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RESUMO

Neste estudo quantitativo, por meio da Andlise de Correspondéncia Muiltipla,
exploramos a existéncia de associagio estatisticamente significativa entre as
caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas e a atribui¢o da
satisfagdo ou insatisfagio no trabalho. O estudo contou com 172 respondentes
participantes de uma survey online. Os resultados indicam que todas as
caracteristicas de organizagdes convencionais, em maior ou menor nivel,
associaram-se a percep¢ao de insatisfagao, enquanto caracteristicas de
organizagoes alternativas, da mesma forma, associaram-se a satisfagao.
Quatro dimensdes de comparagao entre modos organizacionais convencionais
e alternativos se destacaram quanto a contribuigio e relevincia, a saber:
i) orientagao técnica (eficiéncia versus convivencialidade), ii) orientagao
econdmica (crescimento versus suficiéncia), iii) orientacio comercial (mercado
versus comunidade) e, iv) orientaglo interorganizacional (competicao versus
cooperagio). Os resultados, especificamente, apontam que a orienta¢io
técnica para a eficiéncia produtiva, assim como a orientagao comercial
para o mercado estdo, em nivel forte, associadas a insatisfagdo, enquanto
que a orientagao interorganizacional cooperativa estd fortemente associada
a satisfagdo. A investigagdo lanca luz para o melhor entendimento sobre
modos organizacionais que se contrapoem 2 légica convencional dominante.

PALAVRAS-CHAVE
Satisfagao nas organizacoes de trabalho, Caracteristicas convencionais e
alternativas das organizacoes
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1. INTRODUCAO

As modernas organizagoes de trabalho tém sido recorrentemente apontadas como ambientes
produtores de sofrimento, inseguranga psicoldégica, adoecimento e patologias mentais (Dejours,
2012), sentimento de falta de sentido no trabalho (Graeber, 2018), violéncias (Faria & Meneghetti,
2007), diversos tipos de assédio moral (Freitas, 2001; Silva et al., 2018), o que resulta em
sentimentos de insatisfagio (International Stress Management Association — ISMA BR, 2011).

As dentincias da precarizagao das condigdes de trabalho (Antunes, 2018), aliadas ao crescente
questionamento da legitimidade das ideias vinculadas as caracteristicas de organizagoes
convencionais, face a suas inimeras contradi¢des, potencializaram, nos dltimos anos, o interesse
por organizagoes alternativas e suas caracteristicas, tanto no Brasil como no exterior (Costa et
al., 2018; Cruz et al., 2017; Phillips & Jeanes, 2018; Parker et al., 2007).

As organizagdes convencionais, em geral, sao retratadas como formas de dominagao caracterizadas
por uma légica racional instrumental orientadas para a mdxima eficiéncia técnica, e por isso
orientam os modos de ser, agir e pensar das pessoas (Ramos, 1989).

As organizagoes alternativas se contrapdem as convencionais, nao se submetendo as suas
premissas (Costa et al., 2018; Barcellos & Dellagnelo, 2013; Barcellos et al., 2014a, 2017;
Misoczky, 2010; Serva, 1993; Rothschild-Whitt, 1979).

Reconhecemos que ainda ¢ incipiente nosso conhecimento sobre a realidade do trabalho em
espagos organizacionais alternativos ou nao alinhados com a légica de trabalho convencional.
Especificamente, intriga-nos saber se percep¢oes de satisfagio no trabalho podem ou nio estar
relacionadas com caracteristicas organizacionais convencionais ou alternativas.

Investigagoes sobre satisfagio no trabalho (SAT) tém longa tradi¢ao na 4rea de administragao
(Almeida et al., 2018; Silva et al., 2018). Entretanto, nio identificamos nenhum estudo que tenha se
debrugado em investigar comparativamente a associagio entre caracteristicas tipicamente atribuidas
a organizagoes convencionais e alternativas, e a percep¢ao de satisfagio entre trabalhadores.

Diante disso, o presente estudo busca explorar a existéncia de associagio estatisticamente
significativa entre caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas, com a percep¢ao de
satisfacdo e/ou insatisfagio dos trabalhadores. Metodologicamente, estimamos essas associagdes
via Andlise de Correspondéncia Mdltipla.

A pesquisa traz importantes contribuigées para o avango das investigacoes na drea dos estudos
organizacionais. Em primeiro lugar, permite reconhecer associacdes, entre a percep¢io de satisfagao e/ou
insatisfagao nas organizagoes de trabalho e caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas,
com intuito de inferir acerca de caminhos possiveis diante dos problemas nos ambientes de trabalho.

Segundo, este estudo explora quatro dimensées de comparagio entre os dois tipos organizacionais,
a saber: i) orientacao técnica (eficiéncia versus convivencialidade) ii) orientagio econdmica
(crescimento versus suficiéncia), iii) orienta¢io comercial (mercado versus comunidade) e, iv)
orienta¢o interorganizacional (competigao versus cooperagao). Cada uma delas é operacionalizada
de forma a permitir o reconhecimento de caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas.
Os resultados alcangados corroboram a contribuigao e relevincia dessas dimensées na caracterizagao
de modos organizacionais convencionais e alternativos.

Ademais, esta investigacdo langa luz para o melhor entendimento sobre modos organizacionais
que se contrapoem a légica convencional dominante. Outrossim, resgata estudos anteriores
que buscaram distinguir caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas a fim de
compari-las (Rothschild-Whitt, 1979; Serva, 1993, 1997), buscando atualiza¢io na literatura
recente, e avan¢ando o conhecimento por meio da investigagao quantitativa da associagao entre
as caracteristicas organizacionais e a percep¢ao satisfacio/insatisfagao.
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2. QUADRO TEORICO

2.1. CARACTERISTICAS CONVENCIONAIS E ALTERNATIVAS DAS ORGANIZACOES

Os estudos das organizagdes alternativas, de modo geral, mencionam as organizagoes
convencionais como pardmetro de comparagio entre os dois tipos organizacionais. Porém, nao
hd consenso na literatura especializada acerca de defini¢des precisas dos dois modos organizativos
(Costa et al., 2018). Nesse contexto, buscamos os pontos de concordancia da literatura para ser
possivel prosseguir com nosso estudo.

O modo organizacional dominante ¢ tratado por diferentes nomenclaturas, entre elas:
organizagoes hegemonicas (Barcellos & Dellagnelo, 2013), convencionais (Vizeu et al., 2015),
gerencialistas (Gaulejac, 2007), burocrdticas (Rothschild-Whitt, 1979; Serva, 1993), mecanicistas
e funcionalistas (Paes de Paula, 2002).

