definicao conceitual: A satisfagdo no trabalho ¢ o vinculo afetivo do individuo com os cinco fatores integrantes do

conceito multidimensional.

No meu trabalho atual sinto-me...

Itens originais

Versao preliminar

EST1:Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas

de trabalho.

EST1: Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas

de trabalho.

EST2:Com o niimero de vezes que ja fui promovido

nesta empresa.

EST2: Com o niimero de vezes que ja fui promovido(a)

nesta instituigdo.

EST3:Com o meu salario comparado com o quanto eu

trabalho.

EST3: Com a minha remuneragdo comparada com o

quanto eu trabalho.

EST4: Com o tipo de amizade que meus colegas

demonstram por mim.

EST4: Com o tipo de amizade que meus colegas

demonstram por mim.

ESTS5:0 grau de interesse que minhas tarefas me

despertam.

EST5:0 grau de interesse que minhas tarefas me

despertam.

EST6:Com o meu salario comparado a minha

capacidade profissional.

EST6:Com a minha remuneragcdo comparada a minha

capacidade profissional.




EST7: Com a maneira como esta empresa realiza

promogoes de seu pessoal.

EST7: Com a maneira como esta instituicdo realiza

promogdes de seu pessoal.

EST8: Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

ESTS8: Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

EST9: Com as oportunidades de ser promovido nesta

empresa.

EST9:Com as oportunidades de ser promovido(a) nesta

instituicao.

EST10: Com o entendimento entre eu € meu chefe.

EST10: Com o entendimento entre meu(minha) chefe e

cu.

EST11: Com meu salario comparado aos meus esfor¢os

no trabalho.

EST11: Com a minha remuneragdo comparada aos

meus esfor¢os no trabalho.

EST12: Com a maneira como meu chefe me trata.

EST12: Com a maneira como meu (minha) chefe me

trata.

EST13: Com a variedade de tarefas que realizo.

EST13: Com a variedade de tarefas que realizo.

EST14: Com a confianga que eu posso ter em meus

colegas de trabalho.

EST14: Com a confianga que eu posso ter em meus

colegas de trabalho.

EST15: Com a capacidade profissional do meu chefe.

EST15: Com a capacidade profissional do(a) meu

(minha) chefe.

Fonte: Siqueira (2008) adaptado pela autora (2024).
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Para avaliar o construto seguranca psicologica, foi selecionado parte do instrumento desenvolvido e validado por

Edmondson (1999)em outro contexto de pesquisa. Destaca-se que, esta escala ja passou pelo processo de adaptagao cultural e

semantica para sua utilizacdo no contexto brasileiro (Onga, 2016). Ao participante sera solicitado indicar a op¢ao, que melhor

descreva o seu grau de concordincia com cada um dos sete itens, utilizando a seguinte escala Likert: (1) Concordo plenamente

(2) Concordo (3) Eu concordo um pouco (4) Eu ndo concordo nem discordo (5) Discordo um pouco (6) Discordo (7) Discordo

fortemente.

Quadro 5 - Questdes sobre seguranca psicolégica (SEPSI)

Segurancga Psicolégica

Defini¢ao conceitual: A seguranga psicologica da equipe ¢ uma crenga compartilhada de que a equipe € segura
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para assumir riscos interpessoais.

SEPSI1: Se cometo um erro na minha equipe, isso ¢ usado contra mim. *

SEPSI2: Os membros da minha equipe sdo capazes de discutir problemas e assuntos dificeis.

SEPSI3: Os membros da minha equipe, as vezes, rejeitam outros por estes serem diferentes.*

SEPSI4: E seguro correr riscos na minha equipe.

SEPSI5: E dificil pedir ajuda a outros membros da minha equipe. *

SEPSI6: Ninguém na minha equipe age deliberadamente para diminuir os meus esfor¢os.

SEPSI7:No trabalho com a minha equipe as minhas competéncias e talentos sdo valorizados e utilizados.

Fonte: Edmondson (1999) e traduzido por Onga (2016).
*[tem reverso, os resultados dos itens foram invertidos antes da analise.

3.4 Pré-Teste

Com efeito, o questionario foi validado mediante a aplicacio de um pré-teste, ¢ a amostra foi conseguida por
conveniéncia, considerando o tamanho desejavel que se permitisse detectar possiveis problemas (Perneger ef al., 2015). O pré-
teste foi aplicado em 35 respondentes, para averiguar se as perguntas formuladas atendem a necessidade da pesquisa,
oportunidade em que se percebeu a necessidade de fazer pequenas adaptagdes de ordem ortografica, sendo que estes ajustes nao
mudaram a compreensdo semantica dos itens. Procedeu-se, ainda, a explicagdo de algumas perguntas de pesquisa entre
paréntesis, que, pontualmente, geraram duvidas nos respondentes, permitindo assim, melhorar o entendimento e a clareza do

questionario antes da sua aplica¢do em larga escala.

Verificacao inicial da escala (pré-teste)

A verificagdo da escala nesta fase ¢ um procedimento quantitativo em que se realizou um teste e um reteste da escala, esta
por meio de procedimentos de reamostragem (Bootstrap), a partir da aplicagdo com os usudrios aos quais ela se destinava;
docentes e técnicos administrativos que atuam nas unidades administrativas do Instituto Federal do Piaui (Tabela 2), bem como

sua distribuicao nos campi do IFPI em que atuam, Tabela 3.
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Tabela 2 — Distribuicio dos dados por func¢io no IFPI

Frequéncia o Porcentagem Porcentagem
Yo - .
valida acumulativa
Docente 9 25,7 25,7 25,7
Técnico Administrativo
em Educacio — TAE 26 74,3 74,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fonte: Elaborado pela autora.

Tabela 3 — Distribui¢cao dos dados por lotacao do respondente no IFPI

Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida acumulativa

Cocal 1 29 2,9 2,9
Corrente 1 29 29 5,7
Paulistana 2 5,7 5,7 11,4
PioIX 1 2,9 29 14,3
Reitoria 19 54,3 54,3 68,6
Sao Jodo do Piaui 5 14,3 14,3 82,9
Sdo Raimundo Nonato 1 29 2,9 85,7
Teresina - Central 1 29 2,9 88,6
Teresina - Dirceu 1 29 2,9 91,4
Teresina Central 1 29 2,9 943
Teresina Dirceu 1 29 2,9 97,1
Valenga 1 29 2,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fonte: Elaborado pela autora.

Aqui, apontou-se apenas para a necessidade de se recorrer as frequéncias dos itens para validar o instrumento no teste e

reteste, porém podem ser utilizados testes ndo paramétricos bivariados, que ndo requerem a normalidade da distribui¢ao dos
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dados para comparar as relagdes entre os itens, médias e variancias, a exemplo do: Coeficiente de Spearman para Correlacao,
Teste de Wilcoxon 1 Amostra, Teste de Wilcoxon Pareado, teste de Wilcoxon-Mann-Whitney para Amostras Independentes, etc.
Nas Tabelas 4 e 5, apresentamos os coeficientes de Spearman para os itens dos dois construtos, dado que a amostra ¢ considerada

pequena e ndo atendeu o pressuposto de normalidade, requisitos para aplicagio de testes nao-paramétricos.

A analise da tabela de dados utilizando a correlagao de Spearman permite identificar a forca e a dire¢do das associagdes
entre diferentes variaveis relacionadas a satisfacdo no trabalho. A correlacdo de Spearman ¢ uma medida ndo paramétrica que
avalia a relagdo monotonica entre duas varidveis, sendo particularmente Util quando os dados ndo seguem uma distribuicao

normal.

Correlacao entre Variaveis de Satisfacao no Trabalho

A tabela de correlagdo de Spearman apresentou os coeficientes de correlagao (Coef) e os valores de significancia (Sig.)
para as varidveis SO1 a S15. Vamos focar nas varidveis que apresentaram correlagdes significativas e relevantes para a satisfacao

no trabalho.
Principais Correlacéoes Identificadas

e SO01 e SO5 (r = 0.3G6, p < 0.05): Ha uma correlagdo positiva moderada entre SO1 e S05, indicando que um aumento na
variavel SO1 estd associado a um aumento na variavel S05. Isso sugere que aspectos representados por essas varidveis

estdo relacionados de forma significativa.

e SO01e S08 (r=0.441, p <0.01): A correlacao positiva moderada entre SO1 e SO8 indica uma associacao significativa entre

essas variaveis, sugerindo que melhorias em SO1 podem estar associadas a melhoria em S08.

e SO01 e S14 (r =0.706, p < 0.01): Esta ¢ uma correlagdo positiva forte, indicando uma relagdo muito significativa entre

S01 e S14. Isso sugere que essas varidveis estdo fortemente interligadas.

e S02eS09 (r=0.631,p <0.01): A correlagdo positiva forte entre S02 e S09 indica uma associagao significativa, sugerindo

que essas variaveis estao fortemente relacionadas.
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e S03eS06(r=0.762, p <0.01): Esta ¢ uma correlagdo positiva muito forte, indicando uma relagao significativa entre SO3 e

S06.

e S03eS11(r=0.77G, p < 0.01): A correlacdo positiva muito forte entre S03 e S11 sugere uma associacao significativa entre

essas variaveis.

e S08 e S13 (r = 0.70G, p < 0.01): A correlacao positiva forte entre SO8 e S13 indica uma relagdo significativa entre essas

variaveis.
Interpretacio das Correlacoes

o Correlacao Positiva Moderada a Forte: As correlacdes positivas moderadas a fortes indicam que as varidveis estdo
relacionadas de maneira significativa. Por exemplo, a forte correlagdo entre SO1 e S14 sugere que melhorias em SO1

podem levar a melhorias em S14, e vice-versa.

« Significancia Estatistica: Os valores de significancia (p < 0.05 ou p < 0.01) indicam que as correlagdes observadas sao

estatisticamente significativas, ou seja, ¢ improvavel que tenham ocorrido por acaso.

Implicagdes para a Satisfacdo no Trabalho

o Identificacdo de Fatores Criticos: As correlacdes identificadas podem ajudar a identificar quais fatores sdo mais
criticos para a satisfagdo no trabalho. Por exemplo, se SO1 representa "colabora¢do dos colegas" e S14 representa
"confianga entre pares", a forte correlagdo entre essas variaveis sugere que aumentar a autonomia pode melhorar a

satisfacdo geral.

e Desenvolvimento de Intervencdes: Com base nas correlagdes, podem ser desenvolvidas intervengdes especificas para
melhorar a satisfacdo no trabalho. Por exemplo, se S03 representa "progressao da remuneragdao" e S11 representa
"engajamento dos servidores", a forte correlacio entre essas varidveis sugere que aumentar os beneficios salariais podem

aumentar o engajamento dos servidores.
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A andlise da planilha de dados utilizando a correlagdo de Spearman revela associagdes significativas entre varias
variaveis relacionadas a satisfacdo no trabalho. Essas correlacdes podem ser usadas para identificar fatores criticos e
desenvolver intervengdes especificas para melhorar a satisfacao no trabalho. A compreensao dessas relagdes ¢ essencial para a

administracdo, pois permite a criagdo de ambientes de trabalho mais satisfatorios e produtivos.

Tabela 4 — Coeficientes de Spearman para o construto satisfacio no trabalho

So01 S02 S03 S04 S05 S06 S07 S08 S09 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16

s01 | Coef | 1,000 | 0,219 | 0,248 | 0258 | ,396" | 0,039 | 0331 | 441" | 0,024 | 412" | 0,240 | 0,282 | ,382" | ,7706™ | ,541"| 0,019
Sig. 0,206 | 0,151 | 0,134 | 0,019 | 0,826 | 0,052 | 0,008 | 0,893 | 0,014 | 0,165 | 0,101 | 0,023 | 0,000 | 0,001 0,915

s02 | Coef | 0219 | 1,000 | 437" | 0,253 | ,448™ | 388" | ,473™ | ,445™ | ,631"™ | 412" | /476" | 0,235 | ,409" | 0,179 | 0,164 | -0,004
Sig 0,206 0,009 | 0,142 | 0,007 | 0,021 | 0,004 | 0,007 | 0,000 | 0,014 | 0,004 | 0,175 | 0,015 | 0,304 | 0,347 0,984

s03 | Coef | 0,248 | 437" | 1,000 | 0,264 | 0,217 | ,762" | 0,318 | ,608™ | ,527" | 0,328 | ,779" | 0,250 | ,497 | 0,132 | 0,164 0,175
Sig. 0,151 | 0,009 0,126 | 0,210 | 0,000 | 0,062 | 0,000 | 0,001 | 0,054 | 0,000 | 0,148 | 0,002 | 0,451 | 0,347 0,315

S04 | Coef | 0258 | 0,253 | 0,264 | 1,000 | 0,268 | 0,026 | ,482™ | ,360" | 0,330 | ,490™ | 0,182 | 0,319 | 0,169 | ,409" | 373" 0,203
Sig. 0,134 | 0,142 | 0,126 0,119 | 0,884 | 0,003 | 0,034 | 0,053 | 0,003 | 0,295 | 0,061 | 0,332 | 0,015 | 0,027 0,243

S05 | Coef 396" | 4487 | 0217 | 0,268 | 1,000 | 0,065 | ,612" | ,596™ | ,483™ | 481" | 388" | ,396" | ,505™ | 0,325 | ,530™ 0,083
Sig. 0,019 | 0,007 | 0,210 | 0,119 0,709 | 0,000 | 0,000 | 0,003 | 0,003 | 0,021 | 0,018 | 0,002 | 0,057 | 0,001 0,634

S06 | Coef | 0,039 | ,388" | ,762™ | 0,026 | 0,065 | 1,000 | 0,257 | ,382" | ,485™ | 0,212 | ,709™ | 0,088 | ,391" | -0,13 | 0,024 0,168
Sig. 0,826 | 0,021 | 0,000 | 0,884 | 0,709 0,136 | 0,024 | 0,003 | 0,222 | 0,000 [ 0,616 | 0,020 | 0,425 | 0,892 0,335
so7 | Coef | 0,331 | 473 | 0,318 | ,482™ | ,612" | 0,257 | 1,000 | ,509™ | ,667" | ,634™ | 0,333 | ,510™ | 452" | 391" | 469" | -0,024
Sig. 0,052 | 0,004 | 0,062 | 0,003 | 0,000 | 0,136 0,002 | 0,000 | 0,000 | 0,050 | 0,002 | 0,006 | 0,020 | 0,004 0,893
So8 | Coef | 441" | ,445™ | ,608™" | 360" | ,596™ | ,382" | ,509™ | 1,000 | ,423" | ,360" | ,641" | 0,163 | ,709" | 0,332 | 0,324 0,182
Sig. 0,008 | 0,007 | 0,000 | 0,034 | 0,000 [ 0,024 | 0,002 0,011 | 0,033 | 0,000 | 0,351 | 0,000 | 0,051 | 0,058 0,295

s09 | Coef | 0,024 | ,631 | ,527 | 0,330 | ,483™ | ,485™ | 667 | ,423" | 1,000 | ,490™ | 470" | ,419" | ,456™ | 0,208 ,342° 0,134
Sig. 0,893 | 0,000 | 0,001 | 0,053 | 0,003 | 0,003 | 0,000 | 0,011 0,003 | 0,004 | 0,012 | 0,006 | 0,232 | 0,044 0,443

s10 | Coef A12° | 4127 | 0,328 | ,490™ | 4817 | 0,212 | ,634™ | 360" | ,490™ | 1,000 | 0,311 | ,740™ | 426" | 458" | ,742™ 0,091
Sig. 0,014 | 0,014 | 0,054 | 0,003 | 0,003 | 0,222 | 0,000 | 0,033 | 0,003 0,069 | 0,000 | 0,011 | 0,006 | 0,000 0,605

§11 | Coef | 0240 | 476" | ,779™ | 0,182 | 388" | ,709™ | 0,333 | 641" | ,470™ | 0,311 | 1,000 | 0,282 | ,695 | 0,112 | 0,133 0,316
Sig. 0,165 | 0,004 | 0,000 | 0,295 | 0,021 | 0,000 | 0,050 | 0,000 | 0,004 | 0,069 0,101 | 0,000 | 0,522 | 0,447 0,064

§12 | Coef | 0282 | 0,235 | 0,250 | 0,319 | ,396" | 0,088 | ,5107 | 0,163 4197 | 7407 | 0,282 | 1,000 | 0,294 | 0,299 | ,744™ 0,079
Sig. 0,101 | 0,175 | 0,148 | 0,061 | 0,018 | 0,616 | 0,002 | 0,351 | 0,012 | 0,000 | 0,101 0,086 | 0,081 | 0,000 0,651

S13 | Coef 382° | ,409° | 4977 | 0,169 | ,505™ | 3917 | ,452% | ;709%™ | ,456™ | ,426" | ,695 | 0,294 | 1,000 | ,338" | 0,261 0,073
Sig. 0,023 | 0,015 | 0,002 | 0,332 | 0,002 | 0,020 | 0,006 | 0,000 | 0,006 | 0,011 | 0,000 | 0,086 0,047 | 0,130 0,679

S14 | Coef | ,706™ | 0,179 | 0,132 | ,409" | 0,325 | -0,13 | ,391" | 0,332 | 0,208 | ,458" | 0,112 | 0,299 | ,338" | 1,000 | 4617 | -0,149
Sig. 0,000 | 0,304 | 0,451 | 0,015 | 0,057 | 0,425 | 0,020 | 0,051 | 0,232 | 0,006 | 0,522 | 0,081 | 0,047 0,005 0,392
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S15

Coef

541

0,164

0,164

373"

,530"

0,024

469"

0,324

,342°

7427

0,133

7447

0,261

4617

1,000

0,092

Sig.

0,001

0,347

0,347

0,027

0,001

0,892

0,004

0,058

0,044

0,000

0,447

0,000

0,130

0,005

0,599

Fonte: Elaborado pela autora.
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Correlacio entre Variaveis de Seguranca Psicolégica

A andlise da Tabela 4 de dados utilizando a correlagdo de Spearman permite identificar a
forca e a direcdo das associagdes entre diferentes variaveis relacionadas a seguranca

psicoldgica no trabalho.

Correlacao entre Variaveis

A tabela de correlagdo de Spearman apresentou os coeficientes de correlagao (Coef)
e os valores de significancia (Sig.) para as variaveis POl a PO7. Vamos focar nas varidveis
que apresentaram correlagdes significativas e relevantes para a seguranca psicologica no

trabalho.

Principais Correlacoes Identificadas

e PO1e P04 (r=0.283, p <0.10): H4 uma correlagao positiva moderada entre PO1 e P04,
indicando que um aumento na variavel PO1 esta associado a um aumento na variavel
P04. Isso sugere que aspectos representados por essas varidveis estdo relacionados
de forma significativa.

e P04¢ P07 (r=0.419, p <0.05): A correlagdo positiva moderada entre P04 ¢ PO7 indica
uma associacao significativa entre essas variaveis, sugerindo que melhorias em P04
podem estar associadas a melhorias em P07.

e PO05e P07 (r=-0.489, p <0.01): Esta ¢ uma correlagdo negativa moderada, indicando
uma relagdo inversa significativa entre P05 e P07. Isso sugere que um aumento em P05
esta associado a uma diminui¢do em P07, e vice-versa.

1. Interpretagdo das Correlagdes

e Correlacao Positiva Moderada: As correlagdes positivas moderadas indicam que
as varidveis estdo relacionadas de maneira significativa. Por exemplo, a correlacdo entre
P01 e P04 sugere que melhorias em PO1 podem levar a melhorias em P04, e vice-versa.

e Correlacao Negativa Moderada: A correlacdo negativa moderada entre P05 e P07
indica que essas varidveis estdo inversamente relacionadas. Isso pode sugerir que
fatores representados por P05 podem estar em conflito com aqueles representados

por PO7.
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« Significancia Estatistica: Os valores de significancia (p <0.05 ou p <0.10) indicam que

as correlacdes observadas sdo estatisticamente significativas, ou seja, ¢ improvavel

que tenham ocorrido por acaso.

Implicacdes para a Seguranca Psicologica no Trabalho

o Identificacdo de Fatores Criticos: As correlagdes identificadas podem ajudar a

identificar quais fatores sdo mais criticos para a seguranga psicoldgica no trabalho. Por

exemplo, se PO1 representa "gerenciamento do erro" e P04 representa "estabilidade

emocional", a correlagdo entre essas varidveis sugere que aumentar 0 apoio no

gerenciamento do erro pode melhorar a confianga na equipe pela estabilidade emocional.

e Desenvolvimento de Interven¢des: Com base nas correlagdes, podem ser

desenvolvidas intervencgdes especificas para melhorar a seguranga psicologica no

trabalho. Por exemplo, se P05 representa "disposi¢ao em ajudar” e PO7 representa "falar

abertamente", a correlacdo negativa entre essas varidveis sugere que reduzir a

disposi¢ao em ajudar pode afetar a capacidade de falar abertamente da equipe.

A andlise da planilha de dados utilizando a correlagdo de Spearman revelou

associacdes significativas entre varias variaveis relacionadas

seguranga psicoldgica no

trabalho. Essas correlagdes podem ser usadas para identificar fatores criticos e desenvolver

intervengdes especificas para melhorar a seguranga psicolodgica no trabalho. A compreensao

dessas relacdes ¢ essencial para a gestdo de recursos humanos, pois permite o

desenvolvimento de ambientes de trabalho mais seguros e saudaveis, promovendo o bem-

estar dos servidores e a produtividade organizacional.

