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RESUMO

~ Amanda Silveira Silva?
Erika Costa Vieira Gagliardi?

RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo identificar o nivel da satisfacdo no trabalho
dos funcionarios da geréncia de administracdo da instituicdo financeira situada em
Brasilia. Evidenciou a teoria sobre satisfacdo no trabalho; as diferencas entre
motivacdo e satisfacdo no trabalho; e as medicdes de satisfacdo no trabalho que
sdo: salario, promocao, chefia, colegas e natureza do trabalho. Foram obtidos os
resultados pelo o método de pesquisa € do tipo descritiva sendo delineamento de
pesquisa foi um estudo e publico alvo é a geréncia de administracdo da organizacéo
situada em Brasilia. Para a realizagdo do método de pesquisa realizou-se uma
pesquisa quantitativa com carater descritivo, e foi realizado um estudo, o qual tinha
como publico alvo a geréncia de administracdo da organizacdo situada em Brasilia.
Para a coleta de dados aplicou-se um questionario para os funcionarios, o qual
utilizou-se a escala de satisfacdo elaborada por Siqueira (2008) e a andlise
demografica do perfil dos colaboradores. Foi mensurada a satisfacdo no trabalho
com base nas variaveis: satisfacdo com a recompensa em forma de salério e
promocdes, a convivéncia com o0s colegas de trabalho e com a chefia e as
atividades imposta a cada trabalhador, e ainda média das dimensdes com relagdo
aos cargos e a média global. Em relacdo aos cargos observou-se que 0s gerentes
possuem um maior nivel de satisfacdo. A pesquisa demonstrou a percep¢do dos
colaboradores que estdo satisfeitos em relacdo a instituicdo financeira, pois
apresentam indices constantes de satisfacdo e, em relagdo a promocao eles
demonstraram indiferenca.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Nivel de satisfacdo no trabalho. Dimensfes
da satisfacdo no trabalho.
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1 INTRODUCAO

A satisfacdo do colaborador € de grande importancia para a exceléncia do
seu rendimento no trabalho. Dessa forma, as organizacfes, os diretores e 0s
gestores tém investido cada vez mais nesta area, para que os funcionarios
desenvolvam interesse e entusiasmo pela empresa, visando realizar a satisfagao

deles e como consequéncia melhorar o atendimento ao cliente.

Com isso, a satisfacdo tem influéncia direta na taxa de absenteismo,
produtividade, desempenho, rotatividade, salde e bem-estar do funcionario,
satisfagdo dos clientes e na cidadania organizacional, ou seja, um profissional
satisfeito reflete fortes influéncias positivas na organizacao, interferindo na qualidade
do servico e/ou atendimento prestado perante a empresa e ao cliente. (SENA,
2014).

A partir dessas informacdes, detecta-se a necessidade de realizar um estudo
na geréncia de administracdo de uma instituicao financeira, sendo assim, apresenta-
se 0 problema de pesquisa: Qual o nivel de satisfacdo dos colaboradores de uma
instituicdo financeira de Brasilia? A fim de respondé-lo, estabelece-se o objetivo
geral: Verificar o nivel de satisfacdo no trabalho dos funcionarios da geréncia de

administracdo da instituicdo financeira.

Em seguida, delimitam-se o0s objetivos especificos que sdo: analisar a
satisfacdo dos colaboradores referente a interacdo com colegas e chefe, promocéo
e salério e natureza do trabalho.

A justificativa para a realizacdo deste trabalho se sustenta em 2 pilares:
aplicado e académico. Do ponto de vista aplicado, a pesquisa é relevante, pois os
resultados servirdo de base para uma melhora no desenvolvimento das tarefas dos
funcionarios no ambiente de trabalho. Com relacdo a relevancia académica, é um
assunto que tem ganhado destaque, em uma pesquisa realizada no periédico capes
verificou-se que sobre o tema satisfacdo no trabalho tem 5.512 resultados, porém
afunilando esse resultado, com relacdo ao tema para satisfacdo no trabalho em

instituicdo bancaria o resultado € de apenas 64 pesquisas no portal de periddicos.

A pesquisa esta estruturada nas seguintes partes: evidenciar a

fundamentacéo teorica, teoria da motivacdo versus satisfacdo no trabalho, as cinco



medi¢cbes da satisfagcdo com o trabalho que indicam sdo: salério, colegas, chefia,
promocdes e natureza do trabalho; metodologia; e a discussdo dos resultados

alcancados na pesquisa.



2 REFERENCIAL TEORICO

Para a construcdo do referencial tedrico, utilizaram-se as definicbes de
satisfacdo no trabalho, a qual foi segmentada em trés variaveis: a satisfacdo no
trabalho; a diferenca entre motivacéo e satisfacdo do trabalho; e as dimenstes da
satisfacdo no trabalho, a qual se subdividiu em: satisfacdo com os salérios,

promocao, colegas de trabalho, chefia e a natureza do trabalho.

2.1 Satisfacao no trabalho

Conforme Siqueira (2008) a palavra satisfacdo no trabalho nos ultimos 80
anos vem sofrendo mutacdo na sua concepg¢do, em momento entendido como
motivacional, em outro como atitude, contudo as suas dimensfes nao sofreram
alteracdes. Dessa forma, satisfacdo no trabalho representa uma totalizacdo do
quanto que o empregado vivéncia experiéncias e sensacdes prazerosas no
ambiente da organizacdo. A satisfacao é tida como uma "causa" de comportamentos

no trabalho.

A satisfacdo no trabalho € definida como a percepcdo que o empregado tem
em relacdo ao seu ambiente de trabalho, ou seja, todos os meios proporcionados
para alcancar as metas neste ambiente, observando sempre o bem-estar do
colaborador. O autor também afirma que a palavra colaborador é voltada para o
individuo responsavel por praticar parte das atividades laborais de uma empresa ou

de uma organizacgdao, seja ela qual for. (LOCKE, 1969 apud ZANELLI et. al.).

