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RESUMO

A satisfacdo no trabalho expressa o quanto os individuos vivenciam experiéncias
prazerosas no contexto das organizacfes (SIQUEIRA, 2008). O presente estudo
teve por objetivo aferir a satisfacdo no trabalho dos funcionarios das instituicdes
financeiras do municipio de Cerro Largo-RS. A partir do qual, formulou-se os
objetivos especificos mediante cinco dimensdes propostas por Siqueira (2008):
satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a
chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfagdo com as promocgdes. Para
tanto, realizou-se pesquisa descritiva, com abordagem quantitativa, por meio da
aplicacdo de questionario elaborado a partir da Escala de Satisfagdo no Trabalho —
EST, validada por Siqueira (2008). Para a andlise e interpretacdo dos dados
considerou-se a escala multidimensional, onde valores entre 5 e 7 indicam
satisfacdo, valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacéo e valores entre 4 e
4,9 informam estado de indiferenga, ou seja, nem satisfagdo, nem insatisfacdo. Os
resultados da pesquisa demonstraram satisfacdo em relacdo a duas dimensoes,
sendo estas: satisfacdo com os colegas de trabalho, com média 5,72 e satisfacdo
com a chefia, representando média de 5,20. Em contrapartida, trés dimensdes
apresentaram indiferenga, sendo estas: satisfagdo com a natureza do trabalho,
apresentando média 4,93, satisfacdo com as promocdes, indicando média 4,26 e
satisfacdo com o salério, representando média 4,22. Sendo assim, € interessante
gue os gestores busquem o aperfeicoamento e a execucdo de planos de cargos e
salérios nas instituicbes que gerenciam, com vista a melhorar seus niveis de
satisfacao.

Palavras-chave: Satisfacdo. Trabalho. Funcionérios.



ABSTRACT

Job satisfaction expresses how individuals lives pleasant experiences in the context
of organizations (SIQUEIRA, 2008). The purpose of this study was to check the
satisfaction of the employees of financial institutions in the municipality of Cerro
Largo, RS. From which, the specific objectives were formulated through five
dimensions proposed by Siqueira (2008): satisfaction with the co-workers,
satisfaction with the salary, satisfaction with the boss, satisfaction with the nature of
the job and satisfaction with the promotions. For that, a descriptive research was
made, with a quantitative approach, through the application of a questionnaire
elaborated from the Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), validated by Siqueira
(2008). For the analysis and interpretation of the data it was considered the
multidimensional scale, where values between 5 and 7 indicate satisfaction, values
between 1 and 3.9 tend to indicate dissatisfaction and values between 4 and 4.9
inform indifference state, that is, neither satisfaction nor dissatisfaction. The results of
the research showed satisfaction with two dimensions, being: satisfaction with co-
workers, with an average of 5.72 and satisfaction with the boss, representing an
average of 5.20. On the other hand, three dimensions presented indifference, being:
satisfaction with the nature of the job, presenting an average of 4.93, satisfaction with
the promotions, indicating an average of 4.26 and satisfaction with the salary,
representing an average of 4.22. Therefore, it is interesting that managers seek the
improvement and execution of a job and salary plan in the institutions they manage,
in order to improve their levels of satisfaction.

Keywords: satisfaction. job. employees.
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1 INTRODUCAO

A administracdo de empresas envolve muitos aspectos e um dos principais a
serem gerenciados sao 0s recursos humanos. Qualquer empresa que deseja ter
sucesso precisa saber que o seu bem mais precioso sdo as pessoas. O
conhecimento, a vontade, a necessidade, o querer, sdo caracteristicas que advém
apenas dos seres humanos. S&o eles que, Unica e exclusivamente, constroem
qualquer organizacdo, possuem habilidades de aprender, analisar, observar,
transformar e desenvolver (ARMANINI, 2016).

Saber administrar e gerenciar esses recursos humanos, oferecendo as
melhores condi¢cdes de trabalho e ambiente organizacional favoravel, promovendo
assim sua satisfacdo, pode ser essencial para o empreendimento ser bem ou mal
sucedido (LIMA; SANTIAGO; TABOADA, 2015). Diante disso, a area de Gestao de
Recursos Humanos vem sendo cada vez mais valorizada dentro das organizagoes,
deixando de realizar apenas atividades operacionais e legais, para atuar
estrategicamente dentro da corporacdo buscando alinhar os objetivos da empresa
aos de seus funcionarios, maximizando o desempenho e a satisfagdo dos mesmos
(MANTO, 2017).