Tabela S — Coeficientes de Spearman para o construto seguranca psicologica

P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07
P01 Coef. | 1,000 0,160 -0,219 -0,097 0,123 0,190 -0,106
Sig. 0,359 0,207 0,581 0,482 0,276 0,544
P02 Coef. 0,160 1,000 -0,158 0,284 -0,145 0,015 0,027
Sig. 0,359 0,364 0,099 0,404 0,932 0,876
P03 Coef. -0,219 -0,158 1,000 -0,173 0,260 0,027 -0,194
Sig. 0,207 0,364 0,322 0,131 0,879 0,265
P04 Coef. -0,097 0,284 -0,173 1,000 -0,242 0,212 419"
Sig. 0,581 0,099 0,322 0,161 0,221 0,012
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P05 Coef. 0,123 -0,145 0,260 -0,242 1,000 0,181 -,489"
Sig. 0,482 0,404 0,131 0,161 0,297 0,003

P06 Coef. 0,190 0,015 0,027 0,212 0,181 1,000 -0,038
Sig. 0,276 0,932 0,879 0,221 0,297 0,828

P07 Coef. -0,106 0,027 -0,194 419" -,489" -0,038 1,000
Sig. 0,544 0,876 0,265 0,012 0,003 0,828

Fonte: Elaborado pela autora.

Foi escolhida uma amostra para um teste inicial do instrumento de pesquisa que dara

suporte a coleta dos dados neste estudo. Foram aplicados 35 questionarios a técnicos

administrativos ¢ docentes de 12 unidades do Instituto Federal do Piaui. Aqui, foram

observadas inicialmente as frequéncias da aplicagdo, analisando as respostas dos

questionarios em sua totalidade, em vez de apenas as entidades unicas. Na Tabela 6,

apresentamos as medidas descritivas iniciais para o construto de Satisfacdo no Trabalho.

Tabela 6 - Estatisticas Descritivas para o construto de Satisfacio no Trabalho

Itens Média Erro N
Desvio
Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho. 3,94 1,027 35
Com o numero de vezes que ja fui promovido(a) nesta instituigdo
. \ ~ . 3,23 1,165 35
(relacionado a progressdo na carreira).
Com a minha remuneragdo comparada com o quanto eu
trabalho (relagdo da remuneragdo com o trabalho 3,09 1,337 35
desempenhado).
Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. 4,23 0,843 35
O grau de interesse que minhas tarefas me despertam. 3,97 0,857 35
C inh a da a minh; idad
om a minha remuneragdo comparada 4 minha capacidade 3.03 1.424 35
profissional.
Com amaneira como esta institui¢ao realiza promogdes de seu
. . ~ . 2,36 1,141 35
pessoal (relacionado a progressdo na carreira).
Com a capacidade de meu trabalho absorver-me (entusiasmo
3,29 1,100 5
que o trabalho desperta).
Com as oportunidades de ser promovido(a) nesta instituicao
. . ~ . 3,03 1,071 35
(relacionado a progressao na carreira).
Com o entendimento entre meu (minha) chefe e eu. 4,14 0,692 35
Com a minha remuneragdo comparada aos meus esfor¢os no trabalho (relacdo dal
remunerac¢do com o trabalho 3,34 1,235 35
desempenhado).
Com amaneira como meu (minha) chefe me trata. 4,23 0,731 35
- ’ T -
Com a variedade de tarefas que realizo (entusiasmo que o 337 1,165 35
trabalho desperta)
Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. 3,74 1,067 35
Com a capacidade profissional do(a) meu (minha) chefe. 4,06 0,998 35
Se cometo um erro na minha equipe, isso ¢ usado contra mim. 2,54 1,358 35
Medida de Adequag¢ao da Amostra (KMO) 0,654
Teste de Esfericidade de Bartlett 0,000

Fonte: Elaborado pela autora.
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Para o construto de Seguranca Psicoldgica, foram adotados os mesmos
procedimentos, em que inicialmente se apresentam (Tabela 7) as mesmas medidas

descritivas para a amostra coletada nesta primeira fase de avaliacdo das escalas aplicadas.

Tabela 7 - Estatisticas Descritivas para o construto de Seguranca Psicolégica

Itens Média Desvio N
Os membros da minha equipe sdo capazes de discutir problemas e assuntos dificeis. 4,94 1,781 35
Os membros da minha equipe, as vezes, rejeitam outros por estes serem 3,03 1,524 35
diferentes.
E seguro correr riscos na minha equipe 3,77 1,750 35
E dificil pedir ajuda a outros membros da minha equipe. 2,40 1,355 35
Ninguém na minha equipe age deliberadamente para diminuir os meus 3,74 1,559 35
esforgos.
No trabalho com a minha equipe as minhas competéncias e talentos sdo 5,23 1,308 35
valorizados e utilizados.
Se cometo um erro na minha equipe, isso ¢ usado contra mim. 2,54 1,358 35
Medida de Adequagao da Amostra (KMO) 0,480
Teste de Esfericidade de Bartlett 0,180

Fonte: Elaborado pela autora.

Esta fase se fez relevante por dar a oportunidade de observar com cuidado os
respondentes que fixaram um padrao de resposta Unica, por exemplo, marcar somente o
escore 1 em todos os itens da escala ou de uma dada dimensao, pois provavelmente nao
forneceram os dados de forma cuidadosa. A inspe¢do visual nesta fase nem sempre ¢
suficiente, especialmente quando temos uma grande quantidade de dados, o que ndo ¢ o

caso. Por isso, recomenda-se a extragdo das estatisticas descritivas convencionais.

Aqui, pode-se observar se as proporgoes das variaveis estao bem distribuidas e se tem
aproximagdo com as proporcdes reais do universo. As médias das varidveis sdo para verificar
se estdo condizentes com os intervalos da escala, em que, normalmente, médias muito
proximas dos pontos extremos da escala sdo indicagdes de fragilidade da escala ou do item, o

que recomenda um cuidado adicional. Esse risco nao se percebeu nesta fase de pré-teste.

O desvio padrao, com especial atencao no tamanho da variacdo observada em dois
sentidos; o primeiro se a variagdo ¢ muito grande pode indicar problemas de resposta ou de
digitacdo, o segundo, se ¢ muito pequena pode indicar que a varidvel ndo ¢ adequada para a
escala. De todo modo, precisa-se aferir a consisténcia da escala e considerar suas variagdes em

todas as medidas, pois itens que ndao variam pouco podem dar informacdo e devem ser
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destacados da escala. Para essas principais medidas descritivas levantadas nesta fase

da pesquisa, ndo temos indica¢des de problemas quanto a coleta, amostra ou resposta.

As Tabelas 2 e 3 permitem averiguar se a amostra possui em seu conjunto de
variaveis em condi¢des adequadas, para que os procedimentos de andlise fatorial sejam
aplicados. Pois a sua suposi¢cdo ¢ de que seus itens possuam variacdo conjunta, ou seja, a
correlagdo entre eles deve ser estatisticamente significativa, caso contrario ha evidéncia de nao
consisténcia. Tal verificacado pode ser feita pelo teste de esfericidade de Bartlett onde o
resultado da sua significincia aponta que para um nivel menor que 0,05 rejeita-se a
hipotese nula de que a matriz de correlacio ¢ uma identidade, logo teremos a indica¢io de
adequacio, isso acontece para apenas a escala de satisfacio no trabalho (sig <

0,05/ KMO =0,654).

3.4.1 Componentes principais

Satisfa¢cdo no Trabalho

A Tabela 8 de dados fornecida apresentou a variancia total explicada de uma escala de
satisfacdo no trabalho, com base em uma andlise de componentes principais (PCA),
recomendada para a fase de Analise Fatorial Exploratoria, e aplicada aqui, em pré-teste e
reteste (Bootstrap) para se ter um vislumbre da adequagdo dos procedimentos iniciais:
validagdes, amostragem e coleta, bem como a divisdo das cargas fatoriais em seus respectivos
fatores. A andlise de variancia total explicada ¢ crucial para entender a quantidade de variabilidade
nos dados que pode ser atribuida a cada componente principal. Vamos analisar os resultados
apresentados na Tabela 8 (em azul, a quantidade de fatores para uma consideravel explicagdo da

variancia, > 60%).
Componentes Principais e Variancia Explicada
A Tabela 8 apresentou os autovalores iniciais, a soma dos carregamentos ao quadrado e

a variancia explicada para cada componente principal. Aqui estdo os principais componentes

identificados:

e Componente 1:
o Autovalor Inicial: 6.293
o % de Variancia Explicada: 39.33%
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o % Cumulativa: 39.33%

o Componente 2:
o Autovalor Inicial: 2.716
o % de Variancia Explicada: 16.97%
o % Cumulativa: 56.31%

o Componente 3:
o Autovalor Inicial: 1.349
o % de Variancia Explicada: 8.43%
o % Cumulativa: 64.74%

o Componente 4:
o Autovalor Inicial: 1.158
o % de Variancia Explicada: 7.24%
o % Cumulativa: 71.98%

e Componente 5:
o Autovalor Inicial: 1.028
o % de Variancia Explicada: 6.42%
o % Cumulativa: 78.40%

Interpretacao dos Componentes Principais

Os cinco primeiros componentes principais explicaram uma quantidade significativa

da variancia total nos dados:

e Componente 1: Explica 39.33% da varidncia total, indicando que este componente
captura a maior parte da variabilidade nos dados. Este componente pode estar
relacionado a um fator dominante de satisfagdo no trabalho, como a "promog¢ao" ou
"chefia", no que toca as oportunidades de crescimento ou reconhecimento no
trabalho.

e Componente 2: Explica 16.97% da variancia total, adicionando uma quantidade
substancial de explicagdo. Pode estar relacionado a aspectos especificos, como
"salario”, relativo a progressao remuneratoria.

o Componente 3: Explica 8.43% da variancia total, indicando que ainda ha variabilidade

significativa capturada por este componente. Este componente pode representar um
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segundo fator importante, como '"chefia” ou “colegas”, no que toca ao
relacionamento com a chefia ou colegas no ambiente de trabalho.

o Componente 4: Explica 7.24% da variancia total, sugerindo que este componente
captura variabilidade adicional, possivelmente relacionada ao "gerenciamento do erro”,
de como a confianga e a autonomia sao tratadas no ambiente de trabalho.

o Componente 5: Explica 6.42% da variancia total, indicando que este componente
também ¢ relevante, possivelmente relacionado a "natureza do trabalho", referente

ao interesse que o trabalho em si desperta.

Importancia da Variancia Explicada

A variancia explicada pelos componentes principais € crucial para entender a estrutura
subjacente dos dados. Os cinco primeiros componentes explicam juntos 78.40% da variancia
total, o que ¢ uma quantidade substancial. Isso sugere que a maioria da variabilidade nos

dados de satisfacao no trabalho pode ser capturada por esses cinco componentes.

Implicacoes para a Satisfacdo no Trabalho

o Identificacdo de Fatores Criticos: A andlise de componentes principais ajuda a
identificar os fatores mais importantes que contribuem para a satisfagdo no trabalho.
Esses fatores podem ser usados para desenvolver intervencdes especificas para
melhorar a satisfagao dos servidores.

e Desenvolvimento de Politicas: Com base nos componentes identificados, as
organizagdes podem desenvolver politicas e praticas que abordem os principais
fatores de satisfag@o no trabalho, como melhorar as condigdes de trabalho, promover o

bem-estar dos servidores e oferecer oportunidades de crescimento.

A analise da variancia total explicada revelou que os cinco primeiros componentes
principais capturam uma quantidade significativa da variabilidade nos dados de satisfacdo no
trabalho. Esses componentes podem ser usados para identificar os fatores mais importantes que
contribuem para a satisfagdo dos servidores e desenvolver intervengdes especificas para
melhorar o ambiente de trabalho. A compreensdo desses fatores € essencial para a gestdo de
pessoas, pois permite a criagdo de politicas e praticas que promovam a satisfagdo e o bem-estar

dos servidores.
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Tabela 8— Variancia total extraida para Satisfa¢ao no Trabalho

Componente Autovalores iniciais Somas de extr?lgf;)dgzszrregamentos a0
Total Va:'/ioﬁr(}:ia cum:;/loativa Total Va:/ioﬁu(li:ia cumlol/loativa

1 6,293 39,334 39,334 6,293 39,334 39,334

2 2,716 16,972 56,306 2,716 16,972 56,306

3 1,349 8,430 64,735 1,349 8,430 64,735

4 1,158 7,240 71,976 1,158 7,240 71,976

5 1,028 6,423 78,399 1,028 6,423 78,399
6 0,869 5,431 83,830
7 0,596 3,726 87,556
8 0,459 2,869 90,425
9 0,416 2,599 93,023
10 0,289 1,807 94,830
11 0,262 1,637 96,468
12 0,185 1,156 97,624
13 0,155 0,970 98,595
14 0,123 0,771 99,366
15 0,053 0,331 99,697
16 0,048 0,303 100,000

Fonte: Elaborado pela autora.

Seguranca Psicolégica

A Tabela 9 apresentou os resultados de uma analise de componentes principais
(PCA) para uma escala de seguranca psicoldgica. Esta andlise ¢ crucial para entender a
estrutura subjacente dos dados e identificar os principais fatores que contribuem para a

seguranga psicoldgica no ambiente de trabalho.

Componentes Principais e Variancia Explicada

A tabela mostrou os autovalores iniciais, a soma dos carregamentos ao quadrado ¢ a

variancia explicada para cada componente. Vamos analisar os principais componentes:

e Componente 1:
o Autovalor Inicial: 2.072
o % de Variancia Explicada: 29.60%
o % Cumulativa: 29.60%

o Componente 2:
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o Autovalor Inicial: 1.429
o % de Variancia Explicada: 20.42%
o % Cumulativa: 50.02%

o Componente 3:
o Autovalor Inicial: 1.105
o % de Variancia Explicada: 15.79%
o % Cumulativa: 65.81%

1. Interpretagdo dos Componentes Principais

Os trés primeiros componentes principais explicaram uma quantidade significativa

da variancia total nos dados:

e Componente 1: Explica 29.60% da variancia total, indicando que este ¢ o fator mais
importante na escala de seguranga psicoldgica. Pode estar relacionado a um aspecto
fundamental como "falar abertamente" ou "estabilidade emocional".

e Componente 2: Explica 20.42% da variancia total, representando outro fator
significativo. Pode estar associado ao '"gerenciamento do erro” ou “falar
abertamente” ou a "lideranca integra e inclusiva”.

e Componente 3: Explica 15.79% da variancia total, capturando um terceiro aspecto
importante da seguranca psicoldgica. Pode representar a "estabilidade emocional”

ou a “lideranga integra e inclusiva” ou ao "gerenciamento do erro”.

Importancia da Variancia Explicada

Os trés primeiros componentes explicaram juntos 65.81% da variancia total, o que ¢
uma quantidade substancial. Isso sugere que a maioria da variabilidade nos dados de

seguranga psicoldgica pode ser capturada por esses trés componentes.

Critério de Kaiser

O critério de Kaiser sugere reter componentes com autovalores maiores que 1. Neste
caso, os trés primeiros componentes atenderam a esse critério, corroborando a decisdo de

focar nestes trés fatores principais.

Implicacoes para a Seguranca Psicolégica no Trabalho
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e Identificagdo de Fatores Criticos: A analise ajuda a identificar os fatores mais

importantes que contribuem para a seguranga psicoldgica no ambiente de trabalho.

e Desenvolvimento de Intervengdes: Com base nos componentes identificados, as

organizacdes podem desenvolver intervengdes especificas para melhorar a seguranga

psicoldgica, focando nos aspectos mais relevantes revelados pela analise.

e Avaliagdo e Monitoramento: Os componentes identificados podem ser usados para

criar métricas de avaliacdo e monitoramento da seguranca psicologica ao longo do

tempo.

A analise da variancia total explicada revela que trés componentes principais capturaram

uma quantidade significativa da variabilidade nos dados de seguranca psicologica. Esses

componentes podem ser usados para identificar os fatores mais importantes que contribuem

para a seguranca psicoldgica dos servidores e desenvolver estratégias especificas para

melhorar o ambiente de trabalho. A compreensao desses fatores ¢ essencial para a gestdo de

pessoas, pois permite a criagdo de politicas e praticas que promovam um ambiente

psicologicamente seguro, o que por sua vez pode levar a maior inovacdo, engajamento e

produtividade dos servidores.

Tabela 9 — Variancia total extraida para Seguranca Psicolégica

Somas de
Componente Autovalores iniciais Somas de extrzgfl;diggirregamentos a0 cang:::e?lios
a0 quadrado?
Total va:/i;:::ia cum:/;)ativa Total va:/i‘:?l:lizia cum:/loativa Total
1 2,072 29,603 29,603 2,072 29,603 29,603 1,971
2 1,429 20,416 50,019 1,429 20,416 50,019 1,337
3 1,105 15,789 65,808 1,105 15,789 65,808 1,386
4 0,932 13,317 79,125
5 0,662 9,457 88,582
6 0,498 7,113 95,695
7 0,301 4,305 100,000

Fonte: Elaborado pela autora.

3.4.2 Escores Fatoriais

Satisfa¢ao no Trabalho
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A planilha apresentou os escores fatoriais para cinco componentes principais de
uma escala de satisfagdo no trabalho. Esses escores indicaram a importancia relativa de cada

item da escala para cada componente. Vamos analisar os resultados:

Componente 1 (Promogoes e Chefia)

Este componente tem os maiores escores positivos para varios itens, sugerindo que

representa uma medida geral de satisfagdo no trabalho. Os itens com maiores escores sao:

e "Com a maneira como esta institui¢cao realiza promogdes de seu pessoal" (0.761)
e "Com o entendimento entre meu (minha) chefe e eu" (0.776)

e "Comas oportunidades de ser promovido(a) nesta institui¢ao" (0.737)

Isso indica que aspectos relacionados a promogdes, relacionamento com a chefia e

oportunidades de crescimento sao fundamentais para a satisfagao geral no trabalho.

Componente 2 (Salario)
Este componente tem escores altos positivos para itens relacionados a remuneragao:

e "Com a minha remunera¢do comparada a minha capacidade profissional" (0.695)

e "Com aminharemunera¢do comparada aos meus esfor¢os no trabalho" (0.611)

\

Isso sugere que este componente estd fortemente associado a satisfagdo com a

remuneragdo percebida na instituigao.

Componente 3 (Chefia e colegas)

Este componente tem escores altos positivos para itens

relacionados  ao relacionamento com colegas e chefia:

e "Com amaneira como meu (minha) chefe me trata" (0.446)

e "Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim" (0.282)

Isso indica que este componente esta relacionado a satisfagdo com as relagdes

interpessoais no trabalho.

Componente 4 (Gerenciamento do erro)
Este componente tem um escore alto positivo para o item:

e "Secometo um erro na minha equipe, isso ¢ usado contra mim" (0.844)
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Isso sugere que este componente estd relacionado a percep¢do do ambiente de

trabalho, especialmente em termos de como os erros sao tratados.

Componente S (Natureza do Trabalho)

Este componente tem escores altos negativos para itens relacionados a natureza do

trabalho:

e "O graudeinteresse que minhas tarefas me despertam" (-0.525)

e "Coma capacidade de meu trabalho absorver-me" (-0.116)

Isso indica que este componente estd relacionado a satisfacdo com a natureza e o

conteudo do trabalho em si.
Implicacdes para a Gestao

1. Foco na Lideranga e no desenvolvimento por Promogdes: O Componente 1 sugere
que as oportunidades de crescimento oferecidos pela chefia e as promogdes sdao
cruciais para a satisfacdo geral. As organizagdes devem priorizar planos de carreira
claros e oportunidades de desenvolvimento promovidos pela chefia.

2. Politica de Remuneragdo Justa: O Componente 2 destaca a importancia da
remuneragdo. As organizacdes devem garantir que a remuneragdo seja competitiva e
alinhada com as capacidades e esfor¢os dos servidores.

3. Cultura Organizacional Positiva: Os Componentes 3 e 4 enfatizam a importancia das
relacdes interpessoais e do gerenciamento do erro no ambiente de trabalho. As
organizagdes devem fomentar uma cultura de respeito, colaboragdo e aprendizado
€Om 0S erTos.

4. Engajamento: O Componente 5 sugere que a natureza do trabalho ¢ importante. As
organizagdes devem buscar maneiras de tornar o trabalho mais interessante e

envolvente para os servidores.