Locke (1969 apud ZANELLI et. al., 2004, p. 302), considerou a satisfagcdo no
trabalho como “um estado emocional, positivo ou de prazer, resultante de um
trabalho ou de suas experiéncias” um conceito com grande impacto para a
psicologia. A satisfacdo no trabalho € subjetiva, ou seja, haja vista que em uma
mesma empresa, empregados do mesmo setor, e até do mesmo cargo, fazendo as
mesmas obrigacdes, terdo percepcdes e opinides diferentes, enxergando a empresa

distintamente, e avaliando o seu ambiente de trabalho de forma inconstante.

Diante do conceito de Rockeach (1973), as metas se diferenciam para cada
grupo de pessoas dentro de uma organizacdo, as quais estdo relacionadas a

satisfagdo no trabalho. Como por exemplo, dentro de uma organiza¢do bancéria se



o0 empregado é auxiliar administrativo sua visédo perante a empresa € diferente do
gerente executivo. O mesmo acontece se 0 auxiliar administrativo vier a subir de
cargo ou ganhar uma promocao, as suas metas mudam ao subir de cargo, por tanto
seus valores serdo alterados, como consequéncia o seu desempenho e sua

produtividade aumentara na organizagao.

Para completar o pensamento, Locke (1969 apud ZANELLI et. al.) afirma que
os valores estéo interligados as emocdes de cada pessoa 0 que consequentemente
traz satisfacao ou insatisfacdo ao ser humano. Contudo, para explicar a satisfagcao

no trabalho existem diversas pesquisas que resultam em modelos teéricos.

JA em outro conceito a satisfacdo no trabalho pode ser descrita como
elementos que contribuiram para a atitude dos empregados diante da empresa,
como produtividade, absenteismo, desempenho e rotatividade (TIFFIN;
MCCORMICK, 1975). O termo absenteismo, etimologicamente, parece ser a pratica
de se abster, mas objetivamente € o estudo dos héabitos; ou como alguns preferem
estudo do comportamento do empregado, buscando através de estatisticas definir

todas as ac¢des que os empregados irdo tomar no decorrer de sua vida laboral.

Do mesmo modo para Spector (2002) a satisfacdo no trabalho € uma variavel
ligada a cada atitude, a qual é demonstrada por cada pessoa. De forma geral é
como a pessoa se sente com relacéo ao seu trabalho e seus diferentes aspectos, as
facetas, que sdo as recompensas (salarios, beneficios), as condi¢des de trabalho, a
natureza do trabalho e as pessoas relacionadas (chefes e colegas de trabalho).
Igualmente Zanelli (2004) afirma que a satisfacdo no trabalho esta entre as teorias
sobre as atitudes no trabalho, esse € um grau de contentamento com o0s
relacionamentos no trabalho como chefia, colegas, o trabalho realizado e o tanto que

€ recompensado como o salario e as promocoes.

Entretanto, ndo existe consenso com relacdo a teoria, modelos tedricos e
conceitos sobre satisfagdo no trabalho e essa diversidade de declaragfes e
principios sobre tal assunto tem gerado embaraco e inclusive falhas metodolégicas
em estudos sobre o tema (PEREZ-RAMOS, 1980).

Na perspectiva de Siqueira (2008) houve periodos que o conceito veio dos
estudiosos como natureza atitudinal e fator motivacional, até por diferentes

comportamentos. Por outro lado, na segunda vertente sobre a satisfacao no trabalho



esta envolvida com a hipétese humanista e social que esta diretamente ligada com o
envolvimento das organizacdes. Tal conceito se interliga nos sentimentos que se
manifestam no contexto do trabalho, o qual pode vir a afetar a vida pessoal, familiar
e social dos empregados e vir a intervir no bem-estar do colaborador, na saude
fisica e até mesmo na mental. (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004).

Desta maneira Martins (1984) afirma que o homem usa a suas praticas
individuais de crencas e valores para compreender o seu trabalho e essa
compreensao decorre de um estado emocional que, se for ruim, leva a insatisfacéo,
e se for bom produz a satisfacédo. Portanto, € uma variavel de natureza afetiva e se
constitui num processo de avaliagdo das experiéncias no trabalho, levando a

satisfacdo no trabalho.
2.2 Diferenca entre motivacao e satisfagdo no trabalho

Os conceitos motivacionais surgem como causa do comportamento humano,
porém esse se modifica, ou seja, ele se altera por conta da interferéncia social da
época do autor (ARAUJO, 1985).

Para Hilgard e Atkinson (1967), compreende-se a motivagcdo como um motivo
que incita sobre a acdo do ser humano ou da direcdo a ele. Ja para Bzuneck (2004),
ela é entendida como um fator psicologico, ou diversos fatores de um processo. Ou
seja, leva o ser humano a escolher, instigar e realizar um comportamento com um

objetivo especifico.

A palavra motivacdo € proveniente do latim motivos, movere, que tem o
significado de mover. No sentido original motivacéo indica o processo de incentivar o
comportamento do ser humano por alguma razdo, € um comportamento motivado
que sempre esta em constante movimento, ou seja, movido por algo (MAXIMIANO,
2010).

Siqueira (2008) afirma que a relagdo de motivagdo com a satisfacdo no
trabalho, se constréi a partir da juncéo da palavra motivo, que é a causa de realizar
uma determinada acdo ou a manifestacdo de algo. A satisfacdo € o ato de
contentamento com relacdo ao trabalho e a organizacdo, seja por meio de

sensacdes fisicas ou recebimentos materiais, as quais podem vir através de



gratificacdes, salarios altos, beneficios e até mesmo a promoc¢do no trabalho
(SIQUEIRA, 2008).