Segundo Chiavenato (2010), as pessoas passam maior parte de suas vidas
trabalhando e isso requer estreita identidade com o trabalho que realizam. Para que
sejam produtivas, elas precisam sentir que o trabalho é adequado as suas
competéncias e que séo retribuidas por seus esforcos, pois todo investimento
somente se justifica quando traz retorno razoavel. As pessoas séo fornecedoras de
conhecimentos, habilidades, competéncias e principalmente inteligéncia, a qual
proporciona tomar decisdes racionais dentro da organizacdo e atribuir significado e
rumo aos objetivos coletivos. Neste sentido, as pessoas constituem parte integrante
do capital intelectual das organiza¢des (CHIAVENATO, 2010). E através dele que as
mesmas conseguem alcancgar resultados produtivos e eficazes, proporcionando
criacao de valor e vantagem competitiva (DELGADO, 2015).

Em contrapartida, as pessoas, como seres humanos, guiados por um sistema
social, sdo portadores de necessidades de seguranca, afeto, aprovacdo social,
prestigio, auto realizacdo e sucesso pessoal (PIMENTEL; RAMOS, 2014), as quais
precisam ser atendidas para que sintam-se satisfeitas e reconhecidas. Segundo

Moretti e Treichel (2003), o ser humano traz consigo sentimentos e ambigdes, cria
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expectativas, envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e
realiza. Sendo assim, ele trabalha ndo somente para obtencdo de salario, mas
também pelo crescimento profissional, reconhecimento e manutencdo de suas
necessidades basicas. Dessa forma, € necessario entender que ele é um ser
integrado e indivisivel a corporacdo. Portanto, gerir organizagdes implica negociar
necessidades, objetivos e perspectivas dos trabalhadores e das empresas
almejando maior produtividade e satisfacdo por parte do trabalhador (PIMENTEL,;
RAMOS, 2014).

Para Siqueira (2008), a satisfacao no trabalho representa o quanto o individuo
vivéncia experiéncias prazerosas no contexto das organizacdes, podendo ser
medida por cinco dimensdes (0 salario, os colegas, a chefia, as promocfes e o
préprio trabalho) que segundo a autora sdo os indicadores que representam a fonte
de tais experiéncias prazerosas. Ao analisar estas cinco dimensdes torna-se
possivel mensurar o quanto os funcionarios encontram-se satisfeitos com seu
trabalho, assim podendo vir a contribuir na tomada de decisbes e aumento da
eficiéncia organizacional.

Para tanto, as empresas precisam buscar conhecer seus colaboradores para
compreender suas necessidades e expectativas em relacdo ao trabalho que
realizam, sendo imprescindivel proporcionar a estes bem-estar no local de trabalho,
respeito, transparéncia e reconhecimento, uma vez que, trabalhador valorizado se
sente parte da empresa e demonstra maior prazer em exercer suas atividades,
acarretando melhora no desempenho corporativo (SOUZA, 2016). Diante desse
contexto, devido a importdncia de conhecer e avaliar a satisfacdo dos
colaboradores, a presente pesquisa sera realizada com os funcionarios das
instituicdes financeiras do municipio de Cerro Largo-RS, buscando identificar o nivel

de satisfacdo no trabalho dos mesmos.

1.1 TEMA

E indispensavel para gestores que buscam o crescimento e desenvolvimento
de suas organizacdes que trabalhem para oportunizar um ambiente de trabalho
agradavel e uma maior satisfacdo de seus funcionarios. Sem uma gestao adequada
do capital humano, a empresa terd dificuldades em alcancar os resultados

esperados e consequentemente de se manter competitiva no mercado (BARBOZA,
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ANES, 2009). Dessa forma, devido & sua relevancia, o tema da pesquisa é

satisfacdo no trabalho.

1.1.1 Problema de Pesquisa

Diante do contexto emerge o seguinte problema de pesquisa: Qual o nivel de
satisfacdo no trabalho dos funcionarios das instituicées financeiras do municipio de
Cerro Largo-RS?

1.20BJETIVOS

Nesta secdo sera apresentado o objetivo geral, bem como os objetivos
especificos, os quais respondem ao problema de pesquisa do presente estudo sobre

satisfacéo no trabalho.

1.2.1 Objetivo Geral

Aferir a satisfacdo no trabalho dos funcionarios das instituicdes financeiras do
municipio de Cerro Largo-RS.

