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RESUMO

A satisfacéo no trabalho € atualmente um dos pansifatores de retengdo dos empregados nas
organizacdes. Por isso, muitas empresas investepragramas de melhorias e desenvolvimento
profissional. No intuito de sempre estarem no almeompeticdo do mercado. O ambiente de
trabalho se caracteriza por condigOes fisicas eraat e por condigbes psicolégicas e sociais.
N&o obstante, um ambiente de trabalho agradavel pethorar o relacionamento interpessoal e
a produtividade, bem como reduzir acidentes, deerglasenteismo e rotatividade do pessoal.
Nesse contexto, o objetivo deste estudo foi verifio grau de satisfagdo no trabaltias
funcionérios de uma agéncia do setor bancério duaipio de Bananeiras - PB. A metodologia
utilizada foi & pesquisa exploratéria, descritibihliografica e também o estudo de caso. Os
resultados indicam que (67%) dos funcionarios @neig bancaria pesquisada estéo satisfeitos e
(11%) “nem insatisfeito nem satisfeito” com suasdigdes de trabalho aqui pesquisadas. A
pesquisa revelou ainda um perfil predominantemdateomens (88,89%) e mulheres (11,11%).
Quanto ao nivel de escolaridade dos funcionarids78p6) tem curso superior completo,
(11,11%) tem curso superior incompleto e (11,1166) aipenas o 2° grau completo. Por fim,
verifica-se uma crescente tendéncia dada a essatamatica pelas organiza¢fes, o que pode
sugerir novos estudos nesta area.
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ABSTRACT

Job satisfaction is currently a major factor inaneihg employees in organizations. Therefore,
many companies invest in improvement programs awnfegsional development. In order to
always be at the peak of market competition. Thekveavironment is characterized by physical
and material conditions and psychological and $ocanditions. Nevertheless, a pleasant
working environment can improve interpersonal ietet and productivity and reduce accidents,
illness, absenteeism and staff turnover. In thistext, the objective of this study was to assess
the degree of job satisfaction of employees of genay of the banking sector of the city of
Bananeiras - PB. The methodology used was the etphy, descriptive literature and also the
case study. The results indicate that (67%) obtmek officials surveyed are satisfied and (11%)
"neither satisfied nor dissatisfied" with their Wwirg conditions surveyed here. The survey also
revealed a profile predominantly of men (88.89%J momen (11.11%). The level of schooling
of employees (77.78%) has completed higher edutafibl.11%) is incomplete and college
(11.11%) has only two high school degree. FindHgre is a growing tendency due to the new
iISsue organizations, which may suggest furtheriassud this area.
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INTRODUCAO

As organizacfes atualmente no Brasil, como em sytadses emergentes, encontram-se
numa constante busca pela retencdo de seus me#mopesgados, pois o crescimento da
economia do pais nos ultimos anos, ndo criou apeoeas oportunidades para as
profissdes, mas também aumentos nos salarios @aguekplicitas de que estariam
faltando candidatos habilitados aos empregos atkrec

N&o obstante, a escassez de profissionais qudtiica aumento da competitividade, a
nova dinamica dos mercados e o0 desejo pessoal duwegados de crescer
profissionalmente provocou um aumento na rotatdeédaos postos de trabalho do pais.
A grande oferta de empregos no mercado estimutoaca de empregos e empresas nos
empregados. Tal desafio, por sua vez, pode sertafmipela necessidade de oferecer
total satisfacéo as pessoas que fazem parte daapassas.

Nesse contexto, € importante salientar que o hosgem ser, que nos seus variados
aspectos, necessita de estimulos que o motivenrnaapecer ativo no seu posto de
trabalho e, assim, o torne produtivo. No intuitoseéenpre estar no auge da competicéo
do mercado, as organizagbes vém buscando eststégiaqual o setor de recursos
humanos € o principal responsavel de oferecerngwegado, a qualidade de vida no
trabalho.