Conforme Mullins (2004) satisfacdo é diferente de motivacéo, a satisfacdo &
um estado interior que leva a uma atitude, essa podendo estar relacionada ao
sentimento pessoal, sendo quantitativo ou qualitativa. E o autor ainda afirma, que a
motivacdo é um procedimento que pode levar a satisfagcdo com o trabalho. Sendo
assim, o nivel de satisfacdo com o trabalho tem relacdo de muitas dimensdes, como

fatores individuais, culturais, organizacionais, sociais e ambientais.

Além disso, os experimentos de Hawthorne e dos autores partidarios das
relacbes humanas obtiveram o resultado de que as pessoas sao motivadas a
trabalhar para satisfazer varias necessidades complexas e diferentes (MULLINS,
2004).

2.3 Dimensdes da satisfacao no trabalho

Para Robbins (2010), a avaliacdo no impacto da satisfacdo com o trabalho
tem consequéncia direta na rotatividade, produtividade e absenteismo dos
funcionarios na empresa. A influéncia exercida pelos fatores psicolégicos individuais
que geram ac0es, interfere no nivel de desempenho do empregado e a relacdo com
os colegas de trabalho, 0 que acaba interferindo no convivio e desenvolvimento do

trabalho no dia-a-dia.

De acordo com Gouldner (1960), a influéncia da reciprocidade da
organizacdo, ocorre com a troca entre organizacdo e colaborador, ou seja, a
organizacdo oferece o suporte de politicas de gestdo de pessoas e 0 colaborador
com a percepgdo dessa. O que gera uma percepcdo sobre os atos da empresa
direcionados aos colaboradores, desde as taticas de gestdo de pessoas até a

analise de como os lideres exercem essas politicas (GOULDNER, 1960).

Segundo Robbins (2010), o absenteismo € uma correlacdo negativa com a
satisfagdo no trabalho dos funcionarios. Com a falta dos funcionéarios ao trabalho,
por motivos desde doencgas, problemas judiciais e problemas de transporte. Um dos
fatores de impacto para o absenteismo no trabalho séo os empregados insatisfeitos

que tém maior probabilidade de faltar.
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Com base em Siqueira (2008), existem cinco dimensdes para avaliar a
satisfacdo no trabalho que séo: satisfacdo com a recompensa em forma de salario e
promocdes, a convivéncia com o0s colegas de trabalho e com a chefia e as

atividades imposta a cada trabalhador.

2.3.1 Satisfacdo com os salérios

A satisfacdo no trabalho se refere ao valor que o empregado recebe
comparado ao cargo que esse exerce, e também esta ligado ao custo de vida, aos
esforcos que ele realiza diante da empresa e a capacidade profissional e académica
que esse possui (SIQUEIRA, 2008). E para conquistar essa satisfacdo, Pontes
(2000) afirma que manter um equilibrio salarial interno, por meio da definicdo
hierarquica da organizacdo, e externo, comparada a outras empresas com cargos
semelhantes, deve ser a principal preocupacédo da Administracdo de Cargos e
Salarios.

Entretanto, para Spector (2002) a satisfacdo com o salario ndo esta
relacionada a comparacao do salario de outras pessoas, e sim, de um colaborador
com outro que realiza a mesma funcdo dentro de uma organizacdo, toda
implantacdo do sistema de remuneracdo depende do estilo e da politica da

organizacao.

2.3.2 Satisfacdo com a promocéao

Conforme Siqueira (2008) a satisfagcdo com a promocéao pode ser feita a partir
de: a quantidade de vezes que o colaborador ja recebeu promocdes, as garantias
para aqueles que sdo promovidos, o tempo de espera que se realiza as promocdes

e a forma com que a organizacdo faz promogoes.

Moura (2007) reflete que a percepcdo negativa do colaborador esta
relacionada ao progresso da carreira que esta condicionada a politica da empresa,
0S quais demonstram inumeras regras diretamente ligada ao desempenho do
colaborador nas tarefas designadas a ele. Conforme a pesquisa realizada em uma
Instituicdo Financeira no Paquistdo, descobriu-se que ha grande influéncia no

género do colaborador para esse receber uma promocédo e ainda para obter
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oportunidades dentro da organizacdo, sobretudo a idade do colaborador nao
interfere nesses pontos. (HASSAN et al., 2011).

Para o desenvolvimento na empresa Aquino (1980), entende que tem como
potencializar o desempenho profissional do empregado, que se da com o objetivo de
indagar a capacidade funcional e produtiva do empregado e, contudo, aumentando a
sua aprendizagem. E de acordo com Dutra (2010), conforme a contribuicdo dos
colaboradores para o desenvolvimento da organizacdo, a mesma fornece aos
colaboradores como forma de recompensa pelos seus esfor¢cos promocgdes e

salarios.

O treinamento € um grande influenciador para a promocdo sendo este uma
consequéncia, conforme Milkovich e Boudreau (2010) € um processo organizado
para alavancar as habilidades, atitudes, conceitos para obter um melhor resultado
para os funcionarios se adequarem as exigéncias dos seus papéis. E um modo de
agregar valor as habilidades e aperfeicoar a ocupacdo de cada funcionario de
acordo com o perfil de cada cargo e funcionario, e gerando a promocdo esperada

pelo empregado.
2.3.3 Satisfacdo com colegas

No que diz respeito a satisfacdo com os colegas, Siqueira (2008) afirma que
deve-se ter uma a relacédo de confianca, amizade, a colaboracéo e o relacionamento
que é mantido com os colegas de trabalho. Conforme o desenvolvimento da
pesquisa de Paixdo e Barbosa (2016) observa-se que o bom relacionamento com os
colegas de trabalho, juntamente com a colaboracado, confianca e amizade exposta

no ambiente de trabalho geram sentimento de gratidao entre todos eles.

