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RESUMO 

A satisfação no trabalho é fator fundamental para o bem-estar do indivíduo e a concretização dos 
objetivos da organização na qual está inserido. Nesse contexto, este estudo teve como objetivo 
analisar o grau de satisfação no trabalho de indivíduos empregados no setor privado, formal 
e informal, e seus determinantes. Para isso foram feitas análises descritivas e econométricas, 
utilizando o modelo probit ordenado e os dados disponibilizados pela PNAD de 2015. Os 
resultados indicaram que o percentual de trabalhadores muito satisfeitos nas atividades 
profissionais foi relativamente baixo no ano da pesquisa e que tanto características individuais 
– como idade, estado civil, cor e educação – quanto do trabalho – como rendimento, tempo de 
serviço e formalidade – estavam correlacionadas com seus níveis de satisfação. Nesse sentido, 
aumentar a realização no trabalho por meio das variáveis estudadas é de suma importância, 
visando ao aumento de produtividade nesse mundo cada vez mais competitivo e globalizado.
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ABSTRACT

Job satisfaction is a fundamental factor for the individual well-being and for the achievement 
of the goals of the organization in which he is inserted. In this context, this study aimed to 
analyze the degree of job satisfaction of individuals employed in the private, formal and 
informal sectors, and their determinants. To achieve this objective, descriptive and econometric 
analyzes were performed using the ordered probit model and the data provided by the PNAD of 
2015. The results indicated that the percentage of highly satisfied workers in their professional 
activities was relatively low in the year of the survey and that both individual characteristics as 
age, marital status, color and education, and work as income, length of service and formality 
were correlated with their levels of satisfaction. In this sense, seek to increase achievement at 
work from studied variables is of utmost importance, aiming at productivity increasing in a 
globalized and increasingly competitive world.
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1.	 INTRODUÇÃO

Com a globalização, novos desafios têm surgido para as organizações e, 
consequentemente, para seus trabalhadores. O mercado está cada vez mais competitivo, e os 
clientes, cada vez mais exigentes. Em busca de atender essas novas demandas, as organizações 
têm alterado suas estratégias.

De acordo com Leite (2013), diante dos novos desafios decorrentes da globalização, 
as organizações repensam suas estratégias, estruturas e seus recursos e se conscientizam da 
importância dos funcionários para o alcance dos resultados almejados. Ainda conforme a autora, 
em um mundo cada vez mais competitivo, investir em recursos humanos a fim de ter um quadro 
de funcionários qualificado, capaz de transformar a informação disponível em conhecimento, 
pode fazer toda a diferença para as organizações.

Nesse contexto, ressalta-se a importância da satisfação do indivíduo e o efeito desta 
na produtividade. Em outras palavras, pode-se dizer que um indivíduo satisfeito com seu 
trabalho tem uma produtividade maior, isto é, produz relativamente mais, agregando mais valor 
à organização em que atua. 

Conforme Hoppock (1935), a satisfação no trabalho pode ser compreendida como 
a avaliação que o próprio indivíduo faz do trabalho, considerando elementos intrínsecos 
(reconhecimento, realização, responsabilidade e progresso) e extrínsecos (salário, condições 
físicas do trabalho, supervisão e políticas administrativas).

Para Locke (1976, apud LEITE, 2013), a satisfação no trabalho corresponde ao 
resultado do prazer inerente às atividades profissionais, ou seja, ao estado emocional agradável 
ou positivo do indivíduo decorrente de seu trabalho. Para esse autor, a organização, assim 
como o indivíduo, por meio de seu comportamento e de sua saúde física e mental, podem ser 
impactados pela satisfação no trabalho.

Vale ressaltar que um funcionário insatisfeito, de maneira geral, tem a intenção de 
sair de seu emprego e, desse modo, a probabilidade de ele ter menor comprometimento com a 
organização é maior. Sendo assim, segundo Chang, Wang e Huang (2013), a intenção de sair da 
empresa e a concretização dessa intenção causam efeitos negativos na eficácia da organização, 
devido ao desvio comportamental e à perda da mão de obra qualificada, respectivamente. 
Ainda conforme os autores, este turnover teria uma relação significativa com a satisfação no 
trabalho, o comprometimento do indivíduo com a organização, questões financeiras e variáveis 
demográficas, como idade e gênero.

A satisfação passa, então, a ser um objetivo essencial para as organizações alcançarem 
suas metas (LAI WAN, 2007), tendo em vista que quanto maior o nível de satisfação dos 
funcionários, maiores são os retornos para a organização. Segundo Meleiro e Siqueira (2005), a 
insatisfação tem uma relação negativa com o desempenho e a proatividade no trabalho.

Para Oliveira (2002), além de a insatisfação no trabalho impactar negativamente 
a produtividade, a rotatividade e o absenteísmo dos funcionários, ela pode torná-los mais 
resistentes, antagônicos e avessos à colaboração.

Nesse sentido, é de suma importância que as organizações identifiquem os fatores 
que determinam a satisfação no trabalho, em busca de priorizá-los e, como resultado, elevar a 
produtividade de seus funcionários. Afinal, uma empresa composta por colaboradores satisfeitos 
consegue atingir suas metas e seus objetivos mais facilmente, podendo inclusive obter maiores 
lucros.
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Diante do exposto, o presente trabalho buscou identificar o grau de satisfação dos 
brasileiros no trabalho e seus determinantes. Tomando como base de dados a Pesquisa Nacional 
por Amostras de Domicílios (PNAD) de 2015 e utilizando o modelo probit ordenado, foi 
possível identificar os principais fatores que influenciam esse grau de satisfação.