Segundo Moretti e Treichel (2005, p.1) o ser humaraz consigo sentimentos,
ambicdes; cria expectativas, envolve-se, busca escitnento dentro daquilo que
desenvolve e realiza. Sob essa perspectiva, o hamdentrabalha tdo somente para a
obtencéo do salario, mas também pelo seu cres@nmmnfissional, reconhecimento,
seguranca e manutencdo das necessidades bésicda. fDena, € necesséario que
saibamos que, cada vez que ele entra na emprédaendsando um “ser” integrado e
indivisivel, com direito a todos 0os sonhos de agiima e auto-realiza¢do, ndo apenas o
homo economicusu ohomem econdémico.

Hoje, é consenso na literatura que pessoas feBatisfeitas, produzem mais e melhor.
Note-se que, se a organizacdo disponibilizar iacfels adequadas, der espaco, der
oportunidade e se preocupar constantemente coengaegado, o nivel de satisfacdo do
profissional no trabalho aumenta e pessoas maifes@s sdo mais produtivas. Isso
reflete nos resultados da companhia e acaba criamde@irculo no qual todos saem
ganhando. De acordo com Gracga (2005) esta aumentrmbnsciéncia das pessoas.
Hoje, elas estdo mais mobilizadas e mais criticagu# no passado e as empresas estao
comecando a olhar o funcionério com outros olhos.

Nesse sentido, este estudo visa verificar o graatisfacdo no traballaos funcionarios
de uma agéncia do setor bancario do municipio aermBzras - PB. Embora a satisfacao
no trabalho seja uma medida subjetiva, utilizarepmwso instrumento de pesquisa para
verificar o grau de satisfacdo no trabalho, umé&val objetiva que identifica varidveis
desenvolvidas no local de trabalho e proporcionpdas“trabalho”.

A SATISFACAO NO TRABALHO

O ambiente de trabalho se caracteriza por condiifdiess, materiais, e por condigdes
psicolégicas e sociais. Por isso, um ambiente alealino agradavel pode melhorar o
relacionamento interpessoal e a produtividade, bemo reduzir acidentes, doencgas,
absenteismo e rotatividade do pessoal. Como dagditisno trabalho é o principal fator



que gera impacto nas organizagdes, as pessoasfaitzd e desmotivadas, precisam de
algo que possam se estimular.

Conforme Chiavenato (2004) a motivagdo seria um@af@u energia, que nasce de
nossas necessidades interiores, ela € intrinsec®j®, esta dentro de cada um de nés, e
ninguém pode de forma alguma motivar alguém, apes@ebemos estimulos que irdo
satisfazer nossas necessidades interiores e asammbtivados.

A motivacdo em uma empresa bem-sucedida é o panttafmental para estimular os

empregados de uma organizacdo. Pessoas motivalisnbrAs pessoas sdo Unicas e
precisam ser tratadas assim, dispensando a atewg@ssaria a todos e ndo a um
determinado grupo. Nesse aspecto, a satisfacdoaé atitnde, uma emocao ou um

sentimento que pode ser verbalizado e medido atrdanéda opinido do tipo “Gosto de

ser médico de familia” (GRACA, 2005, p.7.). Enquaatitude, conforme o mesmo

autor, a satisfacao tem trés componentes:

— Fectiva: “Nao gosto do que faco neste centro de saude”;
— Cognitiva: “O meu trabalho é muito rotineiro”;

— Comportamental: “Tenho pensado ultimamente em concorrer ou pedrsteréncia
para o outro centro de saude”.

Em termos simplistas, segundo Graga (2005, p. Benp@mos definir a satisfacdo no

trabalho como o resultado da avaliacédo (periodica&) cada um de nds faz, em jeito de
balanco, relativamente ao grau de realizacdo das secessidades, preferéncias e
expectativas profissionais. No fundo, é uma peg®raeeber ou sentir que aquilo que

recebe (por ex., sucesso, dinheiro, segurancaadmiprestigio, autonomia no trabalho,

oportunidade de trabalhar em equipe, tarefas Baardes e estimulantes,

reconhecimento profissional, desenvolvimento de oamneeira) é justo ou esta de acordo
com aquilo que esperava obter, por comparacdo adrene na mesma situacao e em
funcao dos investimentos feitos na organizacao tmathalha.