O que vem a ser o0 oposto da satisfacdo com o colega, delimitado ao conceito
da palavra “conflito” vem do latim conflictu, aqueles que lutam, discussdo com
ameacas e injurias, guerra, combate, choque, colisdo, divergéncia, oposi¢do; se
desenvolve em funcdo de opinides opostas e choque de diferentes forgas
(FERREIRA, 1996). Segundo Robbins (2002), os aspectos que causam conflitos
dentro de uma organizagcdo sao: comunicagdo, estrutura, aspectos pessoais
(personalidade e valores individuais). Diante da organizagao o conflito interno pode

gerar entre os colegas de trabalho a consequéncia de estresse, frustracao,
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aborrecimentos e insatisfacdo. (MALAKOWSKY, 2014). Sendo assim, entende-se
gue uma organizacdo com conflitos entre funcionarios impacta negativamente na

produtividade e no atendimento aos clientes.

2.3.4 Satisfacdo com a chefia

A respeito da satisfacdo com os chefes, Siqueira (2008), aborda que séo as
experiéncias com a organizacao, a capacidade do chefe de liderar e gerenciar, e 0
seu interesse perante 0s servicos prestados pelos colaboradores e compreendidos

entre eles.

Lord Sieff (1991) expbe que a capacidade intelectual e moral do chefe para
decidir o que é mais adequado para a organizacdo e seus empregados, e juntos
trabalhar por esse objetivo, em equipe, impacta positivamente na satisfacdo com a
chefe. Pois, ndo € somente uma lideranca para ser vista, e sim para tomar decisdes
e consequentemente realizar acdes, sendo assim o lider possui espirito de equipe,

trabalhando juntamente com os funcionarios.

Além disso, Yukl (1989) adicionou as taticas de influéncia politica que sdo a
de cooperacéo, formar alianca e controlar decisdes. A chefia tem grande influéncia e
importancia dentro das organiza¢gdes. Conforme o Newstrom (2011), com relacéo ao
nivel de satisfacdo no trabalho, quanto mais o colaborador envelhece, e ainda
agueles que estdo no nivel mais alto da carreira tendem a estar mais satisfeito com
a organizacdo. Pois niveis mais altos de hierarquia influenciam em melhores

remuneracoes e condi¢des de trabalho.

2.3.5 Satisfacdo com a natureza do trabalho

Para Siqueira (2008), a satisfacdo com a natureza do trabalho, esta ligada a
importancia e a capacidade despertada pelas tarefas e de serem absorvidas pelo
colaborador e ainda as suas variedades das mesmas. Ha uma insatisfacdo com a
natureza do trabalho quando os colaboradores da instituicdo bancéria sdo jovens.
Por outro lado, quando os colaboradores com idade maior de 42 anos estdo mais
satisfeitos com a natureza do trabalho e ndo solicitam muitas transformacodes
(HASSAN et al., 2011; HLATYWAYO; MHLANGA; ZINGWE, 2013).
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A produtividade e o desempenho exercem influéncia na natureza do trabalho,
para Zanelli (2004), pois sao processos interligado que incluem fatores individuais de
habilidades, motivacdo e conhecimento com interferéncia dos valores da sociedade
e da época em que se vive. Esses fatores afetam o colaborador e interferem na sua

satisfacdo com a forma que € realizada as suas atividades dentro da organizagéo.

Conforme o estudo de HLATYWAYO; MHLANGA; ZINGWE, 2013 a
hierarquia bancaria dos altos cargos, independente do sexo, obtiveram maior nivel
de satisfacdo no trabalho em relagdo aos colaboradores do administrativo e
secretariado.

No ambito da organizacdo com um pensamento macro e nao individual do
empregado para Robbins (2010) existe uma correlacdo entre a produtividade,
desempenho e a satisfacdo dos trabalhadores, pois empregados mais satisfeitos
gera maior eficiéncia para a empresa em relacdo aos empregados que estao

desmotivados.

Todavia para Milkovich e Boudreau (2010) descreve que € inviavel que as
organizac6es venham a atingir suas metas sem os seus funcionarios, aqueles que
colaboram s&o de extrema importancia e essenciais para o bom funcionamento da
organizacdo. O descontentamento com a natureza do trabalho conforme Moura
(2007) pode vir das atividades e tarefas que acabaram se tornando monoétonas e

repetitivas. Existe um sub aproveitamento das suas capacidades.

Os fatores que motivam e interferem diretamente e indiretamente os
funcionarios da organizacdo com relacdo ao trabalho exercido: a remuneracdo e
beneficios sociais, seguranca no trabalho, as condicbes fisicas e psicologicas do

trabalho.
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3 METODO

3.1 Empresa

A Instituicdo Financeira foi criada ha 36 anos, atua sob a forma de sociedade
civil, é supervisionada pelo Banco Central, e tem o objetivo de facilitar a aquisi¢cdo da
casa propria e incentivar a poupanca. As formas de participacao sédo de aquisicédo de
financiamento imobiliario com diversos seguimentos e depdsito de dinheiro em

poupanca.

3.2 Participantes

O universo da pesquisa foram o0os empregados locados na geréncia de
administracdo de uma Instituicdo Financeira de Brasilia, sendo que o universo da
populacao € de 106 colaboradores. A aplicacdo do questionario foi aplicada entre os
dias de 23 a 28 de marco de 2018, e a amostra dos respondentes atingiu 88
empregados, sendo esses, 0s que se disponibilizaram a responder o questionario. A

amostra foi do tipo ndo probabilistico por conveniéncia.