Na literatura especiﬁca, essas organizagoes sao identificadas por apresentar as seguintes
caracteristicas: autoridade, hierarquia, controle, centralizagao das decisoes, rigidez, regras formais
de padronizagao (Rothschild-Whitt, 1979; Misoczky et al., 2008; Barcellos & Dellagnelo, 2013;
Serva, 1993), treinamentos especializados formais, compensagao financeira, méxima divisao e
especializagio do trabalho manual e intelectual (Rothschild-Whitt, 1979), entre outras.

As organizacoes alternativas (Barcellos & Dellagnelo, 2013; Meira, 2011), de forma ampla, se
fundamentam na possibilidade de se contrapor a0 modo de organizar dominante na atualidade,
nao se submetendo a sua l4gica (Parker & Parker, 2017; Rodgers et al., 2016; Barcellos et al.,
2014a, 2014b, 2017; Rothschild-Whitt, 1979), constituindo assim possibilidades de libertagao,
emancipacdo e transformacio social (Misoczky, 2010).

Ha4 alguns termos usados para identificar esse tipo organizacional, entre eles, organizagdes:
substantivas (Serva, 1993), contra-hegeménicas (Barcellos & Dellagnelo, 2013), nao convencionais
(Vizeu et al., 2015; Chiesa & Cavedon, 2015) e alternativas (Costa et al., 2018).

As organizagdes alternativas, ainda que sob diferentes denominagées, sio identificadas pelas
seguintes caracteristicas: horizontalidade, colaboragao, cooperagio, coletividade, participagio nas
decisoes, conformidade consensual (Misoczky, et al., 2008; Rothschild-Whitt, 1979; Sullivan
et al., 2011; Barcellos & Dellagnelo, 2013), comprometimento, realizagao, propésito, valores
nao financeiros, igualdade, valores morais e éticos compartilhados, personalizacio, processos
autogestiondrios, resgate da condi¢ao humana (Rothschild-Whitt, 1979; Serva, 1993; Misoczky
et al., 2008; Barcellos & Dellagnelo, 2013), amizades, redes de relacionamento (Rothschild-
Whitt, 1979; Serva, 1993), minima divisao e especializagio do trabalho manual e intelectual
(Rothschild-Whitt, 1979), entre outras.

Contudo, segundo Paes de Paula (2002), algumas das caracteristicas que a literatura atribui as
organizagoes alternativas sao apropriadas pelas organizagoes convencionais como instrumento de
dominagio mais sutil e eficaz. Entre as caracteristicas mencionadas pela autora estao: cooperacio,
participagdo, abertura, confianga, comprometimento, trabalho em equipe, responsabilidades
partilhadas, auséncia de figura de autoridade e democratizagio (Paes de Paula, 2002).

Diante desse impasse e no intuito de contribuir com o melhor reconhecimento das diferengas
entre organizagoes convencionais e alternativas, sugerimos a adigao de um olhar diferenciado para
uma base de comparacio que considera caracteristicas orientadoras da conduta organizacional,
dispostas em quatro dimensdes analiticas: i) orientagio econdmica (crescimento versus suficiéncia); ii)
orientagio técnica (eficiéncia produtiva versus convivencialidade)s; iii) orientago interorganizacional
(competi¢ao versus cooperagio); e iv) orientagdo comercial (mercado versus comunidade).
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Esse olhar é proposto, primeiro, pela provocagio gerada pelo argumento de Paes de Paula (2002)
acerca da apropriagao que as organizagdes convencionais fazem das caracteristicas atribuidas pela
literatura as organizagoes alternativas. Em seguida, pelo reconhecimento que a orientagao para o
crescimento constitui a ideologia dominante nas relagoes econdmicas contemporineas (Seifert
& Vizeu, 2015). Em terceiro, pela identificagio como o modo convencional de organizagao
se fundamenta numa légica de organizacio técnica orientada para a mdxima eficiéncia (Ellul,
1968). Posteriormente, porque, em nosso entendimento, a orientagio comercial e também a
interorganizacional nio foram questionadas por Paes de Paula (2002), suscitando assim, nosso
interesse acerca dessas categorias.

A base de comparagio supracitada, disposta em quatro categorias analiticas, fundamenta-se
na leitura da bibliografia da 4rea tal como se apresenta a seguir.

O crescimento econdmico é aceito como caracteristica universal da condi¢ao humana moderna
partindo de desejos e ambigoes ilimitadas (Latouche, 2009). Essa visao baseia-se nas teorias
de Adam Smith (2003) que defendem que a natureza humana ¢é essencialmente econémica
e o progresso ¢ as riquezas das nagdes dependem fundamentalmente de pessoas motivadas a
satisfazer suas necessidades pessoais ilimitadas (Seifert & Vizeu, 2015). Para Schumacher (1981),
a ideologia do crescimento define uma idolatria ao gigantismo, e a¢io organizacional orientada
para o crescimento econémico a qualquer custo.

Alternativamente, reconhecendo que essa ideologia traz prejuizos ao meio ambiente e as dimensoes
humanas, autores criticos ao crescimento apontam para a possibilidade da orientagao econdmica
para outros fins como a suficiéncia, a prosperidade e o bem viver (Seifert & Vizeu, 2015; Raworth,
2017; Jackson, 2017; Adversi & Seifert, 2022). Essa alternativa também admite a possibilidade de
os empreendedores atribuirem aos seus negécios significados diferentes daqueles alinhados a légica
do crescimento econdmico (Seifert & Vizeu, 2015; Souza & Seifert, 2018; Adversi & Seifert, 2022).

A orientagdo técnica para a eficiéncia caracteriza o que Ellul (1968) chama de Sociedade Técnica,
e define a busca incessante de métodos racionalmente capazes de alcancar a méxima eficiéncia
em todas as dreas da vida humana por meio do empenho intencional em dominar e organizar as
coisas pela razo, tornar quantitativo o que é qualitativo, e contdbil o que é subconsciente (Ellul,
1968). De acordo com Illich (1976), tal orientagao manifesta-se principalmente no sistema de
produgio industrial, orientado a satisfa¢ao de necessidades criadas artificialmente, das quais o
ser humano torna-se escravo. Para Gaulejac (2007), no gerencialismo, a eficiéncia técnica é o
que torna empresas e individuos produtivos no modelo empresarial dominante. Ou ainda, como
define Weber (1982), faz do modelo organizacional racional burocrético, a expressao ideal da
mdxima eficiéncia técnica.