Por outras palavras, a satisfacdo profissional éesmdmeno complexo e multivariado,

vivenciado pelos individuos como um estado compwetdal derivado de fontes internas
e externas. Partindo de outro prisma, Coda (190®aque a satisfacdo no trabalho é
um estado de prazer emocional resultante da a&ialiqge um profissional faz sobre até
gue ponto o seu trabalho apresenta a capacidddeilitar ou permitir o atendimento de

seus objetivos e valores.

Assim, a satisfacdo no trabalho € uma atitude gflete o grau segundo o qual as
pessoas se sentem de forma positiva ou negativaatagéio ao trabalho e as suas varias
facetas. E, portanto, uma atitude ou resposta emalcis tarefas de trabalho assim como
as condic¢des fisicas e sociais do local de trab@B®AMURO et al., 2008). Sob essa
Otica a satisfacdo no trabalho depende muito dactdgde para minimizar aquilo que o
importuna e maximizar aquilo que pode fazer-loazeso trabalho.

Para tanto, o seu senso de observacdo é essétwml.num futuro préximo, nossas
responsabilidades véo crescer, e, por conseguinjee era de apenas competéncia do
chefe passara a ser de competéncia de todos. tada, empregado tera de ser mais
criativo e proativo dentro da organizacado, umam@z 0 sucesso no trabalho dependera
de muita imaginacao, da capacidade de transferthemmentos de uma area para outra e
de sair com novas solucbes para problemas emesgdhste modo, a satisfacdo no



trabalho dependera cada vez mais de uma interatgél@ente entre o trabalhador e a
organizacao.

Podemos dizer que o trabalho além de possibilitescanento, transformacoes,

reconhecimento e independéncia pessoal e profaEstambém causa problemas de
insatisfacdo, desinteresse, apatia e também mmritecdo. Na verdade, poucas pessoas
tém um relacionamento totalmente satisfatorio caunssempregadores. Nunca as
empresas utilizam todas as suas qualidades. Nemtalbalho pode dar satisfagédo o

tempo todo. A insatisfagdo no trabalho € um problesal e merece atencao.

A TEORIA DOS DOIS FATORES

No final da década de 1950, Frederick Herzbergie selegas realizaram um estudo das
atitudes profissionais de 200 engenheiros e corgadda industria de Pittsburgh. O

estudo procurou identificar os fatores que gerasatisfacdo e os fatores que geravam
insatisfacdo no trabalho, avaliando acontecimemiogda profissional dos entrevistados,

visando a determinar os fatores que os levaramsarg@em excepcionalmente felizes e
aqueles que s6 fizeram sentir-se infelizes nagdde trabalho.

A partir dessa pesquisa, Herzberg concluiu queisfagio e a insatisfacdo no trabalho
decorrem de dois conjuntos separados de fator@sinfeira categoria é constituida dos
fatores de higiene ou de manutencao, por descraverambiente humano e servirem a
funcdo béasica de impedir a insatisfagdo com o lnabaA segunda categoria foi
denominada de fatores de motivacao, por parecefieranées para motivar as pessoas
para realizagdes superiores. Essa teoria foi chah@deoria dos dois fatores. (STONER
e FREEMAN, 1999).

Entre os fatores de insatisfacdo (fatores “higi@siiestavam o salario, as condicdes de
trabalho e a politica da empresa — todos elesvai@ta contexto em que o trabalho era
realizado. O mais importante desses fatores éiacpalla empresa, que segundo muitos
individuos pode ser uma grande causa de inefic@émdneficacia. Os pontos positivos

atribuidos a esses fatores ndo levaram a satisfagatrabalho, mas meramente a
auséncia de insatisfacao.

Entre os fatores de satisfacao (fatores motivaetssp a realizacdo, o reconhecimento, a
responsabilidade e o progresso — todos eles rakis ao conteudo do trabalho e as
recompensas ao desempenho profissional. (STONEEEMAN, 1999).

