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PERCEPCAO E HETEROGENEIDADE NA AVALIACAO
DO GRAU DE SATISFACAO: UMA INVESTIGACAO
PARA O TRABALHO DECENTE

Victor RODRIGUES DE OLIVEIRA *

Resumo

O objetivo deste artigo é decompor a satisfacao do trabalho em dois
componentes, permitindo o controle do efeito da incerteza e da percep¢ao
na avaliagao do trabalho decente. Para tanto, utilizamos a abordagem dos
modelos CUB (Combination of discrete Uniform and shifted Binomial distri-
butions) e desagregamos os resultados por género. A partir dos dados da
PNAD 2015 observamos que o viés de desejabilidade social é importante
na composicao do rating de satisfacao, sendo seguido pelos componen-
tes de percepc¢ao e de incerteza. Em adicao a esses efeitos, identificamos
que a experiéncia no mercado de trabalho e a prética de atividades fisicas
reduzem a incerteza no processo decisorio. Nossas evidéncias também
apontam que a percepg¢ao de satisfacdo é maior entre os chefes de familia
e aqueles com maior experiéncia no emprego atual.
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Abstract

This article documents the degree of satisfaction of Brazilian workers
for different dimensions of decent work. Then, it breaks down satisfaction
into two components, allowing control of the effect of uncertainty and
perception in the response process. From the PNAD 2015 data, we ob-
served that the bias of social desirability is important in the composition
of the satisfaction rating, being followed by the feeling and uncertainty
components. In addition to these effects, we identified that the experience
in the labor market and the practice of physical activities reduce uncer-
tainty in the decision-making process. Our evidence also points out that
the perception of satisfaction is higher among heads of households and
those with more experience in the current job.
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1 Introducéao

Durante muitos anos a discussdo sobre job satisfaction, enquanto objeto de
uma extensa literatura sociolégica e de psicologia industrial®, foi muito limi-
tada em economia. Hamermesh (1977), Freeman (1978) e Borjas (1979) foram
0s primeiros economistas a enfatizar esse ponto e considerar o grau de satisfa-
¢ao laboral como uma variavel economica relevante. Mas essas contribui¢oes
foram tratadas como curiosidades intelectuais e atrairam pouca atencao nas
décadas de 1970 e 1980. Como exposto em Freeman (1978), a negligéncia com
o estudo sobre a satisfacdo do trabalho refletiria o viés decorrente do uso de
variaveis subjetivas — varidveis que mensuram “o que as pessoas dizem” em
vez de “o que as pessoas fazem”.

A defini¢ao de satisfacdo do trabalho em psicologia industrial diz respeito
a um “estado emocional positivo resultante da avaliacdo do trabalho de al-
guém” (Lockg, 1976). De forma semelhante, “a satisfacao no trabalho é sim-
plesmente como as pessoas se sentem a respeito de seu trabalho e dos diferen-
tes aspectos de seu trabalho. E até que ponto as pessoas gostam (satisfagao)
ou nao gostam (insatisfacdo) de seus empregos” (SPECTOR, 1997).

As duas defini¢Oes expostas destacam, de forma patente, o principal pro-
blema na interpretacdo das respostas as questoes de satisfacao: que elas de-
pendem nao apenas das circunstancias objetivas em que um individuo se en-
contra, mas também de seu estado psicoldgico e, portanto, das aspiragdes, da
disposigao para expressar descontentamento e das alternativas hipotéticas as
quais o trabalho atual é comparado. Ao refletir fatores subjetivos, a avaliacao
do trabalho é mais complexa do que as variaveis econémicas usuais e requer
uma analise mais cuidadosa.

As opinides das pessoas, quando requeridas a avaliar um objeto, derivam
de um mecanismo cognitivo que traz de volta memorias de eventos passados,
experiéncias recentes e sensacoes temporarias. A combinagao de tais elemen-
tos é sem duvida uma variavel latente e a resposta observada pode ser re-
sumida brevemente como adversa, indiferente ou uma atitude favoravel em
relagdo ao item investigado. Esse processo de avaliacdo é afetado por dois
componentes: (i) a atratividade ou repulsdo em relagao ao item investigado e
ao intervalo da escala (feeling), doravante componente de percepcao; e (ii) a
influéncia de um conjunto de fatores de perturbacdo, doravante componente
de heterogeneidade.

Tendo em vista as razdes acima expostas, nossa contribuicdo a literatura
é entender a natureza do processo de avalia¢dao do grau de satisfacao dos di-
ferentes aspectos que compdem o trabalho. Em particular, focamos nas di-
mensdes’ que constituem o trabalho decente. O conceito de trabalho decente,
usado pela Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), se aplica para ex-
pressar a promogao das normas internacionais do trabalho, a geracao de em-
pregos produtivos e de qualidade para homens e mulheres, a extensao da pro-
tecdo social e a promocao do didlogo social tripartido (ou seja, envolvendo
trabalhador, empregador e governo)?.

1 Para detalhes, ver Locke (2004).

2S30 elas: nivel do salario e dos complementos/gratificacdes salariais; valor do auxilio-
alimentacao; jornada de trabalho; avaliagdo da flexibilidade de horario; processo de capacitagao
profissional; promogao de igualdade de oportunidade e de tratamento no ambiente de trabalho;
salubridade e seguranca no trabalho; e beneficios sociais complementares.

3Inclusive o trabalho decente constitui um dos objetivos do desenvolvimento sustentavel, da Or-
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Além das medidas de geracdo de postos de trabalho e de enfrentamento
do desemprego, a nogao de trabalho decente propde a superagao de formas de
trabalho que geram renda insuficiente para que os individuos e suas familias
subjuguem a situacdo de pobreza ou que se baseiam em atividades insalubres,
perigosas, inseguras e/ou degradantes. Essa definicdo, cabe destacar, afirma
a necessidade de que o emprego esteja também associado a protegao social e
a nogao de direitos fundamentais no trabalho, entre eles os de representacao,
associagao, organizagio sindical e negociacao coletiva®*.

De modo a cumprir esse objetivo é utilizada a abordagem dos modelos
CUB (Combination of discrete Uniform and shifted Binomial distributions), que
sdo capazes de internalizar o processo de discretizagdo de uma variavel la-
tente continua. O interesse nesse procedimento decorre da simplicidade dos
pardmetros e de sua interpretacdo no processo de escolha. Com efeito, tal
método permite: (i) modelar explicitamente o componente de heterogenei-
dade; (ii) detectar similaridades e a presenca de clusters no comportamento de
subgrupos; (iii) avaliar se as alteracdes dos parametros do modelo podem ser
atribuidas a uma intervencdo de politica publica; e (iv) investigar a trajeto-
ria dos parametros ao longo do tempo para observar a dinamica da percepgao
e/ou da heterogeneidade dos entrevistados sobre o item avaliado.

Para cada uma das dimensdes do trabalho decente, é separada e mensu-
rada a importancia do componente de heterogeneidade e do componente de
percepcao. Esses itens sao parametrizados de maneira parcimoniosa por uma
mistura de distribui¢des discretas com apenas dois parametros, cuja interpre-
tacdo esta relacionada a componentes latentes que afetam as escolhas huma-
nas.

A literatura sobre job satisfaction é ampla®. Contudo, estudos sobre os com-
ponentes do grau de satisfacdo ainda sao escassos. Um dos primeiros traba-
lhos que procurou mensurar a importancia dos componentes de percepcao e
de heterogeneidade é o estudo de Gambacorta e Iannario (2013). Os autores
fizeram uma analise empirica dos determinantes da satisfa¢do do trabalho na
Italia usando dados do Survey on Household Income and Wealth para o ano de
2006. Foi observado um alto nivel de satisfacdo e baixa incerteza (heteroge-
neidade) com as condic¢des de trabalho. As estimativas também indicaram que
empregos que exigem menos experiéncia laboral tiveram um efeito negativo
na satisfacdo, provavelmente devido a presenca de um trabalho nao estimu-
lante.

No mesmo sentido, a partir de um questionario com 14 aspectos das rela-
¢Oes de trabalho, Capecchi e Piccolo (2016), com base em uma amostra de gra-
duados italianos observados em 2008 e 2013 em diversos setores econémicos,
confirmaram que a importancia relativa do componente de heterogeneidade é
maior para as mulheres; também observaram maior satisfacdo média quando
comparadas aos homens; e o aumento da renda reduz a heterogeneidade nas
respostas.

ganizagao das Nagoes Unidas, ao versar sobre a promogao do crescimento econdémico sustentado,
inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas e todos.

4Para informagoes adicionais, ver Ghai (2006).

5Podemos citar os estudos de Akerlof et al. (1988), Clark (1996), Clark e Oswald (1996), Clark
(1997), Clark, Georgellis e Sanfey (1998), Sousa-Poza e Sousa-Poza (2000a,b), Ward e Sloane
(2000), Hamermesh (2001), Clark (2001), Shields e Price (2002), Lévy-Garboua e Montmarquette
(2004), Bender, Donohue e Heywood (2005), Gazioglu e Tansel (2006), Ghinetti (2007), Clark,
Kristensen e Westergard-Nielsen (2009), Jones et al. (2009), Sell e Cleal (2011), Card et al. (2012),
Gambacorta e Iannario (2013), Clark (2018) e Perugini e Vladisavljevi¢ (2019).
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Punzo, Castellano e Buonocore (2018) analisaram a satisfacdo do trabalho
para Franca, Alemanha, Italia e Reino Unido em 2010. Por meio do European
Working Conditions Survey, os autores encontraram que até 80% do grau de
satisfacao do trabalho é “direcionado” pelo componente de heterogeneidade,
de tal maneira que a natureza subjetiva do processo de avaliacdo deve ser
modelada explicitamente.

No cenario brasileiro, poucos sdo os estudos sobre satisfacao no trabalho.
Monte (2012) encontrou que o efeito da insatisfacao do trabalho sobre a ro-
tatividade do trabalho difere em funcao do género, idade, nivel de escolari-
dade, tipo de contrato de trabalho e estabilidade. Especificamente, foi obser-
vado que a mobilidade job-to-job é afetada pelo nivel de satisfacao do trabalho,
enquanto a mobilidade do emprego para outros estados ocupacionais nao ¢,
sugerindo que as caracteristicas pessoais dos empregados podem leva-los a
mudar de emprego ou possivelmente para buscar melhores oportunidades de
trabalho.

A parir de informacdes da Pesquisa Mensal de Emprego (PME), no periodo
2002 a 2007, Machado e Silva (2014) mostraram que os homens tém maior
probabilidade de ficar insatisfeitos com sua ocupagao do que as mulheres no
Brasil. Além disso, trabalhadores com relacdes de trabalho informais, com
rendimentos menores e com menor tempo de permanéncia na empresa sao 0s
que mais procuram por uma nova ocupacgao, podendo elevar a rotatividade
do mercado de trabalho.

Nenhum desses estudos anteriores deu énfase ao efeito do género sobre
os niveis de satisfacdao do trabalho. Para suprir essa lacuna, Monte (2019)
investiga o efeito causal do género do trabalhador na determinagao do grau
de insatisfacao com o trabalho utilizando os dados da PME entre 2011 e 2014.
As evidéncias apontaram para um efeito positivo de ser mulher na insatisfagao
com o trabalho, que é robusto aos diferentes métodos de estimagao. O fato de
as mulheres estarem mais insatisfeitas, procurando um novo emprego, pode
indicar que elas almejam melhores oportunidades de emprego e crescimento
profissional no mercado de trabalho.

A despeito dos estudos supracitados, ndo ha literatura especifica para o
Brasil sobre a natureza dos componentes do grau de satisfacao com o traba-
lho (heterogeneidade e percepgao), principalmente em razdo da inexisténcia,
por muitos anos, de dados subjetivos sobre a satisfacdo do trabalho. A Pes-
quisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de 2015 conta com um
suplemento que permite suprir essa caréncia, coletando informagoes sobre as
relagdes de trabalho e a satisfacdo do emprego em diferentes dimensdes. Em
virtude das diferencas de género no tocante a avaliacao da satisfagao do traba-
lho, as estimativas do presente estudo foram produzidas separadamente para
homens e mulheres.