1.2.2 Objetivos Especificos

» Estimar a satisfacdo dos funcionarios quanto aos colegas de trabalho;

= Mensurar a satisfacdo dos funcionarios em relacéo ao seu salario;

= Constatar a satisfacdo dos funcionarios com a chefia;

» Verificar a satisfagdo dos funcionarios com a funcao que desempenham;

= Averiguar a satisfacdo dos funcionarios com as promocdes.

1.3 JUSTIFICATIVA

A satisfacdo no trabalho €& tema significativo n&o apenas para 0s
pesquisadores, mas também para os gestores que buscam conferir a adequacéo de
suas politicas e praticas de gestdo, analisando constantemente os niveis de

satisfacdo no trabalho ja que os mesmos estdo diretamente relacionados ao
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desempenho dos colaboradores (SIQUEIRA, 2008). Por meio do conhecimento dos
aspectos que influenciam o nivel de satisfacdo de um funcionario em relacdo ao seu
trabalho é possivel compreender como as pessoas agem dentro das organizacoes,
verificar se as necessidades dos funcionarios estdo sendo satisfeitas e se suas
perspectivas, em relagdo ao trabalho realizado estdo sendo atendidas (FORIGO et
al., 2011).

A escolha do setor financeiro para a realizacdo da pesquisa, deu-se pelo fato
deste ser conhecido por possuir atividades rotineiras e burocraticas, provocando
altos niveis de estresse e, por se tratar de setor de servigcos, sendo interessante
avaliar a satisfacdo no trabalho, pois de acordo com Souto e Oliveira (2007), a
satisfacdo dos funcionarios é fundamental no setor de servigcos, pelo fato de que
interfere diretamente no atendimento prestado aos clientes. Henning e Rosin (2014)
salientam que nao existe qualidade no atendimento se os prestadores de servigos
ndo estiverem satisfeitos com o ambiente onde trabalham. Além disso, num mercado
como o financeiro, os servicos oferecidos em cada agéncia sdo muito similares,
assim, a escolha entre elas é formada com base em alguma diferenciacdo como o
bom atendimento, o que sé é possivel quando se tem funcionarios satisfeitos
(HENNING; ROSIN, 2014).

Sendo assim, a realizacdo desta pesquisa sobre satisfacdo no trabalho pode
ser relevante para os funcionarios das instituicdes financeiras em estudo, uma vez
que estes poderdo expressar seus sentimentos de contentamento ou
descontentamento com 0s aspectos pesquisados. Sendo pertinente também para as
instituicdes financeiras do municipio, pois com base nos resultados do estudo, estas
poderdo conhecer os niveis de satisfacdo dos trabalhadores desta area, verificando
quais sdo as dimensdes que estdo apresentando menores niveis de satisfacdo e
assim tomar medidas dentro da organizacao, direcionando maior atencao para estes
aspectos, no sentido de melhorar as estratégias organizacionais para elevar o
desempenho e os resultados da instituicio como um todo, criando vantagem
competitiva.

A realizacdo desta pesquisa também se torna relevante para a sociedade em
geral, sendo que estara disponivel para consulta de qualquer pessoa que venha a
ter interesse sobre o tema pesquisado. A partir dos resultados poder-se-a conhecer
como os trabalhadores deste ramo sentem-se em relagdo as caracteristicas dessa

atividade, se estes sentem-se reconhecidos e o quanto estédo realizados fazendo
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isso, podendo ser interessante também para aqueles que pensam em trabalhar
neste ramo. Para o meio académico, o estudo ird colaborar com a formacédo e
construcdo do conhecimento cientifico, com vista a complementar e possibilitar o
desenvolvimento intelectual e académico do estudante, bem como contribuir na

realizacdo de pesquisas futuras sobre o tema, fornecendo informagdes validas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo seréo apresentados os conceitos tedricos de diversos autores
acerca dos temas trabalho e satisfacdo no trabalho. Além disso, serdo abordados
alguns estudos relacionados ao tema satisfacdo no trabalho. A teoria apresentada

visa proporcionar ao leitor um melhor entendimento sobre os assuntos abordados.

2.1 TRABALHO

O trabalho vem se configurando como ocupacao basica da humanidade
desde que o homem pré-historico, em vista de atender suas necessidades biolégicas
de subsisténcia, passou a dominar formas elementares de execucdo de atividades
hoje tidas como primitivas, como a caca, a pesca e principios de agricultura. Ou seja,
o trabalho representava um esfor¢co complementar ao ritmo da natureza, baseando-
se na coleta e limitando-se ao atendimento das necessidades de sobrevivéncia. Foi
na medida em que o homem comecou a fabricar instrumentos para auxilid-lo em
suas atividades, adaptando-se as situacdes que emergiam em seu cotidiano que
comecaram a se diversificar as formas de trabalho, possibilitando sua evolugao
(KRAWULSKI, 1998).