De acordo com a pesquisa, foi possivel observar que a maioria dos
respondentes é do sexo masculino, com 63,64% dos respondentes, enquanto o0 as
mulheres representam 36,36% do total. Quanto a faixa etaria da amostra, 35,23%,
das pessoas possuem idade acima de 42 anos, sendo destas 48,39% mulheres e
51,61% homens. Enquanto isso, 29,55% dos respondentes tem entre 26 e 33 anos,

e a mesma quantidade de pessoas tem entre 34 e 41 anos.

Ao analisar o estado civil dos componentes da amostra, € possivel verificar
que 34,09% destes sdo homens casados, enquanto apenas 14,77% da amostra é
representada por mulheres casadas. Ao mesmo tempo, 18,18% dos respondentes
séo do sexo feminino e solteiras. Em relagéo a escolaridade, verifica-se que 18,18%
dos respondentes sdao homens com Ensino Superior completo, enquanto 11,36%

sdo mulheres com P6s-Graduacéo completa.

No tocante ao tempo de trabalho na empresa, destaca-se que 36,36% dos
respondentes possuem mais de 10 anos nesta. E os cargos que os funcionarios

ocupam na Geréncia de Administracdo da Sede, de forma decrescente sao:
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Assistente 46,59%; Analista 25,00%; Auxiliar 18,18%; Motorista 4,55%; Gerente
3,41%; e Técnico em Manutencdo 2,27%. Conclui-se que na geréncia de
administracdo trabalham muitos assistentes, ja que esses representam a maior parte

da amostra, e os analistas representam um quarto do total dos respondentes.

3.3 Instrumento

O método de pesquisa escolhido para obter os dados é o quantitativo que &
essencial para grandes amostras representativas e quantifica os dados, busca
enumerar ou medir eventos e, seu foco de interesse € amplo, aplicando assim uma
andlise estatistica. (MALHOTRA et al., 2010).

Essa pesquisa foi elaborada com a finalidade de analisar o nivel de satisfacédo
no trabalho dos empregados para com a organizacdo, focado em uma geréncia da
organizacdo. O método de pesquisa escolhido para obter os dados que serdo
utilizados para responder o problema da pesquisa, € do tipo descritiva, segundo
Trivinos (1987, p. 112), é descritivo, pois relata exatamente como ocorreu os
fendbmenos e os fatos, ou seja, fogem da possibilidade de averiguacdo por meio da

observacéao.

Utilizou-se como instrumento de coleta de dados a aplicacdo de uma escala,
junto aos empregados de uma Instituicdo Financeira em Brasilia. Para a metodologia
foi feito por meio de questionarios do modelo desenvolvido pela Siqueira (2008), de
um instrumento validado que aborda a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) e
analise demografica do perfil dos empregados.

Conforme anexo A, foi realizado por meio do instrumento validado por
Siqueira (2008), o questionario foi dividido em duas partes, a primeira com 6
guestbes para analise do perfil do entrevistado e com 25 questdes relacionadas a
satisfacdo no trabalho.

Conforme Siqueira (2008), o instrumento utilizado na pesquisa, quando
aplicado a escala completa com vinte e cinco (25) itens, demonstrado pelas cinco
dimensdes de satisfacdo no trabalho, contendo a satisfacdo com os colegas de
trabalho (fator 1, cinco itens, a= 0,86), satisfagdo com o salario (fator 2, cinco itens,
a= 0,92), satisfacdo com a chefia (fator 3, a= 0,90), satisfacdo com a natureza do
trabalho (fator 4, a= 0,82) e satisfacdo com as promocgdes (fator 5, a= 0,87).
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O guadro a seguir apresenta as dimensoes, defini¢cdes, itens que compdem a
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) desenvolvida por Siqueira (2008) e o indice

de precisédo, o qual sera utilizado no instrumento de pesquisa.

Quadro 1- Dimensdes, Definicdes, Itens da escala e indice de Precisdo da EST.

. ~ Contentamento com a colaboracéo, a amizade, a 1,6,
Satisfacdo com : : ;
confianga e o relacionamento mantido com os colegas | 14,17 e 0,86
os colegas
de trabalho. 22
Contentamento com o que recebe como salério se
. . comparado com o quanto o individuo trabalha, com 5,8, 12,
Satisfacdo com X e . 0.92
e sua capacidade profissional, com o custo de vida e 15e21
o salario . L
com os esforcos feitas na realiza¢do do trabalho.
Satisfaciio com Contentamento com a organizacéo e capacidade 2.9, 19,
' profissional do chefe, com o seu interesse pelo 0,90
a chefia . . 22e 25
trabalho dos subordinados e entendimento entre eles.
Satisfacdo com Contentamento com o interesse despertado pelas 7,11,
a natureza do tarefas, com a capacidade de elas absorverem o 13,18 e 0,82
trabalho trabalhador e com a variedade das mesmas. 23
Contentamento com o numero de vezes que ja
) . recebeu promocdes, com as garantias oferecidas a
Satisfacdo com guem é promovido, com a maneira de a empresa 34,101 0.87
as promogdoes realizar promocdes e com o tempo de espera pela 6e20
promogcao.

Fonte: Siqueira (2008, p. 269) com adaptacdes.
3.4 Procedimentos de coleta e anéalise de dados

A aplicacdo do questionario aplicado na geréncia de administracdo da sede,
explicado a maneira que iriam responder o questionario, distribuidos e se por acaso
respondidos, ficou uma pessoa de confianca pelo envelope no qual os
colaboradores colocaram o instrumento em apenas um envelope. Os empregados
realizaram a entrega do instrumento ja assinalados no mesmo dia que foram

distribuidos. Para a realizacdo do instrumento foram utilizados papel e caneta.