Nossos resultados indicam que muitas pessoas enfrentam pressao social
para se abster de admitir ou agir de acordo com suas reais percepgdes e senti-
mentos acerca de um aspecto do trabalho. Constata-se que a pratica de exer-
cicios fisicos — variavel proxy para o bem-estar geral — e a experiéncia no mer-
cado de trabalho reduzem a heterogeneidade. Os determinantes da percepgao
variam com a dimensao do trabalho decente e com o género. Notadamente,
entre os homens, ser chefe de familia e trabalhar ha mais tempo na empresa
atual aumenta a satisfacdo quanto ao salério; entre as mulheres se destacam a
importancia da idade, da escolaridade e da experiéncia na formacao do grau
de satisfacao com relagao ao nivel salarial. Um maior capital humano implica
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em uma maior satisfacdo quanto a flexibilidade de horarios.

O artigo é organizado como segue. A secdo 2 descreve o processo de to-
mada de decisdo por parte de um individuo. As se¢oes 3.1 e 3.2 descrevem a
abordagem empregada e a base de dados utilizada, respectivamente. A se¢ao
4.1 apresenta uma perspectiva sobre a satisfacdo do trabalho para diferentes
indicadores; a secdo 4.2 quantifica os componentes de percepcao e de hetero-
geneidade; a secao 4.3 explora os determinantes desses componentes. Por fim,
a secdo 5 apresenta as principais conclusoes.

2 O Processo de Tomada de Decisdo

O principal problema na analise da satisfacao do trabalho diz respeito a coleta
dessas informacgdes, pois as perguntas usadas para quantificar esse fenomeno
procuram mensurar uma variavel latente continua por meio de uma escala
discreta de avaliacao®. Nessa perspectiva, a intersecio entre a psicologia e a
metodologia de realizagdo de surveys é uma ferramenta util para determinar
como o processamento de informagdes dos entrevistados influencia sua res-
posta a determinado questionamento e a qualidade dos dados coletados’.

O uso do grau de satisfagao laboral, como medida de qualidade das condi-
¢Oes do ambiente de trabalho, sofre de um viés devido a presenca de mecanis-
mos psicolégicos que afetam o comportamento humano®. Diferentes fatores
podem influenciar o processo que leva os entrevistados a traduzirem seu jul-
gamento em uma resposta ordenada.

Alguns autores argumentam que quando as questdes dizem respeito a
comportamentos autorreportados, a sentimentos ou a tragos de personali-
dade, as respostas fornecidas podem ser consideradas positivas por outros
individuos — social-desirability bias (ARNOLD; FELDMAN; PURBHOO, 1985).

Além disso, a escala de respostas pode ser vista de forma diferente por in-
dividuos com caracteristicas sociodemograficas distintas’, por exemplo, por-
que seus habitos os impode que nunca sejam muito otimistas/pessimistas em
relacdo a itens especificos (KRISTENSEN; JOHANSSON, 2008).

Igualmente, é possivel que as informagOes relatadas em entrevistas orais
sejam, em média, mais otimistas do que aquelas registradas em questionarios
manuais (conTi; PUDNEY, 2011). Os resultados também podem ser viesados
devido a presenca de diferentes membros da familia durante a entrevista, a
falta de aten¢do do respondente, ou a outros mecanismos psicolégicos que
podem afetar o comportamento do entrevistado (HOLBROOK; GREEN; KROSNICK,
2003; BIANCOTTI; D’ALESSIO; NERI, 2008; DAvIs, 2009).

Inclusive, tem sido defendido que os respondentes sao propensos a selecio-
nar a resposta adotando um comportamento “satisficing”, escolhendo uma res-
posta adequada que pode néo ser a ideal, na tentativa de minimizar o “custo”
associado a pergunta (CAPLIN; DEAN; MARTIN, 2011).

6De forma semelhante, esse problema pode ser visto como falta de informacao. Ou seja, o pesqui-
sador nao conhece a forma funcional da fung¢do resposta que caracteriza a relagdo entre a escala
ordinal e o conceito latente (oswaLD; POWDTHAVEE, 2008).

7Para detalhes, ver Hines (1993), Tourangeau, Rips e Rasinski (2000), Belli, Conrad e Wright
(2007), Willis (2008) e Van der Maas et al. (2011).

8De fato, a heterogeneidade nas escalas utilizadas para avaliar o grau de satisfacio é um problema
geral que afeta todas as medidas de autorrelato (STEVENSON; WOLFERS, 2009; BOND; LANG, 2019).
9Isso se aplica sobretudo a questionarios implementados em muitos paises, porque fatores cultu-
rais podem influenciar a escolha entre vérios itens da escala de resposta.
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Nesse cenario, a avalia¢ao de um individuo sobre um objeto é a composi¢do
de dois elementos, o componente de percepcao e o componente de heteroge-
neidade, que resultam de duas abordagens diferentes que os individuos po-
dem seguir para expressar seu julgamento e que ndo sao necessariamente con-
secutivos, mas possivelmente coexistem no processo decisério (PD) (D’EL1A;
piccoro, 2005).

A abordagem da percep¢ao consiste em um processo chamado feeling path,
que percorre cada um dos pontos da escala. A cada passo é dado um juizo ele-
mentar, que leva a uma classificacao proviséria, de modo que a Gltima classifi-
cacdo ry resulta do acimulo desses juizos. A abordagem da heterogeneidade,
por seu lado, esta relacionada a formula¢do de uma classificagdo em um ambi-
ente disperso. No entanto, para cada resposta, nao sabemos se o respondente
decidiu de acordo com a primeira ou a segunda abordagem.

Assim, supomos que a resposta expressa pelo entrevistado é derivada a
partir de uma ponderacao dos dois componentes. Suponha que r seja igual a
altima avaliagdo r; dada sobre como o individuo se sente em relagao ao objeto
ou a avaliagao g supondo incerteza por parte do individuo. Formalmente, r7
¢ a ultima classificacdo de uma sequéncia passo a passo de 7 ratings interme-
diarios ry,..., 77, que sdo realiza¢oes de uma sequéncia de variaveis aleatodrias
R1,...,R7. Formalmente:

Ri=d(W)=d(f(X1,....X,), t=1,..T (1)

em que d(-) é uma func¢do “Likertizadora”, mapeando o dominio de W; den-
tro do espacgo (1,...,m), f(-) € uma fun¢do cumulativa que mapeia o produto
cartesiano dos dominios de Xj,...,X; noR e Xj,...,X; é uma sequéncia de va-
riaveis aleatorias independentes e identicamente distribuidas que descrevem
os julgamentos basicos formulados ao longo da escala de avaliagao até o passo
t. Por seu turno, seguindo a abordagem de heterogeneidade do PD, a resposta
¢ dada por uma classificagao g extraida de uma variavel aleatéria Q com do-
minio (1,...,m), independente de Ry. O rating final observado r é a realizacdo
de uma variavel aleatéria R definida como uma mistura de R e Q com peso
7, de modo que:

us
,_ )T com peso 2)
q compesol-—m.

Com base nisso, o modelo proposto pode ser sumarizado como segue.

1. Julgamentos elementares: uma sequéncia i.i.d. de varidveis aleatdrias
Xi,...,X7 com dominios Dy, ,...,Dx, gera 7 julgamentos elementares
X1,...,X7 progressivamente expressos ao longo de 7 passos.

2. Fungao cumulativa: em cada passo t, uma fungao f: Dx,,...,Dx, —
W, C R sumariza os t pretéritos julgamentos elementares (por exemplo,
pelo somatodrio). Assume-se que f seja uma fun¢ao cumulativa, isto é,
requer-se que ela obedeca a seguinte propriedade: W, C W, ¢, Vt.

3. Julgamentos acumulados: uma sequéncia de variaveis aleatérias Wy, ..., Wr,
Wr = f(Xy,...,X7), com dominios Dy, =W,,..., Dy, =¥y originada ao
longo dos 7 passos do PD com 7 correspondentes realiza¢oes wy,..., wr,

w; = f(xq1,...,%;), € chamada de julgamentos acumulados.
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4. Funcao “Likertizadora”: em cada passo t, uma fun¢do nao decrescente
d: Dy, — (1,...,m) transforma w; em um rating provisorio. Note que
da definigao de fungao cumulativa deriva-se que Dy, C... C Dy, . Logo,
d sempre pode ser computada no dominio de W; para todo t.

5. Ratings provisdérios: uma sequéncia de variaveis aleatérias Rq,..., R,
Rt = d(W;), com dominio no espaco (1,...,m), é entdo originada ao
longo dos T passos do feeling path com 7 correspondentes realizacoes
Tyen v, 1y = d(wy).

6. Componente de heterogeneidade: um valor g, chamado julgamento sob
incerteza, é gerado por uma variavel aleatéria Q@ com dominio Dg =
(1,...,m).

A composi¢ao dos componentes de percepcao e de heterogeneidade do PD
é formalizada por uma variavel aleatéria R com dominio no espago (1,...,m),
cuja distribuicao é dada por uma mistura de Ry e de Q com peso 7t. O rating
expresso derivado desse PD é uma realizacao de R. Essa estrutura de tomada
de decisao pode ser expressa por meio de um modelo de mistura do tipo CUB
(Combination of a discrete Uniform and a shifted Binomial). Esses modelos deri-
vam de um PD com 7 =m — 1.

Especificamente, as variaveis X;,t =1,...,7, seguem uma distribui¢ao Ber-
noulli com pardmetro 1 - &, em que & € [0,1], ou seja, X; ~ B(1 — &). Assim,
cada julgamento elementar consiste em uma resposta 0—1, com 0 significando
discordancia em rela¢do ao objeto que esta sendo avaliado e 1 significando
concordancia. Note que 1 - & corresponde a probabilidade de obter um julga-
mento elementar favoravel na t-ésima etapa da avaliagao.

A func¢do cumulativa f é aditiva, isto é, W; = X; +...+X; e como consequén-
cia, W; segue uma distribui¢do Binomial com parametros t e 1 — &, isto é,
W; ~ B(t,1—&). Desse modo, o julgamento acumulado w; é dado pelo numero
de julgamentos elementares favoraveis até o t-ésimo passo. Disso decorre que
a func¢do tem o dominio DWT =(0,1,...,m—1), de tal modo que o rating provi-
sorio r; é dado por 1, = w; + 1. Logo, a variavel aleatéria Ry, t =1,...,7, segue
uma distribuicao Binomial deslocada com parametros t+1e1—-¢.

A variavel aleatdria Q, por seu turno, segue uma distribui¢do uniforme
com dominio no espacgo (1,...,m).

Assim, a variavel R que gera o rating final é uma mistura com peso 7,7 €
(0,1], de duas variaveis aleatérias: Binomial deslocada e uniforme. A corres-
pondéncia entre o PD e os modelos CUB é direta. Os parametros que mensu-
ram os componentes de heterogeneidade e de percepcao sao os mesmos que
caracterizam o PD; portanto, os modelos CUB derivam de PD lineares.

O modelo CUB acomoda os diferentes tipos de trabalhadores construindo
um modelo de mistura para o caso em que um rol de quesitos é ordenado
quanto a preferéncia. A ado¢ao de um Unico componente da mistura para
representar os trabalhadores que atribuem nota (ou posicdes) aos itens que
mensuram a satisfacdo do trabalho considerando a preferéncia que possuem
pelos objetos também pode nao ser coerente com algumas situagdes praticas.

No cenario de avaliagao da satisfacdo do trabalho por meio da ordenagao
por ordem de preferéncia ou por categorizagao com base em uma escala, con-
siderando a heterogeneidade dos trabalhadores, o modelo se mostra uma ex-
celente opgdo. A partir dessa estrutura tedrica, deriva-se a estratégia empirica
a ser empregada para avaliar o grau de satisfacao do trabalhador.
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3 Metodologia

3.1 Estratégia Empirica

A preferéncia do trabalhador é o resultado de sua historia pessoal com relagao
a cada aspecto de seu trabalho e, a esse respeito, fatores genéticos, emocionais,
tradi¢des familiares, educa¢do conquistada, pressoes ambientais, influéncia
da midia etc. sao elementos substanciais e nao independentes. Assim, uma
distribui¢ao de probabilidade deve ser capaz de explicar a percepg¢ao conti-
nua que deriva de varios agentes e se manifesta como uma resposta discreta
para cada dimensdo analisada. Para um dado numero m de categorias, seja r
arealizacao de uma variavel aleatdria discreta R com func¢ao massa de proba-
bilidade definida por:

Pr(R=r)=nb,(&)+(1-m)U,, r=1,2,...,m (3)

m—1
em que b, (€) = (r_1
deslocada'® e uniforme, respectivamente. A representacdo exposta em (3)
¢é conhecida como modelos CUB (Combination of discrete Uniform and shifted
Binomial distributions). Este modelo de mistura finita é caracterizado pelos
parametros 7 € (0,1] e & € [0,1] e é identificavel!! quando m > 3. Sob esta
condic¢do, o modelo esta definido no espago paramétrico:

1
)Emr(l —&)l e U, = = sdo as distribuicdes binomial
m

QO)=Q(n,&)={n,&: 0<m<1,0<&E <1} (4)

0 que garante que seja possivel identificar os parametros 7w e &.