A analise dos escores fatoriais revela que a satisfacao no trabalho ¢ um construto
multidimensional, englobando aspectos como lideranga, oportunidades de crescimento,
remuneragdo, relagdes interpessoais, ambiente de trabalho, aprendizado com o erro e natureza
das atribuigdes. As organizagdes devem adotar uma abordagem holistica para melhorar a
satisfacdo no trabalho, considerando todos esses aspectos em suas estratégias de gestdo de

pessoas. Isso pode levar a maior engajamento, produtividade e retengdo de talentos.
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Componente 1 2 3 4 5
Com o espirito de colaborag@o dos meus colegas de trabalho. 0,592 | -0,415 | -0,397 0,080 0,390
Com o numero de vezes que ja fui promovido(a) nesta institui¢ao (relacionado a 0634 | 0224 | -0011 | -0308 | -0,181
progressio na carreira).
Com a rn1n~ha remunerac¢ao comparada com o quanto eu trabalho (relagdo da 0.666 0.534 0,053 0,025 0,363
remuneracdo com o trabalho desempenhado).
Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. 0,561 | -0,262 0,282 0,137 -0,072
O grau de interesse que minhas tarefas me despertam. 0,634 | -0,159 | -0,345 0,115 -0,525
Com a minha remuneragao comparada a minha capacidade profissional. 0,475 0,695 0,229 -0,155 | 0,261
Com a maneira como es~ta 1nst1tu1<;go realiza promogdes de seu pessoal 0761 | -0171 0,100 0315 | -0335
(relacionado a progressdo na carreira).
Com a capacidade de meu trabalho absorver-me (entusiasmo que o trabalho 0727 | 0,199 0,448 0,156 | -0,116
desperta).
Com as (iportumda(_ies de ser promovido(a) nesta institui¢do (relacionado a 0737 | 0,195 0,309 0291 | -0.246
progressdo na carreira).
Com o entendimento entre meu (minha) chefe e eu. 0,776 | -0,351 0,321 0,039 0,089
Coma rn1n~ha remunera¢do comparada aos meus esforgos no trabalho (relagdo da 0672 | 0611 0,092 0.136 0,166
remuneracdo com o trabalho desempenhado).
Com a maneira como meu (minha) chefe me trata. 0,614 | -0,407 0,446 0,049 0,158
Com a variedade de tarefas que realizo (entusiasmo que o trabalho desperta) . 0.685 | 0,291 0,354 0,088 | -0,028
Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. 0,472 | -0,569 | -0,352 | -0,145 0,285
Com a capacidade profissional do(a) meu (minha) chefe. 0,577 | -0,630 0,135 0,171 0,095
Se cometo um erro na minha equipe, isso ¢ usado contra mim. 0,221 | 0,237 0,229 0,844 | -0,157

Fonte: Elaborado pela autora.

Seguranca Psicolégica

A Tabela 11 apresentou os escores fatoriais para trés componentes principais de uma

escala de seguranca psicologica. Esses escores indicaram a importancia relativa de cada item

da escala para cada componente. Vamos analisar os resultados:

Componente 1 (Falar abertamente e estabilidade emocional)

Este componente tem os maiores escores positivos para varios itens, sugerindo que

representa uma medida geral de ambiente de confianca e apoio. Os itens com maiores

escores sao:

e "No trabalho com a minha equipe as minhas competéncias e talentos sao valorizados e

utilizados" (0.793)

« "Eseguro correr riscos na minha equipe" (0.647)

Isso indica que aspectos relacionados a autonomia e a valorizagdo das competéncias

individuais, bem como a seguranga para assumir riscos sao fundamentais para a percepcao de

seguranga psicologica.
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Componente 2 (Gerenciamento do erro, falar abertamente e a lideranca integra e

inclusiva)

Este componente tem escores altos positivos para itens relacionados a comunicacao

aberta:

e "Secometo um erro na minha equipe, isso € usado contra mim" (0.662)

e "Os membros da minha equipe sdo capazes de discutir problemas e assuntos dificeis"
(0.624)
o "Ninguém na minha equipe age deliberadamente para diminuir os meus esforgos"

(0.576)

Isso sugere que este componente estd fortemente associado a abertura para

comunicagdo e a forma como os erros ¢ problemas sao tratados na equipe pelo lider.

Componente 3 (Estabilidade emocional e a lideranca integra e inclusiva X gerenciamento

do erro)

Este componente tem escores altos positivos para itens relacionados ao respeito

mutuo e inclusdo:

« "E seguro correr riscos na minha equipe" (0.563)

o "Ninguém na minha equipe age deliberadamente para diminuir os meus esforgos"

(0.483)

Curiosamente, este componente também tem um escore negativo alto para:

e "Secometo um erro na minha equipe, isso ¢ usado contra mim" (-0.581)

Isso indica que este componente esta relacionado ao respeito mutuo, inclusdo e a

forma como os erros sdo tratados de maneira construtiva.

Implicacdes para a Gestao

1. Fomentar um Ambiente de Confianga e Respeito Mutuo: O Componente 1 sugere que
a valorizagdo da autonomia e da liberdade no uso das competéncias individuais,
podem ajudar na criagdo de um ambiente onde € seguro assumir riscos, elementos
cruciais para a seguranca psicologica. As organizacdes devem priorizar o

reconhecimento das habilidades dos servidores e encorajar a inovacgao.
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2. Promover Comunicagdo Aberta: O Componente 2 destaca a importancia da

comunicagdo aberta e construtiva promovida na equipe. As organizacdes devem

criar canais de comunicacao eficazes e fomentar uma cultura onde os problemas

possam ser discutidos abertamente sem medo de retaliagdo.

3. Estimular uma Cultura Organizacional Positiva de Aprendizado com Erros: O

Componente 3 enfatiza a importincia do respeito mutuo e da abordagem construtiva

aos erros. As organizacdes devem promover uma cultura de aprendizado onde os

erros sao vistos como oportunidades de crescimento, ndo como motivos para puni¢ao.

4. Desenvolver Lideranca Inclusiva: Todos os componentes sugerem a importancia de

uma lideranca que promova um ambiente inclusivo, valorize as contribuigdes

individuais e trate os erros de forma positiva.

A analise dos escores fatoriais revelou que a seguranga psicoldgica ¢ um construto

multidimensional, englobando aspectos como confianga, comunica¢do aberta, respeito

mutuo, gerenciamento do erro e inclusdo. As organizagdes devem adotar uma abordagem

holistica para melhorar a seguranca psicoldgica, considerando todos esses aspectos em suas

estratégias de gestdo de pessoas e cultura organizacional.

Ao criar um ambiente psicologicamente seguro, as organizagdes podem esperar

beneficios significativos, incluindo maior inovagao, melhor colaboragdo entre equipes, maior

engajamento dos servidores e, consequentemente, melhor desempenho organizacional. A

seguranga psicoldgica ¢ fundamental para criar um ambiente de trabalho onde os servidores

se sintam confortdveis para expressar suas ideias, assumir riscos calculados e contribuir

plenamente para o sucesso da organizagao.

Tabela 11- Escores fatoriais para Seguranca Psicologica

Componente 1 2 3
Os membros da minha equipe sdo capazes de discutir problemas e assuntos dificeis. 0,339 0,624 | -0,085
Os membros da minha equipe, as vezes, rejeitam outros por estes serem diferentes. -0,610 | -0,039 0,440
E seguro correr riscos na minha equipe 0,647 0,226 0,563
E dificil pedir ajuda a outros membros da minha equipe. -0,725 | 0410 0,126
Ninguém na minha equipe age deliberadamente para diminuir os meus esforgos. 0,099 0,576 0,483
No trabalho com a minha equipe as minhas competéncias e talentos sdo valorizados e utilizados. 0,793 0223 0,009
Se cometo um erro na minha equipe, isso ¢ usado contra mim. 0,053 0,662 -0,581

Fonte: Elaborado pela autora.
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Para analise das medidas apresentada nas Tabelas 10 e 11 verificou-se a adequacao dos
dados para seguir com a analise fatorial exploratoria e tomar as decisdes indicadas para a
proposicdo e a confirmagdo do modelo, no entanto, um aumento no tamanho da amostra pode
direcionar as andlises para outros caminhos. Contudo, seguiu-se para andlise das saidas
geradas pelos softwares utilizados nesses procedimentos, sendo que as verificagdes mais
relevantes para os propositos envolvendo uma escala ou de validagdo em primeira

amostragem consideraram, exatamente, analisar a variancia extraida e os escores fatoriais.

A variancia extraida corresponde ao percentual da variancia total absorvida por cada
fator, onde normalmente temos os resultados da varidncia de cada fator em ordem
decrescente juntamente com a variancia acumulada. Quanto maior o percentual determinado,
melhor sera a representacdo. Tomou-se como critério de corte a medida de 50%. Neste estudo,
esse indicador corresponde, nessa amostra, a divisdo para o construto de Satisfagdo no
Trabalho em cinco (05) fatores, e para Seguranca Psicologica em trés (03) fatores. Este ultimo
deve receber uma atengdo pela quantidade de cargas cruzadas, o que pode necessitar
procedimentos de extracdo de itens ou de configuracdo prévia de fatores esperados na
proxima fase da analise. No entanto, nesta fase de pré-teste, isso nao representa um fato

preocupante ou comprometedor.

Para a compreensdo dos escores fatoriais, deve-se ater aos valores estimados da
correlacdo de cada varidvel com os fatores gerados, que eles correspondam. Como critério
para essa verificagdo, compreende-se que os itens sao vinculados a um certo fator que possui um
escore elevado, e em fatores que ndo possua vinculo, espera-se escores proximos de zero. Para

qualquer caso, ¢ sempre necessario verificar se a variancia extraida sera maior do que 50%.

Se eventualmente esses valores ndo forem alcangados, provavelmente a escala terd
problemas nas etapas posteriores, € se isso ocorrer € preciso considerar a possibilidade de
exclusdo de itens que a principio evidenciam um prejuizo a escala. Se ainda assim, ndo
houver melhorias, recomenda-se retomar fortemente as fases anteriores de coleta de dados, visto
que nesse estudo a escala ja esta construida. Portanto, o que o pesquisador deve buscar €, sendo
uma escala psicométrica, a validacdo de face e de conteudo e até mesmo uma espécie de
auditoria no processo de amostragem e de coleta de dados, indo ao ato de responder, ou seja,
auditando o respondente para saber se ele entendeu que esta respondendo e se o que ele esta

respondendo de fato mensura aquilo que se propde a mensurar.
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Observando a tabela de variancia total extraida, recomenda-se o nimero de fatores
deixados pela regra do autovalor maior que um. Ao trabalhar com um conjunto grande de
variaveis, como neste caso, 15 itens para satisfacdo no trabalho e 7 itens para a seguranga
psicoldgica, ¢ esperado que surjam 2 ou mais fatores mesmo que a escala ndo tenha sido
validada ainda. Por fim, ainda em fase de pré-teste, e considerando forte transigao para analise
fatorial exploratoria, ¢ preciso observar as comunalidades, que quando muito baixas indicam que
o0 item tem uma variancia compartilhada muito restrita com os fatores, indicando que este item
ndo ¢ parte da escala. Nesse sentido, recomenda-se a extracao de itens com comunalidade
abaixo de 0,2, fato a se observar na Analise Fatorial Exploratéria, porém, sem que se atenha a

qualquer tomada de decisao nesse sentido por hora.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta se¢do sdo apresentadas as analises e discussdes dos resultados. Inicialmente,
com a apresentacao descritiva dos dados referentes a caracterizagdo da amostra. Em seguida,
com avaliacdo dos construtos e da relacdo entre a Satisfacdo no Trabalho (Siqueira, 2008) e a
Seguranca Psicolégica (Edmondson, 1999), por meio Andlise Fatorial Exploratoria. Por fim,
foi empregada a Andlise Fatorial Confirmatéria Multigrupo (AFCMG) para testar o
instrumento no contexto educacional brasileiro, e comparar os efeitos entre o grupo de

técnicos administrativos em educacao ¢ docentes.

4.1 Caracterizacio da Amostra

Da amostra, que teve por base 337 respondentes, a maior parte foi composta por
técnicos administrativos em educagdo (56,7%), sendo o restante de docentes (43,3%). Os
demais dados demograficos foram distribuidos da seguinte forma: a maioria dos respondentes
foi do género masculino (51%); predominou os respondentes da faixa etdria entre 36 a 45
anos (55,2%); quanto a escolaridade a maioria tem pos-graduacao (43,6% mestrado e 36,8%
especializacdo); dos informantes a maioria ¢ casada (59,3%) e lotada na cidade em que reside
(78,3%); a maioria dos respondentes estdo lotados nas unidades de Teresina (Central 19%,
Reitoria 18,8%, Zona Sul 8% e Dirceu 2,7%), registra-se, inclusive, que as respostas foram
coletadas nas 21 unidades do IFPI; com relagdo ao tempo de servico, predominou os
respondentes de 5 a 10 anos de efetivo servico no IFPI (46%); e, por fim, a maioria dos

respondentes nao possuia cargo de gestao (70%).
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4.2 Analise Fatorial Exploratoria (AFE)

Procedimentos de Analise dos Dados

Foi realizada uma Analise Fatorial Exploratéria (AFE), utilizando o software
Factor, para avaliar a estrutura fatorial das escalas de Seguranca Psicologica (Edmondson,
1999) e Satisfacdo no trabalho (Siqueira, 2008), ambas com cinco fatores. A anélise foi
implementada utilizando uma matriz policérica e o método de extragdo Robust Diagonally
Weighted Least Squares (RDWLS) (Asparouhov & Muthen, 2010). A decisdo sobre o
numero de fatores a ser retido foi realizada por meio da técnica da Analise Paralela com
permutacdo aleatoria dos dados observados (Timmerman; Lorenzo-Seva, 2011) e a rota¢do

utilizada foi a Robust Promin (Lorenzo-Seva; Ferrando, 2019c).

Para a adequagdo da matriz de correlacdo policorica entre os itens das escalas
foram analisados seus determinantes, a estatistica de Bartlett ¢ o KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) com seu intervalo de confianca, considerados bem ajustados e apresentados na

Tabela 12, a seguir.

Tabela 12 - Indicadores iniciais de ajuste da escala

Indicador Ajuste
Determinante da matriz 0,000001
Estatistica de Bartlett 3774.3 (gl= 231; P=0.000010)
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0.88113
Bootstrap 95%: Intervalo de confianca do KMO ( 0.515 - 1.209)

Fonte: Elaborado pela autora.

O MSA (Measure of Sampling Adequacy) ¢ um indicador que traz o quanto cada
item faz parte do construto daquilo que ele pretende medir, ¢ um KMO para cada um dos
itens (simplisticamente), desta forma os itens com MSA < 0,5 sdo indicativos que ndo estdo
medindo o mesmo trago latente, sendo opcional a retirada desses itens, contudo, ndo ¢ um
procedimento a ser adotado neste momento de analise fatorial exploratéria, dado que

nenhum dos itens apresentou indicador abaixo do estipulado (0,5).
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Para a atencdo a normalidade multivariada dos dados observando assimetria e
curtose (Mardia, 1970), espera-se que o valor seja > 0,05, para Curtose temos p < 0,05, o
que indica que os dados ndo possuem distribuicdo normal, ndo sendo problema, pois foi

utilizada uma técnica de retencao fatorial (RDWLS) que € robusta a isso, Tabela 13.

Tabela 13 - Indicadores de normalidade multivariada

Coeficiente | Valordoteste | GL | Valorp

Assimetria 90,386 5076,689 2024 | 1,0000
Assimetria corrigida para pequenas amostras 90,386 5125,838 2024 | 1,0000
Curtose 690,565 45918 0,0000

Fonte:Elaborado pela autora.

A andlise paralela baseada nos rankings minimos dos fatores, neste estudo,
analisadas duas escalas (Seguranca psicoldgica e Satisfagdo no trabalho), proposta por
Timmerman & Lorenzo-Seva (2011), apresentou-se um primeiro fator com 46% de
variancia, e os resultados apontam para a retencao de dois fatores (aqui, duas escalas), isso,
pois no banco de dados (Real-data), o terceiro fator tem uma variancia explicada (VE) de
6,74, porém a variancia explicada do fator aleatério ¢ maior do que a VE do fator original,
esse o ponto de corte, logo, a VE original deve ser maior que a VE dos fatores aleatdrios

(8,23) (reamostragens).

A adequacdo do modelo foi avaliada por meio dos indices de ajuste Root Mean
Square Error of Aproximation (RMSEA), Comparative Fit Index (CFl) e Tucker-Lewis
Index (TLI). Segundo a literatura (Brown, 2006), valores de RMSEA devem ser menores
que 0,08, com intervalo de confianca nao atingindo 0,10, e valores de CFI e TLI devem ser

acima de 0,90, ou preferencialmente, 0,95.

A estabilidade dos fatores foi avaliada por meio do indice H (Ferrando & Lorenzo-
Seva, 2018). O indice H avalia qudo bem um conjunto de itens representa um fator comum
(Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). Os valores de A variam de 0 a 1. Valores altos de H (>
0,80) sugerem uma variavel latente bem definida, que é provavel ser estavel em diferentes
estudos. Valores baixos de / sugerem uma variavel latente mal definida, e provavelmente
instavel entre diferentes estudos (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). Por fim, o pardmetro de

discriminacdo e os thresholds dos itens foram avaliados utilizando a parametrizagdo de
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Reckase (Reckase, 1985). E importante destacar que os indicadores de
Unidimensionalidade Unidimensional Congruence (UniCo), Explained Common Variance

(ECV) e Mean of Item Residual Absolute Loadings (MIREAL; Ferrando & Lorenzo-Seva,

2018) nao suportaram a unidimensionalidade de nenhuma das duas escalas.

Tabela 14 — Medidas de unidimensionalidade das escalas

Satisfacio no FDI 0,960 0,989 0,887 0,973 0.860
trabalho ORION 0.910 0,922 0,979 0,770 0,947
Seguranca FDI 0,920 0,889 0,991 0,900 0,932
psicolégica ORION 0,890 0,972 0,888 0,962 0,911

Fonte: Elaborado pela autora.
Nota: FDI = Factor Determinacy Index; ORION = Overall Reliability of fully-Informative prior Oblique N-EAP scores.

Resultados

Os testes de esfericidade de Bartlett (3774,3, gl = 231, p < 0,001) e KMO (0,88)
sugeriram interpretabilidade da matriz de correlacdo dos itens. A andlise paralela sugeriu

cinco fatores, os mais representativos para os dados (Ver Tabela 15).

Tabela 15 — Resultados da Analise Paralela

Escala Fatores Percentual de variancia explicada Percentual de variancia explicada dos dados
dos dados reais aleatdrios (95% IC)
1 46,37 10,55
2 14,79 9,53
3 6,74 8,93
4 5,68 8,39
5 4,75 7.85
6 3,66 7,35
- 7 2,75 6,89
Srittore |
9 2,14 6,05
10 1,86 5,65
11 1,81 5,26
12 1,50 4,86
13 1,36 4,43
14 1,44 4,07
15 0,80 3,68
16 0,71 3,29
17 0,56 2,94
Seguranga 18 0,55 2,49
Psicologica 19 0,29 2.07
20 0,11 1,59
21 0,04 1,13
22 0,01 0,88

Fonte: Elaborado pela autora.
Nota: O niimero de fatores a ser retido sdo dois, pois dois fatores dos dados reais apresentam % de variancia explicada
maior do que os dados aleatdrios. (Duas escalas analisadas)
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No que concerne aos indicadores estatisticos de ajuste do modelo dentro da analise
fatorial exploratoria, temos o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) =
0.116; com BC Bootstrap 95% e intervalo de confianca = (0.0876 - 0.1432), que quanto
mais proximo de zero, melhor, pois quantificam impurezas, ou seja, os residuos, logo
devem ser pequenos. Para o indicador Non-Normed Fit Index (NNFI; Tucker & Lewis) =
0.951; BC Bootstrap 95% e intervalo de confianca = (0.922 - 0.972), também chamado de

TLI, aponta que quanto mais proximo de 1, melhor o ajuste.

Ainda em analise sobre os indicadores de ajuste, temos o Schwarz’s Bayesian
Information Criterion (BIC) =1495,893; BC Bootstrap 95% confidence interval =
(1237.227 - 1802.138), usado para comparagdo de modelos, onde quanto menor o valor de
BIC mais ajustado serd o modelo, mais parcimonioso. E complementarmente, temos o GFI
= 1,000, ¢ o AGFI = 1,000, o Comparative Fit Index (CF1) = 0.972; BC Bootstrap 95%
confidence interval = (0.956 - 0.984), apontando para a indicagcdo de bondade no ajuste do
modelo de anélise fatorial exploratoria. As cargas fatoriais dos itens podem ser observadas
na Tabela 16. Também sdo reportados os indices de Fidedignidade Composta, bem como
estimativas de replicabilidade dos escores fatoriais (H-index; Ferrando & Lorenzo-Seva,
2018).

Tabela 16 — Estrutura fatorial das escalas

Escala Itens F1 F2 F3 F4 F5
\'2! 0,480 0,325
V2 0,497
V3 0,941
V4 0,469 0,364
V5 0,887
Vo6 1,000
Satisfacio no V7 0.861 1 -0,325
trabalho V8 0.922
V9 0,898 | -0,361
V10 0,922 0,465
Vi1 0,968
V12 11,192
V13 0,788
V14 0,593 0,347
V15 0,787 0,565
V16 0,749
V17 -0,817
VI8 0,661
Seguranca V19 0,594
Psigcol()giia V20 0,791
V21
V22 -0,771
H-latent 0,96 0,92 0,97 0,77 0,94
H-observed 4,27 1,08 1,21 0,79 0,96

Fonte:Elaborado pela autora.
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Os itens apresentaram cargas fatoriais adequadas, com cargas fatoriais elevadas em
seus respectivos fatores. Apenas dois itens tiveram padrdo de cargas cruzadas (i.e., itens
com cargas fatoriais acima de 0,30 em mais de um fator), a saber: item 4, 7, 9, 10, 14 e item
15. Valores acima de 0,8 em H-Latent sdo bem ajustados. Aqui, eventualmente, pode haver
uma dificuldade de adequagdo de algum Fator, isso serve para estudos futuros, nido ¢

comprometedor para o estudo atual, mas deve servir como alerta para aplicagdes futuras.