Segundo Ribeiro e Léda (2004), na época da producéo artesanal, os artesdes
revelavam auto nivel de realizacdo com o trabalho, identificavam-se com o produto
gue criavam, interferiam em todo o processo de producao e sentiam-se realizados e
diretamente responsaveis pelos resultados obtidos. Porém, com o surgimento das
indUstrias e a Revolucdo Industrial, a emocao foi tirada do local de trabalho, a
racionalizacdo, a programacao, o controle e a producdo maxima passaram a Ser 0s
determinantes. O trabalho se tornou fator de producgéo, passando a ocupar de forma
quase total o tempo dos trabalhadores. A industria transformou o conceito de
trabalho e passou a ditar valores de uma nova sociedade capitalista.

De acordo com Woleck (2002), o trabalho, gradativamente, passou a ser
compreendido como ocupacdo econdmica, transformando-se em emprego e
ocupacao profissional. Para o autor, nos dias de hoje o trabalho se constitui como
uma das Uunicas fontes de distribuicdo de renda e consequentemente de
sobrevivéncia em uma sociedade centrada no mercado e caracterizada por relacdes

econdmicas.
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Segundo Leal (2008) o significado do trabalho tem, uma dimenséo subjetiva,
estando relacionada com as condi¢fes histéricas da sociedade e do contexto vivido
em cada época. Para o autor, atualmente o trabalho desempenha papel central na
vida das pessoas, constitui fonte de renda, representa oportunidade de crescimento
e identidade pessoal. E meio de integragéo social, tanto pelo seu valor econémico e
de subsisténcia, como pelo seu aspecto cultural e simbdlico, tendo assim muita
importancia no modo de vida.

Silva e Tolfo (2012) explanam que o trabalho, além de ser fonte de sustento,
possibilita a construcdo de identidade, € um meio de se relacionar com 0s outros,
sentir-se como parte integrante de um grupo ou da sociedade, ter uma ocupacéo,
um objetivo a ser atingido na vida, realizar desejos, empregar tempo e esforcos de
forma relevante e significativa. Nesse mesmo contexto, Lima, Santigo e Taboada
(2015) alegam ser o trabalho uma atividade essencial & propria felicidade humana,
uma vez que através do mesmo, as pessoas sentem-se Uteis a sociedade e a vida,
podendo ser uma rica fonte de satisfacédo e prazer.

Ainda assim, é crescente a quantidade de trabalhadores que ndo reconhecem
0 emprego como um espaco de realizacdo, proveitoso ao individuo, a organizacao e
a sociedade. H4 uma minoria de pessoas trabalhando em fun¢gbes que permitem
envolvimento e identificacdo. A grande maioria trabalha apenas por necessidades
financeiras, fazendo deste apenas um meio para alcancar objetivos materiais
(RIBEIRO; LEDA, 2004).

Portanto, no contexto organizacional encontram-se executivos que
apresentam insatisfacdo, desanimo com o préprio desempenho e principalmente
com o proprio trabalho. Como também encontram-se aqueles que a todo 0 momento
estdo buscando algo novo, enriquecendo suas atividades e carreira, demonstrando
entusiasmo e envolvimento. Enquanto os primeiros veem o trabalho como um fardo,
algo desgastante, reduzido a atividades desinteressantes, os segundos o veem
como uma fonte de prazer e desenvolvimento pessoal (CODA; FALCONE, 2004).

Para Ribeiro e Léda (2004, p.81):

O trabalho precisa estar integrado a vida, ter um sentido, ndo pode se
restringir a ser um meio de sobrevivéncia. O individuo precisa vislumbrar a
possibilidade de realizacdo dos seus planos e projetos, desvinculados do
mero acesso a bens materiais e suas simbologias. Uma atividade
profissional que incorpora um significado intrinseco, que tem valor por si
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mesma, ajudara na construcdo de uma nova sociabilidade, marcado por
valores éticos.