Dada a relevância do tema e sua influência no ambiente organizacional e na saúde e no 
bem-estar do trabalhador, inúmeros estudos foram realizados por profissionais de diversas áreas 
(HODSON, 1989; CLARK; OSWALD; WARR, 1996; SOUSA-POZA; SOUSA-POZA, 2000; 
ANDREASSI et al., 2012; JAVED; BALOUCH; HASSAN, 2014). O interesse dos economistas 
em relação a esse assunto tem crescido, tendo em vista o impacto significativo dessa variável 
nas decisões dos indivíduos.

Dentre os trabalhos realizados no Brasil, pode-se citar o de Brito et al. (2012), que 
buscou identificar os aspectos organizacionais que influenciam a satisfação no trabalho da 
geração Y. Por meio de uma abordagem descritiva e quantitativa, os autores observaram que, 
de modo geral, os profissionais analisados estão satisfeitos no trabalho em relação ao ambiente 
organizacional, ao relacionamento interpessoal e à natureza do trabalho. Porém, tal satisfação 
não ocorre em relação aos aspectos referentes à remuneração e a oportunidades de promoção, 
por exemplo.

Machado, Carvalho e Duque (2014) buscaram identificar a influência que as 
características dos indivíduos e suas ocupações têm na satisfação no trabalho e verificar se 
tal influência é alterada de acordo com a escolaridade dos trabalhadores. Para isso os autores 
utilizaram uma variável que identifica se o indivíduo tomou alguma providência para conseguir 
outro emprego como proxy para satisfação no trabalho e concluíram que a magnitude dos 
fatores que influenciam a probabilidade de satisfação dos funcionários é alterada de acordo 
com os níveis educacionais e grupos ocupacionais. Descobriram então que trabalhadores mais 
escolarizados são mais exigentes quanto ao tipo de ocupação. Os autores também concluíram 
que a satisfação no trabalho entre 2003 e 2013 aumentou.

Cappi e Araujo (2015) analisaram o grau com que os antecedentes satisfação no 
trabalho e comprometimento organizacional precedem a intenção de sair do emprego dos 
indivíduos das gerações X e Y. Os resultados obtidos demonstram que a relação entre as duas 
primeiras variáveis é altamente significante e positiva, enquanto que entre as duas variáveis 
com a intenção de sair do emprego é negativa para ambas as gerações. Os autores ainda 
destacam que a satisfação no trabalho é o precedente mais significativo para a geração X, e o 
comprometimento organizacional, para a geração Y.

No mesmo ano, o estudo realizado por Balieiro e Borges (2015), cujo objetivo foi 
avaliar a satisfação dos funcionários da Universidade Federal do Pará do Campus Universitário 
do Marajó-Breves, revelou que, de forma geral, os servidores estão satisfeitos. Porém, os 
resultados indicam a insatisfação dos funcionários em relação à natureza e ao interesse do 
trabalho, sugerindo aos gestores que criem estratégias direcionadas para essas características.

Dessa forma, considerando a complexidade de compreender e mensurar os fatores que 
influenciam a satisfação no trabalho e a importância dessa variável para as organizações e, mais 
do que isso, para o bem-estar dos indivíduos, um trabalho que tem como objetivo identificar 
os determinantes do grau de satisfação no trabalho dos brasileiros se faz pertinente e de grande 
relevância.

Além de o tema ser oportuno e valioso, o presente trabalho torna-se relevante para a 
literatura, pois faz uma análise para todo o país, utilizando uma base de dados e uma metodologia 
ainda pouco utilizadas em trabalhos nacionais sobre o assunto. Adicionalmente, por meio dos 
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resultados é possível auxiliar as organizações na criação de estratégias para motivar e aumentar 
o nível de satisfação de seus funcionários, tornando o ambiente de trabalho mais agradável e, 
consequentemente, aumentando a produtividade e o bem-estar dos trabalhadores.

O presente artigo foi estruturado em cinco tópicos, além desta introdução. O segundo 
tópico apresenta o referencial teórico constituído pelos conceitos e teorias relacionados à 
satisfação no trabalho. O terceiro é composto pelo método, pelas variáveis e pela base dados 
utilizados no modelo. O quarto tópico aborda os resultados da pesquisa e, por fim, no quinto 
tópico são apresentadas as conclusões do estudo.

2.	 SATISFAÇÃO NO TRABALHO: CONCEITOS E TEORIAS

A satisfação no trabalho vem sendo estudada pelas mais diversas áreas durante um 
longo período. A abrangência do tema, decorrente das inúmeras possibilidades de investigação 
que se pode considerar condicionantes sociodemográficas, características individuais e 
organizacionais, o torna de grande importância e o mantém em constante evolução.

Diante disso, definir um conceito único de satisfação no trabalho é algo muito complexo. 
Para Leite (2013), há diversas definições de satisfação no trabalho, sendo que, baseado na 
literatura existente, pode-se dizer que, implicitamente, as atitudes e os comportamentos dos 
indivíduos compõem essa satisfação. A autora ainda destaca que o nível de satisfação não 
permanece constante, podendo mudar de acordo com diversos fatores.

Além das definições de Hoppock (1935) e de Locke (1976, apud LEITE, 2013), 
mencionadas anteriormente, pode-se citar a de Feinstein (2000), que define a satisfação no 
trabalho como uma resposta a um emprego específico ou a diversos aspectos do trabalho. O 
autor, ao comparar comprometimento com satisfação no trabalho, ressalta que esta tem relação 
com as tarefas específicas realizadas pelo indivíduo, ao local de trabalho e a fatores ambientais.

Segundo Siqueira (2008), um dos múltiplos conceitos que abordam o vínculo afetivo do 
indivíduo com o seu emprego é a satisfação no trabalho, que se torna, concomitantemente com o 
envolvimento e comprometimento organizacional afetivo, os três componentes psicossociais do 
bem-estar no trabalho. Já Baotham, Hongkhunto e Rattanajun (2010) afirmam que a satisfação 
no trabalho reflete o quanto as necessidades dos indivíduos são atendidas pelo contexto laboral 
em que estão inseridos.