Para Herzberg (1959), os fatores motivacionaisoestédre controle do individuo, pois
estdo relacionados com aquilo que faz e desempBohém os fatores satisfacientes ou
fatores motivacionais envolvem sentimentos de orestdo individual, reconhecimento
profissional e auto-realizacdo, pois estdo relados com o conteddo do cargo
desempenhado e suas obrigacdes. Ou seja, a motigagdmposta pelas necessidades
humanas e comportamentais.

Sob essa perspectivéhbraham Maslow desenvolveu em 1943, uma teoria das
necessidades humanas, mais conhecida como a deoktaslow. A teoria se baseia na
hierarquia das necessidades humanas. Segundaselegcessidades humanas estéo
arranjadas em uma piramide de importancia e deénflia. A piramide possui cinco
tipos de niveis distintos, baseados nas necessidadenanas, definidas como
necessidades primarias e necessidades secundrgias (1).
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004).
Figura 1: A Piramide das Necessidades de Maslow

No nivel inferior da piramide estdo as necessidéidieddgicas (basicas), como a fome,
sede, estabilidade no emprego e infraestruturauadieg No nivel intermediario estdo as
necessidades sociais, relacionadas a importanciantdeacdo com os funcionarios,
clientes e seu chefe. Enquanto no topo estdo assofsticadas e intelectuais, envolvem
a autoconfianca e auto-realizacdo dos funcionadstio basicamente relacionadas ao
sucesso alcancado na profisséo.

Note-se que tanto o ambiente externo como o trakeh si sdo fatores importantes na
motivacdo humana. Contudo, apenas o ambiente eno qgrapregado trabalha e as
circunstancias externas que o envolvem tem sidatieaflo pela grande maioria das
politicas de Recursos Humanos das organizacoes.

Nesse contexto, cabe a organizacdo segundo Albmpepi€P009) propiciar meios para
que os funcionarios sejam desafiados e incentivaglobuscar seu crescimento
profissional, estimulados a participarem e colatewna com a organizagdo; assim,
tornam-se parte da corporacdo e sentem-se realmmgiteados. Além disso, deve-se
trabalhar no sentido de manter-se um padrdo midencondicbes ambientais que afaste
qualquer tipo de insatisfacdo. Vale salientar qadavia, manter niveis positivos de
satisfacdo e afastar tendéncias de insatisfacdmaétarefa nem sempre simples, mas
necessaria para o sucesso das organizacdes atuais.

METODOLOGIA

Este estudo pode ser definido como de carater etpt-descritivo, moldado como
estudo de caso, pois registra, analisa e correlacfatos sem manipulacdo e nem
interferéncia do pesquisador. O trabalho possmibém, um carater bibliografico, por
buscar construir uma primeira abordagem sobre pectss referentes aos fatores que se
relacionam ao assunto que compreende a satisfagéabalho.



O estudo foi realizado em uma agéncia do setoradm@ndo municipio de Bananeiras -
PB, e sua populacdo alvo foram os 11 funciondreosagéncia bancéria, distribuidos
entre os funcionarios de todos os cargos da irgdupesquisada, a partir da qual foi
composta uma amostra com 09 componentes. Utilizoura questionario do tipo

estruturado para coletar os dados.

A construcdo do questionario foi feita a partirssdecdo de questdes ja validadas em
outros estudos (Silva Junior, 2001; Martins e San2006; Gomes e Miguez, 2006) e

adaptadas para a realidade da organizacdo em eBstddoi composto por 22 questdes
e dividido em duas secdes: na primeira as pergwerts relacionadas ao perfil dos

funcionarios como cargo, idade, tempo de servignda familiar, género, estado civil e

nivel de escolaridade.

Na segunda sec¢do, foram apresentadas véarias cgiestire as varidveis do “trabalho”.
Sendo que, para cada pergunta o respondente em@ninco opcdes: muito insatisfeito,
insatisfeito, nem insatisfeito nem satisfeito, datio e muito satisfeito. Para isso, as
opcOes foram transformadas em escala tipo (A-Ey gefinicdo de opgdes de resposta.