Contudo, ao considerar a relevancia que o trabalho tem na vida das pessoas
devem-se levar em conta as relacbes entre trabalho significativo e realizacao
humana. Pois trabalhos percebidos como significativos contribuem para a realizagcéo
e desenvolvimento humano gerando felicidade e satisfacdo com o trabalho. Sendo
assim é importante que as organizagdes conhegcam o que o trabalho representa para

seus funcionarios e avaliem o nivel de satisfacdo dos mesmaos.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho comecgou a ser pensada a partir da teoria de Taylor,
guando este desenvolveu um sistema de pagamento por produtividade para
contrabalancear os efeitos negativos do trabalho especializado, repetitivo e
mondétono que se tinha nas induUstrias. Taylor acreditava que as pessoas sO
poderiam ser motivadas financeiramente (homem econémico) e que melhorando o
sistema de remuneracdo se obteria a satisfacdo dos empregados que
consequentemente retribuiriam com um melhor desempenho. Esta teoria logo foi
guestionada, ao perceber-se que o0s recursos financeiros isoladamente né&o
proporcionavam melhor desempenho, passando a surgir teorias com énfase no fator
humano, como a de Elton Mayo, onde os trabalhadores comecaram a ser vistos
como sujeitos que fazem parte de um grupo e que necessitam se sentir pertencentes
a este grupo, além de possuirem sentimentos e objetivos proprios a serem
considerados. O fator humano passou entdo a ser defendido como fundamental para
as organizacfes, para que se tornem ainda mais produtivas (HICKSON; PUGH,
2004 apud PINTO; MARIANO, 2011).

Assim sendo, Siqueira (2008) enfatiza que foi a partir das primeiras décadas
do século XX, que a preocupacdo com a satisfacdo no trabalho passou a ocupar
lugar de destague entre os pesquisadores do comportamento organizacional.
Inicialmente, a procura por compreensao dos sentimentos que surgiam entre 0s
trabalhadores foi marcada pela aproximacdo da satisfagdo com a motivagao.
Posteriormente, esta passou a ser concebida como uma atitude, sendo também

descrita como um fator que possibilitava indicar os diferentes comportamentos no



19

trabalho, como, por exemplo, a produtividade, as faltas, a rotatividade e o

desempenho, entendendo-se que trabalhador satisfeito seria também produtivo.
Varios sédo os autores que se dedicaram a estudar a satisfacdo no trabalho

nas diferentes questdes que ela envolve, dentre estes Pimentel e Ramos (2014, p.3)

destacam algumas conceituagoes:

Thierry & Koopman-lwena (1984) definem satisfacdo como o grau de bem-
estar vivido no trabalho ou na situag&o de trabalho. Locke (1976:10) define
satisfacdo no trabalho como “um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias proporcionadas
pelo trabalho”. Brief (1998:86) define este construto como “um estado
emocional expresso através da avaliagdo afetiva e/ou cognitiva de uma
experiéncia de trabalho, com algum grau de favorabilidade ou
desfavorabilidade”. George & Jones (1999:74) definem satisfagdo no
trabalho, como “o conjunto de sentimentos e crengas das pessoas sobre o
seu atual trabalho. Os graus ou niveis de satisfacdo das pessoas sobre o
seu trabalho podem ir da satisfagdo extrema a insatisfagao extrema.”.

Dessa forma, para Pimentel e Ramos (2014), a satisfacdo no trabalho é um
conceito complexo e subjetivo, devido ao grau de ambiguidade que o mesmo
suporta, podendo estar interligado a aspectos afetivos e cognitivos, o0 primeiro
relacionado a componentes mais pessoais e emocionails e 0 segundo a
componentes mais sociais. Deste modo, enquanto um individuo pode sentir-se
satisfeito em relacdo a determinada situag&o, outro pode sentir-se insatisfeito.

Contemporaneamente, a satisfacéo no trabalho é apontada como um conceito
gue aborda a afetividade no ambiente de trabalho, e apesar de ter sofrido inUmeras
mutacBes em sua concepc¢do, ndo sofreu grandes alteracfes em suas dimensdes
constitutivas. Desde suas primeiras concepc¢des ja existiam proposicdes de ser este
um conceito integrado a varias dimensdes tais como a satisfacdo com o salério, com
os colegas de trabalho, com a chefia, com as promoc¢des e com o préprio trabalho
(SIQUEIRA, 2008). Para Siqueira (2008, p.259)

Investigar satisfagdo no trabalho significa avaliar o quanto os retornos
ofertados pela empresa em forma de salarios e promogcdo, 0 quanto a
convivéncia com o0s colegas de trabalho e as chefias e o quanto a
realizacdo das tarefas proporcionam ao empregado sentimentos
gratificantes ou prazerosos.