Os dois parametros desempenham papeis diferentes na determinacao da
forma e da interpretagao do modelo. O parametro & esta relacionado as medi-
das de localizagao e é fortemente determinado pela assimetria das respostas:
aumenta quando os respondentes preferem classificagdes inferiores e vice-
versa. Podemos deduzir que & esta relacionado ao predominio de respostas
desfavoraveis e isso afeta a assimetria da distribui¢cdo. Vale mencionar que
quando & — 1 (§ — 0) a massa de distribuicao se move em dire¢do a valores
baixos (altos); assim, para uma interpretagao correta desse parametro, deve-
se considerar a dire¢ao da escala de classificacdo. Como consequéncia, 1 — & é
uma medida da percep¢ao em relacao ao item.

O significado do parametro £ muda com a analise e depende principal-
mente de como as classifica¢des sao codificadas (quanto maior a classificacao,
melhor o resultado, ou vice-versa). Assim, de acordo com o contexto, o pa-
rametro & pode estar relacionado a um grau de percepcao, uma medida de
proximidade, um nivel de satisfacdo, uma avaliacao de proficiéncia, um grau
de preocupacdo, um indice de seletividade, um limiar de sofrimento, uma
probabilidade subjetiva e assim por diante.

10pela seledo apropriada dos limiares, uma variavel aleatéria binomial deslocada é uma escolha
eficaz para levar em conta varias possibilidades que surgem quando transformamos uma variavel
aleatéria continua unimodal em uma variavel aleatdria discreta cujo suporte é o conjunto dos m
primeiros inteiros.

1{Um modelo CUB é identificavel se, e somente se, para uma dada distribui¢ao de probabilidade
pr(8),r = 1,2,...,m, gerada por um vetor de parametros 0 = (1,&), ndo é possivel encontrar um
vetor de parametros 6* = (7%, £¥) tal que pr(0) = pr(0*). Para detalhes, ver Iannario (2010).
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Por outro lado, a heterogeneidade diz respeito aos modos operacionais da
escolha final e aos fatores externos que afetam e cercam a decisao final. As-
sim, a heterogeneidade nao é a “aleatoriedade” relacionada ao experimento
de amostragem, mas depende de fatores convergentes e relacionados como:
conjunto limitado de informagoes sobre o tema, interesse/envolvimento pes-
soal em atividades relacionadas ao problema, quantidade de tempo dedicado
a resposta, natureza da escala em termos de amplitude e redagao, cansaco ou
fadiga para a correta compreensao da pergunta, falta de autoconfianga, pre-
guica/apatia/tédio do respondente.

Dito de outro modo, o parametro 7 acrescenta dispersao a distribuicdo e
aumenta a quantidade de frequéncias em cada categoria, ou seja, modifica
a heterogeneidade da distribui¢do. Desse modo, quando © — 1 (1t — 0) o
peso da heterogeneidade diminui (aumenta). Além disso, = mede a propen-
sdo/inclinacdo para um respondente em direcdo a uma escolha que foi refle-
tida. Assim, 1 — 7t é uma medida de heterogeneidade na decisdo expressa.

Em determinadas situagdes, alguns entrevistados aderem a uma categoria
especifica. Denomina-se tal comportamento de efeito shelter e é representado
como uma distribuicao degenerada colapsada em uma categoria particular.
Especificamente, suponhamos que uma resposta r = ¢, parac € {1,2,...,m}, te-
nha uma frequéncia anomala. Modela-se essa escolha por meio da estrutura
anterior com o objetivo de estimar e testar sua possivel relevancia. Para esse
fim, introduzimos um terceiro componente em (3) como uma variavel alea-
téria degenerada cuja massa de probabilidade esta concentrada em r = ¢, ou
seja:

1 =c,
A g
0 caso contrario.

Assim, o modelo CUB generalizado (GeCUB) é definido por:

Pr(0) =Pr(R =r)=m1b,(&) + U, + (1 — 111 - nz)Dﬁc) (6)

em que 0 = (111, 7,,&) € o vetor de pardmetros que caracteriza a distribuicdo
dessa nova mistura de variaveis aleatorias. Esses modelos sdo identificados
para m >4 e o espago paramétrico é definido por:

Q(6) = {Q(my, 712, &): 711 > 0,115 20,111 +71, < 1,0 < &£ < 1) (7)

Observamos que a quantidade 6 = 1 —mt; — 7, mede a contribuicao relativa
adicionada pela escolha andmala de r = ¢ em relagdo a versao padrao do mo-
delo. Naturalmente, se 71 + 7w, = 1, 0 modelo GeCUB ¢ idéntico ao modelo
padrao.

Uma outra forma de interpretar esse modelo é considera-lo como uma es-
pécie de modelo com uma categoria inflada explicitamente. Suponha que os
entrevistados escolham entre um modelo CUB padrao com parametros (1, &)’

e uma variavel aleatéria degenerada Dic) com probabilidades 1 -6 e 0, respec-
tivamente. Entdo, a variavel aleatéria R tem func¢do massa de probabilidade
dada por:

Pr(6") = Pr(R = r|6") = (1 - 8)[1b, (&) + (1 - )U, ] + 6D, (8)

Esse modelo esta definido sob o espa¢o paramétrico:
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Q(6") = {Q(11,&,8): 0<<1,0<E<1,0<5< 1) (9)

As parametrizagoes (6) e (8) sdo equivalentes como segue:

3!
=(1-8)m; n=—"rj
= ) = T + 70 (10)
1y = (1-0)(1—m). 5=1-1, -1,

E comum rejeitar a hipotese de um efeito shelter nulo quando a frequéncia
relativa na categoria c é significativamente maior do que a proporc¢ao aleatéria
esperada de % (1anNARIO, 2012). Sob a hipdtese nula de o= 0, o teste de razao
de verossimilhanga atinge um valor minimo em f, = % No entanto, quando
testamos uma hipoétese limitrofe (Hy: 0 = 0) a distribuicao assintética dessa
estatistica ndo converge para uma variavel aleatoria x2 (SELF; LIANG, 1987; vu;
zHOU, 1997; MOLENBERGHS; VERBEKE, 2007). Uma solucgdo sugerida proposta
por esses autores é que a hip6tese nula é mistura de uma distribuicao )(3 (com
toda a massa de probabilidade em zero) e )((21) com probabilidade igual a 0,5.

O processo de estimagao sera por meio do método de maxima verossimi-
lhanca, que é implementado por meio do algoritmo EM — uma técnica iterativa
para modelos com varidveis omitidas e/ou ndo observadas.

3.2 Base de Dados

A amostra utilizada aqui é oriunda dos microdados da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios (PNAD) de 2015 realizada pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE). Nesse ano, foi realizado uma pesquisa suple-
mentar sobre as rela¢des de trabalho. Foram investigadas as pessoas morado-
ras de 16 anos ou mais de idade que estavam ocupadas na semana de refe-
réncia ou no periodo de captacao de 358 dias, tendo como objetivos ampliar
a base de conhecimento sobre as relagoes de trabalho e aprimorar a experi-
éncia brasileira de medicao de indicadores de trabalho decente, com vistas,
consequentemente, a elaboracgao de politicas publicas relacionadas ao tema.

Embora, historicamente, as publica¢des da PNAD ja contenham indicado-
res sobre o mercado de trabalho para as pessoas de 10 anos ou mais de idade, o
suplemento de 2015 tem como destaque apresentar caracteristicas adicionais
de trabalho que, ultrapassando as medidas quantitativas de gera¢ao de postos
e de enfrentamento do desemprego, ampliam a base de conhecimento sobre
os aspectos subjetivos da satisfa¢ao do trabalho, tanto em dimensoes moneta-
rias quanto em dimensdes nao monetarias. E, nesse sentido, contribui para a
elaboragao de politicas publicas relacionadas ao trabalho decente, conforme
preconizado pela OIT. No ambito do trabalho decente, a percepcao da popu-
lacao trabalhadora acerca de suas condi¢oes de trabalho permite desenvolver
também indicadores de natureza qualitativa.

Com o objetivo de avaliar alguns aspectos das relagdes de trabalho asso-
ciados a nogao de trabalho decente, a edi¢ao de 2015 da PNAD analisou oito
aspectos sobre o grau de satisfacdo dos empregados do setor privado e tra-
balhadores domésticos que possuiam remuneracao em dinheiro. Entre os as-
pectos pesquisados, figuram: nivel do salario e dos complementos salariais;
valor do auxilio-alimentacdo; jornada de trabalho; avaliacao da flexibilidade
de horario; processo de capacitagdo profissional; promocao de igualdade de
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oportunidade e de tratamento no ambiente de trabalho!?; salubridade e segu-
ranga no trabalho!3; e beneficios sociais complementares. A escala de avali-
acdo subjetiva é: insatisfeito, pouco satisfeito, indiferente, satisfeito e muito
satisfeito. Na construcdo de nossa amostra foram considerados os trabalhado-
res que tinham entre 25 e 64 anos de idade e eliminados os trabalhadores que
reportaram estudar!?.

Devido a importancia da satisfagdo no trabalho na produtividade e no
bem-estar dos individuos, uma abundante literatura tem sido desenvolvida
para avaliar os determinantes da satisfa¢do no trabalho (cLark, 1996, 1997;
SOUSA-POZA; SOUSA-POzA, 2003; LEVY-GARBOUA; MONTMARQUETTE, 2004; BEN-
DER; DONOHUE; HEYWOOD, 2005; 0swALD; POWDTHAVEE, 2008; GAMBACORTA; IAN-
NARIO, 201 3; BARMBY; BRYSON; EBERTH, 2012; MACHADO; SILVA, 2014; CHAUDHURI;
REILLY; SPENCER, 2015; capeccHI; riccoro, 2016; senNik, 2017; cLARK, 2018;
PUNZO; CASTELLANO; BUONOCORE, 2018; MONTE, 2019; PERUGINI; VLADISAVLJE-
vi¢, 2019). Incluimos em nossas analises os efeitos que foram considerados
influentes nesses estudos anteriores. Com base nos trabalhos supracitados, as
variaveis foram organizadas em trés grupos: caracteristicas de remuneragao,
caracteristicas do trabalho e caracteristicas individuais. Uma descri¢ao com-
pleta das variaveis contidas no questionario da PNAD e utilizadas no presente
trabalho é relatada na Tabela 1.

A escolha dessas variaveis visa capturar efeitos relacionados ao trabalho,
informagoes sociodemograficos, experiéncia pretérita no mercado de traba-
lho e caracteristicas geograficas. A coluna componente indica quais variaveis
foram utilizadas nas regressoes do componente de heterogeneidade e do com-
ponente de percepgao. O diferente conjunto de variaveis em cada regressao
reflete o fato de que o componente de heterogeneidade é fortemente associado
ao bem-estar geral e as caracteristicas do ciclo de vida do entrevistado (FREY;
SsTUTZER, 2002; cLARK, 2018). Por sua vez, os determinantes do componente
de percepcdo sdo semelhantes aos fatores associados a medida de satisfagao
no trabalho. Assumimos uma funcao logistica entre os pardmetros e as cova-
riaveis.

A interpretagdo da satisfacdo no trabalho como um dominio particular do
bem-estar geral com a vida, uma variavel altamente correlacionada com a fe-
licidade, mudou a aten¢ao dos pesquisadores para o papel da satisfacdo no
trabalho em determinar o bem-estar subjetivo percebido (0OSWALD; POWDTHA-
VEE, 2008; oswALD; PROTO; sGROI, 2015). Nessa perspectiva, Gambacorta e
Iannario (2013) utilizaram o grau de felicidade com o objetivo de inferir o
bem-estar geral dos individuos e modelar o componente de heterogeneidade.
Todavia, tal variavel sofre do mesmo problema que se procura analisar quanto
do grau de satisfa¢ao do trabalho. Assim, para contornar essa limitagao, usa-
remos a realiza¢ao de exercicios fisicos como varavel proxy para o bem-estar
das pessoas.