Aqui, cabe destacar o conceito de bem-estar ocupacional que, conforme Horn et al. 
(2004), está relacionado à avaliação positiva do trabalho nas dimensões afetiva, profissional, 
social, cognitiva e psicossomática, sendo essencial para a qualidade de vida do trabalhador. 
Conforme Paschoal e Tamayo (2008), quando as emoções positivas no trabalho predominam 
e o indivíduo tem a percepção de que expressa e desenvolve seus potenciais e habilidades ao 
trabalhar, avançando no alcance de suas metas de vida, tem-se definido o bem-estar ocupacional. 
Sendo assim, torna-se essencial que os indivíduos estejam satisfeitos em suas atividades laborais 
para que o bem-estar seja alcançado.

Considerando as inúmeras definições de satisfação no trabalho e os diversos fatores 
que podem influenciá-la, diversas teorias vêm sendo elaboradas a fim de compreender quais 
são seus determinantes.

A teoria das necessidades, elaborada por Maslow (1943), reúne hierarquicamente os 
aspectos motivacionais biológicos, psicológicos, sociais e culturais. A hierarquia de importância 
definida por Maslow segue esta ordem: necessidades fisiológicas (fome, sede, sono etc.), de 



540Revista da ABET, v. 20, n. 2, julho a dezembro de 2021. 

segurança (estabilidade no emprego, por exemplo), sociais (aceitação na sociedade), estima 
(reconhecimento) e autorrealização (realização potencial do indivíduo).

Vale ressaltar que, segundo Martinez e Paraguay (2003), as necessidades “superiores” 
surgem após a satisfação das necessidades básicas, e isso ocorre de forma hierárquica até chegar 
ao nível mais elevado. Ainda conforme os autores, essa hierarquia é flexível, tendo em vista que 
os níveis podem ser interdependentes e justapostos.

Diferentemente da teoria das necessidades, a teoria dos dois fatores, também conhecida 
como modelo de motivação-higiene, proposto por Herzberg, Mausner e Snyderman (1959), 
considera que há dois tipos de elementos que influenciam de forma diferente o grau de satisfação 
do indivíduo: enquanto a satisfação é determinada por “fatores motivadores”, como realização, 
reconhecimento, responsabilidade e crescimento profissional, a insatisfação é determinada pela 
ausência de “fatores de higiene”, como ambiente e condições de trabalho, remuneração, política 
da empresa e relações interpessoais.

McGregor (1960) cria duas teorias: X e Y, que devem ser aplicadas de acordo com 
as características dos trabalhadores. Enquanto a teoria X pressupõe que os trabalhadores são 
avessos às responsabilidades e atividades laborais, sendo necessário que estejam constantemente 
sob ordens para cumprirem suas tarefas, a teoria Y considera que os indivíduos têm prazer em 
trabalhar e gostam de assumir responsabilidades, desde que estejam em um ambiente adequado 
e sejam recompensados/reconhecidos. Dessa forma, esta teoria permite, com base no perfil do 
quadro funcional, identificar os fatores que influenciam o comprometimento e a produtividade 
dos funcionários. Um ambiente adequado e um sistema de recompensas, que não deve ser 
apenas monetária, mas de reconhecimento e oportunidades de ascensão profissional, elevam a 
satisfação do trabalhador, que assim se torna mais comprometido.

A teoria da equidade, segundo Adams (1963), considera que o senso de justiça do 
funcionário influencia sua motivação e satisfação no trabalho. Sendo assim, caso ele perceba 
uma desigualdade entre sua contribuição e compensação e a de outro funcionário da mesma 
posição, isso se tornará um fator de insatisfação.

O modelo elaborado por Locke (1976, apud LEITE, 2013) considera dois fatores 
determinantes da satisfação no trabalho: os agentes e os eventos. Enquanto o primeiro é 
composto por características como políticas da empresa, estilo da gerência, características 
do próprio indivíduo e seu relacionamento com os chefes, colegas e subordinados, o segundo 
é caracterizado por aspectos relacionados ao trabalho em si, como pagamento, política de 
promoção, reconhecimento verbal e condições de trabalho (MARTINS; SANTOS, 2006).

De acordo com as abordagens apresentadas, é possível identificar uma convergência 
em relação ao reconhecimento como fator determinante da satisfação no trabalho. Além disso, 
as teorias de McGregor, Herzberg e Locke coincidem em relação aos fatores determinantes da 
satisfação no trabalho: ascensão profissional e remuneração. As duas últimas ainda têm em 
comum os fatores determinantes: política da empresa; condições de trabalho e relacionamento 
interpessoal.

Nota-se que apenas as teorias de Maslow e Herzberg consideram a realização como 
fator determinante da satisfação. Vale ressaltar que, embora essa característica em comum, 
a segunda teoria separa os fatores que influenciam a satisfação e a insatisfação, enquanto a 
primeira não o faz.

Diante do exposto, observa-se que, apesar de um longo período de estudos sobre o 
tema, ainda não existe um consenso na literatura em relação aos determinantes da satisfação 
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no trabalho. Pode-se dizer que há duas vertentes de estudo: enquanto uma considera as 
características do trabalho como o determinante principal da satisfação, a outra prioriza as 
informações sociais. Cabe destacar que essas vertentes têm como ponto comum a ênfase que 
dão à importância dos aspectos situacionais na satisfação no trabalho (SALANCIK; PFEFFER, 
1977).

Nesse contexto, mensurar a satisfação no trabalho é de grande complexidade, tendo 
em vista as múltiplas variáveis que podem influenciá-la. Ressalta-se a importância de incluir 
variáveis individuais (referentes às características do próprio indivíduo, como gênero, classe, 
raça etc.) e situacionais (referentes às características do trabalho, como rendimento, tempo de 
serviço, horas trabalhadas etc.) a fim de obter resultados críveis.