Os questionérios foram distribuidos entre todosangos de trabalho da organizacdo em
estudo, exceto os terceirizados. Sua aplicacdgeacentre os meses de marco e abril de
2012, a partir da obtencdo do consentimento |l gharticipantes. Os dados obtidos

foram tratados com a utilizacdo de ferramentagisstas, bem como através do método

interpretativo.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A primeira secdo deste item descreve o perfil doxibnarios da agéncia bancéaria

participante da pesquisa, os (09) respondentes ugstignario. Na segunda secao,

apresentam-se as percepc¢oes iniciais dos funaisnda agéncia bancaria, com relacao a
satisfacdo no trabalho.

PERFIL DOS FUNCIONARIOS DA AGENCIA BANCARIA

Por meio da tabulacdo dos dados obtidos foi pdssiseacterizar o perfil dos
funcionarios que responderam o questionario da @as seguintes variaveis: género,
faixa etéria, tempo de servigco, estado civil, g instrucdo e renda familiar. Os
resultados encontrados indicam um perfil de respated predominantemente de
homens (88,89%) e mulheres (11,11%).

Enquanto ao estado civil, (44,44%) s&do casados44%) solteiros e (11,12%)
divorciados e/ou separado. Quanto ao nivel deuigétr dos funcionarios (77,78%) tem
curso superior completo, (11,11%) tem curso supercmmpleto e (11,11%) tem 2° grau
completo. Outro aspecto a ser destacado refergasedaminancia de profissionais com
pouco tempo de servigco na agéncia bancaria (77 d&%arou ter entre 1 e 4 anos de
casa, enquanto que 22,22% estdo a mais de 8 anos).

Em relacéo a renda, péde-se verificar que cerg®%l86%) dos respondentes recebem
entre 3 e 5 salarios minimos; (33,33%) entre Sal&ios e (11,11%) acima de 8 salarios
minimos. Constata-se, ainda, que o perfil dos gsfhais pode ser caracterizado como
jovem, uma vez que 77,78% dos funcionarios encaonsie na faixa etaria entre 18 e 35
anos. (Tabela 1).



Variaveis Variaveis Frequéncia Percentual
f %
Género Masculino 08 88,89
Feminino 01 11,11
Total 09 100,00
18 a <25 01 11,11
25 a <30 02 22,22
Faixa etaria 30a<35 04 44,45
40 a <45 01 11,11
45 a <50 01 11,11
Total 09 100,00
la<4anos 07 77,78
Tempo de servigo a partir de 8 anos 02 22,22
Total 09 100,00
Solteiro 04 44,44
Estado civil Casado 04 44,44
Divorciado/Separado 01 11,12
Total 09 100,00
2° Grau Completo 01 11,11
Grau de Instrugcdo | Superior Incompleto 01 11,11
Superior Completo 07 77,78
Total 09 100,00
3 a <5 Salérios 05 55,56
Renda Familiar 5 a < 8 Salarios 03 33,33
Mais de 08 anos 01 11,11
Total 09 100,00

Fonte: Pesquisa direta (2012).
Tabela 1. Perfil dos funcionéarios da agéncia baacar

No geral, os dados obtidos revelam um perfil desetor dominado ainda por homens, e
uma grande tendéncia a qualificacdo profissioraha pode ser visto na tabela acima.
Essa tendéncia € consequéncia de um processostieitgacado e inovagao tecnoldgica
iniciado no final da década de 1990 no mercadoonati

A internacionalizacdo da econdmica do pais fez isuigha nova demanda por

profissionais extremamente qualificados, sendaar $@anceiro um dos mais atingidos.

Por isso, o grande namero de funcionarios da agévanmcaria pesquisada com curso
superior.