A variavel de realizacao de esportes é computada como a interagao entre

120 plano amostral da base de dados traz informagdes desse aspecto somente para empregados
do setor privado em empreendimentos com pelo menos trés empregados.

130 plano amostral da base de dados traz informagdes desse aspecto somente para empregados
do setor privado.

1405 individuos podem escolher endogenamente o nimero de horas a serem alocadas para traba-
lhar e estudar. Por exemplo, individuos motivados que tém alto rendimento académico também
tendem a ser mais propensos do que outros estudantes a se envolverem com atividades nao aca-
démicas, como o trabalho.
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Tabela 1: Descri¢ao das Variaveis Utilizadas

Componente
Variavel Descricao
Heteroge- Percepgao
neidade
Caracteristica monetaria
Rendimento  Nivel salarial total em logaritmo Nao Sim
Caracteristicas do trabalho
Experiéncia  Tempo que participa do mercado de trabalho Sim Sim
Tenure Numero de meses em que o trabalhador estd no em-  Sim Sim
prego atual
Horas Numero de horas trabalhadas Nao Sim
Insatisfeito 1 se o trabalhador procurou emprego nos tltimos 30  Nao Sim
dias; 0, caso contrario
Mobilidade 1 se o trabalhador teve mais de um emprego no ul- Nao Sim
timo ano; 0, caso contrario
Aluguel 1 se o trabalhador possuia débito financeiro de alu- Nao Sim
guel que o impedia de sair do trabalho; 0, caso con-
trario
Alimentagdo 1 se o trabalhador possuia débito financeiro de ali- Nao Sim
mentacao que o impedia de sair do trabalho; 0, caso
contrario
Instrumentos 1 se o trabalhador possuia débito financeiro de ins- Nao Sim
trumentos que o impedia de sair do trabalho; 0, caso
contrario
Transporte 1 se o trabalhador possuia débito financeiro de trans-  Nao Sim
porte que o impedia de sair do trabalho; 0, caso con-
trario
Setor Variavel dummy indicadora de setor economico (agri- Nao Sim
cola, comércio, servicos, industria e construcao civil)
Carteira 1 se o trabalhador possuia carteira de trabalho; 0, caso ~ Nao Sim
contrario
Caracteristicas individuais
Idade Idade em anos Sim Sim
Branco 1 se o trabalhador é branco; 0, caso contrario Nao Sim
Chefe 1 se o trabalhador é chefe de familia; 0, caso contrario  Nao Sim
Casado 1 se o trabalhador é casado; 0, caso contrario Nao Sim
Estudo Escolaridade mensurada em anos de estudo comple-  Sim Sim
tos
Estado Variavel dummy indicadora de unidade da federagao  Sim Sim
Urbana 1 se o trabalhador mora na regiao urbana; 0, caso con-  Nao Sim
trario
Esporte Realizagao de esportes no tempo livre (fora dohorario  Sim Nao
de trabalho)

Fonte: Elaboragao propria.
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a pratica de exercicios, a frequéncia semanal de realizacdo da atividade fisica,
o numero de meses que pratica esporte, o tempo de duragado da atividade e
a pratica de outras atividades esportivas. Ao fim, a variavel de realizacdo de
esportes é normalizada no intervalo unitario. Essa defini¢ao, assim, possibi-
lita mensurar a intensidade da pratica esportiva, distinguindo trabalhadores
que realizam esportes com maior constancia daqueles que o fazem esporadi-
camente.

Espera-se que as pessoas que pratiquem atividades esportivas tendam a
responder com menor dispersdo, uma vez que essas atividades geram uma
ampla gama de externalidades, como a habilidade de trabalhar em equipe e a
autodisciplina, que melhoram o foco e a percep¢do no trabalho. A ideia é que
o estado de espirito individual influencia o comprometimento do entrevistado
em fornecer respostas precisas. O uso da pratica de esportes tem suporte na li-
teratura sobre o tema, que indica uma alta correlagao entre bem-estar, grau de
felicidade e pratica de esportes (LECHNER, 2009; RASCIUTE; DOWNWARD, 2010;
DOWNWARD; RASCIUTE, 2011; rooTH, 2011; BOGAERT et al., 2014; HUMPHREYS;
MCLEOD; RUSESKI, 2014; LECHNER; SARI, 2015; skroK et al., 2019).

Na préxima se¢ao apresentamos algumas evidéncias sobre o grau de satis-
facao dos trabalhadores, a importancia dos componentes de heterogeneidade
e de percepgao no rating final, e quais os principais determinantes desses com-
ponentes.

4 Evidéncias

4.1 Panorama acerca do Grau de Satisfacao

Um importante ponto de partida é conhecer o grau de satisfacao dos empre-
gados quanto a tais condigdes, considerando para tanto o trabalho principal
da semana de referéncia. Os resultados sdo apresentados separadamente para
homens e mulheres. A Tabela 2 apresenta a distribui¢ao dos trabalhadores de
acordo com o grau de satisfacao nos oito itens pesquisados e uma medida glo-
bal (condigdes prometidas e encontradas efetivamente). Visando garantir a preci-
sdo das estimativas e facilitar a compreensao dos resultados foram agregados
os percentuais referentes as opgoes de resposta satisfeito e muito satisfeito.

Aproximadamente 80% dos trabalhadores revelaram estar satisfeitos ou
muito satisfeitos com as condi¢des de trabalho encontradas frente as que fo-
ram previamente acordadas. Entre os homens, a flexibilidade de horario no
trabalho é o item pesquisado que apresentou maior grau de satisfacao (74%),
sendo seguido pela jornada de trabalho (72%) e pelo processo de capacitagao
profissional (70%). Entre os componentes mais bem avaliados pelas mulheres
estdo a flexibilidade de horario (76%), a promogao de igualdade de oportuni-
dades e de tratamento (73%) e a salubridade e seguranca no trabalho (73%).
Os itens avaliados com menor grau de satisfacao, para homens e mulheres,
sdo o salario e os complementos/gratificacdes salariais, o valor do auxilio-
alimentacao e os beneficios sociais complementares.

A flexibilidade de horarios é importante no processo de conciliagdo com
a vida familiar, cuidados com a satde, conducao dos estudos, entre outros
aspectos. Em particular, arranjos mais flexiveis podem melhorar as atitudes e
a felicidade dos funcionarios, o que, por sua vez, aumenta o desempenho do
trabalhador (Gorpin, 2014). Por exemplo, uma maior flexibilidade promove
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Tabela 2: Grau de Satisfacdo no que diz Respeito as Condi¢des Prometidas
Previamente em Rela¢do ao que foi Efetivamente Encontrado no Trabalho
Principal que tinha na Semana de Referéncia (em %)

Insatis- Pouco Indife-  Satis- Muito Obser-
Din:ensées do Trabalho De- feito satisfeito rente feito  satisfeito  vacdes
cente

(1) (2) (3) (4) (5) (6)

Painel A: Homens
Condig¢Oes prometidas e en- 4,29 9,64 6,32 73,63 6,12 9169
contradas efetivamente
Salario e complementos sa- 10,34 20,57 8,14 58,20 2,76 9143
lariais
Valor do auxilio alimentagao 8,88 16,95 7,74 63,48 2,95 4006
Jornada de trabalho 6,22 11,95 9,29 69,81 2,75 9143
Flexibilidade de horario 5,00 10,52 10,55 68,86 5,07 7766
Processo de capacitagao pro- 4,66 10,14 15,25 66,00 3,97 5949
fissional
Igualdade de oportunidades 4,42 6,66 19,69 64,45 4,77 8415
Salubridade e seguranga no 7,37 11,29 12,24 64,15 4,96 8931
trabalho
Beneficios sociais comple- 11,07 13,95 16,80 56,07 2,11 4596
mentares
Painel B: Mulheres
Condigoes prometidas e en- 4,60 10,43 5,81 72,09 7,07 7514
contradas efetivamente
Salario e complementos sa- 13,58 20,95 7,92 54,69 2,86 7475
lariais
Valor do auxilio alimentagao 10,53 15,31 9,81 60,53 3,82 3038
Jornada de trabalho 7,12 12,09 8,95 68,80 3,05 7475
Flexibilidade de horario 498 9,90 9,04 70,13 5,95 6351
Processo de capacitagao pro- 5,43 9,30 17,02 64,41 3,78 4260
fissional
Igualdade de oportunidades 5,35 7,19 14,06 67,29 6,11 4992
Salubridade e seguranga no 5,78 8,57 13,37 67,23 5,06 5124
trabalho
Beneficios sociais comple- 11,12 14,59 18,08 53,47 2,74 3462
mentares

Notas: esta tabela mostra a distribui¢ao do grau de satisfagao para os diferentes aspectos
pesquisados acerca do trabalho decente. A proporgao para cada resposta da escala de
avaliagao subjetiva é calculada com base em uma regressao logistica multinomial que
controla por efeitos fixos de estados. Sao considerados somente empregados do setor privado
e trabalhadores domésticos. Para o item promocao de igualdade de oportunidade e
tratamento no trabalho sao considerados somente empregados do setor privado em
empreendimentos com pelo menos trés empregados. Para o item salubridade e a seguranca
no ambiente do trabalho sao considerados somente empregados do setor privado.

Fonte: calculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.
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menor auséncia por doenca e maior probabilidade de permanecer no mercado
de trabalho entre os trabalhadores mais velhos!°.

De modo semelhante, a avaliagdo da promogao de igualdade de oportu-
nidade e de tratamento no ambiente de trabalho, que levou em conta o sexo,
a cor ou racga, a idade, a existéncia de deficiéncia, a orientacdo sexual, entre
outras caracteristicas, € um elemento importante do ambiente de trabalho.

Por meio de intera¢cdes no ambiente de trabalho, gestores conseguem per-
ceber mais claramente o potencial em seus empregados; trabalhadores po-
dem se engajar em maior autopromogao e reconhecimento por suas entregas;
e chefes podem fornecer um tratamento favoravel que permite a designacao
de tarefas que contribuam para promogoes. Inclusive, novas oportunidades
ao longo dos ultimos anos para as mulheres tém alterado a percep¢ao da sa-
tisfagcdo em suas posi¢oes no mercado de trabalho (sarsons et al., 2021).

Ainda, a salubridade e a seguranca no ambiente de trabalho, que foram
avaliadas com base tanto no controle de risco e prevencao de acidentes como
no fornecimento e capacitagio para o uso do equipamento de protecao indi-
vidual, teve um percentual de avaliacdo semelhante ao observado no quesito
promocao de igualdade de oportunidades. O indicador de avaliacdo da segu-
ranca do trabalho pode ser usado por empresas e pelo governo para formular
politicas e programas de prevencao de lesdes, doengas ocupacionais e mortes.
Ademais, também pode ser utilizado para monitorar a implementacao desses
programas e sinalizar areas especificas de risco crescente, como uma determi-
nada ocupacao, industria ou local.

Por sua vez, os beneficios sociais recebidos pelos trabalhadores foram ava-
liados como o item com menor grau de satisfagao: mais de 40% relataram es-
tar insatisfeito ou indiferente. Esse resultado dialoga com os indicadores tais
como pagamento de previdéncia complementar, assisténcia médica e educaci-
onal. A esséncia desses incentivos é estabelecer ligacdo com o comportamento
desejado e o resultado que faz o trabalhador se sentir valorizado.

Os trabalhadores se preocupam com mais do que o pagamento que rece-
bem. Quando questionados, os empregados afirmam que se preocupam com
horarios de trabalho flexiveis, condi¢des de trabalho confortaveis, colegas de
quem gostam, projetos em que gostam de trabalhar e chefes que prestam re-
conhecimento e orientagao!®. Do mesmo modo, também se preocupam com
plano de satde, condi¢oes seguras de trabalho e oportunidades de qualifica-
¢a0 (CASSAR; MEIER, 2018; LAZEAR, 2018).

Assim, os beneficios ndo monetarios desempenham um papel significativo
na percepcao do empregado quanto ao trabalho. De outro modo, quando as
empresas valorizam as ferramentas nado monetarias, como beneficios para a
familia do trabalhador, o empregado pode perceber a organizagdo como um
lugar de apoio e cuidado, contribuindo significativamente com a satisfagao do
trabalho (warD; sLoaNE, 2000; CASSAR; MEIER, 2018).

15Hudomiet et al. (2020) apontam que com relagao as condicoes de trabalho, trabalhar em em-
pregos que permitem horarios flexiveis tem um efeito significativo sobre a probabilidade de tra-
balhar. De acordo com as estimativas, a flexibilidade aumentaria a probabilidade subjetiva de
trabalhar apds os 70 anos em 15 pontos percentuais. Esse efeito é consideravelmente maior do
que um aumento de 20% no salario liquido. Horarios flexiveis, portanto, parecem ser muito
importantes para os individuos mais velhos.