3.	 METODOLOGIA

Com o objetivo de identificar o grau de satisfação no trabalho dos brasileiros e os 
fatores que o influenciam foi utilizado um modelo econométrico multinomial: o probit ordenado.

Segundo Gujarati e Porter (2011), deve-se utilizar o probit ordenado nos casos de 
escalas ordinais em que existe uma hierarquia entre as categorias. Cabe destacar que esse método 
permite analisar, de acordo com o grau de satisfação, cada fator que influencia a satisfação no 
trabalho, separadamente.

Considerando que neste trabalho o grau de satisfação dos trabalhadores foi classificado 
em quatro escalas – insatisfeito, pouco satisfeito, satisfeito e muito satisfeito –, ou seja, 
que a variável dependente é discreta e qualitativa, assumindo valores que buscam ordenar 
hierarquicamente e de forma não linear os possíveis resultados, esse é o método mais adequado.

Assim como os modelos probit e logit tradicionais, o probit ordenado é construído 
por meio de uma regressão latente, isto é, um modelo cuja variável dependente observada 
é função de uma variável latente ou oculta (WOOLDRIDGE, 2006). Vale ressaltar que essa 
variável latente é linearmente dependente das variáveis explicativas. Considerando as variáveis 
utilizadas neste trabalho, formalmente, tem-se que:

Zi = β0 + β1 homem+ β2 idade+ β3 idade2 + β4 casado + β5 branco +  
β6 formalidade + β7 sindicato + β8 educação + β9 rendimento +  
β10 horastrab + β11 tempo_serviço + β12 sul + β13 nordeste +  
β14 centro_oeste + β15 norte + εi	 (01)

em que é um índice não observado que fornece a medida de satisfação no trabalho de 
cada indivíduo, ou seja:
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em que , e são pontos divisores que definem a relação entre as variáveis dependentes 
observadas e não observadas. Vale ressaltar que, no caso específico deste estudo, a variável 
dependente irá captar o grau de satisfação do indivíduo no trabalho, sendo 1 para indivíduo 
insatisfeito; 2 para pouco satisfeito; 3 para satisfeito e 4 para muito satisfeito.

Assumindo que apresenta distribuição normal padronizada, ou seja, tem média zero e 
variância um, são obtidas as seguintes probabilidades:

Prob (Y = 1) = Φ (μ1 – X’β)	 (3)

Prob (Y = 2) = Φ (μ2 – X’β) – Φ(μ1 – X’β)	 (4)

Prob (Y = 3) = Φ (μ3 – X’β) – Φ(μ2 – X’β)	 (5)

Prob (Y = 4) = 1 – Φ (μ3 – X’β)	 (6)

em que é a função distribuição normal acumulada e X representa o vetor de 
características observadas dos indivíduos, ou seja, é composto pelas variáveis selecionadas 
para o modelo de regressão.

Considerando que o objetivo deste artigo é definir os principais determinantes do grau 
de satisfação no trabalho dos brasileiros, seguiu-se a recomendação das teorias relacionadas 
ao tema que relatam a importância das características individuais e situacionais no nível de 
satisfação dos trabalhadores. Foram selecionadas as variáveis sexo, idade, cor, estado civil, 
educação e região do domicílio para identificar as características de cada indivíduo da amostra. 
Essas variáveis também foram utilizadas por outros autores que buscaram identificar os 
determinantes da satisfação no trabalho, como Fontes e Machado (2008); Brito et al. (2012); 
Machado, Carvalho e Duque (2014). 

Já as variáveis relacionadas ao trabalho foram: se o indivíduo tem um trabalho formal; 
o rendimento obtido por meio do trabalho prestado; a quantidade de horas trabalhadas; o tempo 
de serviço e se o indivíduo é sindicalizado. Tais variáveis foram escolhidas com base em Fontes 
e Machado (2008) e Machado, Carvalho e Duque (2014). 

As variáveis utilizadas para a estimação do modelo e suas respectivas descrições são 
apresentadas na Tabela 1.

A base de dados utilizada no presente artigo é a Pesquisa Nacional por Amostra de 
Domicílios (PNAD) de 2015, realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística 
(IBGE). A PNAD investiga anualmente e de forma permanente características gerais da população 
referentes à educação, ao trabalho, ao rendimento, à habitação, entre outras. Ainda investiga, 
periodicamente, de acordo com as necessidades de informação para o país, características sobre 
migração, fecundidade, nupcialidade, saúde, segurança alimentar etc. (IBGE, 2017).

No ano de 2015, além de realizada a pesquisa básica, foram investigados, em caráter 
suplementar, o acesso à internet e à televisão, aspectos dos cuidados das crianças de menos 
de quatro anos de idade, sindicalização, práticas de esporte e atividade física e aspectos das 
relações de trabalho, sendo esta última a base para o presente estudo.
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TABELA 1 – DESCRIÇÃO DAS VARIÁVEIS DO MODELO ESTIMADO

Variáveis do modelo Descrição

Satisfação no trabalho
(variável dependente)

Grau de satisfação quanto às condições prometidas e encontradas efetiva-
mente no trabalho.

Homem5 Variável binária indicativa do gênero do indivíduo.

Idade Idade calculada, em anos completos, na data de referência da pesquisa, com 
base no dia, mês e ano do nascimento da pessoa.

Casado5 Variável binária indicativa do estado civil do indivíduo.

Branco5 Variável binária indicativa da cor do indivíduo.

Formalidade5
Variável binária que indica a formalidade na ocupação no trabalho princi-
pal da semana de referência para pessoas de 10 anos ou mais de idade, de 
acordo com a posição na sua atividade.

Sindicato5 Variável binária que indica se o indivíduo era associado a algum sindicato 
no mês de referência.

Educação Anos de estudo calculados na data de referência da pesquisa.

Rendimento Rendimento mensal do trabalho principal para pessoas de 10 anos ou mais 
de idade, em R$.