Silva, Velasque e Tonini (2017) enfatizam ser a satisfacdo no trabalho um
conceito que engloba diferentes aspectos e atitudes, as quais refletem em como o

individuo se sente em relacdo ao seu trabalho sob todas as perspectivas, sociais,
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organizacionais e pessoais. Este conceito também remete a reagdo afetiva com o
trabalho e resulta da comparacao dos resultados reais, almejados e merecidos.

Complementando esta ideia, Robbins e Judge (2014, p.51) ressaltam ser a
satisfacado no trabalho “um sentimento positivo em relagdo ao emprego, resultante de
uma avaliagdo de suas caracteristicas”. Segundo os autores, uma pessoa com alto
nivel de satisfagdo no trabalho tem sentimentos positivos em relagéo a ele, enquanto
uma pessoa com nivel baixo tem sentimentos negativos.

Robbins (2005) salienta que o trabalho requer interagdo com os colegas e
superiores, obediéncia as regras e politicas organizacionais, alcance de padrbes de
desempenho, convivéncia com as condi¢des de trabalho, entre outras coisas. Assim,
“a avaliacdo que um funcionério faz de sua satisfacéo ou insatisfacdo com o trabalho
é resultado de uma complexa somatdria de diferentes elementos.” (ROBBINS, 2005,
p.66). Para Siqueira e Gomide Jr. (2004 apud MANTO, 2017) o saléario e as
promocdes sdo elementos pelos quais as organiza¢cdes manifestam sua retribuicao
ao empregado, o proprio trabalho é o elemento que representa as atribuices do
cargo e a chefia e os colegas de trabalho sédo elementos relacionados ao ambiente
social das organizacgoes.

Segundo Azevedo e Medeiros (2012) o salario € o meio pelo qual o
trabalhador tem a possibilidade de adquirir seus bens fundamentais e satisfazer suas
necessidades basicas. De acordo com Forigo et al. (2011), as organizacdes devem
manter um plano de cargos e salarios que sejam classificados hierarquicamente,
permitindo uma remuneragao, sendo competitiva, ao menos justa, que condiz com o
cargo, com o custo de vida e a média salarial do mercado, uma vez que é certo que
uma remuneracao injusta torne as pessoas insatisfeitas.

Luz (2003) ressalta que as promocdes também sdo importantes e que as
organizac6es devem proporcionar aos funcionarios oportunidades de crescimento na
carreira e progresso profissional além de permitir o atendimento aos interesses e
aspiracées pessoais, para que venham a sentir-se satisfeitos. De acordo com
Robbins e Judge (2014) quando o trabalho é interessante por si mesmo, quando
oferece treinamento, variedade, independéncia e controle sdo capazes de
satisfazerem a maioria dos funcionarios.

Para o funcionario estar satisfeito com seu trabalho ele precisa estar satisfeito
também com seu chefe, pois é ele quem exerce a funcao de lider do grupo, tendo a

responsabilidade de conduzir, motivar e fornecer subsidios para o bom desempenho
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das tarefas. Além disso, o relacionamento com os colegas de trabalho também deve
ser levado em conta, pois este garante um ambiente agradavel tanto para o grupo
guanto para a organizacdo, proporcionando maior prazer ao realizar seu trabalho e
consequentemente maior produtividade e eficiéncia (AZEVEDO; MEDEIROS, 2012).

Segundo Santos (2012), existe um desafio para a Gestdo de Recursos
Humanos de proporcionar aos trabalhadores um ambiente de realizag&o profissional,
com oportunidades de crescimento pessoal, a0 mesmo tempo em que 0S
mantenham interessados em atingir o seu maximo potencial. De acordo com Martins
(2007), as pessoas sao um diferencial competitivo nas organizacdes e iSSo
alavancou a importancia de manté-los satisfeitos e oferecer condicbes para que
desenvolvam o0 seu potencial, a fim de que venham a se comprometer com a
organizacao e produzir os resultados por ela almejados.

Portanto, os gestores devem buscar conhecer as necessidades e
expectativas de seus funcionarios para compreender suas atitudes no ambiente de
trabalho, pois estas podem fornecer indicadores de problemas potenciais que podem
influenciar no seu comportamento. Organizacbes que possuem funcionarios
insatisfeitos apresentam indices mais altos de rotatividade, absenteismo,
reclamacdes e negligéncias, além de menores rendimentos (ROBBINS, 2005).
Assim, ao perceber os efeitos que alguns fatores ocasionam nos niveis de satisfacéo
no trabalho, o gestor poderd conduzir melhor as diversas situacées, de modo a
maximizar a eficiéncia de seus funcionarios e, por consequéncia, elevar o
desempenho de sua instituicdo (ALMEIDA et al. 2016).