16po ponto de vista da empresa, por um lado, os beneficios ndo monetarios, como horarios de
trabalho flexiveis, podem aumentar os custos de coordenagdo para a empresa. Por outro lado,
a flexibilidade pode aumentar a produtividade conforme os trabalhadores escolhem quando é
melhor trabalhar.
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No entanto, as preferéncias pelos beneficios variam entre os trabalhado-
res: os mais velhos tém maior propensao a se preocuparem com beneficios
como plano de satide de maior cobertura do que os mais jovens (HUDOMIET
et al., 2020); as mulheres, valorizam um ambiente de trabalho que oferece
programas de capacitacdo e treinamento em um contexto de igualdades de
oportunidades e de tratamento (GoLDIN; MITCHELL, 2017).

A maior satisfacao feminina no trabalho pode estar associada a expectati-
vas de emprego mais baixas resultantes da posi¢ao mais pobre no mercado de
trabalho que as mulheres ocuparam no passado (cLark, 1997). Essa interpre-
tacdo esta de acordo com o conjunto de evidéncias que mostra que a cultura
e as instituicbes moldam as normas, as preferéncias e as crengas sociais que,
se especialmente formadas durante a idade crucial de desenvolvimento, afe-
tam persistentemente o comportamento individual (sousa-poza; sousa-poza,
2003; capPeccHr; piccoro, 2016; PERUGINT; VLADISAVLIJEVIC, 2019).

De modo semelhante, as mulheres tém maior satisfacio do trabalho em
ocupagdes dominadas por mulheres porque atribuem maior valor a aspectos
do trabalho, como flexibilidade, oportunidades e conexdes sociais (GOLDIN,
2014).

Por fim, Stevenson e Wolfers (2009) identificaram que as mudangas nas
normas e expectativas que acompanharam as transformacoes nos direitos e
papéis de género parecem estar associadas a um declinio no bem-estar das
mulheres, pelo menos no curto prazo, pois pode levar algum tempo para que
as novas normas se tornem estabelecidas ou aceitas. Em outras palavras, ni-
veis decrescentes de satisfacdo podem ser observados quando a igualdade le-
gal aumenta mais rapidamente do que a igualdade de facto.

Na préxima secao apresentaremos evidéncias de como os componentes do
processo decisorio, percepcao e heterogeneidade, influenciam a expressao do
rating final para cada componente do trabalho decente.

4.2 Dos Componentes do Processo de Decisdo

Inicialmente, investigamos a presenca do chamado efeito shelter, que gera um
viés de preferéncia por alguma categoria especifica. Notadamente, esse efeito
explica, do ponto de vista psicoldgico, porque os individuos tendem a atribuir
a pontua¢do maxima, ou préxima da maxima, de uma escala ao seu senti-
mento. Os resultados do p-valor do teste estao apesentados na Tabela 3, in-
dicando que o ajuste do modelo, do ponto de vista estritamente estatistico, é
melhor quando se considera que ha uma categoria sobrerepresentada vis-a-vis
o modelo sem esse efeito.

Também avaliamos a significancia estatistica dos parametros por meio de
testes de Wald, cujos p-valores exatos estdo dispostos na Tabela 4. Ao ado-
tarmos um p-valor de p < 0,10 os trés parametros (7, & e ) sao considerados
estatisticamente significativos. Todavia, precisamos investigar a importéncia
econdmica desses parametros para uma decisdo final. A escolha pelo mo-
delo com uma categoria inflada se da, principalmente, em razao da importan-
cia que esse elemento desempenha no estudo da percepg¢ao dos trabalhadores
quanto as condic¢des de trabalho.

A necessidade do individuo em reportar um julgamento em valores discre-
tos pode dar origem a comportamentos com vieses de preferéncia. As estima-
tivas do parametro 0 indicam, portanto, que a alta proporg¢ao de trabalhadores
que reportaram estarem “satisfeitos” nos itens acerca do trabalho decente cor-



Tabela 3: Especificacdo do Modelo: Teste para Presenca do Efeito Shelter

Especificagao (8)

Especificagao (3)

Dimensoes do Trabalho Decente e EP(-) 3 EP(-) 5 EP(-) e EP() & EP(") p-(\{allor
PHn @ ©6 @ 6 (6 (7)) (@ (9 (10 )

Painel A: Homens

Salario e complementos salariais 086 0,22 072 005 056 012 071 0,34 0,33 0,03 0,0000
Valor do auxilio alimentag¢ao 0,77 0,21 0,72 007 060 015 073 031 033 0,04 00000
Jornada de trabalho 082 022 064 006 067 018 081 032 031 002 00000
Flexibilidade de horario 058 011 058 0,14 062 013 083 028 031 004 00000
Processo de capacitagao profissional 0,95 0,13 047 009 054 014 088 026 033 004 00000
Igualdade de oportunidades 091 018 041 005 049 0,14 089 0,22 032 0,03 0,0000
Salubridade e seguranga no trabalho 0,68 0,13 0,46 0,14 053 015 082 0,28 032 0,05 0,0000
Beneficios sociais complementares 0,89 024 065 008 050 016 074 031 036 005 00000
Painel B: Mulheres

Salario e complementos salariais 0,83 024 075 005 053 018 063 032 033 004 00000
Valor do auxilio alimentag¢ao 0,74 0,25 069 009 056 015 070 031 033 005 0,0000
Jornada de trabalho 072 024 066 008 065 016 080 031 031 003 00000
Flexibilidade de horario 0,60 0,17 035 006 058 011 084 0,26 030 0,04 00000
Processo de capacitagao profissional 0,93 0,18 046 009 052 014 085 026 032 0,04 00000
Igualdade de oportunidades 0,71 0,24 036 007 053 011 086 0,24 0,30 0,03 0,0000
Salubridade e seguranga no trabalho 0,69 0,19 040 0,12 055 0,14 084 024 030 004 0,0000
Beneficios sociais complementares 0,89 026 062 010 051 017 078 025 037 006 00000

Notas: esta tabela apresenta as estimativas dos parametros das distribui¢des do modelo GeCUB: satisfagao (&), heterogeneidade () e
sobredispersao (0). A especificagao (8) considera que o modelo adequado é obtido por meio da combinagao desses trés componentes,
enquanto a especifica¢ao (3) supde que nao ha nenhuma categoria sobrerepresentada entre as possiveis respostas a uma dada pergunta
do questionario de relagoes de trabalho. A coluna p-valor é correspondente ao teste de razao de verossimilhanga que compara o melhor
ajuste do modelo. Das suposi¢des do modelo, tem-se que 0 <7 <1,0<& <1e 0<0 < 1. EP(-) indica o erro-padrao dos parametros

estimados.

Fonte: calculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.
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Tabela 4: P-valor dos Testes de Significancia dos Parametros

Especificagao (8)

Especificagao (3)

Dimensdes do Trabalho Decente Ho:7=0 Hp:=0 Hp:6=0 Ho:m=0 Hg:&=0 Hy: 71((86)): m3)  Ho: g((87)): £3)
(1) (2) (3) (4) (5)
Painel A: Homens
Salario e complementos salariais 0,0480 0,0001 0,0307 0,1492 0,0009 0,0000 0,0000
Valor do auxilio alimentagao 0,0554 0,0013 0,0455 0,1245 0,0041 0,0000 0,0000
Jornada de trabalho 0,0534 0,0011 0,0538 0,1117 0,0001 0,0060 0,0000
Flexibilidade de horario 0,0001 0,0419 0,0290 0,0851 0,0054 0,0000 0,0000
Processo de capacitagao profissional 0,0069 0,0223 0,0495 0,0658 0,0041 0,0000 0,0000
Igualdade de oportunidades 0,0245 0,0042 0,0614 0,0442 0,0011 0,0000 0,0000
Salubridade e seguranga no trabalho 0,0222 0,0699 0,0601 0,0870 0,0114 0,0000 0,0000
Beneficios sociais complementares 0,0541 0,0044 0,0771 0,1223 0,0073 0,0000 0,0000
Painel B: Mulheres
Salario e complementos salariais 0,0629 0,0001 0,0771 0,1606 0,0041 0,0000 0,0000
Valor do auxilio alimentacao 0,0853 0,0056 0,0533 0,1321 0,0102 0,0000 0,0000
Jornada de trabalho 0,0833 0,0041 0,0438 0,1082 0,0013 0,0000 0,0000
Flexibilidade de horario 0,0603 0,0157 0,0216 0,0723 0,0062 0,0000 0,0000
Processo de capacitagao profissional 0,0230 0,0238 0,0539 0,0706 0,0047 0,0000 0,0000
Igualdade de oportunidades 0,0854 0,0233 0,0281 0,0584 0,0016 0,0000 0,0000
Salubridade e seguranca no trabalho 0,0567 0,0679 0,0475 0,0614 0,0062 0,0000 0,0000
Beneficios sociais complementares 0,0643 0,0128 0,0833 0,0773 0,0130 0,0000 0,0000

Notas: esta tabela apresenta os p-valores dos testes dos parametros estimados.

Fonte: calculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.
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robora a hipé6tese de desejabilidade social por parte dos agentes em todos os
oito aspectos estudados, independentemente do género do trabalhador.

A partir disso é pertinente explorar os parametros que caracterizam as
distribui¢oes e a mistura deles. Nessa etapa da pesquisa, em que ja sabemos
a importancia estatistica de escolhas sobrerepresentadas para modelar a sa-
tisfacdo do trabalhador, é proficuo comparar, inicialmente, as estimativas de
7t e de & obtidas para cada uma das oito dimensdes que compdem o trabalho
decente e avaliar sua significancia economica. Para tanto, elas foram repre-
sentadas no espac¢o paramétrico como definido em (9). Com isso, é possivel
descrever o posicionamento relativo em relagdo aos atributos estudados, foca-
lizando tanto o nivel de sua avaliacdo quanto o grau de heterogeneidade dos
julgamentos. Dessa forma, o padrao complexo que surge a partir da avaliacao
de muitos itens é simplificado em uma representacao paramétrica tnica que
suporta informagoes sobre as relagoes de trabalho e permite compara-las.

A Figura 1 permite enfatizar os deslocamentos induzidos pela presenca
do efeito shelter e apresenta no eixo das abscissas o peso do componente de
heterogeneidade, 1 — 7, enquanto no eixo das ordenadas esta disposto o peso
do componente de percep¢ao, 1 — &. Especificamente, os circulos indicam a
configuracio inicial dos parametros com 6 = 0, enquanto os asteriscos indicam
a configuracao final dos parametros com 0 = 0.

Observamos, sob a especificagao (3), que o peso do componente de hetero-
geneidade na avalia¢do de cada dimensao do trabalho decente é consideravel.
Temos que aproximadamente um ter¢o da nota que o trabalhador atribui a
cada item questionado esta relacionado ao componente de heterogeneidade.
Quando incorporamos o efeito shelter, especifica¢ao (8), observamos que ha
uma mudanca relevante na importancia que esse componente desempenha
na avaliacdo final do trabalhador (entre 2% e 17%). Notadamente, salario e
complementos salariais, processo de capacitacdo profissional e beneficios so-
ciais complementares sdo os elementos com maior redug¢ao do componente
de heterogeneidade; por seu turno, a flexibilidade de horario, a promocao de
igualdade de oportunidades, e a salubridade e seguranca no trabalho apresen-
taram as menores redugoes.

Visualmente, nota-se que as altera¢des de preferéncia de cada dimensao do
trabalho decente sdo significativas quando da incorporacao do efeito shelter,
revelado uma grande diversidade entre os aspectos do trabalho. As estima-
tivas do parametro que captura o efeito shelter sdo consideraveis para todos
os itens, com seu impacto variando entre 45% e 65% na composicao final do
rating. Desse modo, é patente que a modelagem com uma categoria inflada
altera substancialmente a composi¢ao da mistura de distribuicdes e, portanto,
nao pode ser ignorada. Esse tipo de alteracao dos pardmetros na presenca do
efeito shelter ja foi apontado por Iannario (2012) e Iannario e Piccolo (2016).