Tempo de serviço Número de anos no trabalho principal da semana de referência, contados 
até a data de referência.

Horas trabalhadas Horas habitualmente trabalhadas por semana em todos os trabalhos da 
semana de referência para pessoas de 10 anos ou mais de idade.

Norte5 Variável binária, que indica a localização do indivíduo.

Nordeste5 Variável binária, que indica a localização do indivíduo.

Centro Oeste5 Variável binária, que indica a localização do indivíduo.

Sul5 Variável binária, que indica a localização do indivíduo.

Sudeste5 Variável binária, que indica a localização do indivíduo.

Fonte: Elaboração própria, com base em dados da PNAD (2015).

Nesse suplemento, foi questionado “o grau de satisfação quanto às condições prometidas 
e encontradas efetivamente” com as seguintes opções de resposta: insatisfeito, pouco satisfeito, 
indiferente, satisfeito e muito satisfeito. Essa variável foi utilizada nesta pesquisa para identificar 
o grau de satisfação no trabalho.

Ressalta-se que, até então, devido à inexistência de pesquisas específicas sobre o grau 
de satisfação no trabalho, os estudos realizados no Brasil sobre o tema utilizavam como proxy de 
satisfação no trabalho a informação se o indivíduo havia tomado alguma atitude para conseguir 
outro emprego (FONTES; MACHADO, 2008; MACHADO; CARVALHO; DUQUE, 2014). A 
PNAD 2015 permitiu que essa limitação fosse superada.

4.	 RESULTADOS E DISCUSSÕES

5	 O valor unitário da variável binária representa que o indivíduo tem determinada característica e zero, caso 
contrário.
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Inicialmente, destaca-se que a amostra foi composta por 14.277 indivíduos, entre 16 
e 65 anos, empregados no setor privado, formal ou informal6, com rendimento médio mensal 
inferior a R$ 40.000,007. Vale ressaltar que os indivíduos cuja resposta foi “indiferente” em 
relação ao grau de satisfação no trabalho foram excluídos da amostra.

Conforme a Tabela 2, é possível observar o percentual de indivíduos, de acordo com 
algumas características selecionadas – variáveis qualitativas do modelo 1 e variável “idade por 
faixas de anos” –, para os quatro graus de satisfação analisados. 

TABELA 2 – CARACTERÍSTICAS DOS INDIVÍDUOS DE ACORDO COM O GRAU DE 
SATISFAÇÃO NO TRABALHO, SEGUNDO DADOS DA PNAD 2015

Características
Grau de satisfação

Insatisfeito Pouco satisfeito Satisfeito Muito satisfeito

Sexo
Masculino 50,99% 55,41% 56,14% 53,45%

Feminino 49,01% 44,59% 43,86% 46,55%

Estado civil
Casado 8,04% 7,55% 6,75% 6,17%

Não casado 91,81% 92,45% 93,25% 93,83%

Cor
Branco 39,27% 38,44% 46,96% 53,45%

Não branco 60,73% 61,56% 53,04% 46,55%

Sindicalizado
Sim 20,63% 17,49% 20,51% 26,01%

Não 79,54% 82,42% 79,49% 73,99%

Formalidade
Formal 60,89% 64,59% 73,18% 76,72%

Informal 39,11% 35,41% 26,80% 23,13%

Idade
(em anos)

16 a 25 20,07% 20,24% 19,43% 17,70%

26 a 35 32,84% 32,03% 31,43% 28,16%

36 a 45 25,74% 25,37% 24,80% 25,14%

46 a 65 21,17% 22,71% 24,34% 29,08%

Região

Norte 7,10% 8,66% 5,98% 4,17%

Nordeste 28,38% 27,53% 20,96% 16,95%

Sul 12,87% 12,03% 17,43% 20,11%

Centro-Oeste 7,26% 8,23% 8,75% 7,04%

Sudeste 44,39% 43,55% 46,88% 51,73%

Total da amostra 6,06% 11,55% 75,44% 6,96%

Fonte: Elaboração própria, com base em dados da PNAD (2015).

6	 Além do setor privado (trabalhadores do setor público não compõem a amostra), o setor informal também 
foi considerado na análise. Para tal, baseado na variável da PNAD 2015 que identifica a posição na ocupação 
no trabalho principal na semana de referência para pessoas de 10 anos ou mais de idade, assume-se que os 
trabalhadores formais são empregados e trabalhadores domésticos com carteira de trabalho assinada, e os 
informais são empregados e trabalhadores domésticos sem carteira de trabalho assinada, por conta própria, 
trabalhadores na produção para o próprio consumo, trabalhadores na construção para o próprio uso e não 
remunerados.

7	 Embora tenha utilizado um limite para o rendimento médio mensal relativamente alto, o rendimento do indivíduo 
médio, cujas características são apresentadas na Tabela 3, é de R$ 1.406,00, valor condizente com a realidade 
brasileira.



545Revista da ABET, v. 20, n. 2, julho a dezembro de 2021. 

Em relação ao gênero, não se observa tendência definida no sentido de tal aspecto ser 
importante para determinar a satisfação no trabalho, uma vez que os homens são maioria tanto 
entre os “muito satisfeitos” quanto entre os “pouco satisfeitos”. 

Quanto ao estado civil, verifica-se que o percentual de casados apresenta ligeira 
redução à medida que o grau de satisfação aumenta, o que sugere relação inversa entre tais 
variáveis, conforme apontado por Ungaro (2007). Isso ocorre porque como os indivíduos 
casados geralmente têm a responsabilidade de sustentar seus dependentes, eles acabam se 
tornando mais exigentes com o trabalho que desempenham em termos de retorno financeiro e 
profissional e, portanto, mais suscetíveis a ficarem insatisfeitos quando suas expectativas não 
são atendidas. 