2.3 LITERATURA SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

Nesta secdo serdo apresentados estudos relacionados a tematica satisfacao
no trabalho. Primeiramente sdo expostos estudos publicados na Anpad -
Associacdo Nacional de Pés Graduacédo e Pesquisa em Administracdo relacionados
ao tema e posteriormente, apresenta-se alguns estudos encontrados no Google
Académico realizados com funcionarios de instituicbes financeiras, utilizando a
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira (2008).
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2.3.1 Estudos relacionados a satisfacdo no trabalho

Aqui sdo apresentados em ordem cronolégica todos os estudos encontrados
no periodo de 2010 a 2017 publicados na Anpad e que possuem o termo “satisfacéo

no trabalho” em seu titulo. Ao final encontra-se uma analise conjunto dos artigos.

a. As relacdes entre a Sindrome de Burnout e a satisfacdo no trabalho: Uma

viséo a partir do ambiente social das organizagdes

O estudo de Brito, Reyes Jr. e Ribas (2010) objetivou identificar possiveis
relacdes entre a satisfacdo do trabalho e a sindrome de burnout em profissionais
urbanos. Para os autores, a importancia da compreensao dos aspectos que
permeiam a satisfagdo no trabalho e os que influenciam no desenvolvimento da
sindrome de burnout se da porque os dois fenbmenos afetam os processos de
trabalho e o desenvolvimento profissional.

Para o desenvolvimento do estudo, realizou-se a pesquisa com uma amostra
aleat6ria por conveniéncia, nao probabilistica com aplicacdo individual e coletiva do
instrumento de pesquisa em trabalhadores de organizacfes publicas e privadas do
municipio de Santa Cruz do Sul/RS. A pesquisa foi aplicada a 326 respondentes. A
metodologia caracteriza-se como exploratéria e quantitativa. O questionario aplicado
era dividido em duas partes, uma para estudos da Sindrome de Burnout, constituida
por questbes relativas a exaustdo emocional, a despersonalizacdo e ao
envolvimento pessoal no trabalho e a outra composta por um conjunto de tematicas
relativas ao prisma da satisfacdo no trabalho de modo a aferir como os profissionais
percebem as suas organizacoes.

Como resultado da analise da relagdo entre satisfacdo e Burnout foi
identificado que quanto maior o envolvimento pessoal no trabalho e menores os
niveis de despersonalizacdo e esgotamento emocional, maiores sdo 0s niveis de
satisfacdo com as organiza¢des e com o trabalho, ou seja, quanto maior o nivel de
esgotamento emocional, maior a insatisfacdo do profissional com a organizacéo e
com a natureza do trabalho; quanto maior a despersonalizagdo menor a satisfacéo
com a organizacdo e maior a tendéncia dos profissionais serem mais céticos,

descuidados e avessos a colaboragcdo; quanto maior o nivel de envolvimento
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profissional, maiores os niveis de satisfacdo e a tendéncia de se envolverem mais

com o trabalho, colaborando com a organizacdo de forma eficiente e eficaz.

b. Percepcdo de justica organizacional na avaliacdo de desempenho e

satisfacdo no trabalho dos colaboradores de uma cooperativa agropecuaria

Este estudo foi realizado por Vesco, Popik e Beuren (2012) e teve por objetivo
investigar a relacdo da percepcdo de justica organizacional com a avaliacdo de
desempenho e satisfacdo no trabalho dos colaboradores remunerados com sistema
de recompensa. A relevancia do estudo é denotada na perspectiva teodrica ao
adicionar suposicoes de relacbes de trés dimensdes de justica organizacional
(distributiva, processual e interacional), com o desempenho e a satisfagcdo no
trabalho.

A pesquisa foi descritiva e realizada a partir de um estudo de caso em uma
cooperativa agropecuaria do sul do Brasil, que adota sistema de remuneracao
variavel aos seus colaboradores. A amostra constituiu-se de 110 respondentes de
um total de 325 colaboradores, dos quais 108 questionarios foram aproveitados. O
instrumento de pesquisa constituiu-se de perguntas fechadas, com escalas de
medidas intervalares Likert de 7 pontos, dividido em quatro blocos distintos: dados
referentes aos respondentes; justica organizacional, satisfacdo no trabalho; e
avaliacdo de desempenho.