Entretanto, a medida de importancia de Pratt (Wu & Zumbo, 2017) demonstrou
que ambos os itens eram mais fortemente explicados pelos seus fatores originais do que
pelos seus fatores externos, o item 4 (‘Com o tipo de amizade que meus colegas
demonstram por mim’) teve 57,5% de sua varidncia explicada pelo fator original
(“Satisfacdo com colegas de trabalho™) e apenas 42,5% de sua variancia explicada pelo
fator externo (Satisfagdo com promogdes). Ja o item 7, “Com a maneira como esta
institui¢do realiza promogdes de seu pessoal”, teve 88,6% de sua variancia explicada pelo
seu fator externo (Satisfagdo com a chefia). Em relacdo a este item (7), pode ser que os
respondentes tenham confundido os fatores, dado que uma “Satisfacdo com a promoc¢ao”,
item original, pode estar associado ao que o chefe desempenha como recompensa e

reconhecimento. Isso justifica porque esse item apresenta carga acima de 0,30 neste fator.

Quanto ao item 9, sua explicagdo se deu com mais peso no fator externo
(“Satisfacdo com a chefia”), com 88,3%, o que remete a mesma explicacdo que justifica a
explicagdo do item 7. O fator externo “satisfagdo com a chefia”, explica mais fortemente os
itens: 1) Com as oportunidades de ser promovido(a) nesta instituicao (item 9: 88,3%), 2)
Com o entendimento entre meu(minha) chefe e eu (item 10: 77,6%), 3) Com a confianca
que eu posso ter em meus colegas de trabalho (item 14: 67,1%) e 4) Com a capacidade
profissional do(a) meu (minha) chefe. (item 15: 69,9%), sendo todos explicados pelo Fator
“Satisfagdo com o salario”, evidenciando uma relacdo entre ganhos salariais e interagdes
laborais no ambiente de trabalho, dado que o chefe ¢ um colega de trabalho e avalia o

desempenho, concedendo a possibilidade de promogdes.

A fidedignidade composta dos fatores também se mostrou aceitavel (acima de 0,70)
para quase todos os fatores, exceto para ‘Satisfacio com promogdes’ na escala de

Satisfacdo no trabalho (FC = 0,67). A medida de replicabilidade da estrutura fatorial (H-
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index, Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018) sugeriu que o fator ‘Satisfagdo com a natureza do

trabalho’ da mesma escala podera ndo ser replicavel em estudos futuros (H < 0,80).

Os parametros de discriminacdo e os thresholds dos itens foram avaliados por
meio de Teoria de Resposta ao Item e sdo apresentados nas tabelas 16 e 17,
respectivamente. Conforme pode ser visto na tabela 17, o item mais discriminativo do fator
‘Satisfagdo com a chefia (F3)” foi ‘Com a minha remuneragdo comparada aos meus
esfor¢os no trabalho.” (a = 5,982), na escala de Satisfacdo no Trabalho, item que tem se
destacado nas analises anteriores. Para a escala de Seguranca psicologica, o item mais
discriminativo foi ‘No trabalho com a minha equipe, as minhas competéncias e talentos sao
valorizados ¢ utilizados.” (¢ = -1,385), no fator Falar Abertamente. Para Abertura a
Satisfacdo com a chefia, o item mais discriminativo foi ‘Com a minha remuneragdo
comparada aos meus esfor¢cos no trabalho’ (a = 5,982). Esse fator destacou-se por itens
discriminativos altos, o que evidencia que o fator de Falar Abertamente tem um peso

relevante na seguranga psicoldgica do respondente.

Tabela 17 —Discriminacao dos itens

Escala Itens F1 F2 F3 F4 F5

V1 -0,004 0,667 0,001 0,108 0,451

V2 0,013 0,085 0,638 -0,232 0,186

V3 -0,037 0,073 2,998 0,236 -0,111

V4 0,000 0,620 -0,134 0,216 0,481

V5 -0,002 0,005 -0,142 -0,028 1,639
V6 -0,015 -0,101 2,274 -0,038 -0,245

Satisfacio no V7 0,023 0,030 1,968 -0,744 0,191
trabalho V8 -0,006 -0,087 0,265 -0,102 3,252
V9 0,033 -0,014 2,467 -0,993 0,243
V10 0,069 5,499 1,112 2,773 -0,145

Vi1 0,076 -0,006 5,982* 0,336 0,036

V12 inf -inf -inf Inf -inf

V13 0,001 0,046 0,252 -0,042 1,664

Vi4 -0,010 0,948 -0,112 0,098 0,554

V15 0,016 1,360 -0,205 0,975 0,209

V16 0,002 1,063 0,045 -0,039 -0,181

V17 0,006 -1,323 0,026 -0,034 0,061

Seguranca V18 -0,013 0,930 -0,125 -0,094 0,124
Psicologica V19 0,000 -0,743 0,030 0,071 0,019
V20 -0,007 1,256 0,086 -0,066 -0,152

V21 -0,003 -0,067 -0,018 -0,018 0,055
V22 0,003 -1,385* -0,036 -0,024 -0,175

Fonte: Elaborado pela autora.
Nota: * item mais discriminativo de cada uma das dimensdes.

Os Thresholds representam a probabilidade que um individuo tem de mudar de
escore na escala, como mudar de "Discordo fortemente" para "Discordo" e isso possui uma

distribuicao para cada ponto na escala. Na escala likert de 5 pontos teremos 4 Thresholds.
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Neste estudo, tem-se 6 Thresholds dado que temos 7 pontos na escala de resposta. Em relagao
aos Thresholds dos itens, ndo foi encontrado nenhum padrao inesperado de resposta, de modo
que quanto maior foi a categoria de resposta da escala, maior foi o nivel de trago latente

necessario para endossa-lo, Tabela 18.

Tabela 18 — Thresholds dos itens

Escala Item d1 d 2 d 3 d 4 d 5 d 6
Vo1 -2.830 2.167 -1.235 -0.889 0.863 2.068

vV 2 -2.788 -2.068 -0.904 -0.463 1.243 1.826

vV 3 -5.136 3811 -0.584 -0.225 3.910 5.746

vV 4 -2.990 -2.386 -1.831 -1.147 0.628 1.623

Vs -4.380 3.267 -2.391 -1.792 0.987 2.633

vV 6 -4.244 -2.839 -0.213 0.152 3.383 5.014

v 7 -3.886 3.121 -0.735 0.025 2.879 4.123

Sagifl’)‘zf‘l:’o‘“’ vV 8 -7.670 -5.594 -2.729 -1.763 3.420 5.890
vV 9 -4.763 -3.555 -1.328 -0.031 3331 4.958

V 10 12,963 | -11.241 -8.255 -6.455 2.152 6.070

V11 -10.926 -7.996 -1.367 -0.437 7.034 10.713

Vv 12 inf inf inf inf inf inf

V13 -3.982 -3.193 -1.764 -1.200 2.098 3.732

V 14 -3.787 -2.824 -1.709 -0.853 1.386 2.769

V15 -3.630 3.116 2.295 -1.443 0.806 1.847

V 16 2.414 -1.575 -0.961 -0.445 -0.111 1.556

V17 -1.710 0.572 1.269 1.494 2.067 3.127

V 18 -2.441 -1.382 -0.825 -0.508 -0.237 1.382

s:lgc‘;f:;i’; vV 19 -2.357 -0.905 -0.296 0.382 0.800 1.890
V 20 -2.995 -1.900 -1.016 -0.821 -0.291 1.720

v 21 -1.262 -0.299 -0.004 0.402 0.716 1.889

vV 22 2.452 0.207 1.199 1.698 2.292 3310

Fonte: Elaborado pela autora.

Consideracdes quanto a analise fatorial exploratéria

Dado que os indicadores RMSEA, BIC, GFI e CFI e demais procedimentos
estavam adequados em uma analise fatorial exploratéria, pode-se concluir que a estrutura
fatorial proposta para as escalas, neste ponto da pesquisa, que medem a relacdo entre
seguranga psicoldgica e satisfacdo no trabalho ¢ estatisticamente robusta e bem ajustada aos
dados. A adequacdo dos indicadores sugere que o modelo fatorial proposto representa bem

a estrutura subjacente dos dados. Isso indica que as escalas utilizadas para medir seguranca
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psicoldgica e satisfacdo no trabalho sdo vélidas e confidveis quando aplicadas no contexto

deste estudo.

A estrutura fatorial adequada sugere uma relacdo significativa entre seguranga
psicoldgica e satisfagdo no trabalho. Os itens das escalas provavelmente se agruparam em
fatores distintos, mas correlacionados, representando esses dois construtos. Os resultados
corroboram a teoria de que a seguranca psicologica no ambiente de trabalho esta
relacionada a satisfacdo dos servidores. Ambientes onde os servidores se sentem seguros
para expressar opinides, ideias e preocupagdes tendem a promover maior satisfacdo no

trabalho.

Para as organizagdes, esses resultados sugerem que investir na criagdo de um
ambiente psicologicamente seguro pode levar & maior satisfagao dos servidores. Estratégias
da gestdo de pessoas que promovam a seguranga psicologica podem ser eficazes para
aumentar a satisfagdo no trabalho. A adequagdo da estrutura fatorial indica que o
instrumento utilizado é valido para medir esses construtos, o que ¢ crucial para futuras

pesquisas e aplicagdes praticas, vide H-Latent.

Contudo, mesmo com bons indicadores, ¢ importante lembrar que correlagdo ndo
implica causalidade. Outros fatores podem influenciar tanto a seguranca psicoldgica quanto
a satisfacdo no trabalho. Na proxima etapa da anélise, procedeu-se com a confirmagio e
comparagdo do modelo estrutural proposto para técnicos administrativos em educacio e

docentes, bem como das hipoteses de pesquisa.

4.3 Analise Fatorial Confirmatdéria Multigrupo (AFCMG)

Procedimentos de analise de dados

Foi realizada uma Andlise Fatorial Confirmatéria Multigrupo (AFCMG) para
investigar a invariancia de duas escalas, a saber: 1). Satisfacdo no trabalho (Siqueira, 2008)
e Seguranga psicoldgica (Edmondson, 1999), ambas analisadas para dois grupos; docentes e
técnicos administrativos em educag¢do (TAES), efetivados nos Instituto Federal do Piaui
(IFPI). A analise foi implementada utilizando o método de estimacdo Robust Diagonally
Weighted Least Squares (RDWLS), adequado para dados categéricos (DiStefano; Morgan,
2014; Li, 2016). A AFCMG avaliou a invariancia da medida em trés modelos, a saber:

configural, métrico e escalar.
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O modelo 1 (invariancia configural) avaliou se a configuracio da escala (numero
de fatores e itens por fator) era aceitavel para ambos os grupos (docentes e técnicos
administrativos). Se o modelo ndo for suportado, a estrutura fatorial do instrumento nao
pode ser considerada equivalente para os grupos avaliados. O modelo 2 (invaridncia métrica)
analisou se as cargas fatoriais dos itens poderiam ser consideradas equivalentes entre os
grupos. O modelo 3 (invariancia escalar) investigou se o nivel de traco latente necessario
para endossar as categorias dos itens (thresholds) eram equivalentes entre os grupos
(Cheung; Rensvold, 2002). Tais achados se confirmaram semelhantes para as duas escalas

analisadas.

Para avaliacdo do modelo configural de cada uma das escalas: 1) Satisfacdo no
trabalho e 2) Seguranca psicoldgica, os indices de ajuste utilizados foram: Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA), Standardized Root Mean Square Residual
(SRMR), Comparative Fit Index (CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI). Valores de CFI e TLI
devem ser > que 0,90 e, preferencialmente acima de 0,95; Valores de RMSEA devem ser <
que 0,08 ou, preferencialmente < que 0,06, com intervalo de confianca (limite superior) <
0,10 (Brown, 2015). A invariancia da medida foi avaliada utilizando o teste de diferenca do
CFI (ACFI, Cheung; Rensvold, 2002). Se, ao fixar um parametro, for encontrada redugdo
significativa nos indices de CFI (ACFI > 0,01), a invariancia da medida ndo pode ser

acatada (Cheung; Rensvold, 2002).

Resultados para Satisfaciao no Trabalho

Conforme pode ser visto na Tabela 19, os resultados acatam as invariancias
configural, métrica e escalar, demonstrando que a Satisfacdo no Trabalho ¢ uma medida
equivalente para docentes e técnicos administrativos, 0 que permite a comparagao entre os
grupos. A invariancia configural é o primeiro nivel de invariancia e verifica se 0 modelo se
ajusta aos dados em todos os grupos. Os resultados mostram que o modelo se ajusta bem
aos dados, com um RMSEA de 0,000 (90% IC: 0,000-0,000), um SRMR de 0,039 ¢ um
TLI de 0,999. Além disso, o CFI ¢ de 1,000, o que indica um ajuste excelente do modelo.

Portanto, podemos concluir que o modelo se ajusta bem aos dados em todos os grupos.

A invariancia métrica ¢ o segundo nivel de invaridncia e avalia se as cargas
fatoriais sdo iguais em todos os grupos. Os resultados mostram que as cargas fatoriais sao

iguais em todos os grupos, com um RMSEA de 0,000 (90% IC: 0,000-0,000), um SRMR
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de 0,042 ¢ um TLI de 1,000. Além disso, o CFI ¢ de 1,000, o que indica um ajuste
excelente do modelo. A comparagdo com o modelo de invariancia configural mostra que a

invariancia métrica nao afeta significativamente o ajuste do modelo (ACFI =0,001).

A invaridncia escalar € o terceiro nivel de invaridncia e verifica se as médias e
variancias dos fatores sdo iguais em todos os grupos. Os resultados mostram que as médias
e variancias dos fatores sdo iguais em todos os grupos, com um RMSEA de 0,003 (90% IC:
0,000-0,061), um SRMR de 0,052 e um TLI de 0,999. Além disso, o CFI ¢ de 0,999, o que
indica um ajuste excelente do modelo. A comparagdo com o modelo de invariancia métrica
mostra que a invariancia escalar ndo afeta significativamente o ajuste do modelo (ACFI =

+0,001).

Tabela 19 - Andlise Fatorial Confirmatéria Multigrupo (AFMG) para a Escala de
Satisfacao no Trabalho

Invariincia da medida Goodness-of-fit indexes

EST RMSEA (90% IC) SRMR | TLI CFI CFI
Invariancia Configural 0,000 (0,000-0,000) 0,039 1,037 | 0,999 -
Invariancia Métrica 0,000 (0,000-0,000) 0,042 1,035 | 1,000 0,001
Invariancia Escalar 0,003 (0,000-0,061) 0,052 1,035 | 0,999 +0,001

Fonte: Elaborado pela autora.

Os resultados mostram que a escala de satisfagdao no trabalho apresenta invariancias
configural, métrica e escalar em todos os grupos. Isso significa que o modelo se ajusta bem
aos dados nos dois grupos e que as cargas fatoriais, médias e varidncias dos fatores sdo
estatisticamente iguais em todos os grupos. Portanto, podemos concluir que a escala de
satisfacdo no trabalho ¢ valida e pode ser usada para medir a satisfagdo no trabalho nos

diferentes grupos alvos desta pesquisa.

Resultados para Seguranca Psicologica

Para a escala de Seguranga Psicologica, os resultados também acatam as
invariancias configural, métrica e escalar, demonstrados na Tabela 20, evidenciando que a
escala ¢ uma medida equivalente para docentes e técnicos administrativos, o que permite a
comparagdo entre estes grupos. A invariancia configural ¢ o primeiro nivel de invariancia e

verifica se o modelo se ajusta aos dados em todos os grupos.
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Os resultados mostram que o modelo se ajusta bem aos dados, com um RMSEA de
0,000 (90% IC: 0,000-0,039), um SRMR de 0,050 ¢ um TLI de 1,015. Além disso, o CFI é
de 1,000, o que indica um ajuste excelente do modelo. Portanto, podemos concluir que o

modelo para esta escala se ajusta bem aos dados nos dois grupos.

A invaridncia, segundo nivel de invaridncia, avalia se as cargas fatoriais sdo iguais
em todos os grupos. Os resultados mostram que as cargas fatoriais sdo iguais para os dois
grupos, com um RMSEA de 0,000 (90% IC: 0,000-0,023), um SRMR de 0,052 ¢ um TLI
de 1,019. Além disso, o CFI ¢ de 1,000, o que indica um ajuste excelente do modelo. A
comparagdo com o modelo de invariancia configural mostra que a invariancia métrica ndo

afeta significativamente o ajuste do modelo (ACFI = 0,001).

A invariancia escalar ¢ o terceiro nivel de invariancia e verifica se as médias e
variancias dos fatores sdo iguais em todos os grupos. Os resultados mostram que as médias
e variancias dos fatores sdo iguais em todos os grupos (Técnicos e docentes), com um
RMSEA de 0,000 (90% IC: 0,000-0,021), um SRMR de 0,050 ¢ um TLI de 1,018. Além
disso, o CFI ¢ de 0,999, o que indica um ajuste excelente do modelo. A comparagdo com o
modelo de invariancia métrica mostra que a invariancia escalar ndo afeta significativamente

o ajuste do modelo (ACFI =+0,001).

Tabela 20 - Andlise Fatorial Confirmatéria Multigrupo (AFMG) para a Escala de
Seguranca Psicoldgica

Invariancia da medida Goodness-of-fit indexes

EST RMSEA (90% IC) SRMR | TLI CFI CFI
Invariancia Configural 0,000 (0,000-0,039) 0,050 1,015 | 1,000 -
Invariancia Métrica 0,000 (0,000-0,023) 0,042 1,019 | 1,000 0,001
Invariancia Escalar 0,003 (0,000-0,021) 0,050 1,018 | 0,999 +0,001

Fonte: Elaborado pela autora.

Os resultados mostram que também para a escala de Seguranca Psicologica
apresenta-se invariancia configural, métrica e escalar em todos os grupos. Isso significa que
o modelo se ajusta bem aos dados nos dois grupos (docentes e técnicos administrativos) e
que as cargas fatoriais, médias e variancias dos fatores sdo iguais em todos os grupos.
Portanto, podemos concluir que a escala de Seguranca Psicologica ¢ vélida e pode ser usada

para medir a satisfacdo no trabalho em diferentes grupos.
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Atestar a invariancia da medida ¢ diferente de atestar a igualdade de escores. A
primeira permite avaliar se as propriedades psicométricas do instrumento sdo equivalentes,
mas ndo significa que o escore final dos grupos deve ser igual. E possivel ter um
instrumento invariante com escores diferentes, exemplo entre docentes e técnicos
administrativos, o que nao ocorre, que podem ter diferengas sem nivel de trago latente do
que esta sendo mensurado e ndo diferencas ocasionadas por um viés e instrumento. E o
contrario ¢ verdadeiro, a pesquisa ter um instrumento que nao funciona da mesma forma e

ainda assim possuir escores iguais.

Assim, ¢ preciso verificar vieses inerentes a questdes, por exemplo, culturais. Isso,
pode gerar uma interpretagdo erronea, dado que, no caso desse estudo, a seguranga
psicologica de um docente pode ser mais afetada do que um técnico dado sua maior
exposicao a atritos com perfis diversos (diversidade discente), o que pode levar a
interpretacdo de que eles t€ém maior chance de serem identificadas baixa seguranca
psicoldgica. Portanto, ¢ preciso, aqui, garantir (com informagdes imprescindiveis no calculo
do escore fatorial) que o modelo seja logico, utilizando as trés equivaléncias apresentadas:

estrutural, métrica e escalar.

Analise Estrutural do Modelo

A Tabela 21 traz os indicadores de ajuste do modelo multigrupo. Os resultados
apontam que o modelo se ajusta bem aos dados do grupo "Técnico Administrativo em
Educacdo (TAE)", pois o valor de y> ¢ baixo e o valor de p ¢ alto (0,984), indicando que o
modelo ¢ uma boa representagdo dos dados. O modelo se ajusta bem também aos dados do
grupo "Docente", pois o valor de y* é baixo e o valor de p ¢ alto (0,999), indicando que o
modelo ¢ uma boa representagdo dos dados. No entanto, quando analisados em conjunto, o
modelo ndo se ajusta bem aos dados do grupo "Todos", pois o valor de y> ¢ alto e o valor de p

¢ menor que 0,001, indicando que o modelo ndo ¢ uma boa representacao dos dados.

Tabela 21 — Ajuste do modelo

Grupo n b gl P
Modelo 1 Todos 337 684,743 416 <,001
Técnico Administrativo em 191 356,839 416 0,984
Educacdo — TAE
Docente 146 327,904 416 0,999

Fonte: Elaborado pela autora.
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Os resultados sugerem que o modelo de gestdo atual ndo ¢é eficaz para o grupo como
um todo, avaliados em conjunto, o que pode indicar a necessidade de revisar e ajustar as
estratégias da gestdo dos recursos humanos, para melhor atender as necessidades de todos os
servidores. Observando-os, inclusive, sob a perspectiva do regime de trabalho ou da funcdo. A
instituicao pode considerar a implementa¢do de programas de treinamento e desenvolvimento
para os servidores, especialmente para os técnicos administrativos em educagdo, para
melhorar suas habilidades e conhecimentos. A institui¢do também pode considerar a criacao
de um ambiente de trabalho mais favoravel e motivador para os docentes, para melhorar sua

satisfacao e produtividade.