A variável “cor”, dividida em brancos e não brancos, indicou que o percentual de 
indivíduos brancos muito satisfeitos no trabalho é superior ao de indivíduos não brancos. É 
relevante observar que essa relação se inverte nos demais níveis de satisfação, indicando que 
o fato de se declarar não branco diminui o nível de satisfação do indivíduo no trabalho. Tal 
resultado está associado ao fato de que como tal grupo encontra-se prioritariamente ocupado em 
empregos com baixos rendimentos e piores condições de trabalho (SOARES, 2000; MATOS; 
MACHADO, 2006; CIRINO; LIMA, 2012), ele tende a estar mais insatisfeito no emprego 
comparativamente aos brancos.

Considerando a amostra analisada, enquanto a média de rendimentos dos brancos 
é de, aproximadamente, R$  1.679,00, a média dos não brancos é cerca de R$  1.121,00. 
Adicionalmente, destaca-se que o nível de escolaridade destes (cerca de 11 anos de estudo) 
é, na média, inferior ao daqueles (pouco mais de 9 anos de estudo). Conforme Soares (2000), 
a diferença na qualificação, além da inserção desfavorável no mercado de trabalho, é um dos 
principais fatores do menor rendimento dos homens negros comparativamente aos brancos. 
Adicionalmente, Matos e Machado (2006) demonstram que a qualificação representa parte 
significativa do diferencial salarial entre brancos e negros. 

Além disso, ao considerar se os trabalhadores estão empregados no setor formal, 
outra variável que tem potencial correlação com a satisfação, observa-se que a proporção de 
trabalhadores que se autodeclararam brancos nesse setor supera em mais de 10 p.p. a de não 
brancos (74,19% de brancos e 64,02% de não brancos na formalidade). Ressalta-se que isso 
pode ser consequência do nível de escolaridade inferior desses indivíduos. Segundo Matos e 
Machado (2006), os postos de trabalho mais “precários” são ocupados por negros devido a seu 
menor nível de escolaridade.

No que tange à sindicalização, observa-se que o percentual de indivíduos sindicalizados 
se eleva para os “muito satisfeitos”, indicando possível relação positiva entre satisfação 
no trabalho e tal variável. Isso porque, geralmente, trabalhadores nessa situação têm maior 
representatividade e poder de negociação junto aos contratantes, o que pode influenciar 
positivamente na obtenção de melhores condições de trabalho e, consequentemente, satisfação 
neste último. Vale ressaltar que, do total de indivíduos da amostra, cerca de 80% não estão 
associados a qualquer tipo de sindicato.

Já para a formalidade no emprego, observou-se que maiores percentuais de indivíduos 
com emprego formal estão associados a graus de satisfação mais elevados, demonstrando 
relação direta entre as duas variáveis. Isso se justifica porque, conforme apontado por Machado, 
Carvalho e Duque (2014) e Fontes e Machado (2008), indivíduos que estão ocupados em 
atividades formais se sentem mais seguros e satisfeitos em suas atividades, já que nesse 
segmento do mercado de trabalho existe o respaldo das leis trabalhistas.



546Revista da ABET, v. 20, n. 2, julho a dezembro de 2021. 

Com relação à idade, observa-se que o percentual de indivíduos entre 16 e 35 anos 
vai diminuindo à medida que o grau de satisfação vai aumentando, ocorrendo o inverso para 
aqueles com 46 a 65 anos. Ou seja, os resultados revelam que a relação entre idade e satisfação 
no trabalho não é linear. Para indivíduos com até 35 anos, à medida que a idade avança, a 
satisfação no trabalho diminui. Já a partir de 46 anos, a relação entre satisfação e idade é positiva.

Por fim, quanto à região, observa-se que enquanto para o Sudeste e o Sul a quantidade 
de indivíduos cresce quando se aumenta o grau de satisfação no trabalho, no Norte e Nordeste 
tal relação é inversa, e para o Centro-Oeste praticamente não há alteração neste sentido. 
Tal resultado é esperado, uma vez que, devido ao maior dinamismo econômico das regiões 
Sudeste e Sul, essas tendem a oferecer melhores oportunidades de emprego em termos de 
rendimento e condições de trabalho, possibilitando, dessa forma, maiores níveis de satisfação 
na atividade laboral.

É válido destacar a disparidade entre o percentual de trabalhadores muito satisfeitos 
das regiões Norte e Sudeste. Enquanto a maioria dos indivíduos muito satisfeitos se encontra 
na Região Sudeste (51,73%), apenas 4,17% desses trabalhadores se encontram na Região 
Norte. Ressalta-se que, para a amostra analisada, os indivíduos da Região Sudeste têm maior 
rendimento médio e o percentual de trabalhadores no setor formal é maior, em relação aos 
moradores do Norte. Enquanto o rendimento médio no Sudeste é de R$ 1.625,21, esse valor é 
de R$ 1.103,08 no Norte. Quanto à formalidade, cerca de 74% dos trabalhadores do Sudeste 
estão no setor formal; esse valor reduz para aproximadamente 56% quando se considera a 
Região Norte. Há indícios de que ambas as variáveis têm relação positiva com a satisfação 
no trabalho.

Passando para a análise das probabilidades quanto a diferentes níveis de satisfação 
no trabalho, a Tabela 3 apresenta tais informações para um indivíduo médio, isto é, homem, 
casado, branco, empregado em atividade formal, 35 anos, rendimento mensal de R$ 1.406,00, 
dez anos de estudo e aproximadamente quatro anos no mesmo trabalho. A probabilidade de 
um indivíduo com essas características estar insatisfeito com o trabalho é de 5,86%, e de estar 
pouco satisfeito é de 11,56%. Já em relação aos maiores níveis de satisfação, a probabilidade 
de o indivíduo com essas mesmas características estar satisfeito e muito satisfeito em relação à 
sua atividade é de aproximadamente 76% e 6,54%, respectivamente.