Para o resultado de cada escore médio, o resultado do célculo quando o
resultado for menor que 3,9 indica a falta de satisfacdo, quando for entre 4 e 4,9
significa estar indiferente e se for entre 5 e 7 0 colaborador indica estar satisfeito. O
escore médio é realizado assim, somam-se o0s valores registrados pelos
colaboradores nos itens que estdo em cada dimensao e divide-se pelo numero de

itens que contém a dimensao.
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A abordagem dos dados foi tratada de forma quantitativa, para a analise da
pesquisa foi aplicada pela propria autora e apresentados em forma de graficos
elaborados na planilha Excel, com comentarios. O escore médio foi mais uma
ferramenta utilizada na pesquisa, que tem como objetivo detalhar e definir a média

de cada dimenséao pesquisada.
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4 RESULTADO E DISCUSSAO DOS DADOS

Foram utilizadas as seguintes variaveis: variavel nominal (sexo, escolaridade,
estado civil e cargo), variavel numérica intervalar (tempo de servico e faixa etaria), e
a escala de Likert que varia de 1 a 7 (1 = totalmente insatisfeito; 2 = muito
insatisfeito; 3 = insatisfeito; 4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito satisfeito; 7 =

totalmente satisfeito).

Em relac&o ao instrumento de pesquisa realizado foi mensurada a satisfacao
no trabalho com base nas variaveis: salario, promocéao, colegas, chefes e natureza

do trabalho, e ainda média das dimensBes com relagcéo aos cargos e a média global.

Grafico 1 — Grafico de satisfacao global: salario

Satisfacao Global - Salario
7,00
591 5,82
6,00 5,66 5,31 5,58
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00 T T T T 1
5-Comomeu 8-Comomeu 12-Como 15-Coma 21-Com meu
salario salario meu saldrio  quantidade salario
comparado comparadoa comparadoao emdinheiro comparado
com o quanto minha custa devida que eurecebo aos meus
eu trabalho  capacidade desta empresa esforgos no
profissional ao final de trabalho
cada més

Fonte: Elaborado pelo autor.

O grafico 1, demonstra a satisfacdo dos colaboradores com base no variavel
salario. Com isso, observa-se que a média global das cinco perguntas voltadas para

essa variavel é de 5,65 pontos.

Tais resultados vao ao encontro as teorias dos autores Pontes (2000) e
Spector (2002), dessa forma pode-se inferir que ha harmonia interna de salarios por
meio da hierarquica da organizacdo e igualdade de salarios entre os colaboradores
de mesma funcdo. Percebe-se que os funcionérios estdo satisfeitos com o salario

que recebem.
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Gréfico 2 - Gréfico de satisfacdo global: promocéo

Satisfacao Global - Promogao
7,00
6,00
’ 5,24
’ 5,01 4,88
5,00 4,74 4,72
4,00
3,00
2,00
1,00 T T T T 1
3-Como 4-Comas 10-Coma 16-Com as 20-Como
numero de garantias que maneira como oportunidades tempo que eu
vezesque jd aempresa esta empresa de ser tenho de
fui promovido oferecea realiza promovido  esperar para
nesta empresa quem & promogdes de nesta empresa receber uma
promovido  seu pessoal promocgao
nesta empresa

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacéo a satisfacdo com as promocdes dos colaboradores a média geral
€ de 4,92. Neste quesito verifica-se que a satisfacdo das mulheres com o nimero de
vezes que recebeu promocdo foi de 4,53 e ja os homens com 4,95, sendo
divergente da pesquisa realizada por Hassan et al. (2011), interpreta-se que 0 sexo
nao influencia se ocorre ou ndo a promocdo dos colaboradores na instituicdo e

ambos 0s sexos estdo indiferentes com essa variavel.

J& as oportunidades de ser promovido sdo expostas pelos colaboradores por
nao estarem satisfeitos. O que relaciona-se com o autor Moura (2007), a teoria vai
ao encontro do resultado da pesquisa. Conclui-se que o0 progresso da carreira esta
submetido a certas condi¢cdes da politica da empresa e as oportunidades de
promocdes devem ser dadas prioritariamente a quem esta na empresa, € nao as

pessoas que irdo ingressar por meio do processo seletivo externo.

Os indices de satisfacdo em relacdo a maneira como a empresa realiza as
promog¢Oes sdo de satisfacdo, e as garantias que a instituicdo oferece a quem é
promovido, sendo este o nivel mais alto de satisfagcdo dentre a dimensdo de
promocdo. Dessa forma, entende-se que as acOes de garantias da instituicao

financeira cumprem com os objetivos estipulados aos comprimentos das obrigagdes.
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A partir dessas informacdes, conclui-se, que os funcionarios estéo indiferentes com

as promocoes oferecidas pela instituicao financeira.

Grafico 3 - Gréfico de satisfacdo global: colegas

Satisfacao Global - Colegas

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00 T T T T ]
1-Como 6-Comotipo 14-Coma 17-Coma 24-Com a

espirito de de amizade maneira como quantidade de confianga que
colaboracdo que meus me relciono amigos que eu eu posso ter

5,49 5,59 5,80 581

y'l
N
]

dos meus colegas com os meus tenho entre em meus
colegasde demonstram colegasde meuscolegas colegas de
trabalho por mim trabalho de trabalho trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme o grafico 3, observa-se que a média geral da satisfacdo com os
colegas é de 5,58. Infere-se que em geral os funcionarios estédo satisfeitos com as
relacbes com os colegas de trabalho.

Com o espirito de colaboracdo dos colegas de trabalho os colaboradores
encontram-se satisfeitos e a satisfacdo com o tipo de amizade também indicam
satisfacdo. Ja sobre a maneira como se relacionar com os colegas de trabalho, o
segundo nivel de maior satisfacdo comparado com a quantidade de amigos que
possuem entre o0s colegas de trabalho, maior nivel de satisfacdo. Com o resultado
de satisfacdo infere-se que os colaboradores possuem bons relacionamentos com

0s colegas da organizacéo.