Tais evidéncias podem ser o resultado de uma motivacao psicoldgica que
induz o entrevistado a ndo superestimar as entrevistas, pois essas opinides po-
dem, de alguma forma, ser um indicador de seu comportamento ou da quali-
dade de seu trabalho. Isso significa que ha uma alta tendéncia dos responden-
tes a admitirem caracteristicas e comportamentos socialmente desejaveis e a
negar os socialmente indesejaveis. A presenca de desejabilidade social refere-
se a necessidade de parecer satisfeito com as condi¢oes de trabalho em termos
de normas culturais predominantes ao responder a perguntas especificas de
uma pesquisa.

Por seu turno, o componente de percepgao, que mensura a atragao/repulsao
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Figura 1: Representagao Paramétrica do Modelo CUB vs. GeCUB
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Notas: esta figura mostra a representagdo paramétrica do modelo e as mudangas induzidas
pela presenga do efeito shelter. Os circulos indicam a configuragao inicial dos pardmetros
com 6 = 0, enquanto os asteriscos indicam a configuragao final dos parametros com 6 = 0.
Legenda: S/G: salario e complementos salariais; A: valor do auxilio-alimentagao; J: jornada
de trabalho; F: flexibilidade de horario; C: processo de capacitagao profissional; O: promogao
de igualdade de oportunidade e de tratamento no ambiente de trabalho; S/S: salubridade e
segurancga no trabalho; e B: beneficios sociais complementares.

Fonte: célculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.

por cada um dos vetores do trabalho decente, tem uma importancia relativa
para a composi¢ao do rating que varia entre 22% e 47%. Dito de outro modo,
esse componente assume um papel relevante no perfil de satisfacdo para mui-
tas dimensoes do trabalho e ndo pode ser menosprezado. Isto é, a percepgao
que os trabalhadores tém por um determinado aspecto de seus trabalhos tem
um peso consideravel na avaliacao final. Assim, as experiéncias pretéritas
de trabalho e as comparagdes com os demais trabalhadores determinarao, em
grande medida, a percepgao acerca das condi¢des de trabalho.

A especificagao direta de um componente de heterogeneidade na escolha
dos entrevistados é a diferenca proeminente dos modelos CUB em relagao as
abordagens classicas. Os resultados observados anteriormente corroboram a
percepcao de que o componente responsavel por capturar aspectos como o
conjunto limitado de informagdes tem um peso, para os homens, entre 2% a
16% no computo do rating final; para as mulheres, esses percentuais variam
de 3% a 17%. Entao, se negligenciarmos a heterogeneidade, os efeitos serao



Percepgio e heterogeneidade na avaliagdo do grau de satisfagio 245

ocultados e diluidos entre as categorias.

O maior grau de heterogeneidade em alguns itens revela que a avaliagao
dessas relagdes de trabalho é mais subjetiva do que outras. Disso conjectu-
ramos que as percep¢oes dependem do histérico de trabalho, das atitudes e
dos habitos. Em vista disso, a classificagao que os trabalhadores atribuem aos
diversos itens pesquisados nao apresenta um padrao definido e isso confirma
que os entrevistados reagem de maneiras diferentes quando confrontados com
distintos aspectos de seu emprego. Dessa forma, o padrao complexo que surge
a partir da avaliacdo de muitos itens é simplificado em uma representacao
paramétrica Gnica que suporta informagdes sobre as relagdes de trabalho e
permite compara-las.

Uma caracteristica interessante do processo decisorio é a probabilidade de
aumento de um ponto na classificacdo dos sentimentos em relacao ao objeto
analisado. Os resultados estdo apresentados na Tabela 5. Entre os homens, a
igualdade de oportunidades no ambiente de trabalho, a seguranca e a salubri-
dade no local e a capacitacao profissional apresentam maiores probabilidades
de transicdo entre os pontos da escala. Entre as mulheres, a igualdade de opor-
tunidades, a flexibilidade de horarios e a seguranca no ambiente laboral sao
os aspectos do trabalho decente que apresentam maiores chances de transi¢ao
entre os ratings.

Por meio da medida de assimetria se observa que os aspectos do trabalho
decente com coeficiente de assimetria negativo e portanto, maiores valores
esperados, sao aqueles de natureza nao monetaria.

Desse modo, depreende-se que a satisfacao do trabalhador parece estar
intimamente relacionada a fatores ndo monetarios, haja visto que a probabili-
dade de uma melhor avaliagao do trabalho quando de um incremento salarial
ou frente a um aumento do auxilio alimentacado é relativamente baixa quando
comparada aos demais aspectos que compoem o trabalho em condicoes de
liberdade, equidade, seguranga e dignidade humana.

As caracteristicas ndo pecuniarias do trabalho tém recebido atengao limi-
tada dos economistas quando se pensa em satisfacdo laboral. A suposicao de
que a compensa¢ao monetaria é o que mais importa para a motivac¢ao no tra-
balho estd em desacordo com uma série de evidéncias (AKERLOF et al., 1988;
ICHNIOWSKI; SHAW; PRENNUSHI, 1997; FREEMAN; KLEINER, 2000; cLArk, 2001;
ICHNIOWSKI; SHAW, 2003; oswALD; PROTO; SGROI, 2015; CASSAR; MEIER, 2018;
KAPLAN; SCHULHOFER-WOHL, 2018; LAZEAR, 2018).

Os empregos diferem no impacto fisico e mental que tém sobre os traba-
lhadores, bem como nas recompensas psicologicas que proporcionam, como
autonomia e se sentir relevante em suas func¢oées. De fato, os trabalhadores
se importam com mais do que apenas um maior salario, isto é, os incentivos
monetarios sdo importantes, mas ndo sao o unico motivador. A valoriza¢ao
de aspectos nao pecuniarios do trabalho contribui no sentido de uma maior
satisfacao laboral.

Apoés a analise da importancia dos componentes do processo de decisao,
procederemos a discussdo de como esses fatores variam com as caracteristicas
dos trabalhadores.



Tabela 5: Probabilidades de Transicdo e Momentos do Modelo Estimado

Dimensées do Trabalho Decente Probabilidade de Transi¢do Valor Esperado  Varidncia Assimetria Curtose
(1) (2) (3) (4) (5)

Painel A: Homens

Salario e complementos salariais 0,28 3,22 1,81 0,34 5,30
Valor do auxilio alimentacao 0,28 3,33 1,90 0,36 3,63
Jornada de trabalho 0,36 3,52 2,07 0,16 3,21
Flexibilidade de horario 0,42 3,54 2,08 0,13 2,11
Processo de capacitacgao profissional 0,53 3,60 2,04 -0,04 5,76
Igualdade de oportunidades 0,59 3,65 1,94 -0,12 6,06
Salubridade e seguranca no trabalho 0,54 3,59 2,02 -0,08 3,17
Beneficios sociais complementares 0,35 3,24 1,88 0,22 5,96
Painel B: Mulheres

Salario e complementos salariais 0,25 3,13 1,75 0,43 5,40
Valor do auxilio alimentacao 0,31 3,31 1,95 0,35 3,58
Jornada de trabalho 0,34 3,49 2,05 0,23 2,66
Flexibilidade de horario 0,65 3,74 2,03 -0,28 2,37
Processo de capacitagao profissional 0,54 3,59 2,02 -0,05 5,76
Igualdade de oportunidades 0,64 3,72 1,98 -0,27 3,41
Salubridade e seguranca no trabalho 0,60 3,68 2,02 -0,19 3,15
Beneficios sociais complementares 0,37 3,23 1,88 0,21 6,06

Notas: esta tabela apresenta as probabilidades de transi¢ao entre os ratings.
Fonte: calculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.
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4.3 Dos Fatores que Explicam os Componentes do Processo Decisério

Nesta sec¢ao, descrevemos os resultados das estimativas geradas a partir do
modelo logit, que permitem saber como as covariaveis tém correlagoes distin-
tas entre homens e mulheres. Os erros-padrao dos coeficientes sao obtidos por
bootstrap nao paramétrico com 1000 replica¢cdes. Também usamos o bootstrap
paramétrico e descobrimos que ele tende a gerar erros padrao menores. Por-
tanto, uma estratégia mais conservadora é usar o bootstrap nao paramétrico.
Para facilitar a analise serdo apresentados os resultados para as dimensoes de
salario e complementos salariais (natureza monetaria) e de flexibilidade de
horario (natureza nao monetaria)!”.

A Tabela 6 apresenta os resultados do efeito marginal do conjunto de co-
variaveis sobre o componente de heterogeneidade para a dimensao salarial.
Uma vez que a medida de heterogeneidade é expressa como 1 — 77, espera-
se que o sinal esperado das covariaveis seja positivo sobre o parametro t. A
heterogeneidade na dimensao monetaria do trabalho decente é menor para
aqueles que declararam maiores niveis de pratica esportiva, de escolaridade e
de experiéncia pretérita no mercado de trabalho. Contudo, apesar do efeito
da escolaridade atuar no sentido de reduzir a heterogeneidade no processo
decisdrio e ser estatisticamente significativo (exceto no caso das mulheres), a
magnitude desse efeito é muito préxima de zero.

Além disso, outro preditor que pode estar relacionado a probabilidade de
satisficing dos respondentes, o tempo de trabalho na empresa (tenure), é esta-
tisticamente significativo no modelo. Isso implica que fatores como o interesse
e o envolvimento pessoal nos aspectos salariais tém um peso consideravel para
os trabalhadores com maior tempo no emprego atual, ou seja, a heterogenei-
dade na avaliacdao das condicOes salariais é crescente para aqueles que estao
no mesmo emprego ha muito tempo.

Por sua vez, a variavel de idade, relacionada ao ciclo de vida e aos fatores
inerentes ao perfil etario, é estatisticamente significativa, mas também apre-
senta uma correlagao positiva com o componente de heterogeneidade. Dito de
outro modo, a subjetividade decorrente do processo de avaliagdo, que é, alias,
um aspecto previsto e natural, é maior entre os trabalhadores mais velhos.

A Tabela 7 apresenta os resultados do efeito marginal do conjunto de co-
variaveis sobre o componente de heterogeneidade para a dimensao de flexi-
bilidade do trabalho. Para a analise da dimensdo nao monetéria escolhida
verifica-se que a maior realizacao de esportes nos periodos de lazer, os traba-
lhadores mais velhos e a experiéncia anterior no mercado de trabalho contri-
buem para a atenuagao da heterogeneidade durante o processo de avaliagao
dessa dimensao do trabalho decente. Mais uma vez, a escolaridade, a despeito
do sinal esperado, ndo se mostrou estatisticamente significativa. Semelhante
ao observado anteriormente, a experiéncia no emprego atual (tenure) esta re-
lacionada ao aumento da heterogeneidade intrinseca ao processo de avaliagao
do trabalho.

Da analise do componente de heterogeneidade, para ambas as dimensoes
investigadas, depreende-se a importancia da experiéncia pretérita no mercado
de trabalho e da préatica de atividades fisicas para a mitigacao da heterogenei-
dade durante o processo de avaliacao das condi¢oes do trabalho decente.

170s resultados para as demais dimensdes do trabalho decente seguem os apresentados abaixo.



248 Oliveira Economia Aplicada, v.27, n.2

Tabela 6: Efeito das Covariaveis sobre o Componente de Heterogeneidade
para o Salario e os Complementos Salariais

Painel A: Homens Painel B: Mulheres

Coeficiente EP P-valor Coeficiente EP P-valor

Esporte 0,2600 0,1070 0,0160 0,4602 0,1200 0,0003
Idade -1,5511 0,2108 0,0000 -1,4205 0,4400 0,0011
Estudo 0,0255 0,0086 0,0033 0,0255 0,0083 0,0164
Experiéncia 0,7978 0,0680 0,0000 0,8307 0,1100 0,0000
Tenure -0,0849 0,0036  0,0000 -0,0800 0,0044 0,0000

Notas: esta tabela mostra o efeito marginal associado a cada parametro. A variavel
dependente é o componente de heterogeneidade como obtido em (8). Foram incluidas
variaveis dummy de estados. EP é o erro-padrao.

Fonte: calculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.

Tabela 7: Efeito das Covariaveis sobre o Componente de Heterogeneidade
para a Flexibilidade de Horarios

Painel A: Homens Painel B: Mulheres

Coeficiente EP P-valor Coeficiente EP P-valor

Esporte 0,4528 0,0610 0,0000 0,1942 0,0710 0,0065
Idade 0,0604 0,0180 0,0007 0,0388 0,0055 0,0000
Estudo 0,0038 0,0044 0,3866 0,0112 0,0116 0,3371
Experiéncia 0,6795 0,0420 0,0000 0,5134 0,0606 0,0000
Tenure -0,1965 0,0030 0,0000 -0,2128 0,0043 0,0000

Notas: esta tabela mostra o efeito marginal associado a cada parametro. A variavel
dependente é o componente de heterogeneidade como obtido em (8). Foram incluidas
variaveis dummy de estados. EP é o erro-padrao.