Implicacdes para a gestao de recursos humanos

Os resultados sugerem que a institui¢do pode precisar de uma abordagem mais
personalizada para a gestdo de recursos humanos, considerando as necessidades e

caracteristicas especificas de cada grupo de servidores.

e A instituicdo pode considerar a implementacdo de programas de desenvolvimento de
carreira para os servidores, especialmente para os técnicos administrativos em
educacdo, para melhorar sua motivagdo e comprometimento.

e A instituicdo também pode considerar a criacdo de um sistema de avaliago e feedback
para os servidores, a fim de acompanhar o nivel de satisfagdo deles, vez que esse
contentamento pode se apresentar de forma diferente em cada grupo de servidores,

assim como refletir na produtividade.

Implicacées para a melhoria da qualidade do ensino

e Os resultados sugerem que a instituicdo pode precisar de uma abordagem mais focada
na melhoria da qualidade do ensino, considerando as necessidades e caracteristicas
especificas de cada grupo de servidores.

e A instituicdo pode considerar a implementacdo de programas de treinamento e
desenvolvimento para os docentes, para melhorar suas habilidades e conhecimentos.

e A instituicao também pode considerar a criagdo de um ambiente de aprendizado mais

favoravel e motivador para os alunos, para melhorar sua satisfacao e desempenho.
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Em resumo, os resultados sugerem que a instituigdo pode precisar de uma
abordagem mais personalizada e focada na melhoria da qualidade do ensino, considerando as
necessidades e caracteristicas especificas de cada grupo de servidores. Além disso, a
instituicao pode considerar a implementacdo de programas de treinamento e desenvolvimento
para os servidores, especialmente para os técnicos administrativos em educagdo, para

melhorar suas habilidades e conhecimentos.

Coeficientes de Regressao

O modelo foi testado em dois grupos: TAES (Técnicos Administrativos em
Educagdo) e docentes. A Tabela 22 apresenta os resultados da analise dos coeficientes de
regressao para cada grupo. O coeficiente de regressao para o grupo TAES ¢ de 0,639, o que
significa que para cada unidade de aumento na satisfagdo com o emprego e percepcao da
seguranga psicoldgica, a satisfagcdo aumenta em 0,639 unidades. O erro padrdo ¢ de 0,118, e
o escore Z ¢ de 5,425, o que ¢ estatisticamente significativo (p < 0,001). O intervalo de

confianga ¢ de 0,408 a 0,870.

J& o coeficiente de regressao para o grupo docente ¢ de 0,466, o que significa que
para cada unidade de aumento na satisfacio com o emprego e percepcdo da seguranca
psicoldgica, a satisfacdo aumenta em 0,466 unidades. O erro padrdo ¢ de 0,091, e o escore
Z ¢ de 5,113, o que ¢ estatisticamente significativo (p < 0,001). O intervalo de confianga ¢

de 0,287 a 0,645.

Tabela 22 — Coeficientes de regressiao

IC a 95%
Preditor . . =
Grupo Estimativa Erro padrio Escore Z p Inf Sup
TAES SEPSI 0.639 0.118 5.425 <.001 0.408 0.870
Docentes SEPSI 0.466 0.091 5.113 <.001 0.287 0.645

Fonte: Elaborado pela autora.

Os resultados mostram que a satisfagdo com o emprego e percepcao da seguranca
psicoldgica ¢ um preditor significativo da satisfacdo com o emprego tanto para o grupo TAES
quanto para o grupo Docentes. No entanto, o coeficiente de regressdo ¢ maior para o grupo
TAES (0,639) do que para o grupo Docente (0,466), o que sugere que a satisfacdo com o
emprego e percep¢do da seguranga psicoldgica tem um impacto maior na satisfacdo para os

técnicos administrativos em educacao.
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Implicacoes para a gestao de recursos humanos

Os resultados sugerem que a satisfagdo com o emprego e percepcao da seguranca
psicologica ¢ um fator importante para a satisfagdo dos servidores. Portanto, a
institui¢do pode considerar a implementacao de politicas e praticas que promovam a
satisfacdo com o emprego e percep¢ao da seguranga psicoldgica na instituicao.

A instituicdo pode considerar a formag¢do dos gestores, o treinamento e
desenvolvimento de habilidades da seguranga psicologica entre os servidores.

A instituicdo pode promover o reconhecimento de servidores, mais engajados nas
politicas e praticas de satisfagdo com emprego da seguranga psicologica.

A instituicdo também pode considerar a realizagdo de pesquisas regulares para
acompanhar o nivel de satisfacdo com o emprego da seguranga psicoldgica, e utilizar

os resultados para melhorar as politicas e praticas de gestdo de recursos humanos.

Implicacdes para a melhoria da qualidade do ensino

A institui¢do pode considerar o desenvolvimento de habilidades da seguranga
psicolodgica, para facilitar o processo de ensino-aprendizagem dos alunos.

A instituicdo pode promover a capacidade inovativa e a valorizagdo do processo de
aprendizagem, com foco na comunica¢do franca, transparente e colaborativa, livre do

medo de julgamentos ou constrangimentos.

Implicacdes para a gestao de conflitos

A instituicdo pode considerar incentivar uma comunicag¢ao honesta e transparente sem
riscos de retaliagdo, com intuito de fomentar solugdes para cada area, setor ou fungao
especifica da organizacio.

A institui¢do também pode considerar a promog¢do do comportamento de fala, de
forma direta e assertiva, o que pode ajudar a diminuir o sentimento de distancia do
poder, aumentar a sensacao da justica percebida entre os pares na organizagao.

A instituicdo pode considerar aperfeicoar as praticas de segurancga psicologica para
mediagdo dos conflitos, na medida que molda o comportamento de voz para uma

atitude cooperativa e que respeita a diversidade de opinido.
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Em resumo, os resultados sugerem que o emprego e percepcdo da seguranca
psicoldgica ¢ um fator importante para a satisfacdo no trabalho dos servidores. A institui¢ao
pode considerar a implementacdo de politicas e praticas que promovam a satisfacdo com o
emprego e percepcdo da seguranca psicoldgica, a partir de uma comunicacdo aberta e
transparente, formacdo de gestores, treinamento e desenvolvimento de habilidades, e o
reconhecimento de servidores. A instituigdo também pode considerar a realizacdo de
pesquisas regulares, para acompanhar o nivel de satisfacdo e aperfeicoamento das politicas
e praticas de gestdo de recursos humanos. O desenvolvimento das habilidades de seguranga
psicoldgica sugere facilitar o processo de aprendizagem e promover praticas inovativas. Por
fim, a instituicdo pode fomentar o comportamento de fala, no intuito de viabilizar solugdes,

diminuir a distancia do poder, aumentar a justi¢a percebida e mediar conflitos.

As cargas fatoriais padronizadas, Tabela 23, sdo um conceito importante em
modelos de equagdes estruturais (SEM). Em resumo, as cargas fatoriais padronizadas sdo
os coeficientes que relacionam as varidveis observadas (ou indicadores) com os fatores
latentes (ou construtos) em um modelo de equagdes estruturais. Em um modelo de
equagdes estruturais, os fatores latentes sdo representados por varidveis que ndo sao
diretamente observaveis, mas que podem ser inferidas a partir das variaveis observadas. As
cargas fatoriais padronizadas sdo os coeficientes que relacionam as varidveis observadas

com os fatores latentes, e sao calculados para que a variancia do fator latente seja igual a 1.

Tabela 23 - Cargas fatoriais padronizadas

95% Intervalo de
Confianca

Grupo Latentes | Indicador | Estimativa pfgigo Es;)re P Inferior | Superior
EST1 1.000 0.000 1.000 1.000

EST2 0.934 0.142 6.596 <.001 0.656 1.211

EST3 1.127 0.171 6.571 <.001 0.791 1.463

EST4 0.666 0.096 6.969 <.001 0.479 0.853

EST5 0.812 0.133 6.128 <.001 0.553 1.072

EST6 1.131 0.172 6.576 <.001 0.794 1.469

TAES EST EST7 1.071 0.148 7.248 <.001 0.781 1.361
EST8 1.040 0.145 7.149 <.001 0.755 1.325

EST9 1.149 0.147 7.791 <.001 0.860 1.438

EST10 0.719 0.108 6.680 <.001 0.508 0.930

ESTI11 1.137 0.155 7.322 <.001 0.832 1.441

EST12 0.663 0.101 6.553 <.001 0.465 0.861

EST13 1.096 0.159 6.898 <.001 0.785 1.407
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EST14 0.843 0.113 7.468 <.001 0.622 1.064

EST15 0.645 0.108 5.995 <.001 0.434 0.856

SEPSI1 1.000 0.000 1.000 1.000

SEPSI2 -0.978 0.158 -6.18 <.001 -1.28 -0.668

SEPSI3 1.090 0.186 5.872 <.001 0.726 1.453

SEPSI SEPSI4 -0.916 0.167 -5.47 <.001 -1.24 -0.588
SEPSI5 1.007 0.145 6.934 <.001 0.723 1.292

SEPSI6 -0.111 0.194 -0.57 0.568 -0.49 0.270

SEPSI7 -1.276 0.213 -5.99 <.001 -1.69 -0.859

EST1 1.000 0.000 1.000 1.000

EST2 0.831 0.180 4.616 <.001 0.478 1.183

EST3 0.826 0.168 4.909 <.001 0.496 1.156

EST4 0.930 0.155 6.010 <.001 0.627 1.233

EST5 0.711 0.118 6.013 <.001 0.479 0.943

EST EST6 0.843 0.204 4.124 <.001 0.442 1.243
EST7 1.092 0.201 5.419 <.001 0.697 1.487

EST8 1.053 0.134 7.883 <.001 0.791 1.315

EST9 1.028 0.200 5.151 <.001 0.637 1.420

EST10 1.094 0.201 5.447 <.001 0.701 1.488

Docente EST11 0.843 0.223 3.780 <.001 0.406 1.280
EST12 0.989 0.189 5.234 <.001 0.619 1.359

EST13 0.986 0.149 6.605 <.001 0.693 1.278

EST14 0.976 0.132 7.372 <.001 0.716 1.235

EST15 1.132 0.187 6.058 <.001 0.766 1.498

SEPSI1 1.000 0.000 1.000 1.000

SEPSI2 -1.010 0.170 -5.94 <.001 -1.34 -0.677

SEPSI3 0.842 0.139 6.056 <.001 0.569 1.114

SEPSI SEPSI4 -0.687 0.140 -4.90 <.001 -0.96 -0.413
SEPSIS 1.103 0.148 7.436 <.001 0.812 1.394

SEPSI6 0.099 0.152 0.653 0.514 -0.19 0.398

SEPSI7 -0.977 0.137 -7.14 <.001 -1.24 -0.709

Fonte: Elaborado pela autora.

Técnico Administrativo em Educa¢ao — TAES

A andlise dos resultados do modelo de equacdes estruturais para o grupo TAES,
onde a variavel latente SEPSI (Seguranga psicologica) influéncia a EST (Satisfagdo no
trabalho), considera que as cargas fatoriais para os indicadores de SEPSI variam de -1.28 a
1.09. Isso indica que os indicadores tém diferentes niveis de contribui¢do para o fator
latente SEPSI. A maioria das cargas sdo positivas, sugerindo que os indicadores estdo

positivamente relacionados ao fator latente.
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As cargas fatoriais para os indicadores de EST (Escala de Satisfacdo no Trabalho)
variam de 0.65 a 1.21. Isso mostra que os indicadores t€m uma contribui¢do significativa
para o fator latente EST. As cargas sdo todas positivas, indicando uma relagdo positiva
entre os indicadores e o fator latente. A relacdo entre SEPSI (Seguranca psicologica) e EST
(Escala de Satisfagdo no Trabalho) ¢ representada por uma carga de 0.37. A presenca de
cargas negativas sugere que alguns indicadores podem ter uma relagdo inversa com o fator
latente. E plausivel dizer que ha uma influéncia positiva moderada de SEPSI sobre EST.
Em outras palavras, um aumento na satisfagdo com o emprego e percepgdo da seguranga

psicoldgica estd associado a um aumento na satisfacao no trabalho.

Figura 4 — Modelo estrutural para técnicos administrativos
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Fonte: Elaborado pela autora.

O modelo sugere que a satisfacdo com o emprego e a percep¢do da seguranga
psicoldgica t€ém um impacto positivo na satisfacdo no trabalho dos técnicos administrativos.
As cargas fatoriais demonstram que os indicadores sdo bons representantes dos fatores
latentes, e a relagdo entre SEPSI e EST ¢ estatisticamente significativa, indicando a
importancia de focar em estratégias que melhorem esses aspectos para aumentar a

satisfacao no trabalho.
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Docentes

A analise dos resultados do modelo de equagdes estruturais, onde a variavel latente
SEPSI (Seguranga no Trabalho) influéncia a EST (Satisfacdo no Trabalho) para docentes,
considera que as cargas fatoriais para os indicadores de SEPSI variam de -0,98 a 1,10. Isso
indica que os indicadores tém diferentes niveis de contribuicdo para o fator latente SEPSI.
A presenca de cargas negativas sugere que alguns indicadores podem ter uma relagdo
inversa com o fator latente. J4 as cargas fatoriais para os indicadores de EST variam de 0,61
a 1,70. Isso mostra que os indicadores t€ém uma contribui¢do significativa para o fator
latente EST, sendo todas as cargas positivas, indicando uma rela¢do positiva entre os

indicadores e o fator latente.

A relacdo entre SEPSI e EST ¢ representada por uma carga de 0,33. Isso sugere
que hd uma influéncia positiva, mas moderada, de SEPSI sobre EST. Em outras palavras,
um aumento na seguranca psicologica estd associado a um aumento na satisfacdo no
trabalho, mas o efeito ndo ¢ muito forte. Isso evidencia que a seguranga psicologica, que
envolve sentir-se seguro para expressar ideias e preocupacdes sem medo de repercussdes
negativas, ¢ importante para a satisfacdo no trabalho. No entanto, como o efeito ¢ moderado,
outros fatores também devem ser considerados para aumentar a satisfacao dos professores.
Nesse sentido, instituicdes de ensino podem se beneficiar ao promover um ambiente de
trabalho que valorize a seguranga psicoldgica, mas devem também focar em outros aspectos,

como desenvolvimento profissional e reconhecimento, para melhorar a satisfacdo geral.

Programas que incentivem a comunicacdo aberta e a colaboragdo podem ajudar a
aumentar a seguranga psicoldgica, contribuindo para uma maior satisfagdo no trabalho, bem
como avaliar regularmente a seguranca psicologica pode ajudar a identificar areas de
melhoria e implementar estratégias que aumentem a satisfacdo dos professores. Embora a
seguranga psicologica tenha um impacto positivo na satisfacdo no trabalho, o efeito
moderado indica que ela é apenas uma parte do que contribui para a satisfagdo dos
professores. Portanto, ¢ importante adotar uma abordagem holistica que considere multiplos

fatores para melhorar o ambiente de trabalho e a satisfacao dos docentes.
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Figura 5 — Modelo estrutural para docentes
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Fonte: Elaborado pela autora.

O modelo sugere que a seguranca no trabalho tem um impacto positivo na
satisfacdo no trabalho dos docentes, mas o efeito ¢ moderado. As cargas fatoriais
demonstram que os indicadores sdo bons representantes dos fatores latentes, e a relacao
entre SEPSI e EST ¢ estatisticamente significativa, indicando a importincia de focar em

estratégias que melhorem a seguranca no trabalho para aumentar a satisfa¢ao no trabalho.

Percebeu-se que todas as cargas s3o positivas na relagdo entre os indicadores e o
fator latente EST. No entanto, a presenga de cargas negativas sugere que alguns indicadores
podem ter uma relagdo inversa com o fator latente SEPSI, tanto no modelo estrutural dos
técnicos administrativos quanto no modelo dos docentes. Logo, os indicadores tém
diferentes niveis de contribuicdo para esse fator latente. Nesse sentido, compararam-se as
cargas fatoriais negativas com as dimensdes validadas do construto de Seguranga
Psicologica (SEPSI). Com o intuito de compreender quais itens ndo acontecem no locus
segundo os dados coletados, bem como se ha uma possivel relagdo entre os cargos,

conforme demonstrado na Tabela 24.
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Tabela 24- Correlacio das dimensdes e das cargas fatoriais negativas de SEPSI

Itens Dimensdes da | Descri¢do dos itens na escala de SEPSI Cargas fatoriais negativas
SEPSI
Técnicos Docentes
Administrativos
SEPSI7 | Falar No trabalho com a minha equipe as minhas 1.28 0.98
abertamente competéncias e talentos sdo valorizados e
utilizados.
SEPSI6 | Lideranca Ninguém na minha equipe age 0.11 -
inclusiva e | deliberadamente para diminuir os meus
integra esforcos.
SEPSI4 | Estabilidade E seguro correr riscos na minha equipe. 0.92 0.69
emocional
SEPSI2 | Falar Os membros da minha equipe sdo capazes 0.98 1.01
abertamente de discutir problemas e assuntos dificeis.

Fonte: Elaborado pela autora.

Pela analise dos dados da escala validada de Seguranca Psicoldgica (SEPSI) na
AFCMG no Brasil, os indicadores com cargas negativas demonstram que estes itens acima
acontecem de forma inversa na instituicdo, ou seja, os respondentes indicam que ndo
acontecem no IFPI. Importante destacar que sdo itens relacionados as dimensdes de falar
abertamente e estabilidade emocional, e que as percepgdes coincidem tanto para os técnicos
administrativos quanto para os docentes. Acrescentou-se apenas um item a mais, com
relacdo inversa aos técnicos administrativos, que trata do modelo comportamental de
integridade inspirada na figura do lider, capaz de favorecer a justiga percebida na
instituigdo. Contudo, como teve a menor carga negativa indicada na Tabela 24, sugere-se

uma relacdo menos significativa.

Por outro lado, as cargas negativas mais altas dos itens estdo relacionadas a
dimensdo falar abertamente, que sugerem uma relagdo mais significativa na percepgdo dos
respondentes, demonstrando auséncia do atributo poder de voz dentro do IFPI. Isso sugere
que as competéncias ¢ habilidade dos servidores ndo sdo usadas ou sdo subutilizadas na
instituicdo, o que favorece o comportamento de siléncio, defensivo € menos cooperativo e
comprometido dos servidores, dificultando inclusive, a manifestagcdo para levantar
problemas, assuntos dificeis e propor solugdes. Ressalta-se que esse resultado converge

com a comparagao desse fator, falar abertamente, feita na AFE, que se destacou dentre os
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itens discriminativos altos, outra evidéncia de que o fator tem um peso relevante na

seguranga psicoldgica dos respondentes.

Ressalta-se ainda a dimensao estabilidade emocional, outro item invertido, que nao
acontece em ambos os cargos, conforme demonstrado pelas cargas negativas dos itens. Isso
sugere que as relacdes de confianca e respeito, que favorecem os servidores a assumirem
riscos, a se manifestarem sem medo de represalias ou de constrangimentos, precisam ser
melhoradas na institui¢do. E plausivel afirmar que estimulos positivos que aumentem a
sensacdo de seguranca, protecdo e familiaridade dentro do ambiente organizacional podem
facilitar o aumento do compromentimento individual ou da equipe, da capacidade de assungao
de risco interpessoal e de erros, eis que faz parte do processo natural de aprendizagem, que

deve se sobrepor, inclusive, ao desempenho na organizagao.
Implicacdes Praticas para a Gestao Institucional:

o  Firmar o compromisso com a gestdo do topo para elaborar, aplicar e consolidar
praticas e politicas de satisfacdo no trabalho baseadas na seguranca psicologica, que podem

aumentar o desempenho e a capacidade de respostas aos desafios do contexto contemporaneo.

o  Focar em politicas que aumentem a seguranga psicoldgica pode contribuir para

um ambiente de trabalho mais satisfatorio, inclusivo e inovador.

o  Melhorar a percep¢do da seguranga psicoldgica pode ter um impacto positivo
na satisfacdo dos TAES e Docentes, mas outras dreas também podem precisar de atencdo para

aumentar significativamente a satisfacao.

o  Monitorar as praticas de seguranga psicoldgica que sugerem o aperfeicoamento
das politicas institucionais de satisfagdo, a fim de alinhar essa dindmica aos objetivos

organizacionais.
Implica¢oes Praticas para os Recursos Humanos:

o  Criar mecanismos que facilitem a criacdo, adaptacdo e mudanca de praticas e
politicas de satisfagdo no trabalho, sustentados pelos comportamentos de seguranga

psicoldgica, podem melhorar o ambiente organizacional.

o Implantar programas de desenvolvimento da seguranca psicoldgica podem ser

eficazes para aumentar a satisfagdo no trabalho.
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o Avaliar regularmente a percepcdo da seguranga psicoldgica pode ajudar a

identificar areas de melhoria.

o Avaliar regularmente as praticas e politicas de satisfacdo no trabalho pode

ajudar a identificar areas de melhoria.

o Utilizar o diagnostico da avaliagdo da percep¢do da seguranga psicoldgica e
das praticas e politicas de satisfacdo no trabalho para fomentar intervencdes nos arranjos

organizacionais.