SATISFACAO DOS FUNCIONARIOS DA AGENCIA BANCARIA

Para verificar o grau de satisfacdo dos funciosatamagéncia bancaria, perguntou-se por
meio do questionario, como 0s respondentes seasertbm relacdo as condi¢des

disponibilizadas pelo o Banco para realizacdo de tsgbalho, sendo avaliados os

seguintes aspectos: Condi¢cdes necessarias palizagao de suas tarefas; Carga horéria
de trabalho; Reconhecimento pelo trabalho realiz&iglacionamento com 0s seus

colegas; Relacionamento com os seus superiorea¢debalario/atividades; Perspectiva
de desenvolvimento profissional; e Promocéo e apoiestudo.

Constatou-seque 67% dos funcionarios estéo “satisfeitos” comamlicbes necessarias

disponibilizada pelo banco para a realizagéo de &uafas no dia-a-dia e 11% estdo nem
insatisfeitos nem satisfeitos, o que configura waigsfacédo parcial. O que pode indicar
uma maior estabilidade para que o funcionario pdesampenhar bem o seu trabalho.
N&o obstante, 22% declaram estarem insatisfeitos &® condi¢cdes de infraestrutura

necessarias para a realizacédo de suas tarefagc(Graf

M Muito satisfeito

M Insatisfeito
Nem insatisfeito
nem satisfeito

M Satisfeito

M Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisa direta (2012).
Grafico 1 — Condigbes necessarias para a realizbg&oas tarefas

A insatisfacdo constatada nos funcionarios demangtre a pesar da existéncia de
programas motivacionais na organizacao, algunsidoados ainda nao encontraram
intrinsecamente os fatos que podem ajudar na siliaagio profissional. E importante
destacar que, um profissional insatisfeito ndo deseha bem o seu trabalho, além
disso, suas acdes repercutem negativamente pesant® colegas de trabalho e
consequentemente nos resultados da empresa.

Os resultados relacionados a satisfacdo quantorga deoraria de trabalho de cada
funcionario, indicam que 56% dos respondentes estfisfeitos com sua atual carga de
horaria de trabalho, 22% muito insatisfeito e 22¥atisfeitos, o que indica que 44%
estdo entre “insatisfeito” e muito insatisfeito ca@ua carga horaria de trabalho. Tal,
insatisfacdo talvez possa ser justificada pelo d&®2% considerarem as condicdes de
trabalho oferecidas pela empresa inadequadas @s$ pedtas excessivas, jA que as
empresas desse setor utilizam essa medida partfigaa® desempenho do funcionario
no trabalho (Grafico 2).
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Fonte: Pesquisa direta (2012).
Grafico 2 — Carga horaria de trabalho

Com relacdo ao reconhecimento pelo trabalho remlizaerifico-se que 78% dos
respondentes encontram-se entre “satisfeito” etoraatisfeito”, 22% entre insatisfeito e
muito insatisfeito (Grafico 3). O reconhecimentotdibalho é um fator essencial para o
bom desempenho do colaborador na empresa.

Segundo Chiavenato (2004) as pessoas sdo motipadagpalmente pela necessidade
de reconhecimento, de aprovagdo social e de pat@0 em grupos sociais. A
experiéncia de Hawthorne comprovou que recompesaasiais, mesmo quando sao
justas, nao é o fator decisivo na satisfacao dmtinador dentro da situacéo do trabalho.

Outros fatores como o reconhecimento, apoio moaalfianca entre os trabalhadores e
administracdo da empresa, sao mais importantes ghguas trabalhadores, do que o

proprio salario. Normalmente, todo trabalhador gakt ser bem tratado e com justica,
ser elogiado, saber que esta fazendo um bom tgkethatencéo de seu superior, dentre
outros fatores. Para Bernardinho (2006, p. 52) dAfianca é a base de qualquer relagéo.
Por isso, o reconhecimento deve ser baseado nummiomhmento de franqueza e

confianca entre todos os colaboradores que fazeie ¢he organizacao.
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M Insatisfeito

= Nem insatisfeito
nem satisfeito

M Satisfeito

M Muito insatisfeito




Fonte: Pesquisa direta (2012).
Gréfico 3 — Reconhecimento pelo trabalho realizado

No que tange o relacionamento com os seus colegaslohlho, 78% dos funcionarios
gue responderam O questionario estdo muito inedtisf com o relacionamento
interpessoal existente com 0s seus colegas delhoabanquanto que apenas 22%
declararam esté satisfeitos (Grafico 4).