Nesse contexto, dada a modesta probabilidade de os indivíduos estarem muito 
satisfeitos, reforça-se a necessidade de conhecer os determinantes da satisfação do trabalhador, 
em busca de alcançar seu nível máximo e, dessa forma, proporcionar o máximo bem-estar do 
indivíduo e da organização na qual ele atua. 

TABELA 3 – DISTRIBUIÇÃO DAS PROBABILIDADES CALCULADAS PARA O MODELO 
PROBIT ORDENADO

Satisfação Características do indivíduo Probabilidade [95% Intevalo Conf.]

Insatisfeito Homem; 35 anos; casado; 5,86% 0,0453582 - 0,0718242

Pouco satisfeito Branco; trabalhador formal; 10 11,56% 0,0996522 - 0,1314439

Satisfeito anos de estudo; rendimento 76,04% 0,7445072 - 0,7763622

Muito satisfeito mensal de R$ 1.406,00. 6,54% 0,0510264 - 0,0798257

Fonte: Resultados da pesquisa.
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A Tabela 4 mostra o resultado da estimação por meio do modelo econométrico probit 
ordenado em relação à satisfação dos indivíduos no trabalho. Pode-se observar que as variáveis 
selecionadas para a análise apresentaram, na maioria, resultados conforme a literatura, e que 
idade, idade ao quadrado, casado, branco, formalidade, educação, rendimento, tempo de serviço 
e morar nas regiões Sul, Norte e Nordeste do Brasil foram estatisticamente significativas 
considerando o nível de significância a 10%.

Começando pela variável “homem”, percebe-se que não se mostrou significativa no 
modelo, de forma que não foram observadas diferenças entre homens e mulheres no que tange 
a diferentes níveis de satisfação no trabalho. Sobre esse aspecto, destaca-se que não existe na 
literatura consenso a respeito do impacto do gênero. Enquanto estudos como Johnson e Johnson 
(2000) e Vila e Garcia-Mora (2005) apontam que os homens estão mais realizados em suas 
atividades produtivas, outros como Kim (2005) e Clark, Kristensen e Nielsen (2007) indicam o 
contrário, e trabalhos como de Petty et al. (2005) e Ungaro (2007) apontam não haver relação 
entre gênero e satisfação no trabalho. 

TABELA 4 – RESULTADOS DO MODELO ESTIMADO PARA DETERMINAR A 
SATISFAÇÃO NO TRABALHO PARA O BRASIL NO ANO DE 2015

Variáveis explicativas Coeficiente Desvio-padrão
(robusto) P-valor

Homem 0,0260734 0,024069  0,279

Idade -0,0315419 0,0062274 0,000*

Idade2 0,0004526 0,0000816 0,000*

Casado -0,087398 0,0467328  0,061***

Branco 0,0698223 0,0255936 0,006*

Formalidade 0,1535254 0,0275516 0,000*

Sindicato 0,0085828 0,0327519  0,793

Educação 0,0103459 0,0035254 0,003*

Rendimento 0,0000707 0,0000106 0,000*

Horas trabalhadas -0,0155476 0,0138457  0,261

Tempo de serviço 0,0059558 0,0021194 0,005*

Sul 0,0782441 0,0332184  0,019**

Nordeste -0,0697084 0,0309674  0,024**

Centro-Oeste 0,0285279 0,0349663  0,415

Norte -0,1151286 0,0344609 0,001*

/cut1 -1,711404 0,1242741

/cut2 -1,082628 0,1238763

/cut3 1,366056 0,1241056

Fonte: resultados da pesquisa. 
Nota: (***) Significativo a 10%; (**) Significativo a 5%; (*) Significativo a 1%.

A variável “idade” foi incorporada de forma quadrática a fim de verificar a possibilidade 
de relação não linear entre ela e a satisfação no trabalho. Os resultados indicaram uma relação 
em formato de “U” entre as duas variáveis, ou seja, a realização no trabalho diminui com a 
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idade até certo ponto, a partir do qual tal relação se inverte (aproximadamente 35 anos para 
o presente estudo). Essa mesma relação foi encontrada por Clark, Oswald e Warr (1996), que 
concluíram que a idade média na qual a satisfação no trabalho é mínima está entre 31 e 36 
anos. Os autores ainda destacaram que essa relação é ainda mais significativa para homens que 
trabalham em tempo integral.

No que diz respeito à variável “casado”, esta se mostrou negativamente relacionada 
com a satisfação do trabalhador, reforçando, conforme apontado na análise descritiva, que 
indivíduos casados tendem a estar menos satisfeitos em relação a sua atividade. Esse resultado 
corrobora os encontrados por Frio et al. (2019), que atribuem tal relação à possibilidade de esses 
indivíduos permanecerem no emprego, mesmo que estejam insatisfeitos, devido à necessidade 
de manter o sustento da família. Para Ungaro (2007), indivíduos casados têm, de maneira geral, 
mais responsabilidades, o que os tornam mais exigentes (e menos correspondidos) em relação 
às condições de trabalho.

A respeito das variáveis “branco” e “formalidade”, utilizadas, respectivamente, para 
definir a cor do indivíduo e se o mesmo trabalhava na formalidade, conforme já havia sido 
verificado na análise descritiva, apresentaram relação direta com a satisfação na atividade 
produtiva. Dessa forma, o indivíduo branco e que trabalhava no segmento formal da economia 
tendia a estar mais satisfeito no desempenho de suas funções laborais. 