Em resumo, os resultados sugerem que a seguranga psicoldgica ¢ um fator
determinante para a satisfacdo no trabalho dos servidores. E a gestdo do topo pode considerar
a criacdo, desenvolvimento e aperfeigoamento de politicas e praticas que promovam a
satisfacdo no trabalho, amparados pelo emprego da seguranca psicolodgica. A institui¢ao pode
considerar o setor de recursos humanos como principal responsavel para promover,
operacionalizar e adaptar tais praticas e politicas, a fim de alcancar os objetivos

organizacionais.

Teste de hipdtese do estudo

Para avaliar a correlacdo entre as praticas comportamentais, de técnicas
desempenho e riscos da sustentabilidade, foram utilizados os resultados do coeficiente de
caminho (B) e nivel de significancia (t-estatistica), com apoio do modelo estrutural (Tabela

25).

Tabela 25 — Testes de hipdteses

TAES’s
Hipéteses Construto Caminho Construto Est. p-valor Resultado
H1 SEPSI — EST 0,639 <0,001 Aceita
DOCENTES
H2 SEPSI — EST 0,466 <0,001 Aceita

Fonte: Elaborado pela autora.

influéncia positiva e significativa na satisfacdo no trabalho (EST), com uma estimativa de

Para os técnicos administrativos, a seguranca psicologica (SEPSI) tem uma
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0,639. Isso indica que um aumento na seguranga psicoldgica estd fortemente associado a
um aumento na satisfagdo no trabalho para este grupo. E para os docentes, a seguranca
psicoldgica (SEPSI) também tem uma influéncia positiva e significativa na satisfagdo no
trabalho (EST), mas com uma estimativa menor de 0,466. Isso sugere que, embora a
seguranga psicologica também seja importante para a satisfacdo dos professores, o impacto

¢ menos pronunciado em comparagdo com os técnicos administrativos.

A seguranca psicologica ¢ um fator crucial para a satisfagdo no trabalho. Promover
as condi¢des de seguranca psicologica pode levar a um aumento significativo na satisfagcdo
no trabalho. Embora a seguranca psicologica seja importante, outros fatores podem também
influenciar na satisfagdo do trabalho. A institui¢do pode precisar explorar outras areas além
da seguranca psicologica, para aumentar a satisfacdo dos professores. Ambas as hipdteses
sdo aceitas, indicando que a seguranca psicologica ¢ um preditor significativo da satisfacao
no trabalho para ambos os grupos. No entanto, o impacto ¢ mais forte para os técnicos
administrativos do que para os professores, sugerindo a necessidade de abordagens

diferenciadas para melhorar a satisfagao no trabalho em cada grupo.

4.4 Discussao dos Resultados

O objetivo dessa pesquisa foi analisar, empiricamente, a percep¢ao dos servidores
do IFPI sobre o efeito da seguranca psicoldgica na satisfagdo do trabalho. Os resultados
sugerem que a seguranca psicoldgica ¢ um fator determinante para a satisfacdo no trabalho
dos servidores, e reforcam a teoria de seguranca psicologica como preditor mais forte de
equipes altamente bem-sucedidas, engajadas, colaborativas, inovadoras e produtivas,
especialmente em contextos dinamicos e de incertezas (Edmondson; Bransby, 2023; Pang

et al., 2023; Gargantini et al., 2022; Bergmann; Schaeppi, 2016).

Além disso, como resultado do percurso metodologico, alcangou-se também a
mensurac¢do e a validagdo da Escala de Seguranca Psicoldgica (SEPSI) no contexto da gestdo
educacional publica brasileira. Nesse sentido, pode-se concluir que a estrutura fatorial proposta
para as escalas, mediu que a relagdo entre seguranga psicoldgica e satisfagdo no trabalho ¢
estatisticamente robusta e bem ajustada aos dados, sendo os fatores confirmados na anélise

fatorial confirmatoria multigrupo e pelos modelos estruturais dos TAES e Docentes.
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Isso indica que as escalas utilizadas para medir seguranga psicologica e satisfagcdo
no trabalho sdo validas e confiaveis quando aplicadas no contexto deste estudo. Com efeito,
ndo quer dizer que a depuracdo dos dados feita simplesmente no ajuste estatistico esteja pronta para
todos os contextos organizacionais, conforme evidenciado na medida de replicabilidade da
estrutura fatorial (H-index, Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018), que sugeriu a possibilidade de
nao ser replicavel em estudos futuros (H < 0,80) o fator ‘Satisfagdo com a natureza do

trabalho’ da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST).

Assim, mesmo com bons indicadores, ¢ importante lembrar que correlacdo nao
implica causalidade, ja que outros fatores podem influenciar tanto a seguranca psicoldgica
quanto a satisfagdo no trabalho. Conforme demonstraram Hoque ef al. (2023) ao analisar os
contextos culturais, necessidades sociais especificas e outras varidveis que podem

influenciar no resultado.

Os testes das hipoteses revelaram que quanto maior for o nivel de seguranca
psicoldgica, maior serd o nivel de satisfagdo no trabalho para os técnicos administrativos
em educagdo (H1: 0,639; p <0,001) e para os docentes (H2: 0,466; p < 0,001), o que sugere
que a satisfagdo com o emprego e percepcao da seguranga psicologica tem um impacto

maior na satisfagcdo para os técnicos administrativos em educagao do que para os Docentes.

Esse resultado diferente na percep¢ao entre categorias de servidores numa mesma
organizagdo educacional sugere o dinamismo ambiental, que modera o efeito de seguranca
psicoldgica nas capacidades de inovagdo (Andersson; Moen; Brett, 2020), com relagdo ao
tempo de permanéncia na equipe, ao desempenho criativo (Koopmann et al., 2016), e no
enfretamento dos desafios tecnoldgicos nos futuros contextos organizacionais (Da Costa
Lima et al., 2023). Este resultado parece promissor para atuagdo estratégica da gestdo de
pessoas, vez que ¢ possivel desenvolver e estabelecer intervengdes que visem promover a

satisfacdo profissional com uma abordagem especifica para cada categoria.

Esse efeito de moderagdo corrobora os resultados de Onga (2016) ¢ a teoria de que
a seguranca psicologica no ambiente de trabalho estd relacionada a satisfacdo dos
servidores. Ambientes onde os servidores se sentem seguros para expressar opinides, ideias
e preocupacdes tendem a promover maior satisfagcdo no trabalho. A adequagao da estrutura
fatorial indica que o instrumento utilizado ¢ valido para medir esses construtos, o que ¢

crucial para futuras pesquisas e aplicagdes praticas, vide H-Latent.
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Outro achado interessante diz respeito a correlacdo das cargas negativas com
relacdo ao fator latente SEPSI. O que sugere que alguns indicadores acontecem de forma
inversa na institui¢do, tanto para os técnicos administrativos quanto para os docentes. De
acordo com esse resultado, a carga menos significativa diz respeito a lideranca inclusiva e
integra, sendo relacionada apenas aos técnicos administrativos. Contudo, as cargas
negativas mais altas dos técnicos administrativos e docentes estdo relacionadas a dimensao
falar abertamente e estabilidade emocional, o que pode ser proveitoso para direcionar a

gestdo de recursos humanos da institui¢do para futuras intervengoes.

Os resultados desse estudo contribuem com a literatura, visto que o instrumento
pode ser reaplicavel, e adaptado para outros contextos organizacionais, consoante as
métricas usadas na pesquisa. Além disso, o estudo transversal sugeriu que as percepgdes de
seguranga psicologica na equipe podem mudar pela estabilidade emocional advinda da
familiaridade dos relacionamentos interpessoais e da gestdo de conflitos, afetando
significativamente o comportamento de falar abertamente, fator mais relevante da
seguranga psicologica que influencia na satisfagdo do trabalho, que podem ser confirmadas

em um estudo longitudinal, assim como foi feito por Johnson e Avolio (2019).

Com base nesses achados, ao longo da pesquisa foram identificados alguns fatores
criticos que sugerem o desenvolvimento de intervengdes com implicagdes para gestdo
institucional, de recursos humanos e de conflitos, que ainda podem contribuir com a
melhoria da qualidade do processo de ensino-aprendizagem. Sdo percepgdes extraidas dos
dados da investigacdo desde a aplicagdo do pré-teste, perpassando pela mensuragcdo dos
fatores de cada construto e da correlagdo entre eles na analise fatorial exploratoria, até

chegar na confirmacdo do modelo estrutural pela analise fatorial confirmatdria multigrupo.

Tais achados servem de diagnostico para a proposi¢cdo de futuras intervengdes na
instituicdo, e foram organizadas e dispostas no formato de relatorio técnico conclusivo,
entregue no Instituto Federal do Piaui (APENDICE C). O que permite concluir que a
pesquisa também contemplou um lacuna da teoria de seguranga psicoldgica, que buscava
responder como promover esses estimulos comportamentais identificados na teoria.
Contudo, trata-se de uma proposta de intervengdo especifica para o contexto da gestdo
educacional publica brasileira, mas que pode ser reaplicavel, adaptado e aperfeicoado para

outros contextos organizacionais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral dessa dissertacdo foi analisar a percep¢ao dos servidores do IFPI
sobre o efeito da seguranga psicologica na satisfacdo do trabalho. Os resultados sugerem
que a seguranga psicologica ¢ um fator determinante para a satisfagdo no trabalho dos
servidores, e corroboram que a teoria da seguranga psicologica é o preditor mais
significativo, para que os servidores se sintam respeitados e confiantes, a ponto de falar
abertamente, pedir ajuda e assumir riscos interpessoais, entre outros comportamentos

positivos capazes de moderar o desempenho ao nivel individual, de equipe e organizacional.

Para a consecucdo desse objetivo, buscou-se adotar um rito metodoldgico que
garantisse maior exatiddo durante as andlises dos dados, principalmente porque as
pesquisas sobre seguranga psicoldgica no Brasil sdo escassas. Partindo desse pressuposto,
destaca-se como resultado a mensuragdo e a validacdo da Escala de Seguranga Psicoldgica

(SEPSI) no Brasil, no contexto da gestao educacional publica brasileira.

Os resultados sugerem que investir na criagdo de um ambiente psicologicamente
seguro pode levar a maior satisfacdo dos servidores. Além disso, a adequacdo da estrutura
fatorial indica que o instrumento utilizado ¢ valido para medir esses construtos, o que ¢
crucial para futuras pesquisas e aplicagdes praticas, vide H-Latent. Contudo, mesmo com
bons indicadores, ¢ importante lembrar que correlagdo ndo implica causalidade. Outros

fatores podem influenciar tanto a seguranga psicolodgica quanto a satisfagdo no trabalho.

Acrescenta-se também que o estudo analisou se, quanto maior for o nivel de
seguranga psicologica, maior seria o nivel de satisfagdo no trabalho em categorias distintas
de servidores. E plausivel concluir que a seguranga psicolégica tem um impacto maior na
satisfacao dos técnicos administrativos em educagao (H1: 0,639; p < 0,001) do que nos
docentes (H2: 0,466; p < 0,001), um achado interessante ja que a maioria das pesquisas
investiga apenas a perspectiva do professor, sendo que a satisfagdo da equipe de suporte

organizacional realizada pelos técnicos administrativos parece dissociada dos docentes.

Pondera-se, contudo, que as carreiras dos técnicos administrativos em educagdo e
dos docentes possuem planos de cargos e salarios com incentivos diferenciados e
institucionalizada por lei, e que a desigualdade remuneratdria para efeito de promogdo e
progressdo na carreira pode impactar na percep¢do de contentamento dos servidores,

apoiando os estudos de Shahid e Din (2021), sobre culturas escolares com foco nos recursos
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humanos e na manutencao de ambiente de equipe igualitario sdo as mais bem-sucedidas em

promover alta seguranca psicologica.

Para Edmondson et al. (2016) a seguranga psicologica pode ser baixa para as
pessoas que estdo no inicio da carreira e/ou em cargos de status inferior, o que pode
sustentar o impacto maior da seguranga psicoldégica na satisfacio dos técnicos
administrativos em detrimento dos docentes, que atuam na area fim da educagdo. Neste
ponto, observa-se uma limitacdo da pesquisa quantitativa, que ndo consegue interpretar se o

salario, promogao ou status interfere para essas percepgoes diferentes nas carreiras.

Os resultados suportam uma integragdo de perspectiva entre os servidores acerca
da seguranca psicologica sentida na organizacdo, conforme demonstrado na Tabela 24, que
correlaciona as dimensdes as cargas fatoriais negativas de SEPSI. As cargas negativas mais
altas dos itens estdo relacionadas a dimensdo falar abertamente, que sugerem uma relagdo
mais significativa na percepg¢do dos respondentes, demonstrando auséncia do atributo poder
de voz dentro do IFPI. Isto sugere que as competéncias e habilidade dos servidores ndo sao
usadas ou s3o subutilizadas na institui¢do, o que favorece o comportamento de siléncio,
defensivo ¢ menos cooperativo ¢ comprometido dos servidores, dificultando inclusive, a
manifestagdo para levantar problemas, assuntos dificeis e propor solugdes. Outro indicador
com carga negativa estd relacionado a dimensdo estabilidade emocional, e sugere que as
relacdes de confianga e respeito, que favorecem os servidores a assumirem riscos, a se
manifestarem sem medo de represalias ou de constrangimentos, precisam ser melhoradas na
institui¢io. E plausivel afirmar que estimulos positivos que aumentem a sensa¢do de
seguranca, protecdo e familiaridade dentro do ambiente organizacional podem facilitar o
aumento do comprometimento individual ou da equipe, da capacidade de assungdo de risco

interpessoal e de erros.

Com base nas evidéncias empiricas foi possivel identificar alguns fatores criticos
que sugerem o desenvolvimento de intervengdes com implicagdes para gestdo institucional,
de recursos humanos e de conflitos, que ainda podem contribuir com a melhoria da
qualidade do processo de ensino-aprendizagem, sendo consolidadas no formato de relatério
técnico conclusivo, e entregue na instituicdo. Esta ¢ uma contribuicdo académica, pois
atende ao chamado Edmondson e Bransby (2023) de como promover a seguranca

psicologica.
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Outra contribuicado ¢ a validag¢do do instrumento no Brasil, que pode ser reaplicavel
em outros contextos organizacionais (O'donovan; Mcauliffe, 2020a). Esse resultado apoia o
desenvolvimento de praticas flexiveis que se adaptem a dinamica de incerteza dentro das
organizagoes, que lidam com vdrios desafios, tais como o contingenciamento do or¢amento,
escassez de mao de obra, sucateamento dos equipamentos e das estruturas fisicas, da
necessidade de adaptagdo as inovagdes tecnoldgicas, e ainda precisa suplantar o

isoformismo normativo institucional do modelo de gestdo de recursos humanos.

Dessa maneira, parece crivel afirmar que a busca por praticas e politicas flexiveis,
que alterem a logica do modelo de gestdo reativa, para um modelo estratégico da gestdo de
recursos humanos, capaz de prever os cenarios de crises ¢ de mudangas inerente a
robotizacdo, a precariza¢do das condi¢des de trabalho, que pode refletir na satude fisica e
mental, na rotatividade, no absenteismo, e no afastamento dos servidores sugere ser uma
medida necessdria para a propria sobrevivéncia das organizagdes no cenario volatil em que

Vivemos.

Nessa perspectiva, as investigagdes sobre a seguranca psicologica, desde o estudo
seminal ha mais de seis décadas, demonstram que este ¢ um fator-chave, relacionado aos
contextos volateis e imprevisiveis, especialmente por ter essa abordagem holistica que
perpassa o nivel individual, de equipe e organizacional, associado aos resultados positivos e
satisfatorios no comportamento organizacional, ¢ com reflexo no desempenho e outras
varidveis que fomentam o sucesso da organizagdo. Nessa linha, M. J. Kim e B. J. Kim
(2020) afirmam que os niveis de seguranca psicoldgica e satisfacdo no trabalho funcionam
de forma determinante para promover efeitos positivos nos comportamentos morais

corporativos € no desempenho organizacional.

Com efeito, entende-se como principal contribuicdo o estimulo dessa abordagem
da seguranca psicoldgica como uma alternativa promissora para fomentar praticas e
politicas de satisfacdo no trabalho dentro da organizagdo, notadamente no contexto da
gestdo publica, em que as mudangas nos arranjos organizacionais s6 podem ser feitas até
certo ponto, em face da escassez de recursos financeiros e do sistema legal. Esta tendéncia
de institucionalizar politicas comportamentais que favorecam a gestdo de mudancas e riscos
inerentes aos cenarios contemporaneos mais desafiadores e dinamicos, ja ¢ realidade no

ambito do Ministério da Gestdo ¢ da Inovacdo em Servigos Publicos com a criagdo da
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CINCO, inclusive com atualizagdo da legislacdo normativa que prioriza a seguranca e

saude nas relagoes laborais.

Ressalta-se que estudos longitudinais e com uma abordagem qualitativa podem
aprofundar a compreensdo, analisar a causalidade e a estabilidade dos fenomenos
(segurancga psicologica e satisfagdo no trabalho) ao longo do tempo no Brasil. Entende-se
como limitacdo deste estudo. Outra limitagdo ¢ que a maioria das pesquisas € na area da
saude, e os estudos no contexto da educagdo sdo incipientes, o que ndo permite se fazer
inferéncias causais. Além disso, a pesquisa ndo conseguiu comparar alguns subgrupos em
face da disparidade de representatividade entre os respondentes, a exemplo, da quantidade
de lideres (30% dos respondentes) contra 70% dos servidores subordinados, o que poderia
enviesar analise sobre a percepcao da satisfacdo no trabalho sob o paradigma de seguranca

psicologica.

Por fim, futuros estudos podem reaplicar a pesquisa, coletando os dados
qualitativos, em diferentes contextos ou subgrupos, para fazer a triangulagdo dos resultados.
Ademais, este estudo ndo considera o efeito de outras culturas, pois utilizou os dados
apenas no contexto brasileiro, € pode ser comparado com outros paises, para interpretar o
impacto dos fendmenos, e aperfeicoar o instrumento com métricas objetivas de

desempenho, para inferéncias nos resultados organizacionais.
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PESQUISA PARA DISSERTACAO DE MESTRADO

PESQUISA PARA DISSERTACAO DE
MESTRADO

Caros (as) servidores(as) do Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia do
Piaui - IFPI.

Este questionario faz parte de uma pesquisa de Mestrado do Programa de Pds-
Graduagao em Gestéao Publica da UFPI.

B Oestudoé
direcionado aos servidores do Instituto Federal do Piaui.

Q)

Quanto tempo leva para responder? Em média, o
questionario é respondido em 8 minutos.

w

Protegdo de dados. Sua participagao e todas as informagdes que vocé fornecer
serdo sigilosas e armazenadas em um sistema seguro de arquivos de dados,
conforme a Lei Geral de Protegdo de Dados (LGDP).

Bf

Qual a tematica da pesquisa?

A SATISFAGAO NO TRABALHO SOB O PARADIGMA DA SEGURANGA PSICOLOGICA:
ESTUDO EM UMA INSTITUIGAO DE ENSINO BRASILEIRA.

Prezado(a) colega servidor(a),

Este questiondrio faz parte de uma pesquisa realizada no ambito da dissertagao de
Mestrado em Gestao Publica da Universidade Federal do Piaui — UFPI, através do seu
programa de Pés-Graduagao em Gestao Publica - PPGP, pela mestranda Fabiana dos
Santos Lima, e-mail: fabiana.lima@ifpi.edu.br, sob a orientagao do professor Dr. Daniel
Felipe Victor Martins, e-mail: daniel.vmartins@ufrpe.br. Caso deseje esclarecimentos
sobre a pesquisa, estamos disponiveis para atendé-lo (a). Para obtermos pleno éxito nos
resultados, precisamos da sua valiosa e honrosa contribuigcao

respondendo as perguntas.

0 questionario foi estruturado no Google Formularios, configurado para ser respondido
somente uma vez e logado (a) em conta de e-mail institucional do IFPI. Registra-se que
€ possivel desistir, retirando o seu consentimento, a qualquer tempo, independente de
justificativa.

Desde de ja, agradecgo a sua contribuigao!

* Indica uma pergunta ohrigatdria

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit
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1. Por gentileza, aceite os termos da pesquisa. *

Marque todas que se aplicam.

Li e concordo em participar da pesquisa.

Perfil do(a) respondente

2. Qual o seu cargo na instituicao? *

Marcar apenas uma oval.

Docente

Técnico Administrativo em Educagéao — TAE

3. Qual o seu género? *

Marcar apenas uma oval.

Masculino
Feminino

Nao-binario

4. Qual a sua faixa etaria? *

Marcar apenas uma oval.

De 18 a 25 anos
De 26 a 35 anos
De 36 a 45 anos
De 46 a 55 anos

Acima de 55 anos

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 2117



08/09/24, 16:45

5.

6.

7.

Qual a sua escolaridade? *

Marcar apenas uma oval.