Esse numero significativo de funcionérios insatiefeé preocupante, j& que o

relacionamento interpessoal no local de traballhmuigo importante para o bom convivio

dos funcionarios dentro da organizagdo. Pois, msidnarios convivem e trabalham com

outros funcionarios, isto €, interagem e se refaid com as pessoas que contato:
comunicam-se, simpatizam, sentem atracOes, aatpati aproximam-se, afastam-se,
entram em conflitos, competem, colaboram e deseenohfeto.

Identificou-se, ainda, que 78% dos funcionariofi@satisfeitos com os treinamentos
proporcionados pela agéncia bancéparém 22% estdo insatisfeitolsto mostra uma
situacao parecida quanto ao nivel de satisfacdaetsgdo ao salario recebido pelas
atividades desempenhas na organizacdo. A pesquistrom também que 45% estédo
“nem insatisfeito nem satisfeito” com o desafio dedo pelo trabalho, 44% estdo
satisfeitos e 11% insatisfeitos.

M Muito satisfeito

M Insatisfeito
Nem insatisfeito
nem satisfeito

M Satisfeito

M Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisa direta (2012).
Gréfico 4 — Relacionamento com os seus colegas

Quanto o relacionamento com seus superiores, maasvez, percebeu-se que 76% dos
funcionarios encontram-se insatisfeitos com as cdela interpessoais existentes,
enquanto que 33% declararam que estdo satisf@Bai¢o 5). Ainda dentro desse
contexto, pode-se observar que 67% dos funcionfgasebem o interesse da empresa
pelo relacionamento dos colaboradores. Sob essectas22% estdo entre “muito
insatisfeito” e “insatisfeito”, enquanto 11% naddesnem insatisfeito nem satisfeito.
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Fonte: Pesquisa direta (2012).
Grafico 5 — Relacionamento com 0s seus superiores

Portanto, o relacionamento dos funcionarios cons seperiores no local de trabalho é
visto como insatisfatorio, pois a maioria encorsgainsatisfeitos com o relacionamento
estabelecido com seus superiores. A relacao dagohdrios com seus superiores é
sempre vista como uma relagdo de grande tens&eztpkla resisténcia por parte do
subordinado em conseguir se comunicar de formaeefe e clara com seu superior
hierarquico, ocasionado por problemas de relaciensm

As pessoas sao produtos do meio em que vivem, émgdes e agem de acordo com 0s
fatores do meio que as cercam, seja 0 espaco €igisocial. A convivéncia € necessaria
e VOCcé precisa se relacionar bem com todos na empneclusive com seu chefe,
independente de suas preferéncias. Além disso,mdevératar tanto os funcionarios,
com cargos hierarquicos altos ou baixos, com respe2ducacao.

Concernente a relacdo salario com as atividadesngeshadas pelo funcionario,
verificou-se que 56% estdo satisfeitos, 11% muiddisteito e 33% encontra-se
insatisfeitos em relacdo ao salario recebido pelas atividades desempenhadas. Esta
constatacdo nos permite inferir que a satisfag@@smo algo intrinseco, e ndo depende
apenas de recompensas materiais, mas de todo yontwode estimulos financeiros e
muito mais sociais. (Gréfico 6).

Analisando-se o tema, do ponto de vista do satédebido pelo funcionario e o salério
pago por outros bancos, evidenciou que boa parsefalocionarios ndo esta “nem
insatisfeito nem satisfeito” com seu salério (458022 estdo entre insatisfeito e muito
insatisfeito. Observa-se que apenas 33% dos fudtisn estdo satisfeitos com seu
salario recebido em comparacéo ao salario pagouiars bancos.