Em contraposi¢do a orientacao técnica definidora do sistema organizacional dominante, Illich
(1976) aponta a possibilidade da convivencialidade, que propicia ao ser humano a autonomia,
equidade e agao criativa na ordem da vida social a partir de seus valores éticos. Essa perspectiva
aproxima-se daquela que Gaulejac (2007) identifica como existencial. Ou seja, uma orientagao
organizativa que se estabelece em oposi¢ao ao produtivismo técnico eficiente, permitindo
assim a organizagao social por outros registros do mundo vivido, tais como a dos sentimentos,
emogoes, relagoes afetivas, amorosas e sociais. A possibilidade empirica da organizagao para
convivencialidade e outros aspectos nio definidos pela eficiéncia técnica tem sido reconhecida
e considerada como elemento diferencial de organizagio em espacos urbanos (Barker, 2017;
Bates, 2018), comunidades empreendedoras (Guercini & Ranfagni, 2016), no desenvolvimento
de novos produtos e servicos (Lizarralde & Tyl, 2018), ambientes multiculturais (Zafari et al.,
2015) e organiza¢ao comunitdria (Adversi & Seifert, 2022).
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A orientagio interorganizacional caracteriza as relagoes de interdependéncia organizacional e
respectivas dindmicas de cooperacio, competicio e conflitos (Machado-da-Silva & Coser, 20006).
Em outras palavras, informa o modo pelo qual as relagoes de compartilhamento de recursos e
conhecimento sao estabelecidas pela organizagio. Na perspectiva competitiva, a organizagio
orienta-se pela busca de recursos e vantagens exclusivos em relagao aos demais atores participantes
do seu campo de atuagio (Machado-da-Silva & Coser, 2006). Na perspectiva cooperativa, a
organizacio orienta-se por formas de interagio colaborativa e unido soliddria, que permitem
ganhos e beneficios muituos com seus pares (Smith et al., 1995; Schneiberg et al., 2008).

Finalmente, a orientagao comercial para o mercado define a légica das operagoes de troca no
sistema de capital em que a impessoalidade, imposta pelo mercado, se estabelece em detrimento
dos vinculos sociais (Polanyi, 2000). Na orienta¢ao mercadoldgica, a impessoalidade, imposta
pelo mercado, se estabelece em detrimento dos vinculos sociais. Nas trocas mercantis, criam-se
figuras impessoais e descomprometidas: contratante e contratado, consumidor e empresa, Estado
e contribuinte (Vizeu, 2009).

Em oposi¢ao a troca mercantil, apresenta-se a troca-dddiva orientada para o estabelecimento
do vinculo social. Ela refere-se as trocas caracterizadas pela doagao, definidas pelo dar e receber,
e nao por meio de compra e venda. Portanto, compreende um ato empreendido sem a garantia
de retorno (Mauss, 2001; Vizeu, 2009). Na troca-dddiva, o principal valor considerado nao é
a utilidade ou o valor do bem trocado em si, mas, sim, o valor do vinculo firmado a partir da
troca (Vizeu, 2009). Desse modo, ao contrdrio da relagio impessoal que informa a orientagio
mercadoldgica, a troca-dddiva constitui sistema de trocas fundamentada no estabelecimento de
vinculos e obrigacoes sociais mutuas de ordem comunitdria.

Ao considerar a possibilidade empirica de reconhecer e estabelecer distingdes entre caracteristicas
de organizagio convencional e alternativa, este estudo busca avancar o conhecimento a respeito
da associagio entre tais caracteristicas e a percepgao de satisfagio/insatisfagao no trabalho.

2.2. SATISFACAO NO TRABALHO

Estudos sobre satisfagio no trabalho (SAT) surgiram com foco na explicagao das motivagoes
humanas e foram iniciados por autores que se tornaram cldssicos, como Maslow (1943) e Locke
(1976). Sao temas frequentes de pesquisa nas dreas de psicologia, administragao e disciplinas afins.
Numa perspectiva funcionalista, a premissa é que trabalhadores satisfeitos sao mais produtivos
e, portanto, trazem mais rentabilidade para a empresa.

A busca por melhor entender a relagio entre satisfagio e caracteristicas organizacionais ¢
crescente nos estudos organizacionais. Em estudo recente, Arcidiacono et al. (2020) investigaram
a satisfagao no trabalho em 21 call centers Italianos. Observaram que a insatisfa¢io ¢ influenciada
por caracteristicas organizacionais (tipo de servico, tamanho e tipologia organizacional), além das
condigoes de trabalho (contrato, saldrio e tempo de servigo), e caracteristicas sociodemogréficas dos
trabalhadores (género, idade, formacio educacional). Kjeldsen e Hansen (2018), ao buscarem a
relagio entre motivagio e satisfacio no trabalho no servico publico, constataram que caracteristicas
organizacionais como burocracia, autoridade hierdrquica e auséncia de especificidade de objetivos
organizacionais apresentam influéncias negativas na satisfagio no trabalho. Além disso, argumentam
que o status do setor publico ou privado é mais importante para satisfaco no trabalho do que outras
caracteristicas organizacionais. You et al. (2016) estudaram a relagio entre satisfacao no trabalho
percebida por professores de educagio secunddria na Coreia do Sul e os tragos de personalidade
individuais, os estilos de tratamento de conflitos interpessoais e as caracteristicas organizacionais. Os
resultados da pesquisa revelaram que caracteristicas organizacionais, especificamente, recompensas,
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apoio do diretor, relacionamentos colegiados e participacio na tomada de decisoes organizacionais,
afetam positivamente a satisfagao no trabalho.

Apesar da recorrente preocupagao em melhor entender a relagao entre satisfagao e caracteristicas
organizacionais, nao identificamos nenhum estudo que tenha considerado a relagao entre SAT
e caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas tal como proposta neste estudo.
Ao mesmo tempo, reconhecemos que investigar a satisfacao no trabalho nio ¢ tarefa simples.
Como observam Carlotto e Cimara (2008, p. 203), a SAT “¢ um fené6meno complexo e de
dificil definicao, por se tratar de um estado subjetivo, podendo variar entre sujeitos, de acordo
com diferentes circunstncias, e ao longo do tempo, para uma mesma pessoa”. De acordo com
Locke (1976, p. 1300), a satisfagdo no trabalho pode ser definida como “um estado emocional
agraddvel ou positivo resultante da avaliacao de um posto de trabalho ou experiéncia de trabalho”.
Nesses termos, define quanto os empregados gostam do seu trabalho (Kvist et al., 2014). Como
mencionam Carlotto e Camara (2008, p. 203), engloba o “conjunto de sentimentos favordveis
ou desfavordveis com os quais os trabalhadores percebem seu trabalho”. Logo, alteracoes do nivel
de satisfagao de um individuo em rela¢io a outro sdo comuns, mesmo quando desempenhando
atividades idénticas (Lima et al., 2015; Martinez & Paraguay, 2003; Silva et al., 2018).