Ensino Fundamental
Ensino Médio
Ensino Superior
Especializacao
Mestrado
Doutorado

Po6s-Doutorado

Qual o seu estado civil? *

Marcar apenas uma oval.

Solteiro(a)
Casado(a)
Divorciado(a)
Unido estavel
Vildvo(a)

Separado(a)

Marcar apenas uma oval.

Sim

Nao

PESQUISA PARA DISSERTACAO DE MESTRADO

Vocé reside na cidade em que é lotado(a)? *

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit

317
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8. Qual unidade administrativa do IFPI que vocé esta lotado(a)?

Marcar apenas uma oval.

Angical

Campo Maior
Cocal

Corrente

Floriano

José de Freitas
Oeiras

Parnaiba
Paulistana

Pedro Il

Picos

Pio IX

Piripiri

Reitoria

Sao Joao do Piaui
Sao Raimundo Nonato
Teresina - Central
Teresina - Dirceu
Teresina - Zona Sul
Urugui

Valencga

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 4/17
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9. H4 quanto tempo vocé trabalha no Instituto Federal do Piaui (considerar o *
tempo de servigo)?

Marcar apenas uma oval.

Menos de 5 anos
de 5a 10 anos
de 11 a 15 anos
de 16 a 20 anos

mais de 21 anos

10. Possui cargo de gestdo (coordenacao, diretoria, chefe de departamento, outro  *
que receba funcao gratificada)?

Marcar apenas uma oval.

Aspectos relacionados a satisfagao no trabalho do(a) servidor(a).

Por gentileza, indicar a opgado que melhor descreva o seu grau de concordancia com cada
um dos itens.

No meu trabalho atual sinto-me...

11. Com o espirito de colaboragao dos meus colegas de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 5117
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12.  Com o numero de vezes que ja fui promovido(a) nesta instituicao (relacionado *
a progressao na carreira).

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

13.  Com a minha remuneragdao comparada com o quanto eu trabalho (relacdoda *
remuneragdo com o trabalho desempenhado).

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 6/17
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14. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

15. O grau de interesse que minhas tarefas me despertam. *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 717
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16. Com a minha remuneragdo comparada a minha capacidade profissional. *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

17. Com a maneira como esta institui¢cao realiza promogdes de seu *
pessoal (relacionado a progressao na carreira).

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 8/117
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18. Com a capacidade de meu trabalho absorver-me (entusiasmo que o trabalho  *
desperta).

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

19. Com as oportunidades de ser promovido(a) nesta instituicdo (relacionadoa  *
progressao na carreira).

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 917
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20. Com o entendimento entre meu (minha) chefe e eu. *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

21. Com a minha remuneragao comparada aos meus esforgos no *
trabalho (relacdo da remuneragcdo com o trabalho desempenhado).

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 10/17
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22. Com a maneira como meu (minha) chefe me trata. *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

23. Com a variedade de tarefas que realizo (entusiasmo que o trabalho desperta) . *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 1117
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24. Com a conflanga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

25. Com a capacidade profissional do(a) meu (minha) chefe. *

Marcar apenas uma oval.

Totalmente insatisfeito
Muito insatisfeito
Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Aspectos relacionados a seguranga psicolégica da equipe no contexto
organizacional

Por gentileza, indicar a opgédo que melhor descreva o seu grau de concordancia com cada
um dos itens. Caso vocé trabalhe sozinho(a) no setor, considere a relagdo da sua
atribuicdo com outro(s) setor(es) e com sua chefia imediata.

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 12/17
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26. Se cometo um erro na minha equipe, isso € usado contra mim. *

Marcar apenas uma oval.

Concordo plenamente
Concordo

Eu concordo um pouco

Eu ndo concordo nem discordo
Discordo um pouco

Discordo

Discordo fortemente

27. 0Os membros da minha equipe sao capazes de discutir problemas e assuntos *
dificeis.

Marcar apenas uma oval.

Concordo plenamente
Concordo

Eu concordo um pouco

Eu ndo concordo nem discordo
Discordo um pouco

Discordo

Discordo fortemente

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 13/17
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28. 0Os membros da minha equipe, as vezes, rejeitam outros por estes serem *
diferentes.

Marcar apenas uma oval.

Concordo plenamente
Concordo

Eu concordo um pouco

Eu ndo concordo nem discordo
Discordo um pouco

Discordo

Discordo fortemente

29. E seguro correr riscos na minha equipe *

Marcar apenas uma oval.

Concordo plenamente
Concordo

Eu concordo um pouco

Eu ndo concordo nem discordo
Discordo um pouco

Discordo

Discordo fortemente

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 14/17
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30. E dificil pedir ajuda a outros membros da minha equipe. *

Marcar apenas uma oval.

Concordo plenamente
Concordo

Eu concordo um pouco

Eu ndo concordo nem discordo
Discordo um pouco

Discordo

Discordo fortemente

31. Ninguém na minha equipe age deliberadamente para diminuir os meus *
esforgos.

Marcar apenas uma oval.

Concordo plenamente
Concordo

Eu concordo um pouco

Eu ndo concordo nem discordo
Discordo um pouco

Discordo

Discordo fortemente

https://docs.google.com/forms/d/10ZeAYymL218g7k84zSaXsWz2QvrrXmQW5uolL D6a8AXQ/edit 15/17



08/09/24, 16:45 PESQUISA PARA DISSERTACAO DE MESTRADO

32. No trabalho com a minha equipe as minhas competéncias e talentos sao *
valorizados e utilizados.

Marcar apenas uma oval.

Concordo plenamente
Concordo

Eu concordo um pouco

Eu ndo concordo nem discordo
Discordo um pouco

Discordo

Discordo fortemente

Este contetido néo foi criado nem aprovado pelo Google.

Google Formularios
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Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacgao
Detalhes da Manifestacao

Dados Basicos da Manifestagao

Tipo de Manifestagéo:

Esfera:

NUP:

Orgéo Destinatario:

Orgéo de Interesse:
Assunto:

Subassunto:

Data de Cadastro:
Situagao:

Data limite para resposta:

Canal de Entrada:

Modo de Resposta:

Registrado Por:

Tipo de formulario:
Servigo:

Outro Servico:

Teor da Manifestagao
Resumo:

Extrato:

Proposta de melhoria:
Municipio do local do fato:

UF do local do fato:

Local:

Acesso a Informacéao

Federal

23546.054072/2024-91

IFPI — Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia do
Piaui

Acesso a informacao

04/06/2024
Concluida
25/06/2024
Internet

Pelo sistema (com avisos por email)
Cidadéo

Acesso a Informagéo

Gestao de Pessoas
Prezados,
Favor responder as perguntas abaixo:

1-Qual o quantitativo total de servidores ativos no IFPI? E a
data desta consulta.

2-Deste quantitativo total, quantos s&o técnicos administrativos
e quantos sdo docentes?

3- Qual o quantitativo total de servidores por campi
(descriminar os 21 campi e 0 seu respectivo quantitativo)?

4 -Do quantitativo total de servidores, quantos sdo homens?
Quantos sdo mulheres? Ou quantos tem identificagao do
género néo binario, caso haja?

5-Atualmente, quantos cargos de gestao, ou seja, com
remuneragao pelo exercicio de diregao, chefia,
assessoramento, fungdes e coordenagdes o IFPI possui?
Deste total de fungbes remuneradas, quantos s&o exercidas
por homens? E quantas mulheres exercem estas fungdes de
lideranga remunerada?

N&o ha anexos originais da manifestacao.



Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacgao
Detalhes da Manifestacao

Nao ha anexos complementares.

N&o ha textos complementares.

N&o ha envolvidos na manifestacgo.

Campos Adicionais

Nao ha campos adicionais.

Dados das Respostas

Tipode  Data/Hora Teor da Resposta Decisao
Resposta
Resposta 19/06/2024 Conforme Despacho: #535563 anexado ao Acesso
Conclusiva 09:21 processo SUAP n° 23172.001559/2024-66, Concedido

segue em anexo as informagdes requisitadas.

Denuncia de descumprimento

Nao ha registro de denuncias de descumprimento.

Incidente de correcao - Admissibilidade

Incidente de corregéo - Deciséo

Dados de Encaminhamento

N&o ha registros de encaminhamento.

Dados de Prorrogacao

N&o ha registros de prorrogagdes.
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Orgao: Controladoria-Geral da Unido/Gabinete do Ministro

PORTARIA NORMATIVA CGU N° 71, DE 10 DE ABRIL DE 2023

Aprova enunciados referentes a aplicagdo da Lei n® 12.527, de
18 de novembro de 2011.

3 O MINISTRO DE ESTADO DA CONTROLADORIA-GERAL DA
UNIAO, no uso das atribui¢des que lhe conferem o inciso I do art. 6° e o paragrafo
unico do art. 25 da Portaria CGU n°® 1.973, de 31 de agosto de 2021, resolve:

Art. 1° Esta Portaria Normativa aprova 12 (doze) enunciados referentes a
aplicagdo da Lei n° 12.527, de 18 de novembro de 2011 (Lei de Acesso a Informagao -
LAI), conforme constante do Anexo Unico a esta Portaria Normativa.

Art. 2° Esta Portaria Normativa entra em vigor na data da sua publicagao.

VINICIUS MARQUES DE CAVALHO

ANEXO UNICO

ENUNCIADOS REFERENTES A APLICACAONDA LEIN°®12.527, DE 18 DE
NOVEMBRO DE 2011 (LEI DE ACESSO A INFORMACAO - LAI)

Enunciado CGU n2 1/2023 - Registros de entrada e saida de prédios publicos

Os registros de entrada e saida de pessoas em drgaos publicos do Poder Executivo
federal, inclusive no Paldcio do Planalto, sdo passiveis de acesso publico, exceto quando as
agendas sobre as quais eles se refiram estiverem enquadradas em hipdtese legal de sigilo (art.
22), sido classificadas (art. 23), ou sob restricdo temporaria de acesso (art. 79, § 32), nos
termos da Lei n2 12.527, de 18 de novembro de 2011.

Enunciado CGU n2 2/2023 - Registros de entrada e saida de residéncias oficiais

Os registros de entrada e saida de pessoas em residéncias oficiais do Presidente e do
Vice-presidente da Republica sdo informacdes que devem ser protegidas por revelarem
aspectos da intimidade e vida privada das autoridades publicas e de seus familiares (art. 31 da
Lein2 12.527, de 18 de novembro de 2011), salvo se tais registros disserem respeito a agendas
oficiais, as quais tém como regra a publicidade, ou se referirem a agentes privados que
estejam representando interesses junto a Administracao Publica, nos termos do art. 11 da Lei
n? 12.813, de 16 de maio de 2013.

Enunciado CGU n2 3/2023 - Procedimentos disciplinares de militares

Aplicam-se aos pedidos de acesso a processos administrativos disciplinares conduzidos
no ambito das Forcas Armadas as mesmas regras referentes aos servidores civis, cabendo
restricdo a terceiros somente até o seu julgamento (art. 72, §32), sem prejuizo da protec¢ao das
informacdes pessoais (art. 31) ou legalmente sigilosas (art. 22), nos termos da Lei n2 12.527,
de 18 de novembro de 2011.

Enunciado CGU n2 4/2023 - Seguranca do Presidente da Republica e familiares
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Durante o mandato presidencial, a classificacdo de informagdes sob o fundamento de
que sua divulgacdo ou acesso irrestrito pode colocar em risco a seguranca do Presidente e
Vice-Presidente da Republica e respectivos conjuges e filhos(as), nos termos do art. 24, § 22 da
Lein2 12.527, de 18 de novembro de 2011, deve restringir-se estritamente as informacoes
que, de fato, se enquadram nessa categoria, devendo as autoridades competentes para
classificagdo do sigilo atentar-se para o cumprimento do principio geral da Lei de Acesso a
Informacgdo de que o acesso é a regra e o sigilo a excegao.

Enunciado CGU n2 5/2023 - Sigilo de licitagdes, contratos e gastos governamentais

Informacgdes sobre licitagOes, contratos e gastos governamentais, inclusive as que
dizem respeito a processos conduzidos pelas Forgas Armadas e pelos 6rgdos de policia e de
inteligéncia, sdo em regra publicas (art. 72, VI) e eventual restricdo de acesso somente pode
ser imposta quando o objeto a que se referem estritamente se enquadrar em uma das
hipdteses legais de sigilo (art. 22) ou forem classificadas, nos termos do art. 23 da Lei n2
12.527, de 18 de novembro de 2011.

Enunciado CGU n2 6/2023 - Abertura de informagdes desclassificadas

Transcorrido o prazo de classificagdo da informagdo ou consumado o evento que
consubstancie seu termo final, a informacdo tornar-se-a automatica e integralmente de
acesso publico (art. 24, § 49), ressalvadas eventuais outras hipdteses legais de sigilo (art. 22) e
a protecdo de dados pessoais (art. 31), devendo o érgao ou entidade publica registrar tal
desclassificacdo no rol de informacdes classificadas, que é de publicacdo obrigatdria na
Internet, nos termos da Lei n? 12.527, de 18 de novembro de 2011.

Enunciado CGU n2 7/2023 - Titulos académicos e curriculos de agentes publicos

Informacgdes sobre curriculos de agentes publicos, como titulos, experiéncia académica
e experiéncia profissional, sdo passiveis de acesso publico, uma vez que sao utilizadas para a
avaliacdo da capacidade, aptiddo e conhecimento técnico para o exercicio de cargos e funcdes
publicas.

Enunciado CGU n2 8/2023 - Provas e concursos publicos

A divulgacdo de documentos e informagdes relacionados a candidatos aprovados em
selecOes para o provimento de cargos publicos, inclusive provas orais, sdo passiveis de acesso
publico, visto que a transparéncia dos processos seletivos estd diretamente relacionada a
promocdo dos controles administrativo e social da Administragcdo Publica, ressalvadas as
informacdes pessoais sensiveis.

Enunciado CGU n2 9/2023 - Telegramas, despachos telegraficos e as circulares
telegraficas produzidos pelo Ministério das RelagGes Exteriores

Os telegramas, despachos e circulares telegraficas produzidos pelo Ministério das
Relagbes Exteriores sdao documentos que devem ter seu acesso restringido somente quando o
objeto a que se referem estritamente se enquadrar em uma das hipdteses legais de sigilo. A
protecdo das negociacdes e das relagdes diplomaticas do Pais ndo pode ser utilizada como
fundamento geral e abstrato para se negar acesso a pedidos de informacgdo. Havendo
informacgdes pessoais no documento ou processo que nao podem ser disponibilizadas, aplica-
se o disposto no § 22 do art. 72 da Lei n2 12.527, de 18 de novembro de 2011, assegurando-se
0 acesso a parte ndo sigilosa por meio de certiddo, extrato ou cdpia com ocultacdo da parte
sob sigilo.

Enunciado CGU n2 10/2023 - Informagdes financeiras a respeito de programas e
beneficios sociais
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Informacdes referentes a valores de beneficios pagos e a identificagcdo de beneficiarios
de programas sociais, mesmo que operados por instituicdes financeiras, sdo de acesso
publico, em razao do disposto no art. 29, § 29, XIl, da Lei n2 14.129, de 29 de marco de 2021,
desde que respeitado a privacidade dos dados pessoais e dos dados sensiveis, sem prejuizo
dos demais requisitos elencados, conforme a Lei n2 13.709, de 14 de agosto de 2018 (Lei Geral
de Protecdo de Dados Pessoais). Tais dados ndo sdo protegidos pelo sigilo fiscal, bancario, de
operacdes e servicos no mercado de capitais, comercial, profissional ou industrial, de que
trata o art. 69, |, do Decreto n2 7.724, de 16 de maio de 2012.

Enunciado CGU n2 11/2023 - Restri¢bes de acesso em virtude da desarrazoabilidade ou
desproporcionalidade do pedido

Pedidos de acesso a informagao somente podem ser negados sob o fundamento da
"desarrazoabilidade" se o 6rgao ou entidade publica demonstrar haver risco concreto
associado a divulgagao da informacgado ou se a contextualizagdo do pedido de acesso nao for
real ou quando os fatos que consubstanciarem o pedido ndo estiverem expostos conforme a
verdade; e, por sua vez, somente podem ser negados sob o fundamento da
"desproporcionalidade" se o 6rgao evidenciar ndo possuir recursos, humanos ou tecnoldgicos,
para atender o pedido. Para as duas situag¢des, ndao podem tais argumentos serem utilizados
como fundamento geral e abstrato para a negativa de acesso. Além disso, quando restar
configurada a desproporcionalidade do pedido, o 6rgdo ou entidade deve disponibilizar os
meios para que o cidadao realize a consulta in loco, para efetuar a reproducdo ou obter os
documentos desejados, em conformidade com o disposto no art. 11, §19, |, da Lei n2 12.527,
de 18 de novembro de 2011.

Enunciado CGU n2 12/2023 - Informacg&o pessoal

O fundamento "informacgdes pessoais" ndo pode ser utilizado de forma geral e abstrata
para se negar pedidos de acesso a documentos ou processos que contenham dados pessoais,
uma vez que esses podem ser tratados (tarjados, excluidos, omitidos, descaracterizados etc.)
para que, devidamente protegidos, o restante dos documentos ou processos solicitados sejam
fornecidos, conforme preceitua o § 22 do art. 72 da Lei n2 12.527, de 18 de novembro de
2011, assegurando-se o0 acesso a parte ndo sigilosa por meio de certidao, extrato ou cépia com
ocultacdo da parte sob sigilo. Além disso, a protecao de dados pessoais deve ser
compatibilizada com a garantia do direito de acesso a informacdo, podendo aquela ser
flexibilizada quando, no caso concreto, a protecdo do interesse publico geral e preponderante
se impuser, nos termos do art. 31, § 39, inciso V da Lei n. 12.527, de 2011, e dos arts. 79, § 39,
e 23, caput, da Lei n2 13.709, de 14 de agosto de 2018.

Este conteuido nfo substitui o publicado na versio certificada.



26/06/24, 16:39 Gmail - [Fala.BR] Manifestagdo Respondida no Sistema

M Gmall Fabiana Lima <adv.fabianalima@gmail.com>

[Fala.BR] Manifestagdao Respondida no Sistema
1 mensagem

nao-responder.falabr@cgu.gov.br <nao-responder.falabr@cgu.gov.br> 19 de junho de 2024 as 09:21
Para: adv.fabianalima@gmail.com

Prezado(a) Senhor(a),

Seu pedido de informagao, niumero de protocolo 23546.054072/2024-91, foi analisado e teve resposta na data de 19/06/2024.

Para consultar a resposta, clique o cursor no nimero do protocolo informado; poderao ser exigidos usuario e senha para acessar o sistema.
A resposta também podera ser consultada por meio da opgao "Acesso a Informacao/Meus Pedidos e Recursos", no menu do sistema.

No caso de indeferimento de acesso a informagéo, podera ser interposto recurso no sistema no prazo de 10 (dez) dias, conforme disposto no paragrafo Unico do art. 15 da Lei
n°® 12.527/2011.

Com o objetivo de melhorar o atendimento aos pedidos de acesso a informagé&o, € importante conhecer a sua opinido. Por isso, apds ler a resposta ao seu pedido, deixe uma
avaliagao por meio da pesquisa de satisfagdo, disponivel na Plataforma Fala.BR. E bem rapido. S&o apenas 3 perguntas. Participe!

Importante: Caso esse pedido tenha sido registrado presencialmente (via balcao do SIC), sera necessario ir novamente ao local de registro para receber a resposta. E todos
os outros procedimentos, tais como interposigao de recursos e reclamacgao, também deverao ser feitos pessoalmente.

Visite o site https://falabr.cgu.gov.br, para obter maiores informagdes.

Atenciosamente,

Mensagem automatica
Favor nado responder a este e-mail.