Com base nos autores Paix&do e Barbosa (2016), a amostra vai ao encontro
da pesquisa realizada por eles, a qual afirma que o bom relacionamento com os
colegas de trabalho, juntamente com a colaboragdo, quantidade de amigos e
amizade exposta no ambiente de trabalho geram sentimento de gratidao entre todos
eles. Porém o que se destaca com baixo nivel de satisfacéo é a confianca entre os

colegas de trabalho.
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Gréfico 4 - Gréfico de satisfacdo global: chefes

Satisfacao Global - Chefe
7,00
6,00 5,63 5,69 5,74 5,75 5,74
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00 T T T T 1
2-Como 9-Como 19-Como 22-Coma 25-Coma
modo como  interesse de entendimento maneira como capacidade
meu chefe meu chefe entremime meu chefe me profissional do
organiza o pelo meu meu chefe trata meu chefe
trabalho no trabalho
meu setor

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme o gréfico 4, a média geral da satisfacdo dos funcionarios com o0s
chefes é de 5,71. Sendo assim, infere-se que os chefes exercem uma boa influéncia

e referéncia dentro das organiza¢des perante os colaboradores.

No que se refere ao modo como o chefe organiza o trabalho no setor sendo
essa satisfatoria. Os colaboradores se mostraram satisfeitos ao interesse do chefe
pelo trabalho dos colaboradores. Comparando-se 0s conceitos dos autores Yukl
(1989) e Fresch e Raven (1959) infere-se que ha uma boa gestao e influéncia dos
chefes.

Em relacéo a satisfacdo ao entendimento entre respondente e o chefe foi de
satisfacdo, percebe-se que ha satisfacdo no relacionamento entre o chefe e a
equipe, ou seja, a convivéncia com o chefe estd boa. Com a mesma média esta a
relacdo de capacidade profissional do chefe. Percebe-se que relacionando ao
conceito do Lord Sieff (1991) infere-se que o chefe toma decisbes, acdes e realiza o

espirito de equipe entre os colaboradores.

J4 a maneira que meu chefe me trata se destaca com nivel maior de

satisfac&o. E possivel observar que héa satisfacéo da maioria.
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Gréfico 5 - Gréfico de satisfacdo global: trabalho

Satisfacao Global - Trabalho

7,00
6,00 >86 5.39 3,70 5,47 5,82

5,00
4,00
3,00
2,00

1,00 T T T T ]
7-Comograu 11-Coma 13-Coma 18- Com as 23-Com a
de interesse capacidade de oportunidade preocupag¢des varidedade de
que minhas meu trabalho de fazer o tipo exigidas pelo tarefas que
tarefas me absorver-me detrabalho meu trabalho realizo
despertam que faco

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme a grafico 5 em relacéo a satisfacdo com os trabalhos a média geral
€ de 5,65, com isso os funcionarios se mostram satisfeitos com o trabalho que

desenvolvem dentro da empresa.

No que diz respeito a natureza do trabalho, o maior nivel de satisfagdo esta
com o grau de interesse dos funcionarios obteve satisfacdo. Adverso com menor
nivel de satisfacdo entre a dimensédo do trabalho esta a capacidade de absorver o
trabalho e a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que se realiza sendo
satisfatoria. Indica que os colaboradores respondentes mostram o nivel de
satisfacdo e estdo alegres com a natureza do trabalho. Sobre as atividades e tarefas
com base no autor Moura (2007) divergem do que diz respeito a monotonia e

repeticdo de tarefas conforme a satisfagédo dos colaboradores.

Sobre a percepcdo das preocupacdes exigida pelo trabalho realizado, as
mulheres estdo com média menor que a dos homens, porém ainda estédo satisfeitas.
E relacionado a média geral a variedade de tarefas que realizo encontra-se
satisfacdo com este nivel. Comparando-se a dimensao da satisfacdo da natureza do
trabalho, infere-se que os funcionarios estao satisfeitos pela maioria da amostra ter
idade acima de 42 anos. Tais resultados vao ao encontro a pesquisa de (HASSAN et
al., 2011; HLATYWAYO; MHLANGA; ZINGWE, 2013).
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Gréfico 6 - Gréafico de média global de satisfacao x cargo

Média Global de Satisfa¢cao x Cargo

7,00 6,72
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Analistas -  Auxiliares - Assistentes - Técnicos em Motoristas- Gerentes -
R$3.516,45 RS$1.809,72 RS$2.366,57 Manutencdo - R42.366,57 R$12.184,73
RS$2.923,41

Fonte: Elaborado pelo autor.

Fundamentado na pesquisa realiza, copilaram-se todos os dados obtidos em
relacdo a satisfacdo dos colaboradores com base nas cinco dimensdes apresentada,
sendo elas: promocéo, salario, trabalho, chefia e colegas, e a partir dessa juncao,
gerou-se o grafico da média global de satisfacdo dos colaborados versus o cargo em

gue ele ocupa.

Observando-se o grafico 6, na escala que varia de 1 a 7 (totalmente
insatisfeito - totalmente satisfeito), nota-se que todos estdo satisfeitos com o
trabalho. Baseando-se nos cargos ocupados e na satisfacdo no trabalho, os

respondentes do menor ao maior com relacdo a satisfacdo sdo: Gerentes,

Motoristas, Técnicos em Manutencdo, Assistentes, Auxiliares, e Analistas.

Indo ao encontro com a teoria de Newstrom (2011), a qual descreve sobre 0s
niveis mais altos, os quais tendem a ter maior nivel de satisfacdo com o trabalho.
Observa-se que, os gerentes obtiveram o nivel de satisfagdo geral alto, indo ao
encontro do estudo de HLATYWAYO; MHLANGA; ZINGWE (2013). Infere-se que
eles se destacam com maior nivel de satisfagdo comparado aos demais cargos, pois
tem um trabalho interessante, bom salario e séo aplicadas a capacidade do gerente.