Segundo Martins e Santos (2006), as medidas de satisfagao no trabalho identificadas na literatura
possuem bases conceituais diversas. Em geral, estudos sobre satisfacao utilizam escalas de SAT nas
quais os dados podem ser obtidos tanto de forma direta, por meio de questionamento aos empregados
sobre seus niveis de satisfagio, como de forma indireta, com a avaliagio de indices de rotatividade,
absenteismo, entre outros. Neste estudo, optou-se pela avaliagdo da SAT de forma direta.

H4 basicamente duas formas para mensurar a satisfacao de forma direta. Uma se d4 por meio
da classificagao tinica global, que relaciona a satisfagio a um sentimento unidimensional, medida
por um tnico fator; a segunda se caracteriza por meio da somatdria dos aspectos, em que se
subdivide a satisfagio em dimensées especificas (Spector, 2010). Neste estudo, utilizamos como
referéncia a Classificacio Unica Global de Satisfagio (Chiva & Alegre, 2009; Wanous et al.,
1997). No caso, o indicador SAT ¢é pontuado de 1 a 10 para obter-se sua classificagao, sendo 1
totalmente insatisfeito, e 10 totalmente satisfeito. Chiva e Alegre (2009, p. 329) argumentam
que essa abordagem ¢ adequada para avaliar a satisfagao geral do trabalho em relacio a outras
varidveis de interesse e que, apesar do fato de que o “uso de uma tnica medida para avaliar a
satisfa¢do no trabalho possa ser questionado, empiricamente nenhuma validade ou confiabilidade
parece perdida”. Ademais, escalas multidimensionais alternativas, ainda que mais aprimoradas,
tendem a ser longas e assim, além de reduzir a taxa de resposta, poderiam desviar excessivamente a
aten¢ao do respondente do foco central deste estudo: a relagao entre a satisfagao e as caracteristicas
organizacionais convencionais e alternativas.

A seguir apresentamos os procedimentos metodoldgicos utilizados para a investiga¢ao empirica
orientada para melhor entender a relacio entre satisfacio e caracteristicas organizacionais
convencionais e alternativas.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1. PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os sujeitos investigados neste estudo sao os trabalhadores vinculados a algum tipo de organizagao
de trabalho. A coleta de dados foi realizada entre os dias 06 e 18 de janeiro de 2017, por meio
de divulgacio e envios do /ink da plataforma de pesquisa “Survey Monkey” em redes sociais,
e-mails, aplicativos de troca de mensagem instantinea e contatos dos pesquisadores, solicitando
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replicagdo (amostragem snowball), permitindo apenas uma resposta por e-mail registrado. A base
de dados contou com 172 respondentes vélidos.

Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado um questiondrio online contendo dezenove
perguntas distribuidas em trés segoes. A primeira se¢o considera varidveis de controle tais como
sugeridas por Hackman e Oldham (1975) e inclui: sexo, faixa etdria, estado civil, escolaridade,
ramo de atividade da organiza¢io, horas semanais trabalhadas e tempo de vinculo do trabalhador
com a organizagao.

A segunda segio verificou a satisfagao no ambiente de trabalho (SAT) do respondente. Como
referéncia, utilizamos a Classificagio Unica Global, tal como também utilizada por Chiva e
Alegre (2009), operacionalizada por questao tnica e escala gradual nao comparativa de diferencial
seméntico com dez categorias (de 1 a 10), em que 1 (um) corresponde a op¢ao “totalmente
insatisfeito”, e 10 corresponde a op¢ao “totalmente satisfeito”.

A terceira segao verificou as caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas, no
intuito de estabelecer distin¢io entre elas, tal como considerado no referencial teérico deste estudo.
Onze caracteristicas foram verificadas e operacionalizadas com base na escala Likert de 10 pontos,
em que 1 corresponde As caracteristicas alternativas e 10, as caracteristicas convencionais. Todas
as perguntas apresentam como possibilidade de respostas uma op¢ao nominal referente aqueles
que “nao sabem ou nio podem responder”. Como se verd adiante, na anilise de correspondéncia,
a anotagao nessa opgao pelo respondente foi tratada como valor omisso.

A Tabela 1 apresenta a operacionalizagao do instrumento de coleta de dados com base no
referencial tedrico revisado e indica, respectivamente, as perguntas do questiondrio, as varidveis
consideradas, as opgoes de resposta e as referéncias tedricas.

3.2. PRE-PROCESSAMENTO DOS DADOS E PROCEDIMENTOS DE ANALISE

A Figura 1 (mapa de calor) informa, de forma sintetizada, a propor¢ao dos respondentes em
cada opgao de resposta (de 0 a 10) na escala Likert das varidveis incluidas na andlise (P8 a P19). As
opgoes de resposta (0 a 10) sao chamadas de classe (Cx). A opgao “Nio posso/nio sei responder”
foi alocada, apenas para este grafico, na classe zero. E possivel observar a prevaléncia das respostas
1 (C1) e 10 (C10) para as diferentes perguntas/varidveis e a aleatoriedade da distribuigao para
as demais perguntas. No caso especifico da pergunta/varidvel 8 (satisfagao/insatisfa¢ao), ha uma
concentragio maior a partir da classe 6 (C6) na escala.

Apés essas observagoes, realizamos o procedimento estatistico de transformar uma varidvel
ordinal em nominal. Assim, dicotomizamos a base de dados pela classe mediana, que representa
o ponto de corte entre duas categorias criadas, reduzindo o desequilibrio de informagao em cada
grupo. Desse modo, separamos a base de dados em duas categorias em que, para as varidveis
organizacionais P9 a P19, em uma categoria se estabelecem as caracteristicas alternativas, e na
outra categoria, as caracteristicas convencionais. Quanto a variavel P8, uma categoria refere-se
a satisfagdo, e a outra, a insatisfagao. Esse procedimento reduz o problema geral da resposta
gradual (equilibrio), de forma que se estabelega, a partir de uma resposta esperada, a tendéncia
de respostas “abaixo da esperada” e “acima da esperada” como padrio de resposta.