ﬂ documento.pdf
104K

https://mail.google.com/mail/u/1/?ik=07768f688f&view=pt&search=all&permthid=thread-f:1802292173232401159&simpl=msg-f: 1802292173232401159 11
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ACESSO A INFORMAGAO (LAI): DEMANDA DO E-SIC (18/06/2024)

Quantitativo de Servidores: Quantitativo por Sexo:

DOCENTE 1426 FEMININO 1011

TAEs 975 MASCULINO 1390

TOTAL 2401

Quantitativo por Campus Quantitativo por Fungoes:

Campus Qtd Cargo/Funcdo Qtd

ANGICAL 98 CD-0001 1

CAMPO MAIOR 75 CD-0002 22

COCAL 80 CD-0003 24

CORRENTE 107 CD-0004 59

DIRCEU 45 FG-0001 110

FLORIANO 148 FG-0002 156

JOSE DE FREITAS 32 FUC-0001 162

OEIRAS 84 TOTAL 534

PARNAIBA 141

PAULISTANA 99 Quantitativo de Cargos/Fungdes exercidas por género:

PEDRO I 87 Cargo/Funcdo Sexo Qtd

PICOS 127 CD-0001 M 1

P1O IX 30 CD-0002 F 4

PIRIPIRI 109 CD-0002 M 18

REITORIA 135 CD-0003 F 7

SAO JOAO DO PIAUI 64 CD-0003 M 17

SAO RAIMUNDO NONA] 101 CD-0004 F 17

TERESINA ZONA SUL 177 CD-0004 M 42

TERESINA-CENTRAL 492 FG-0001 F 55

URUCUI 98 FG-0001 M 55

VALENCA DO PIAUI 72 FG-0002 F 64
FG-0002 M 92
FUC-0001 F 55
FUC-0001 M 107
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO m

RESUMO

A medida que as incertezas do contexto educacional se tornam mais critica, com a escalada da
inteligéncia artificial, dos cortes orgamentarios, do afastamento de servidores por problemas de
saude mental, promover a seguranga psicolégica se torna fundamental para alcangar a
satisfagcdo dos servidores publicos. O presente estudo tem como objetivo analisar a percepgdo
da segurancga psicolégica dos servidores de uma instituicdo de ensino brasileira e a sua relagdo
com a satisfagcdo no trabalho. Para tanto foram usados os procedimentos de uma andlise
fatorial exploratéria e confirmatéria multigrupo. O instrumento continha 32 itens associado a
uma escala de amplitude de 7 pontos, aplicados em 337 servidores efetivos da institui¢do. Os
resultados suportam que a segurancga psicolégica tem um impacto maior na satisfagcdo dos
técnicos administrativos em educagdo (H1: 0,639; p < 0,001) do que nos docentes (H2: 0,466; p <
0,001). Além disso, a pesquisa validou a Escala de Segurancga Psicolégica (SEPSI) no Brasil, e o
instrumento pode ser reaplicGvel em outros contextos organizacionais.
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A SATISFACAO NO TRABALHO SOB O
PARADIGMA DA SEGURANGA PSICOLOGICA:
ESTUDO EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO
BRASILEIRA

Relatério técnico apresentado pela mestranda Fabiana dos
Santos Lima, ao Mestrado Profissional em Gestdo Publica, sob
orientacdo do professor Dr. Daniel Felipe Victor Martins como
parte dos requisitos para obtengdo do titulo de Mestre em
Gestdo Publica.
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CONTEXTO

O crescimentos das organizagdes no contexto da inovagdo tecnoldgica depende da abertura
delas para o processo de aprendizagem, de desenvolvimento, de mudanga, até incorporagdo
das novas solugbes associadas dos sistemas inteligentes, que integram os objetivos
organizacionais ds pessoas. O que talvez justifique a significativa quantidade de pesquisas
que investigaom a importdncia da satisfagdo no trabalho, para aumentar o desempenho,
engdjamento e a produtividade organizacional, o que contribuiu na promog¢do desse
ambiente produtivo de ensino e aprendizagem (Gargantini et al, 2022, Hoque et al, 2023).
Nesse mesmo sentido, a seguranga psicolégica & um pressuposto para os comportamentos
que conduzem a esse processo orientado a dprendizagem e a mudanga organizacional, eis
que a teoria condiciona alguns fatores que favorecem a confianga, o respeito e a disposicdo
pdra o desenvolvimento do conhecimento, a partir do compartiihamento dos erros, sem
quqis)quer tipos de julgamentos que possam interferir no feedback das informacées (Lateef,
2020).

Ressalta-se também que, a seguranga psicolégica pode proporcionar estimulos para que os
servidores (a nivel de equipe) desenvolvam vdrios comportamentos na organizagdo em um
contexto de incerteza, como o engdjamento (Gargantini et al, 2022), que favorece o
envolvimento na gestdo de mudangas, fazendo frente & complexidade e d mutabilidade do
cendrio contempordneo, em que as organizagdes publicas precisam lidar com varios
desdfios, de contigenciomento do orcamento e da mdo de obra, o sucateamento dos
equipamentos e das estruturas fisicas, da adaptacdo ds inovagdes tecnoldgicas e ds novas
demandas de mercado (Edmondson e Bransby, 2023).

O Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos realizou o
langamento da CINCO - Ciéncias Comportamentais em Governo, primeira
unidade de ciéncias comportamentais do governo federal brasileiro, cuja
atuacdo estd voltada para fomentar solugdes inovadoras nas politicas
pUblicas por meio das ciéncias comportamentais (Governo Federal, 2024).
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Contudo o estudo sobre a seguranga
psicolégica tem sido negligenciado no Brasil,
apesar de ser um construto dominante na
literatura de comportamento organizacional
(Edmondson; Bransby, 2023). E as possiveis
implicagbes da auséncia de gestdo de riscos
e mudangcas foram evidenciadas na
pandemia da Covid-19, pela incapacidade de
reacdo imediata ao contexto incerto e
dindmico do trabalho moderno, a reluténcia
das pessoas em se adaptar as mudangas e
assumir a responsabilidade, o medo de
expressarem suas preocupagdes, a falta de
abertura para uma comunicagdo franca e
assertiva, inclusive, para o compartilhamento
de vulnerabilidades e erros que ajudassem na
construgdo de solugbes de melhoria ou de
inovacéo (Bundtzen; Hinrichs, 2021).

y 0 4

E pelo que sabemos, a nossa pesquisa foi a
primeira a analisar, empiricamente, o contexto
educacional. Registrou-se apenas, um achado
que fez a intersecgdo da temdtica,
investigando  os  comportamentos  de
aprendizagem grupal como mediadores da
prontiddo para a aprendizagem, e da
seguranga psicolégica com a satisfagdo das
equipes de trabalho, na drea da salde (Ongo,
2016). Destaca-se ainda que, o nosso trabalho
inovou ao delimitar andlise da satisfagdo no
trabalho pelo viés da seguranca psicologica
em uma instituicdo de ensino brasileira, que
possui uma estrutura capilarizada e
descentralizada, distribuidas em 21 unidades
dentro do Estado do Piaui, e que por si sb,
abrange um sistema social amplo e
heterogéneo.

E que vai ao encontro da recente alteracéo da legislagéo da Norma Regulamentadora (NR 01)
feita pela Comissdo Tripartite Paritaria Permanente (CTPP), férum oficial do governo federal que
delibera sobre temas relacionados & seguranca e d sadde no trabalho, ligado a Ministério do
Trabalho e Emprego, que incluiu a sadde mental como um dos critérios de gerenciamento de
riscos ocupacionais has empresas. De forma que essa andlise trouxe como contribui¢gdo social, o
desenvolvimento de uma investigagcdo com os fatores associados positivamente d seguranga
psicolégica, que podem modular a satisfagéo no ambiente (intra)institucional, bem como
moderar esses efeitos externos ou antecedentes na organizagdo.

Ademais, com os resultados desta pesquisa, agregou-se uma contribui¢gdo gerencial & medida
que se identificou a percep¢do dos servidores sobre a seguranga psicolégica e seu impacto na
satisfagdo dentro do ambiente organizacional, a partir de uma observacdo holistica dos fatores
avaliados, fornecendo a gestdo os dados necessdrios, para respaldar a decisdo de seguir da
forma que estd (respeitadas as estratégias de aprimoramento), ou, até mesmo, de remodelar a
forma como a gestdo de pessoas vem tratando a segurancga psicolégica na institui¢do, a fim de
sugerir institucionalizar esta prética como politica de satisfagdo no trabalho dentro do IFPI. E com
intuito de viabilizar esse modelo institucional de prética de satisfagdo amparado pela teoria de
segurancga psicologica, fez-se um relatdrio técnico conclusivo, que consiste no diagndstico e na
sugestdo de aplicacdo das prdaticas de seguranca psicolégica que podem aumentar a
satisfagdo no trabalho, como proposta de intervencdo baseada nas evidéncias da pesquisa. E
posteriormente, caso haja melhoria na percepcdo de satisfacdo dos servidores, possa ser
incorporada como uma politica de satisfagdo no trabalho da instituigdo.
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PUBLICO-ALVO

Esta proposta de
intervencd@o & destinada a
Diretoria de Gestdo de
Pessoas, responsdvel
institucional por gerir as
politicas e estratégias de
satisfagdo no trabalho dos
2.401 servidores ativos do
Instituto Federal do Piaui,

distribuidos em 21 unidades
de Norte a Sul do Estado do
Piaui.
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DESCRICAO DA SITUAGCAO
PROBLEMA
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OBJETIVOS DA PROPOSTA

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar a percepgdo dos servidores do IFPI sobre o
efeito da segurancga psicologica na satisfagdo do trabalho.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

a) mensurar os fatores de seguranga
psicolégica e satisfagdo no trabalho dentro do
contexto organizacional do IFPI;

b) analisar a percepcdo dos servidores sobre a
relacdo de seguranca psicolégica e a satisfagcdo
no trabalho dentro do IFPI;

c) comparar os efeitos da seguranga psicolégica
na satisfagdo do trabalho dos técnicos
administrativos em educacdo (TAES) e docentes
do IFPI;

d) elaborar um produto técnico, que consistiu na
elaboragdo de um relatério técnico conclusivo
com o diagnéstico e uma proposta de
intervengdo baseada nas evidéncias da
pesquisa.

Invista na seguranca
psicolégica no
trabalho

CRIE UM AMBIENTE
SAUDAVEL E PRODUTIVO
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DIAGNOSTICO E ANALISE

o estudo analisou se quanto maior for o nivel de
seguranga psicolégica, maior seria o nivel de
satisfagdo no trabalho em categorias distintas de
servidores. E plausivel concluir que a seguranca
psicolégica tem um impacto maior na satisfagéo
dos técnicos administrativos em educacdo (HI:
0,639; p < 0,001) do que nos docentes (H2: 0,466; p <
0,001), uma achado interessante j&@ que a maioria
das pesquisas investigaom apenas a perspectiva do
professor, sendo que a satisfagcdo da equipe de
suporte organizacional realizada pelos técnicos
administrativos parece dissociada dos docentes.

Os resultados suportam ainda uma integragdo de
perspectiva entre os servidores acerca da
seguranga psicolégica sentida na organizagdo. As
cargas negativas mais alta dos itens estdo
relacionadas a dimensdo falar abertamente, que
sugerem uma relagdo mais significativa na
percepcdo dos respondentes, demonstrando
auséncia do atributo poder de voz dentro do IFPI.
Isto sugere que as competéncias e habilidade dos
servidores ndo sd@o usadas ou sdo subutilizadas na
instituicdo, o que favorece o comportamento de
siléncio, defensivo e menos cooperativo e
comprometido dos servidores, dificultando inclusive,
a manifestacdo para levantar problemas, assuntos
dificeis e propor solugdes. Outro indicador com
carga negativa esta relacionado & dimensdo
estabilidade emocional, e sugere que as relagdes
de confianga e respeito, que favorecem os
servidores assumirem riscos, a se manifestarem
sem medo de represdlias ou de constrangimentos
precisam ser melhoradas na institui¢gdo.

Tabela 25 - Testes de hipdoteses

E plausivel afirmar que estimulos
ositivos que aumentem a
ensacdo de segurangad, protecdo
familiaridade dentro do ambiente
rganizacional podem facilitar o

aumento do compromentimento

individual ou da equipe, da
capacidade de assungdo de risco
interpessoal e de erros.

Com base nas  evidéncias
empiricas foi possivel identificar
alguns fatores criticos que sugerem
o desenvolvimento de intervengées
com implicagées para gestdo

institucional, de recursos humanos
e de conflitos, que ainda podem
contribuir com a melhoria da
qualidade do processo de ensino-
aprendizagem, sendo consolidadas
no formato de relatério técnico
conclusivo, e entregue na
instituicdo. Esta & uma contribui¢gdo
académica, pois atende o
chamado Edmondson e Bransby
(2023) de como promover a
seguranga psicolégica.

TAES's

Hipoteses Construto |Caminho |Construto |Est. |p-valor|Resultado
H1 SEPSI EST 0,639 |< 0,001 |Aceita
DOCENTES

H2 SEPSI EST 0,466 (< 0,001 |Aceita

Fonte: Elaborado pela autora
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IMPLICAC}()ES PARA A SATISFAGAO NO TRABALHO

Identificacdo de Fatores Criticos: As correlagdes identificadas podem ajudar a identificar quais
fatores sGo mais criticos para a satisfagdo no trabalho. Por exemplo, se SOl representa
‘colaboracdo dos colegas’ e S14 representa ‘confianga entre pares’, a forte correlagdo entre
essas varidveis sugere que aumentar a autonomia pode melhorar a satisfagdo geral.

Desenvolvimento de Intervengdes: Com base nas correlagdes, podem ser desenvolvidas
intervencodes especificas para melhorar a satisfagcdo no trabalho. Por exemplo, se S03 representa
‘progressdo da remuneragdo” e Sl representa ‘engajamento dos servidores’, a forte correlagdo
entre essas varidveis sugere que aumentar os beneficios salaricis podem aumentar o
engajamento dos servidores.

‘ ‘ PROPOSTA DE INTERVENCAO

sugere que as oportunidades de crescimento oferecidos pela chefia e as
promogdes sdo cruciais para a satisfagdo geral. As organizagées devem
priorizar planos de carreira claros e oportunidades de desenvolvimento
promovidos pela chefia.

: 1. Foco na Lideranga e no desenvolvimento por Promogées: O Componente 1

2. Politica de Remuneragdo Justa: O Componente 2 destaca a importéncia da
remuneragdo. As organizagdes devem garantir que a remuneracdo sejd
competitiva e alinhada com as capacidades e esforgos dos servidores.

3. Cultura Organizacional Positiva: Os Componentes 3 e 4 enfatizam o
importéncia das relagées interpessoadis e do gerenciamento do erro no
ambiente de trabalho. As organizagcdes devem fomentar uma cultura de
respeito, colaboragdo e aprendizado com os erros.

4. Engajomento: O Componente 5 sugere que a natureza do trabalho é
importante. As organizagées devem buscar maneiras de tornar o trabalho
mais interessante e envolvente para os servidores.
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IMPLICAC}()ES PARA A SEGURANCA PSICOLOGICA

. Identl?lccxgdo de Fatores Criticos: As correlagdes identificadas podem ajudar a identificar quais
fatores sGo mais criticos para a seguranca psicolégica no trabalho. Por exemplo, se POl
representa ‘gerenciamento do erro’ e P04 representa "estabilidade emocional’, a correlagéo
entre essas varidveis sugere que aumentar o apoio no gerenciamento do erro pode melhorar a
confianga na equipe pela estabilidade emocional.

e Desenvolvimento de Intervengcbes: Com base nas correlagdes, podem ser desenvolvidas
intervengodes especificas para melhorar a seguranga psicolégica no trabalho. Por exemplo, se P05
representa "disposicdo em ajudar’ e P07 representa ‘falar abertamente’, a correlagdo negativa
entre essas varidveis sugere que reduzir a disposicdo em ajudar pode afetar a capacidade de
falar abertamente da equipe.

‘ ‘ PROPOSTA DE INTERVENCAO

sugere que a valorizagdo da autonomia e da liberdade no uso das
competéncias individuais, podem ajudar na criagdo de um ambiente onde é
seguro assumir riscos, elementos cruciais para a seguranga psicolégica. As
organizagdes devem priorizar o reconhecimento das habilidades dos
servidores e encorajar a inovagao.

: 1. Fomentar um Ambiente de Confianga e Respeito MUtuo: O Componente 1

2. Promover Comunicag¢do Aberta: O Componente 2 destaca a importdncia da
comunicagdo aberta e construtiva promovida na equipe. As organizagdes
devem criar canais de comunicac¢do eficazes e fomentar uma cultura onde os
problemas possam ser discutidos abertamente sem medo de retaliagdo.

3. Estimular uma Cultura Organizacional Positiva de Aprendizado com Erros: O
Componente 3 enfatiza a importdncia do respeito matuo e da abordagem
construtiva aos erros. As organizagdes devem promover uma cultura de
aprendizado onde os erros s@o vistos como oportunidades de crescimento,
ndo como motivos para puni¢do.

4. Desenvolver Llideranca Inclusiva: Todos os componentes sugerem d
importéncia de uma lideranga que promova um ambiente inclusivo, valorize
as contribui¢cées individuais e trate os erros de forma positiva.
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IMPLICAC}()ES PARA A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Os resultados sugerem que a instituicdo pode precisar de uma abordagem mais personalizada para
a gestdo de recursos humanos, considerando as necessidades e caracteristicas especificas de cada
grupo de servidores.

‘ ‘ PROPOSTA DE INTERVENCAO

Os resultados sugerem que a satisfagdo com o emprego e percepgdo da
seguranga psicolégica é um fator importante para a satisfagéo dos
servidores. Portanto, a instituicdo pode considerar a implementagdo de
politicas e prdticas que promovam a satisfagdo com o emprego e
percepcdo da seguranga psicolégica na instituicdo;

A instituicdo pode considerar a formagdo dos gestores, o treinamento e
desenvolvimento de habilidades da seguranga psicolégica entre os
servidores;

A instituico pode considerar a implementacdo de programas de
desenvolvimento de carreira para os servidores, especialmente para os
técnicos administrativos em educag¢do, para melhorar sua motivagdo e
comprometimento;

A instituicdo pode promover o reconhecimento de servidores, mais
engajados nas politicas e praticas de satisfagdo com emprego da
segurancga psicoloégica;

A instituicdo também pode considerar a criagdo de um sistema de
avaliacdo e feedback para os servidores, a fim de acompanhar o nivel de
satisfacdo deles, vez que esse contentamento pode se apresentar de
forma diferente em cada grupo de servidores, assim como refletir na
produtividade;

A instituicdo também pode considerar a realizagdo de pesquisas regulares
para acompanhar o nivel de satisfagdo com o emprego da seguranga
psicolégica, e utilizar os resultados para melhorar as politicas e praticas de
gestdo de recursos humanos.
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IMPLICAC}éES PARA A MELHORIA DA QUALIDADE DO ENSINO

Os resultados sugerem que a instituicdo pode precisar de uma abordagem mais focada na
melhoria da qualidade do ensino, considerando as necessidades e caracteristicas especificas de
cada grupo de servidores.

‘ ‘ PROPOSTA DE INTERVENCAO

A instituico pode considerar a implementacdo de programas de
treinamento e desenvolvimento para os docentes, para melhorar suas
habilidades e conhecimentos;

A instituicdo também pode considerar a criagdo de um ambiente de
aprendizado mais favordvel e motivador para os alunos, para melhorar
sua satisfagdo e desempenho;

A instituicdo pode considerar o desenvolvimento de habilidades da

seguranga psicolégica, para facilitar o processo de de ensino-
aprendizagem dos alunos;

A instituicdo pode promover a capacidade inovativa e a valorizagdo do
processo de aprendizagem, com foco na comunicagdo franca,
transparente e colaborativa, livre do medo de julgaomentos ou
constrangimentos.
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IMPLICAC}()ES PARA A GESTAO DE CONFLITOS

Os resultados sugerem que a instituicdo pode precisar de uma abordagem que promova a
sensacdo de seguranca e protegdo no ambiente de trabalho, fortalecendo as relagdes de confianga
e respeito mutuo entre os membros da organizagdo, a fim de reforcar o atributo da estabilidade
emocional entre os servidores, e viabilizar o comportamento de voz.

‘ ‘ PROPOSTA DE INTERVENCAO

e A instituicdo pode considerar incentivar uma comunica¢gdo honesta e

transparente sem riscos de retaliagdo, com intuito de fomentar solu¢ées
para cada dreaq, setor ou fungdo especifica da organizac¢do;
A instituicdo também pode considerar a promog¢do do comportamento de
fala, de forma direta e assertiva, o que pode ajudar a diminuir o
sentimento de distancia do poder, aumentar a sensagdo da justica
percebida entre os pares na organizagdo;

A instituicdo pode considerar aperfeicoar as prdaticas de seguranca
psicolégica para mediagdo dos conflitos, na medida que molda o
comportamento de voz para uma dtitude cooperativa e que respeita a
diversidade de opinido.
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RESPONSA\LEIS PELA PROPOSTA DE
INTERVENGAO E DATA
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Protocolo de recebimento do produto técnico-
tecnolégico

-

A
Diretoria de Gestéo de Pessods
Instituto Federal do Piaui

Pelo presente, encaminhamos o Produto Técnico-Tecnolégico intitulado - “PTT”, derivado da
dissertagdo de mestrado “A SATISFAQAO NO TRABALHO SOB O PARADIGMA DA SEGURANCA
PSICOLOGICA: ESTUDO EM UMA INSTITUIQAO DE ENSINO BRASILEIRA”, de autoria de “nome do(d)
mestrando(a) Fabiana dos Santos Lima”.

Os documentos citados foram desenvolvidos no dmbito do Mestrado Profissional em Gestdo
PUblica (PPGP), instituicdo associada “nome da instituicdo”.

A solugdo técnico-tecnologica & apresentada sob a forma de um “relatério técnico
conclusivo” e seu objeivo € uma “proposta de intervengdo”.

Solicitamos, por gentileza, que agdées voltadas a implementagdo desta proposicdo sejam
informadas & Coordenacdo Local do PPGP, por meio do endereco “ppgp@ufpi.edu.br”.

Teresing, Pl de de 20___

Registro de recebimento

Assinatura, nome e cargo (detalhado) do recebedor
Preencha os campos em azul | se assinatura fisica, coletd-la sob carimbo. Documento com este teor (ou
equivalente) ser@ adequado se elaborado e assinado pelo Sistema Eletrénico de Informagades (SEI) da Instituigdo
do recebedor / Apague este rodapé na verséo final do documento.



Discente: Fabiana dos Sanos Lima, especialista, Universidade Federa do Piaui.
Orientador: Daniel Felipe Victor Martins, doutor, Universidade Federa do Piaui.

09 de Outubro de 2024.

PPGP
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