Fonte: calculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.

E possivel inferir que os trabalhadores com maior vivéncia laboral tém
uma maior capacidade de comparar o emprego atual com os anteriores. E,
desse modo, os empregados conseguem demonstrar maior precisao ao emiti-
rem um julgamento de valor acerca de sua satisfacdo com as condicdes efetiva-
mente encontradas frente aquelas prometidas. Essas evidéncias corroboram
os resultados ja obtidos por Clark (1997), apesar dos estudos nao serem con-
clusivos acerca dessa relagdo (BARMBY; BRYSON; EBERTH, 2012).

De modo semelhante, a realizagao de atividades fisicas se apoia na ideia de
que o estado individual da mente influencia o comprometimento do entrevis-
tado em fornecer respostas com maior precisdo e com base em fundamentos
objetivos. Assim, os trabalhadores que praticam esportes com maior intensi-
dade manifestam uma opinido sobre o trabalho com maior acuracia.

Conforme amplamente discutido por Clark (2018) e Punzo, Castellano e
Buonocore (2018), um trabalhador “equilibrado” é capaz de reduzir, no mi-
nimo, o conflito entre o trabalho, as responsabilidades familiares e as deman-
das pessoais com maior desempenho no trabalho. Os resultados obtidos aqui,
expressos por meio da proxy para o bem-estar, estdo alinhados a essas evidén-
cias. Observamos uma reducao da heterogeneidade nas avalia¢des expressas
com o aumento da pratica de exercicios fisicos, como ja encontrado por Gam-
bacorta e Iannario (2013).

A heterogeneidade associada a avaliagdo do trabalho em suas maltiplas
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dimensoes esta fortemente relacionada com valores pessoais, perspectivas de
ascensdo na carreira e, recentemente, identificagdo do emprego como fonte
de significado (1cuN1OWSKI; sHAw, 2003; cassar; MEIER, 2018). Esses fatores
sao fortemente dependentes de efeitos geracionais (coortes), do ciclo de vida
e do estagio da carreira. Com o aumento da idade e do tenure as pessoas po-
dem ajustar melhor suas expectativas em relagao a seus empregos, de modo
que o hiato entre as expectativas e a realidade seja menor, gerando avaliagoes
com maior precisao. Nossas evidéncias, de forma geral, apontam nessa dire-
¢do, sendo respaldada, entre outros estudos, por Clark (1996, 1997) e Punzo,
Castellano e Buonocore (2018).

A Tabela 8, por sua vez, apresenta os resultados do efeito marginal do con-
junto de covariaveis sobre o componente de percepcao para a dimensao sala-
rial. No que diz respeito ao sentimento de satisfacdo do trabalho quanto ao
nivel salarial, entre os homens, ser chefe de familia, ser casado, ter mais tempo
de vinculo empregaticio no emprego atual, ter procurado outro trabalho nos
altimos 30 dias e ter tido mais de um emprego no altimo ano aumenta o sen-
timento dos entrevistados pela satisfacdo quanto ao salario recebido. Esse
resultado provavelmente esta relacionado ao fato de que ter uma familia e
ser o principal provedor dos recursos dessa familia gera uma maior respon-
sabilidade por parte do trabalhador e, portanto, um melhor nivel de percep-
¢do acerca de seu trabalho. Essa direcao é confirmada para os trabalhadores
que demonstram maior consideragao pelas suas habilidades de trabalho, por
acharem que seria facil para eles encontrar um trabalho semelhante ou que
mudaram de emprego no ultimo ano. Apontamentos semelhantes sdo feitos
por Gambacorta e lannario (2013) para a Italia.

Ademais, a percepc¢ao média para os homens que tiveram suas liberdades
cerceadas em funcdo de ter um débito no trabalho (de aluguel, de alimentacao,
de instrumentos e de transporte) é menor comparada aqueles sem restri¢oes
dessa espécie. Ao mesmo tempo, ser branco, ser mais velho, ter um maior
nivel de instru¢do formal e um maior histérico de presenca no mercado de
trabalho, de forma geral, nao se traduz em incremento da percep¢ao. Por fim,
o nivel de rendimento, as horas trabalhadas e possuir carteira assinada nao
apresentaram significancia estatistica.

No que concerne as mulheres, aquelas com mais idade, que sdo chefes de
familia, que apresentam maior escolaridade adquirida, maior experiéncia no
trabalho atual e no mercado de trabalho em geral e possuiam vinculo de em-
prego com carteira assinada tém um maior nivel de satisfacdo quanto ao sa-
lario percebido. Concomitantemente, as trabalhadoras brancas, casadas, que
procuraram emprego no ultimo més, que tiveram mais de um emprego no ano
e que apresentam débitos de natureza pecuniaria que impedem o rompimento
do vinculo empregaticio tém menor satisfagdo com as condigoes salariais do
emprego atual. Seguramente, quando comparam o salario recebido no tra-
balho atual vis-a-vis as demais experiéncias laborais pretéritas, as mulheres
nao vislumbram que as condicoes salariais oferecidas no momento presente
sao adequadas ao esperado, reduzindo a satisfac¢do média quanto ao salario
prometido e o efetivamente encontrado.

Finalmente, temos a analise dos principais determinantes do componente
de percepcao para a flexibilidade da jornada de trabalho — Tabela 9. Para ho-
mens e mulheres, as estimativas indicam que a satisfacdo com os acordos de
flexibilidade de horario é maior entre os trabalhadores brancos, com maior
capital humano (escolaridade, experiéncia e tenure), com maiores rendimen-
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Tabela 8: Efeito das Covariaveis sobre o Componente de Percep¢ao para o
Salario e os Complementos Salariais

Painel A: Homens Painel B: Mulheres

Coeficiente EP P-valor Coeficiente EP P-valor

Idade 0,0496 0,0076  0,0000 —-0,2684 0,0097  0,0000
Branco 0,1214 0,0077  0,0000 0,1809 0,0094 0,0000
Chefe -0,0997 0,0150 0,0000 -0,1689 0,0239  0,0000
Casado -0,0127 0,0013 0,0000 0,0258 0,0016 0,0000
Estudo 0,0284 0,0049 0,0000 -0,0835 0,0049 0,0000
Experiéncia 0,0008 0,0002 0,0000 -0,0026 0,0001  0,0000
Tenure -0,2031 0,0075 0,0000 -0,6560 0,0105 0,0000
Rendimento 0,0002 0,0004 0,6241 0,0053 0,0007  0,0000
Horas -0,0370 0,0316  0,2420 0,2588 0,0337  0,0000
Insatisfeito —-0,1405 0,0154 0,0000 0,2977 0,0223  0,0000
Mobilidade -0,4610 0,0433 0,0000 0,1212 0,0541 0,0000
Aluguel 0,2053 0,0203  0,0000 0,3106 0,0388 0,0000
Alimentacao 0,2227 0,0156  0,0000 0,1695 0,0283  0,0000
Instrumentos 0,2769 0,0186 0,0000 0,2622 0,0419 0,0000
Transporte 0,0594 0,0178 0,0000 0,4666 0,0264 0,0000
Comércio 0,3344 0,0689 0,0000 0,8616 0,1694 0,0000
Servigos 0,3337 0,0810 0,0000 0,9222 0,1728 0,0000
Industria 0,4884 0,0736  0,0000 0,9248 0,1728 0,0000
Construcgao 0,2842 0,0725 0,0000 0,9483 0,3076  0,0000
Carteira -0,0624 0,0482 0,1972 0,3385 0,0702  0,0000
Urbana 0,3144 0,0611  0,0000 -0,0224 0,1229 0,8493

Notas: esta tabela mostra o efeito marginal associado a cada pardmetro. A variavel
dependente é o componente de percep¢ao como obtido em (8). Foram incluidas variaveis
dummy de estados. EP é o erro-padrao.

Fonte: calculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.

tos da atividade laboral e entre aqueles que tiveram mais de um emprego no
ultimo ano. Por outro lado, o grau de satisfagdo média é menor entre os tra-
balhadores mais velhos, casados, que procuraram outro emprego no ultimo
més, que tinham uma maior jornada de trabalho e que reportaram algum dé-
bito de ordem financeira que impedia o rompimento do vinculo de trabalho
(com excec¢ao dos débitos financeiros de instrumentos).

A satisfacdo individual na flexibilidade de trabalho merece uma aprecia-
¢do pormenorizada, pois pode afetar aspectos como o salério!®, as perspecti-
vas de carreira e de oportunidades de treinamento, as chances de desenvolvi-
mento pessoal, a possibilidade de usar a criatividade individual ou a capaci-
dade de contribuir com algo atil para a sociedade. A flexibilidade é frequen-
temente descrita como a chave para o sucesso competitivo das empresas e do
mercado de trabalho em geral, devido ao seu impacto direto nas condigdes de
trabalho, na produtividade, na lucratividade e no desempenho da empresa. A
flexibilidade nos contratos de trabalho refere-se a combinag¢des que os empre-
gadores e/ou empregados criam para personalizar o horario de trabalho re-
gular de forma a atender as suas necessidades variaveis, tais como flutuacoes

18Inclusive, a diferenca de género na remuneracao seria consideravelmente reduzida e poderia
até desaparecer se as empresas nao tivessem um incentivo para recompensar desproporcional-
mente os individuos que trabalharam longas horas e que trabalharam determinadas horas
(coLpiN, 2014).
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Tabela 9: Efeito das Covariaveis sobre o Componente de Percepcao para a
Flexibilidade de Horarios

Painel A: Homens Painel B: Mulheres

Coeficiente EP P-valor Coeficiente EP P-valor
Idade 0,0244 0,0077 0,0015 0,0348 0,0144 0,0155
Branco -0,3037 0,0104 0,0000 -0,3898 0,0221 0,0000
Chefe 0,0453 0,0105 0,0000 -0,0204 0,0188 0,2802
Casado 0,1356 0,0209  0,0000 0,4721 0,0406 0,0000
Estudo -0,0320 0,0016 00,0000 -0,0099 0,0032 0,0019
Experiéncia -0,0289 0,0076  0,0000 -0,0376 0,0143 0,0084
Tenure -0,0007 0,0001  0,0000 -0,0032 0,0002 0,0000
Rendimento -0,4274 0,0099 0,0000 -0,4315 0,0200 0,0000
Horas 0,0143 0,0005 0,0000 0,0182 0,0011  0,0000
Insatisfeito 0,1085 0,0362 0,0000 0,7533 0,0726  0,0000
Mobilidade -0,5904 0,0211  0,0027 -0,5015 0,0390 0,0000
Aluguel 0,3432 0,0265 0,0000 0,2364 0,0732 0,0011
Alimentacao 0,2340 0,0218 0,0000 0,1391 0,0439 0,0017
Instrumentos 0,0100 0,0280 0,7188 0,1569 0,5445 0,7872
Transporte 0,1176 0,0257  0,0000 0,3188 0,0486 0,0000
Comércio 0,2742 0,0009 0,0000 0,3748 0,0321 0,0000
Servicos -0,2240 0,0011  0,0000 0,2773 0,0326 0,0000
Indastria 0,1655 0,0097 0,0000 0,3671 0,0339 0,0000
Construcao 0,5541 0,0996 0,0000 0,4804 0,0541  0,0000
Carteira 0,2743 0,0644 0,0000 0,6383 0,1365 00,0000
Urbana 0,2941 0,0824 0,0003 0,5712 0,0294 0,0000

Notas: esta tabela mostra o efeito marginal associado a cada pardmetro. A variavel
dependente é o componente de percep¢ao como obtido em (8). Foram incluidas variaveis
dummy de estados. EP é o erro-padrao.

Fonte: calculo dos autores usando os microdados da PNAD 2015 publicados pelo IBGE.

nos pedidos de produg¢ao, na demanda pelos servi¢os ou aspectos de natureza
privada do trabalhador. Esses acordos, mesmo quando sdo informais, permi-
tem que as empresas se ajustem as exigéncias de mercado, possibilitando que
os empregadores lidem melhor com as variacoes da carga de trabalho e redu-
zindo, por exemplo, os custos com horas extras. O acesso a horarios flexiveis
pode indicar aos empregados que o seu empregador se preocupa com o seu
bem-estar e as suas responsabilidades fora do trabalho!®.