Na Tabela 2 ¢ possivel identificar o ponto de corte utilizado para gerar as categorias de cada
pergunta. E possivel observar que, para as perguntas 15 e 18, as categorias com a menor perda de
informagio foram geradas por pontos de corte em 5. As demais perguntas tiveram menor perda
de informagio com o ponto de corte no intervalo entre 6 e 7. A Tabela 2 também apresenta a
distribui¢do de frequéncia em cada categoria.
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Tabela 1
Representagdo do instrumento de coleta de dados

Pergunta Varidvel Opgoes de respostas Referéncia Teérica
P1 Sexo Feminino | Masculino
P2 Faixa etdria 16a23|24a33|34a43 |44 a53 | mais de 54
P3 Estado civil SolF?lro(a)’| Separ'a,do(a)/ Divorciado(a) | Casado(a)/
Uniio Estdvel | Vitvo(a)
Menos do que Ensino Médio | Ensino Médio
P4 Escolaridade Completo | Ensino Superior Incompleto | Diploma
Técnico | Bacharelado/Licenciatura | Pés-Graduagio Adaptado de Hackman e Oldham(1975).
Ps Setor Edu.cagao | Comércio | Inddstria | Prestagio de
Servigos | Outro
) Até 20 horas | De 20 a 30 horas | De 30 a 40 horas
P6 Horas semanais trabalhadas | De 40 a 50 horas | Mais de 50 horas
Menos de 6 meses | 6 mesesa 1 ano | 1 a2 anos |
P7 Tempo de trabalho na organizagio ~ 2 a5 anos|5a 10 anos| 10 a 15 anos |
15 2 20 anos | Mais de 20 anos
. Totalmente Insatisfeito 1 <-....->10 .
b8 SAT (satisfagio) Totalmente Satisfeito | Nio sei/nao posso responder Chiva e Alegre (2009).
Suficiéncia/bem viver 1<-...->10 Crescimento Schumacher (1981), Latouche (2009), Seifert
P9 Orientagio econdmica econdmico/Lucratividade | Nio sei/nio posso e Vizeu (2015), Raworth (2017), Jackson (2017),
responder Souza e Seifert (2018), Adversi & Seifert (2022).
Convivencialidade/Autonomia 1<-...->10 Illich (1976), Ellul (1968), Adversi & Seifert
P10 Orientacio técnica Produtividade/Eficiéncia | Nio sei/ndo posso (2022), Barker (2017), Bates (2018), Guercini
responder e Ranfagni (2016), Lizarralde e Tyl (2018).
Conformidade/Coletividade/Participagio de todos Rothschild-Whitt (1979), Serva (1993), Misoczky
P11 Sistema de autoridade 1<-...->10 Autoridade formal: cargos, fungoes, et al. (2008), Barcellos e Dellagnelo (2013),
hierarquia, regras, protocolos, votagoes formais | Barcellos et al. (2014a, 2014b, 2017),
Nio sei/nio posso responder Sullivan et al. (2011).
Minimamente estipuladas, nio escritas, Rothschild-Whitt (1979), Serva (1993), Misoczky
coletivamente negociadas, provisérias 1<-...->10 et al. (2008), Barcellos e Dellagnelo (2013),
P12 Regras

Formais, escritas, legalmente definidas, universais |
Nio sei/nio posso responder

Barcellos et al. (2014a, 2014b, 2017),
Sullivan et al. (2011).
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Cont.
BER Pergunta Varidvel Opgoes de respostas Referéncia Teérica

Compartilhamento de valores morais, ética entre RtOtlh S(Czholgg)\wglt: (111979)’DST1W an(1199(32),11\3/[)150czky

P13 Controle participantes 1<-...->10 Supervisao hierdrquica, % j ) los et ’ 1 ?2((:;:1 408 62 0 164; gz 8 107) ’
regras padronizadas | Nio sei/nao posso responder Aeros et & s ’ ’

69 1 Sullivan et al. (2011).
Amizade, redes de relacionamento,
Processo de selecio/ comprometimento pessoal 1<-...->10 Treinamento,
P14 roeressio & conhecimento e competéncias formalmente Rothschild-Whitt (1979), Serva (1993).
prog adquiridas e certificadas | Nio sei/ndo posso

responder
Valores nao financeiros: realizacio pessoal, sentido Rothschild-Whitt (1979), Serva (1993), Barcellos

P15 Compensagio de propésito 1<-...->10 Compensagao financeira: ¢ Dellagnelo (2013) ety ’
saldrio, bonus | Nio sei/ndo posso responder & '
Inexistente. Igualdade 1<-...->10 Distribuicio Rothschild-whitt (1979), Serva (1993) Misoczky et

P16 Estratificagdo hierdrquica desigual de privilégios, prestigio, poder al. (2008), Barcellos e Dellagnelo (2013), Barcellos
| Nio sei/ndao posso responder et al. (2014a, 2014b, 2017), Sullivan et al. (2011).
Minima divisdo e especializagio do trabalho.

P17 Diferenciacio/ Especializagio TOdO? f’flzen_l wdo 1<-...->10 Majclma divisdo ¢ Rothschild-Whitt (1979), Serva (1993).
especializacdo do trabalho. Fungées e cargos bem
definidos | No sei/ndo posso responder

P18 Orientagdo interorganizacional ggifeerzgi?), foiﬁ?jifead;;tzotzzifo et Machado-da-Silva e Coser (2006), Smith et al.

¢ & | Niop sei/gné(’) posso resp(;n derg (1995), Schneiberg et al. (2008).
P19 Orientagao comercial Comunidade 1<-...->10 Mercado Polanyi (2000), Mauss (2001), Vizeu (2009).

| Nio sei/nao posso responder

Fonte: elaborado pelos autores.
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Figura 1. Proporcio dos respondentes para cada uma das perguntas.
Fonte: dados da pesquisa.
Tabela 2
Frequéncia, agrupamento de categorias e ponto de corte
Naio resposta Lo . Cuttof Alfa de
Pergunta (missing) Categoria baixa Categoria alta Categoria baixa .Cronbach (all
itens: 0.8374)
P8 1 85 86 7 0.8628
P9 18 82 72 6 0.8199
P10 6 87 79 7 0.8146
P11 4 86 82 7 0.8214
P12 5 79 88 6 0.8141
P13 88 78 6 0.8287
P14 15 78 79 6 0.8211
P15 6 80 86 5 0.8198
P16 14 82 76 6 0.8211
P17 7 86 79 7 0.8258
P18 14 88 70 5 0.8213
P19 3 91 78 6 0.8461

Fonte: dados da pesquisa.
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A escala utilizada no estudo tem natureza experimental e foi submetida a dois avaliadores externos
com experiéncia na drea de organizagoes alternativas para aferi¢io da validade de face (Bryman
& Bell, 2015). A capacidade discriminatéria da escala foi validada por meio das estatisticas alfa
de Cronbach e correlagao ponto-bisserial, comumente utilizadas para valida¢ao de questiondrios.