As variáveis “sindicato” e “horas trabalhadas” não se mostraram significativas para 
explicar o nível de satisfação dos trabalhadores, embora para a primeira variável a Tabela 2 
tivesse indicado relação positiva dela com a realização no trabalho. Uma possível explicação 
para esses resultados pode estar relacionada com o período de análise. Segundo Lara e Black 
(2016), em 2015 o Brasil foi marcado por profunda recessão econômica, que já havia dando 
sinais desde 2014, com o declínio de diversos indicadores econômicos, entre eles, os níveis de 
emprego. Nesse contexto, os trabalhadores e sindicatos podem ter assumido uma postura mais 
flexível e, portanto, menos exigente quanto às condições de trabalho, mostrando-se satisfeitos 
com as condições oferecidas pelos empregadores, o que contribuiu para que tais variáveis 
não impactassem a satisfação no trabalho naquele ano. Em outras palavras, diante da situação 
econômica do país no período analisado, a sindicalização e as horas trabalhadas não exerceram 
influência significativa sobre a satisfação no trabalho, possivelmente devido ao menor poder 
de barganha dos sindicatos e trabalhadores diante da recessão econômica enfrentada pelo país.

No que tange à variável “educação”, essa impactou positivamente a satisfação do 
trabalhador, ou seja, um ano a mais de estudo eleva o nível de satisfação do indivíduo quanto 
a seu trabalho. Resultados similares foram encontrados por Vila e Garcia-Mora (2005) e 
Chambers (1999). A explicação para isso é que pessoas mais escolarizadas, notadamente com 
ensino superior, geralmente tem maior acesso às funções que correspondem de maneira mais 
satisfatória a suas aspirações e habilidades. Ademais, maior número de anos de estudo aumenta 
as possibilidades de ocupar cargos hierárquicos superiores nas organizações, aumentando, dessa 
forma, a satisfação no trabalho para aqueles que conseguem atingir tais posições. 

As variáveis “rendimento” e “tempo de serviço” também apresentaram relação 
positiva com o nível de satisfação no trabalho. Esses resultados vão ao encontrado dos 
verificados por Fontes e Machado (2008) e Machado, Carvalho e Duque (2014). Indivíduos 
com maiores rendimentos têm maior probabilidade de estarem satisfeitos no trabalho, uma vez 
que, geralmente, altos rendimentos estão associados ao reconhecimento das organizações pela 
importância e qualidade da atividade desempenhada, o que acaba por refletir em maior realização 
no trabalho. Em outras palavras, maior rendimento pode ser uma das formas de reconhecimento 
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utilizadas pela empresa, sendo um fator simbólico que pode afetar positivamente o nível de 
satisfação no trabalho. Ademais, como os rendimentos estão diretamente relacionados ao poder 
aquisitivo do trabalhador, esse tende a ficar mais satisfeito no desempenho de sua atividade 
laboral, já que essa lhe permite ter acesso a variedade de bens e serviços. Com relação ao tempo 
de serviço, uma possível explicação para este fato seria a de que o indivíduo permanece mais 
tempo na mesma atividade, entre outros fatores, quanto mais satisfeito está em relação a esta. 
Dessa forma, quanto mais tempo o indivíduo estiver na mesma atividade, maior tenderá a ser 
seu nível de satisfação no trabalho.

Quanto às regiões, verificou-se que no Sul os trabalhadores tendem a estar mais 
satisfeitos no trabalho em relação às demais, sendo que no Sudeste e no Centro-Oeste a 
realização no trabalho foi relativamente superior à verificada no Norte e no Nordeste. O menor 
desenvolvimento econômico dessas duas últimas regiões, conforme apontado por Araújo 
(2000) e Monteiro Neto, Castro e Brandão (2017), faz com que os mercados de trabalho delas, 
de modo geral, ofereçam, comparativamente menores oportunidades de emprego de qualidade 
e rendimentos elevados, refletindo de maneira negativa na satisfação do trabalho em tais 
localidades. 

5.	 CONCLUSÃO

O presente artigo procurou analisar o grau de satisfação no trabalho dos brasileiros 
e seus determinantes. Esta análise é de grande relevância, tendo em vista o impacto que a 
satisfação do indivíduo causa em sua produtividade e, consequentemente, na produtividade da 
organização na qual ele atua. Ressalta-se que com a globalização e a crescente competitividade 
entre os mercados, a satisfação do indivíduo passa a ser uma variável de extrema importância 
na determinação do sucesso das organizações.

Dessa forma, para o alcance do objetivo proposto, recorreu-se a uma análise 
probabilística a fim de verificar os fatores que afetam a probabilidade de satisfação dos 
trabalhadores. O estudo foi feito com base nas informações disponibilizadas pela Pesquisa 
Nacional por Amostras de Domicílios (PNAD), referente ao ano de 2015, e o modelo utilizado 
foi o probit ordenado.

Os resultados indicaram que ser branco, trabalhar no segmento formal, ter maior 
número de anos de estudo, ser solteiro, receber rendimentos elevados e ter permanecido mais 
tempo no mesmo emprego, assim como morar nas regiões Sul, Sudeste e Centro-Oeste do 
Brasil, aumentaram o grau de satisfação no trabalho. 

Quanto à idade, verificou-se que ela apresenta relação de “U” com a satisfação no 
trabalho, ou seja, que esta diminui com a idade até certo ponto, a partir do qual tal relação se 
inverte.

Dessa forma, destaca-se que não só as características individuais do trabalhador, como 
também aspectos relacionados ao trabalho e rendimento, influenciam no grau de satisfação no 
desempenho da atividade produtiva.

Portanto, o conhecimento das características que influenciam a satisfação do indivíduo 
permite que as organizações criem estratégias para priorizar e maximizar a satisfação de seus 
funcionários, a fim de aumentar seu bem-estar e melhorar o ambiente organizacional, elevando 
a produtividade e facilitando o alcance de metas e objetivos.
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Ressalta-se que a análise feita no presente estudo é referente a um ano específico: 2015. 
Sendo assim, sugere-se estudos complementares, com uma base de dados que disponibilize 
informações referentes a anos anteriores e/ou posteriores, tornando possível a avaliação do grau 
de satisfação dos brasileiros ao longo do tempo.
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