Trata-se, de fato, de um aspecto que deve sesanalihaja vista que essa insatisfacao
pode representar um potencial para o desligamesgduhcionarios, ja que esse setor
tem alta rotatividade. De acordo com pesquisazeeid pelo departamento intersindical
de estatistica e estudos socioecondmicos (Dieesmlae confederacdo nacional dos



trabalhadores do ramo financeiro (Contraf), osigasientos das instituicdes financeiras
sem justa causa foi 0 motivo de 50,19% do tot&lGi871 desligamentos em 2011.

Percebe-se também que falta de estabilidade noegmpmesse setor, influencia a
satisfacao dos funcionarios ja que 44% evidenciastarem entre “muito insatisfeito” e

“insatisfeito” em relacdo a sua estabilidade fir@rec De todo modo, o percentual é
inferior a dos funcionarios que declararam esttasfe#os (45%), e aos que ndo estao
nem insatisfeito nem satisfeito (11%).

M Muito satisfeito
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Nem insatisfeito
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M Satisfeito

M Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisa direta (2012).
Grafico 6 — Relacdo Salario/atividades

Ao abordar o desenvolvimento profissional dos fanérios por parte da organizacéo, a
grande maioria dos funcionarios percebe de fornsétipa a preocupacao da organizacao
no seu desenvolvimento profissional, 67% encordraestre “satisfeito” e “muito
satisfeito”, 22% nem insatisfeito nem satisfeitbléo insatisfeitos.

Outro dado de extrema importancia a ser menciogadgerspectiva dos funcionarios
com 0s programas de promocao e apoio aos estudmioios pelo Banco, 45% estao
satisfeitos, 44% estdo entre “insatisfeitos” e ‘tmumsatisfeitos” e 11% nem insatisfeito
nem satisfeito.

Talvez por causa desse apoio dado pela organipagdm desenvolvimento profissional
dos funcionarios, seja muito elevado o percenteakchpregados (77,78%,) que tem
curso superior. Atualmente, € comum quem tem nwigdle ganhar mais, cada ano de
estudo significa mais ganhos no salario. Ao seiaval liberdade de decisdo dos
funcionéarios no trabalho, que 45% estao satisfeB88%0 entre “insatisfeito” e “muito
insatisfeito” e 22% nem insatisfeito nem satisf¢@oafico 7).
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Fonte: Pesquisa direta (2012).
Gréfico 7 — Liberdade de decisdo no trabalho

Essas constatacdes revelam que o funcionario tdonauia limitada para tomar
decis@es, principalmente de forma individual, j& Qqunimero de funcionarios satisfeitos
€ menos da metade dos pesquisados. Os aspectasonaitps a relacdo de
responsabilidade/autonomia e supervisao de sewsicgs hierarquicamente dentro da
organizacdo podem de alguma forma estar influedoiaresse resultado, visto que em
cargos com elevada autonomia os trabalhadoresnteadentir que “o que fazem é seu”,
e isto faz o empregado sentir-se pessoalmente farerpara o cumprimento do seu
trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados da pesquisa aqui efetuada mostranapesar da existéncia de programas
motivacionais atualmente na organizacdo, incentifinanceiros e trabalhistas, os
empregados ndo se sentem plenamente satisfeitosl@gdo as condicbes vivenciadas
no ambiente de trabalho, em nenhum quesito peshuifai registrado 100% de
satisfacdo dos funcionarios. A satisfacdo é intdase por isso, ndo pode ser comprada
ou importada pela organizacdo, apenas estimulafaper meio de condic¢des fisicas de
trabalho adequadas ou por incentivos financeirs sdciais.

Por isso, € muito importante o monitoramento dosifinarios, pois é através dele que a
empresa podera melhorar os fatores (fatores eserfatores internos, fatores
intrapessoais, etc.) que de alguma forma sao redpeis pela satisfacdo ou insatisfagdo
do funcionario. E a partir dessas acdes que o gyagoepassa a perceber sua importancia
para organizagao, sentir-se valorizado e, por cumsee, auto-realizado, gerando néo
apenas satisfacdo para ele, mas também, tornaneficente e mais produtivo para
empresa. Por fim, verifica-se uma crescente ten@é&tada a essa nova tematica pelas
organizaces, 0 que pode sugerir novos estudos faest.
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