Na Tabela 2, é possivel verificar também o alfa de Cronbach para todos os itens (referéncia),
bem como para o caso da exclusio de cada pergunta. Neste sentido, excluindo-se o item P8
o alfa de Cronbach vai a 0,8628 e assim sucessivamente. O alfa de Cronbach foi de 0,846 e
permaneceu superior a 0,8 para todos os cendrios, sendo maior que 0.846 apenas no caso da
excluso da pergunta P8, como se observa na Tabela 2. Porém essa varidvel nao foi excluida por
ser exatamente de nosso maior interesse.

Quanto aos resultados da significincia do nivel de associagao entre os itens (correlagao ponto-
bisserial), as maiores associacdes estdo entre a pergunta 8 e as demais perguntas. Desta forma,
a Unica varidvel que apresenta medida de associagiao ponto-bisserial elevada (superior a 0,2) é a
pergunta de interesse da pesquisa, reforcando a percep¢io de que o instrumento é titil para analisd-la.

Entretanto, essa estatistica nao ¢ suficiente para testar a existéncia de associagao significativa
entre as varidveis e o grau de satisfagao global do respondente (varidvel P8). Para tanto, realizamos
testes Qui-Quadrado para cada par de varidveis (P8 x Pk). As perguntas P12, P13, P14, P17 e
P19 nio forneceram dados capazes de rejeitar a hipdtese nula de associagao aleatéria em relagio
a varidvel P8 a um nivel de significancia (alfa) de 0,05.

Por fim, a pesquisa analisou os dados por meio da ACM — Anélise de Correspondéncia Miiltipla.
A ACM ¢ uma técnica estatistica de andlise multivariada exploratéria de dados que permite
estipular associagoes entre mais de duas varidveis categéricas e suas respectivas categorias, bem
como permite verificar a intensidade dessas associagoes. Por tal método, a presente pesquisa analisa
conjuntamente a correspondéncia entre a percepg¢ao de satisfacio/insatisfagao e as caracteristicas
organizacionais convencionais e alternativas.

Essa técnica é fortemente recomenddvel para estudos que buscam examinar associag¢oes entre as
categorias (Costa et al., 2013; Camiz & Gomes, 2016; Févero & Belfiori, 2017). Em uma base de
dados com diversas varidveis (perguntas do questiondrio), em que cada varidvel tem duas ou mais
categorias (opgoes de respostas), essa técnica permite observar, de forma visual, a associacao entre
as diversas categorias das diversas varidveis (Costa et al., 2013; Camiz & Gomes, 2016; Fivero
& Belfiori, 2017). Assim, o objetivo da técnica nio ¢ o de associar os individuos ou mesmo as
varidveis, o que seria possivel pela andlise de clusters e andlise fatorial por componentes principais
respectivamente, mas sim, explorar a forma como as categorias de resposta se associam.

Um aspecto a ser considerado na ACM para seu célculo refere-se & necessdria auséncia de
varidveis com peso nulo, ou seja, que a relacao entre as categorias seja nao nula (Camiz & Gomes,
2016). Por esse motivo, algumas relagoes nao foram passiveis de andlise. Assim, nao aparecem
nos graficos, sendo essa uma limita¢do da técnica.

A préxima segdo apresenta os resultados e andlises dos dados da pesquisa.

4. RESULTADOS

Nesta se¢ao, apresentamos os achados da pesquisa, analisando, primeiro, o perfil da amostra.
No segundo momento, verificamos a associagao entre satisfacao e insatisfacao e, posteriormente, as
associagOes entre as caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas, com a percepgao de
satisfagao/insatisfagio. Em seguida, analisamos o distanciamento, em termos de associagao, entre
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as caracteristicas opostas (convencionais e alternativas), componentes do par de caracteristicas de
cada uma das onze varidveis. Por tiltimo, observamos os niveis de associacdes entre as caracteristicas
organizacionais e a percep¢ao de satisfagao/insatisfagao.

A amostra é nao probabilistica, definida por adesao. Assim, restringe-se a possibilidade de
inferéncia paramétrica nos resultados deste estudo. O perfil detalhado dos respondentes é
explicitado na Tabela 3.

Tabela 3

Perfil detalhado dos respondentes
Varidveis Perfil dos respondentes
1.Género 59% feminino, 41% masculino

16 a 23 anos (5%), 24 a 33 anos (38%), 34 a 43 (31%), 44 a 53 (17%),

2.Faixa etdria mais de 54 anos (10%)

3.Estado civil casado/ unido estdvel (46%), separado/divorciado (13%), solteiro (41%)
menos do que ensino médio (1%), ensino médio completo (2%),
4.Escolaridade diploma técnico (5%), ensino superior incompleto (12%), bacharelado/

licenciatura (25%), pés-graduacio (55%)

5.Setor de atuacio

. 13% comércio, 29% educagio, 9% industria, 30% servicos, 19% outros
da organizagio

até 10 horas (8%), de 20 a 30 horas (20%), de 30 a 40 horas (35%), de
40 a 50 horas (29%), mais de 50 horas (6%), nio informou (2%)

menos de 6 meses (10%), seis meses a 1 ano (13%), 1 a 2 anos (13%, 2
a5 anos (21%), 5 a 10 anos (20%), 10 a 15 anos (10%), 15 a 20 anos
(6%), mais de 20 anos (6%), nio informou (1%)

6.Carga hordria de trabalho

7. Tempo de trabalho

na organizagao

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto ao perfil dos respondentes, incluidos na amostra (obtido pelas distribuigoes univariadas
das varidveis de controle), demonstrado na Tabela 3, observa-se que houve maior nimero de
respostas de mulheres e também de pessoas com idade entre 24 e 43 anos. Também se evidencia
maior nimero de respondentes bacharelados e pés-graduados. No tocante ao setor de atuacio,
houve predominéncia do setor educacional e de servigos. Além disso, a carga hordria de trabalho
semanal esteve entre 30 e 50 horas. O tempo de trabalho na organizagio se mostrou bastante
pulverizado, com maior predominancia entre 2 e 10 anos.

Nio foi verificada associagao significativa entre percepgao de satisfagao ou de insatisfago e as
caracteristicas sociodemograficas dos respondentes. Além disso, essas varidveis de controle também
nao apresentaram associagao significativa com as caracteristicas organizacionais.

A associagao entre as caracteristicas organizacionais (convencionais e alternativas) e a percep¢ao
de satisfacdo/insatisfacdo pode ser observada no gréfico da Figura 2. A categoria (P8) satisfacio
localiza-se no quadrante 4 (Q4), enquanto a insatisfacio se localiza no quadrante 2 (Q2). O exame
da posi¢ao desses itens nos diferentes quadrantes da Figura 2 informa que a percepc¢io de satisfagao
e de insatisfa¢io estd em polos diametralmente opostos (Q4 versus Q2), indicando inexisténcia de
sentimentos confusos acerca da percepgio de satisfagio e/ou insatisfagio dos individuos.
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Figura 2. Grafico de associagdo entre caracteristicas organizacionais e satisfacao/insatisfacio.
Fonte: dados da pesquisa.