Vem a divergir em relacdo ao nivel de satisfacdo, conforme o autor tende a
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aumentar quando sobem de posi¢cado na empresa, mas a questao dos salarios pagos
aos funcionarios vem interferir na satisfacdo no trabalho, infere-se que o cargo de

motorista esta mais satisfeitos que os analistas que recebem salarios mais altos.
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5 CONCLUSOES

Este estudo realizado com a Instituicdo Financeira em Brasilia gerou a
percepcdo da satisfacdo no trabalho, sendo a base as cinco dimensfes de
argumentos da Siqueira (2008): salario, colegas, chefia, natureza do trabalho e

promocao.

Com o intuito de atingir o objetivo foram aplicados os questionarios de forma
descritiva e realizado um estudo, conforme o0 anexo A, que ao terem suas respostas
analisadas, indicaram que a satisfacdo dos colaboradores na instituicdo é de

satisfagéo.

Em relacdo a dimensdo com a chefia obteve maior nivel de satisfacdo, ja em
relacdo a dimensdo salario e a natureza do trabalho estdo no mesmo nivel de
satisfacdo no trabalho, a dimenséo colegas também se encontram satisfeitos, mas o
que chamou a atencao foi a indiferenca apresentada em relacdo a dimenséo
promocdo. O que indica que os colaboradores estdo menos satisfeitos com as
politicas de promocdo da empresa que em relacdo ao tempo que esperaram para

receber promocédo ou ainda com a quantidade de vezes que foi promovido

A partir do apresentado, p6de-se alcancar o objetivo geral da pesquisa, bem
como € possivel, respondendo a problematica levantada ao inicio do trabalho,
indicou que a percepcdo dos colaboradores em relacao a instituicao financeira é de
satisfacdo, no sentido que eles apresentaram indices constantes de satisfacéo e, em

relacdo a dimensédo promocao eles demonstraram indiferenca.

A limitacdo da pesquisa ocorreu, pois se acordou com as chefias que a
pesquisa seria aplicada em 4 geréncias, porém no decorrer do processo 0S mesmos
gue haviam autorizado, impediram a realizacdo dessa. Sendo assim, a pesquisa foi
realizada apenas na geréncia de administracdo da sede. Outro fator limitante, € que
dos 106 funcionéarios que trabalham na geréncia, apenas 88 questionarios foram

respondidos para a realizagao da pesquisa.

Como agenda futura sugere-se o aprofundamento do estudo, com as demais
geréncias na sede da Instituicdo Financeira, obtendo a autorizacdo de chefias da
maior hierarquia da empresa para evitar problemas com os chefes diretos. Outro

ponto, € que a pesquisa pode ser realizada nas demais agéncias, postos e
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escritérios da Instituicdo. Para obter a comparagdo nos postos, escritérios com a
satisfacdo do trabalho dos colaboradores da sede, como demanda a satisfacdo no
trabalho dos colaboradores em relacdo as cinco dimensdes de satisfacdo no

trabalho.
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ANEXO A — Questionario Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST)

Prezado Colega,

Estou desenvolvendo meu Trabalho de Conclusdo de Curso. Venho por meio deste,
solicitar a sua paciéncia e colaboracao para responder este questionario que possui apenas
25 itens sobre Satisfagdo no Trabalho. Nao € necessério se identificar. As respostas serao
confidenciais, anonimas e analisadas em conjunto.

E rapido e simples.
Favor inicialmente preencher os seguintes itens:

1) Sexo: ( ) Feminino ( ) Masculino

2) Faixa de idade:

( )18 -25anos

( ) 26-33anos

( )34-41anos

( ) 42 anos ou mais.

3) Estado Civil:

( ) Solteiro ( ) Casado ( )Divorciado ( ) Outros

4) Escolaridade:

() Ensino Médio Incompleto () Ensino Médio Completo
() Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo
() Po6s-Graduacao Incompleta () Po6s-Graduacao Completa

() Mestrado Outro:

5) Tempo de empresa:
( )O0O—-2anos ( )2-4anos ( )4—-6anos ( )6-8anos
( )8—-10anos ( ) 10 anos ou mais

6) Cargo:



() Auxiliar ( )Assistente ( )Analista ( ) Outro:
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Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST

A seguir, vocé ira encontrar uma lista de frases sobre o quanto vocé se

sente satisfeito ou insatisfeito. Escreva suas respostas nos parénteses, com 0
namero que melhor representa sua resposta. Indique-nos sobre esta sua avaliagdo
atribuindode 1 a 7.

Na escala de 1 a 7, representam:

1 = Totalmente insatisfeito 2 = Muito insatisfeito 3 = Insatisfeito

4 = |Indiferente 5 = Satisfeito 6 = Muito satisfeito 7 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

10

11.

12.

13.

14.

15.

) Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho;

) Com o0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor;
) Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa;

) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido;
) Com o0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho;

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim;
) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam,;

) Com o0 meu salario comparado a minha capacidade profissional;

) Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho;

. () Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢des de seu pessoal;

) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me;

) Com o0 meu salario comparado ao custo de vida;

) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco;

) Com a maneira como me relaciono com 0s meus colegas de trabalho;

) Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de

cada més;
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16. () Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa;

17.( ) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de
trabalho;

18. () Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho;

19. () Com o entendimento entre mim e meu chefe;

20.( ) Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocao
nesta empresa;

21. () Com meu salario comparado aos meus esfor¢cos no trabalho;

22. () Com a maneira como meu chefe me trata;

23. ( ) Com a variedade de tarefas que realizo;

24. () Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho;

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

Obrigada pela sua colaboragéo!

Amanda Silveira.

Académica de Administracao