Os trabalhadores tendem a estar satisfeitos com seus empregos a medida
que os regimes de trabalho apresentam flexibilidade na carga horaria. Tam-
bém, condi¢des de emprego que contribuem para a satisfacao dos trabalhado-
res conduzem a maior motivagdo e comprometimento (FREEMAN, 1978; AKER-
LOF et al., 1988; BOOTH; VAN OURS, 2008; CASSAR; MEIER, 2018; KAPLAN; SCHULHOFER-
woHL, 2018; LAZEAR, 2018).

Os empregadores ao oferecerem horarios de trabalho flexiveis exteriori-
zam que dao suporte ao bem-estar dos funcionarios, possibilitando que esses
atendam as suas necessidades pessoais, como creches ou cuidados com ido-
sos, atendimento a questdes de satude, pratica de exercicios e desenvolvimento
profissional. Ao sentirem-se apoiados pelas suas empresas, os funcionarios
podem ter mais equilibrio para lidar com as questdes de trabalho e de familia.

19A flexibilidade do trabalho também pode fornecer aos funcionarios o tempo necessario para
envolver-se em estilos de vida mais saudaveis, resultando em melhor satide e seguranga.



252  Oliveira Economia Aplicada, v.27, n.2

Isso, por sua vez, resultard em uma maior satisfagdo do trabalho e compro-
misso entre os funcionarios e, assim, maior produtividade.

A grande maioria das pesquisas indica que a satisfagdo no trabalho au-
menta com a idade embora haja descobertas inconsistentes sobre se o padrao
dessa mudanga é linear, ndo linear ou ambos (CLARK, 1996; CLARK; OSWALD,
1996; cLARK, 1997; CLARK; GEORGELLIS; SANFEY, 1998; jonEs et al., 2009), ou
se nao ha nenhuma relagao entre essas variaveis (CHAUDHURI; REILLY; SPENCER,
2015). Nossos resultados variam com género e com a dimensao do trabalho
decente analisada, de modo que para os homens a satisfagdo é decrescente com
a idade, mas é crescente para as mulheres quando da avaliacao da satisfacao
com o salario.

Por sua vez, o tenure acumulado provavelmente aumentara a satisfacao no
trabalho a medida que as oportunidades de carreira se tornam cada vez mais
disponiveis?’. No entanto, aqueles que estio menos satisfeitos com seu traba-
lho tém maior probabilidade de pedir demissdo e procurar emprego em outro
lugar. Assim, os trabalhadores com longa permanéncia em média tém maior
satisfacdo no trabalho, mas também os trabalhadores mais satisfeitos com seu
trabalho tém um maior tempo de permanéncia no emprego. As evidéncias
obtidas aqui contrastam com aquelas encontradas por Borjas (1979), e estao
alinhadas aos resultados ja encontrados por Clark (1996, 1997) e Chaudhuri,
Reilly e Spencer (2015).

Os julgamentos dos trabalhadores sobre a correspondéncia entre sua edu-
cacdo e seus empregos atuais sdo susceptiveis de influenciar a autoavaliacao
da satisfagao no trabalho. De fato, uma série de artigos fornecem evidéncias
que apoiam essa proposi¢ao. Idson (1990) ndo relatou efeitos significativos do
nivel de educagao em trés das quatro diferentes medidas de satisfacao geral
no trabalho com dados dos EUA. Clark (1996) indica, a partir de uma amostra
de trabalhadores britanicos, que individuos com maior escolaridade apresen-
tam niveis comparativamente mais baixos de satisfacdo no trabalho. Clark e
Oswald (1996) descobriram que a satisfacao geral com o trabalho estd dimi-
nuindo no nivel de educa¢ao. Fleming e Kler (2008) relatam uma correlagao
negativa entre qualificacdo e satisfacdo no trabalho em uma analise longitudi-
nal para a Austrélia.

Nesse sentido, uma interpretacdo para os resultados encontrados aqui é
apresentada em Clark e Oswald (1996), onde é sugerido que, embora tra-
balhadores com melhor nivel de escolaridade tenham melhores empregos, a
educagao esta positivamente correlacionada com as expectativas dos trabalha-
dores sobre o tipo de emprego que eles deveriam ter. O préprio processo de
educacdo pode aumentar as expectativas dos trabalhadores, ou aqueles que
ja tém maiores expectativas (influenciados por seus pais ou pela escolaridade
precoce, por exemplo) podem ter mais probabilidade de continuar seus estu-
dos. Assim, encontramos que trabalhadores com maior nivel de escolaridade
relatam-se relativamente insatisfeitos.

Igualmente, a percepcao dos trabalhadores no que diz respeito a sua auto-
nomia na relacdo de trabalho é um elemento central na busca de um ambiente
e de condigdes de trabalho mais equitativos?!. Assim, incluimos nas regres-
sOes variaveis dummy que indicam a impossibilidade do trabalhador de sair

20Inclusive, pode haver mais de uma mudanga de emprego dentro de uma determinada empresa,
o que pode refletir promogdes ao longo da carreira.

21 A nogdo de trabalho decente integra as dimensdes quantitativa e qualitativa do emprego e re-
presenta o ponto de convergéncia dos quatros objetivos estratégicos da Organizagao Internacional
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do emprego: a existéncia de algum débito financeiro com seu empregador
(aluguel, alimentacao, instrumentos e transportes). Essas informagoes tive-
ram por objetivo levantar aspectos que se contrapdoem ao trabalho decente,
além de circunstancias que indiquem nuances de trabalho for¢ado ou analogo
a escravidao.

Encontramos que maior autonomia e liberdade no ambiente de trabalho
estdo associadas a uma maior satisfa¢ao laboral porque os trabalhadores tém
mais independéncia para determinar seu proprio esforco e sua produtividade.
Nessa perspectiva, nossos indicios convergem aos encontrados por Clark (2005).

5 Consideracoes Finais

Este artigo explora o grau de satisfacdo dos trabalhadores brasileiros com as
dimensoes que caracterizam o trabalho decente. As discussoes acerca das me-
didas de bem-estar e do progresso da sociedade destacam a satisfagdo com
véarios dominios da vida. Como uma parte fundamental da realiza¢do hu-
mana é o trabalho, a questao de o que faz um bom trabalho tornou-se parte
integrante da questao mais ampla de quao bem nossas sociedades estao pro-
gredindo. Qualquer politica para melhorar a qualidade do emprego requer
informacdes sobre o quanto os diferentes aspectos laborais sdo importantes
para os trabalhadores, desde salarios e seguranca no emprego até o interesse
intrinseco do trabalho.

Se a satisfacao do trabalho fosse uma transformag¢ao monotdnica da renda
total e, portanto, uma verdadeira medida de utilidade, seria extremamente
interessante para uso em comparacoes de bem-estar. Lamentavelmente, nao é
esse o0 caso. Apesar dessa limitacdo, a forma como os trabalhadores percebem
seu trabalho afeta os resultados econdémicos.

Um trabalhador mais satisfeito, mesmo aquele cuja situacdo econdmica
nao pareca ser melhor do que a de seus pares, tem menor chance de deixar
o emprego voluntariamente (carp ef al., 2012). Dependendo da satisfa¢dao no
emprego atual, um trabalhador tera mais ou menos probabilidade de investir
em capital humano especifico da empresa, o que aumentara seu compromisso
com o empregador. Embora o grau de satisfagao com o trabalho seja um con-
ceito subjetivo e, como tal, exposto a criticas fundamentais, essa variavel tem
se mostrado significativa e complementar aos indicadores objetivos de bem-
estar (FREY; STUTZER, 2002; KAHNEMAN; KRUEGER, 2006).

As respostas as perguntas sobre como as pessoas se sentem em relagdo
ao seu emprego nao sao desprovidas de relevancia. Ha importantes razdes
para os economistas se debrucarem sobre a tematica de job satisfaction. Mui-
tas vezes é dificil fazer uma proposta de politica publica, porque uma agdo
social acarreta custos para muitas pessoas. Portanto, é necessaria uma avalia-
¢ao dos efeitos liquidos, em termos de utilidade individual, sobre a satisfacao
dos agentes com a implementacao de tal politica (NORDHAUS, 1998; DI TELLA;
MACCULLOCH; OSWALD, 2001; ALESINA; GLAESER; SACERDOTE, 2005).

De modo semelhante, o efeito das condi¢des institucionais sobre a satis-
facao individual, expandindo a compreensao sobre a formag¢ao do bem-estar
subjetivo. Isso lan¢a uma nova luz sobre a possibilidade de se verificar se as
autoavaliacOes sao consistentes (KAHNEMAN; KRUEGER, 2006; CLARK, 2018).

do Trabalho: normas e principios e direitos fundamentais no trabalho; emprego; protecao social;
e dialogo social.
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As descobertas do presente artigo sdo importantes ao apresentar e procu-
rar entender a percepcao dos trabalhadores acerca das condi¢des de trabalho
a que estao expostos e seus desdobramentos.

Em primeiro lugar, a estruturacdo desse tema a partir de mixture models
permitiu decompor o processo decisorio em seus componentes fundamentais.
Especificamente, a abordagem dos modelos CUB identificou que o chamado
efeito shelter, responsavel por um viés de preferéncia, tem uma importancia
consideravel na expressdo do rating final por meio de uma distribuicao de-
generada. Desse modo, foi possivel identificar e mensurar o viés de deseja-
bilidade social, o que implica que os trabalhadores admitem caracteristicas e
comportamentos socialmente desejaveis e negam os socialmente indesejaveis.

Em segundo lugar, a modelagem do componente de heterogeneidade — es-
tritamente relacionada a decisdo humana e as circunstancias em que é tomada
— é cada vez mais reconhecida como um objetivo pertinente para um método
estatistico. Negligenciar esse aspecto implica adicionar um ruido subjacente
ao modelo e, do ponto de vista estatistico, essa omissao aumentaria o viés
e reduziria a eficiéncia das estimativas. De fato, a escolha da distribuicao
uniforme pode parecer sobremaneira simplista, mas é livre de parametros (o
numero de categorias é conhecido a priori) e abrange o pior cenario de esco-
lhas aleatérias (non-contingent response style), permitindo assim uma avaliagao
preliminar da heterogeneidade presente no modelo.

Em terceiro lugar, as probabilidades de transi¢ao entre os pontos da escala
para os diversos itens estudados revelaram a influéncia consistentemente sig-
nificativa de variaveis ndo pecuniarias na satisfacdo auto-relatada. Isso nao
significa que fatores econdmicos, como o saldrio, ndo sejam importantes, mas
sugere que o interesse recente em questdes como flexibilidade de horarios e
capacitagdo profissional merecem um estudo aprofundado. Tais incentivos
sdo uma parte necessaria para induzir o trabalhador a ser mais produtivo por
meio do aumento de sua satisfacdo. Isto ¢, o trabalho representa muito mais do
que simplesmente ganhar uma renda: para muitas pessoas, o trabalho é uma
fonte de significado. E esses incentivos ddo perspectiva a esse sentimento.

Em quarto lugar, paralelamente a ampla evidéncia de mulheres com sa-
larios mais baixos, condi¢oes de trabalho piores, situa¢des de discriminacao
e limitacdo de oportunidades de promocao, as trabalhadoras frequentemente
apresentam niveis iguais ou superiores de satisfacdo do trabalho do que os
homens. Apoés intimeras confirmagdes desse resultado, essa evidéncia empi-
rica — o paradoxo género-satisfacdo do trabalho — também é corroborada pelo
estudo desenvolvido aqui.

Em quinto lugar, encontramos que o estudo dos fatores psicoldgicos que
afetam o processo decisorio é particularmente interessante para questdes re-
lacionadas com atitudes pessoais, como no caso da satisfa¢do do trabalho, e
os modelos CUB tém-se mostrado particularmente tteis a este respeito. Com
efeito, os modelos estimados mostraram a presenca de heterogeneidade no
processo de resposta em relagado a satisfacdo do trabalho, principalmente im-
pulsionada pelo estado de espirito dos entrevistados.

Os insights obtidos com a pesquisa sobre job satisfaction langam uma nova
luz sobre questdes relevantes investigadas na economia. Mais importante, eles
ampliam o escopo da pesquisa empirica. A analise sobre a avaliagdo da satisfa-
¢ao do trabalho pode permitir a discriminagao entre explica¢des concorrentes
para resultados empiricos no comportamento dos agentes.
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