Além disso, é possivel observar na Figura 2 que a percepgao de satisfagao e todas as caracteristicas
relativas a organizacoes alternativas estao a direita do eixo das ordenadas, enquanto a percepgao
de insatisfacdo e as caracteristicas relativas a organizagdes convencionais estao a esquerda. Tal
posicao em relagdo ao eixo indica associaio entre satisfagdo e caracteristicas de organizagoes
alternativas, e insatisfagdo e caracteristicas de organizagdes convencionais.

Os resultados permitem reconhecer relevancia, em termos de associagao estatistica, das varidveis
organizacionais utilizadas no estudo, por meio da observagio do distanciamento entre as duas
caracteristicas (convencional e alternativa) de cada varidvel. E possivel observar (Figura 2) que
todas as caracteristicas agrupadas do lado esquerdo do grifico (Q2 e Q3) alinham-se a atributos
de organiza¢bes convencionais, enquanto todas as caracteristicas de organizagoes alternativas, do
lado direito (Q1 e Q4), a atributos de organiza¢des alternativas. Assim, os resultados corroboram
para o distanciamento signiﬁcativo, em termos de associagdo, entre as caracteristicas opostas
(convencional e alternativa), que compdem o par de caracteristicas de cada uma das onze varidveis
organizacionais, tal como operacionalizadas no estudo.

Finalmente, na Tabela 4 é ainda possivel reconhecer diferentes niveis de associagdo (forte, médio
ou fraco) entre as caracteristicas de organizagoes convencionais e alternativas, e as percepgoes
de insatisfagio e satisfacao. Esses niveis sao representados pela posicao de proximidade das
caracteristicas em relacdo a satisfacio (P8) e insatisfacio (P9), e seus respectivos gradientes de cor.

Vale destacar que a orientagio interorganizacional (P18) cooperativa apresentou forte associa¢io
a satisfacio, enquanto a orientagao comercial (P19) para o mercado e a orientagio técnica (P10)
para a eficiéncia, forte associagao a insatisfagdo. Essas caracteristicas compdem as varidveis de
andlise propostas no referencial teérico deste estudo.

A préxima segdo discute esses resultados.
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Associagées oriundas do exame das disténcias observadas no mapa perceprual (Figura 2)

Nivel de associagio Satisfeito — Alternativas Insatisfeito — Convencionais
L P18-Cooperagao P19-Mercado
696 Associagio forte . o A
interorganizacional P10- Max.Eficiéncia técnica

P19-Comunidade
P9-Suficiéncia

Associagio média P10-Convivencialidade
P13-Valores compartilhados
P11-Participa¢io coletiva

P13-Supervisio hierdrquica
P16-Privilégios desiguais
P9-Crescimento econdmico
P11-Autoridade formal

P18-Competi¢io

P15-Compensagdo nio financeira | o
interorganizacional

P16-Hi o
lerarquia inexistente P15-Compensagio financeira

P17-Méxima divisao do trabalho
P12-Regras formais
P14-Competéncia certificada

Associacio fraca P12-Regras minimas
P17-Minima divisao do trabalho
P14-Rede de relacionamento

Nota. Os niveis de associagio foram estipulados considerando o desvio-padrio da distancia euclidiana entre as
caracteristicas e a satisfagdo ou a insatisfacdo (respeitando o eixo das ordenadas), de tal forma que: até um desvio, a
associacao foi considerada forte, entre um e dois desvios, a associagao foi considerada média, e acima de trés desvios,
a associagio foi considerada fraca ou inexistente.

Fonte: elaborado pelos autores.

5. DISCUSSOES E CONCLUSOES

Na Figura 2, observa-se que as caracteristicas organizacionais explicam 50,7% da variabilidade
dos dados. Esse resultado aponta a influéncia de caracteristicas organizacionais sobre a percep¢ao
da satisfagao/insatisfacio. Especificamente, a investigacio identificou que as caracteristicas
organizacionais convencionais estdo associadas a insatisfagao ao passo que as caracteristicas
organizacionais alternativas se associam a satisfacio.

Esta pesquisa traz relevantes contribui¢oes para o avango das investigagoes na drea de estudos
organizacionais, visto que, até o momento, os estudos de satisfacio nao se debrugaram em
investigar caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas.

Ainda, a investigagao constata que os pares de caracteristicas opostas componentes das varidveis
utilizadas neste estudo para caracterizar organizacoes convencionais e alternativas, apresentaram
distanciamento (dissociacao) suficiente para serem capazes de serem compreendidas como
opostas umas as outras (Figura 2). Assim, nosso estudo sugere que, de acordo com as perspectivas
dos entrevistados, nao hd entendimentos confusos acerca das diferencas entre caracteristicas
convencionais e alternativas das organizagoes.

Ademais, considerando as argumentag¢des dos estudos criticos das organizacoes de que as
caracteristicas alternativas sao apropriadas pelas organizagées convencionais, nio constituindo
assim real contraposi¢ao as premissas dominantes, este estudo explorou varidveis ndo contempladas
por essas criticas. As varidveis sao as seguintes: (P10) orientagao técnica (eficiéncia versus
convivencialidade), (P19) orientagio comercial (mercado versus comunidade), (P18) orientacio
interorganizacional (competi¢ao versus cooperacio) e (P9) orientagio econdémica (crescimento
versus suficiéncia). Ao observar o comportamento dessas varidveis, identificamos resultados notérios
quanto aos niveis de associa¢io entre satisfagio/insatisfagao, conforme Tabela 4. Especialmente
(P9) orienta¢ao econdmica e (P10) orientagio técnica corroboram com o estudo de Adversi e
Seifert (2022), o qual identifica essas varidveis como pardmetro de comparagio entre organizagdes
convencionais e alternativas.
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Outrossim, ponderamos que, independentemente de as caracteristicas organizacionais alternativas
apresentarem real contraposi¢io as premissas das organizagdes convencionais, os atributos
organizacionais que proporcionam menor insatisfagao (e maior satisfagao) sao importantes de serem
observados, dado o cendrio que deu origem a este estudo. Identificar as caracteristicas organizacionais
associadas a satisfagao/insatisfagao permite inferir acerca da relagao que tais caracteristicas exercem
sobre os ambientes de trabalho, produtores de sofrimento, inseguranca psicolégica, adoecimento
e patologias mentais, precarizagao e sentimento de falta de sentido no trabalho.

Ainda, como observado no referencial tedrico, as publicagoes na drea sugerem que as organizagoes
alternativas se fundamentam na possibilidade de se contrapor as organizacoes convencionais e
de desafiar o modelo vigente, ndo se submetendo a sua légica (Barcellos et al., 2014a, 2014b,
2017). Assim, permitem abrir caminhos de maior emancipagio, libertagio e transformacio social
(Misoczky, 2010). Nesse contexto, nosso estudo sugere que a convivencialidade, como possibilidade
alternativa (ou de contraposicio) a eficiéncia técnica, constitui aspecto que merece particular atengao
em face de tais objetivos. Da mesma forma ocorre com a orientagao comercial para a comunidade,
alternativa a orienta¢o exclusivamente mercadoldgica; & cooperagao interorganizacional, alternativa
a competitividade e; enfim, a suficiéncia, alternativa ao crescimento econémico.

Outra contribuigao desta investigacao aponta para um resultado especifico, explicitado na
Tabela 4, o qual mostra que a insatisfagio estd fortemente associada a orientagdo técnica para a
eficiéncia (P10) assim como também a orientagio comercial para o mercado (P19).

A orientagao técnica para a eficiéncia produtiva constitui a principal caracteristica da sociedade
moderna (Ellul, 1968), e essa orientagio é determinante do modo convencional de produgio
(Illich, 1976). Para Ellul (1968), a eficiéncia técnica é o “best one way”, ou seja, a melhor forma de
realizar uma atividade por interferéncia da razao instrumental. Por isso, a realizagio das atividades
nao é espontinea e pode ser entendida como uma forma de perda da liberdade humana, pois
submete a acio a racionalizagio e ao saber fazer. Na contemporaneidade, persegue-se a eficiéncia
técnica objetivando a produ¢io médxima, aumento do consumo (consumismo), maximiza¢io do
lucro e o crescimento econdmico ilimitado.

Assim, cabe considerar possibilidades de orientagoes alternativas (e/ou complementares),
tais como a convivencialidade (Illich, 1976). De acordo com Illich (1976), em uma sociedade
convivencial os cidadaos participam na criagao da vida social, e os valores éticos sobrepujam o valor
técnico. Assim, ndo hd submissdo a técnicos especialistas haja vista que o acesso as ferramentas da
comunidade ¢ livre, na condigao de nao prejudicarem uma idéntica liberdade de acesso aos outros.
Nesses termos, a convivencialidade oferece a possibilidade de exercer uma agao mais autbnoma
e mais criativa, com o auxilio de ferramentas menos controldveis pelos outros.

Andlise similar pode ser feita quando se considera a forte associagao entre a insatisfacao e
a orientagdo comercial mercadoldgica (P19). Como argumenta Vizeu (2009), nas relagoes
exclusivamente mercantis predominam trocas impessoais, descompromissadas de vinculos
sociais e fundamentadas na liquida¢io imediata de obrigagoes. Diante disso, uma alternativa a
ser considerada refere-se & promogao das relagdes comunitdrias com experimentagoes da troca-
dadiva orientada para o estabelecimento do vinculo social (Vizeu, 2009).

J4 no que diz respeito a satisfagao, os resultados apontam forte associa¢io com a orientagao
interorganizacional (P18) cooperativa. Sullivan et al. (2011) registraram essa possibilidade ao
analisarem o caso da Indimedya, uma organizagio preocupada em se organizar em uma ldgica
resistente & competi¢ao, hostilidade e antagonismo dominantes no mundo dos negécios e que,
alternativamente, procura estabelecer estratégias organizacionais colaborativas.
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Légica similar foi observada por Barcellos et al. (2017) ao investigarem a dinimica organizacional
do Circuito Fora do Eixo, um agrupamento de coletivos de produgao cultural independente,
fundamentado em relagdes colaborativas e soliddrias. Nessa dire¢ao, o resultado do nosso estudo
sugere que organizagoes que apresentam tal caracteristica tém trabalhadores mais satisfeitos.

Por fim, a relacio entre satisfacio/insatisfagao e as demais caracteristicas organizacionais
investigadas apresentou nivel de associacio médio e fraco. Apesar desses resultados serem
significativos, julgamos conveniente manter precaucio quanto a inferéncias especificas a respeito
dessas varidveis.

5.1. LIMITES E SUGESTOES PARA FUTUROS ESTUDOS

Quanto as limita¢oes do estudo, reconhecemos que o procedimento amostral delineado por
adesio nao permite inferéncias para a populacio e fica sujeito aos possiveis vieses amostrais, que
podem ter influenciado respostas ao questiondrio. Vale ressaltar, porém, como observa Freitas et
al. (2000, p. 106): “nenhuma amostra é perfeita; o que pode variar é o grau de erro ou viés”. Por
isso, sugerimos a replica¢io deste estudo para levantamento de novas amostras.

Outra limitagio refere-se ao instrumento de coleta de dados, especificamente as questoes
concernentes s caracteristicas de organiza¢oes convencionais e alternativas. A escala quantitativa
foi desenvolvida de forma exploratéria exclusivamente para este estudo, visto que nao foram
encontrados instrumentos de mensuragao desse tipo, anteriores a esta pesquisa. Assim, conforme
observado nos procedimentos metodoldgicos, recorremos a verificagio da validade de face com
pesquisadores na drea.

Além disso, as restricoes de tempo e recursos nao permitiram verificar possibilidades de
interpretagoes divergentes entre os respondentes. Estudos futuros que venham a utilizar abordagem
similar deverao, além de testar empiricamente a validade das mensuragoes, oferecer explicacoes
minuciosas acerca das caracteristicas organizacionais, a fim de minimizar a divergéncia de
interpretagdes por parte dos respondentes.

Reconhecemos também que as subjetividades envolvidas, principalmente em relagdo a avalia¢io
da satisfagao no trabalho, nio podem ser capturadas em toda a sua complexidade por uma
abordagem de pesquisa quantitativa. Em vista disso, é prudente admitir tal limita¢io e sugerir
que estudos futuros fagam avangos na diregao de aprofundar qualitativamente investigagdes sobre
satisfagdo em organizagdes convencionais e alternativas.

Com base nos resultados apresentados aqui, sugerimos ainda que estudos futuros se dediquem a
aprofundar e reconhecer caracteristicas distintivas entre organiza¢oes convencionais e alternativas,
com particular énfase as varidveis de orientaco técnica, comercial e interorganizacional. Por tltimo,
consideramos complementar que estudos posteriores de SAT ampliem as investigagoes iniciadas
aqui a respeito de sua associagao com caracteristicas organizacionais convencionais e alternativas.
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