Constatou-se nesta cooperativa, que a forma como os colaboradores
percebem a avaliacdo de desempenho, como a empresa distribui salarios e lucros, e
como 0s gestores tomam decisdes e interagem com os individuos afetados, esta
mais associada com a satisfacdo no trabalho dos colaboradores do que com a forma
COmo 0s processos sao executados. Os resultados mostram ainda que a percepcgéao
da justica organizacional, nas suas trés dimensfes, em relacdo a avaliacdo de

desempenho pode melhorar a satisfacéo no trabalho.

c. Resisténcia a mudanca e impactos na qualidade de vida e satisfacdo no
trabalho: um estudo com servidores publicos do estado de Minas Gerais

O estudo de Marques, Borges e Reis (2013) teve por objetivo geral

compreender as relagcdes entre mudanga organizacional, fatores de resisténcia e
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implicagbes na qualidade de vida e satisfagdo no trabalho. Analisou-se para isso 0
nivel de cooperacao e resisténcia dos servidores publicos em relacdo a mudanca:
implantacdo da Avaliacdo de Desempenho Individual (ADI) pelo Governo de Minas
Gerais.

A pesquisa possui natureza explicativa e descritiva e utilizou-se do método de
estudo de caso. Foram pesquisadas trés secretarias de estado: a Secretaria de
Estado da Educacéo (SEE), a Secretaria de Estado da Saude, especificamente as
unidades da Fundacdo Hospitalar do Estado de Minas Gerais (FHEMIG), e a
Secretaria de Planejamento e Gestdo (SEPLAG), tendo como amostra um numero
de 679 respondentes. Foram coletados dados qualitativos e quantitativos.

Os resultados do estudo mostram que a escala utilizada para avaliar a
qualidade de vida no trabalho, ndo foi validada em todos os seus indicadores para o
setor publico pesquisado. Contudo, o objetivo do estudo foi atingido, confirmando-se
gue os servidores que avaliam as mudancas de forma positiva e ndo resistem a elas
tendem a avaliar sua qualidade de vida no trabalho como mais satisfatéria. Ou seja,
guanto maior a satisfacdo com as mudancas, maior a satisfacdo com a qualidade de
vida no trabalho. Inversamente, servidores que avaliam as mudancas de forma
negativa ou resistem a elas tendem a avaliar sua qualidade de vida no trabalho
como insatisfatéria. Isso implica para o fato de que o fendmeno da resisténcia a

mudanca precisa ser gerenciado.

d. Satisfacao no trabalho, comprometimento organizacional e intencao de sair:

um estudo entre as geragdes Xe 'Y

O objetivo do estudo feito por Cappi e Araujo (2014) foi analisar se ha
diferencas entre as geragfes X e Y quanto ao grau com que 0S antecedentes
satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional precedem a intencéo de
sair do emprego. Tendo o intuito de compreender melhor essas diferencas entre
geracdes no trabalho e lancar luz a alguns aspectos do comportamento profissional
de seus componentes.

A pesquisa caracteriza-se como quantitativa, onde para o levantamento de
dados foram utilizados trés questionarios, todos apresentados em uma escala do
tipo Likert de 5 pontos: o primeiro analisou a satisfacao no trabalho, o segundo o

comprometimento organizacional e o terceiro avaliou a intengéo de sair do emprego.
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A amostra da pesquisa compreendeu os nascidos a partir de 1965 até o ano de
1990, representantes da geragdo X e Y. Os dados foram coletados por meio da
técnica bola de neve, obtendo-se um total de 320 respostas validas, destas 143
pertencentes a geracdo X e 177 ageracao Y.

Como resultado identificou-se uma relacdo positiva entre satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional e uma relacdo negativa desses
construtos com a intencao de sair do emprego. A satisfacdo no trabalho mostrou-se
como um antecedente mais forte do comprometimento organizacional e da intengéo
de sair do emprego para a geragao X, e que o comprometimento organizacional é
um antecedente mais forte da intencdo de sair para a geracgao Y.

e. Satisfacdo no trabalho na Area da Saude: Comparacdo de duas escalas de

medida por meio de equagdes estruturais

Neste estudo, de Ferra e Lopes (2014), o propoésito principal foi comparar
duas escalas para mensuracao da satisfacdo no trabalho, utilizando uma amostra de
969 nutricionistas brasileiros. A primeira escala, de Martins e Santos (2006) é
largamente utilizada no Brasil, contém 45 itens para mensurar a satisfacéao,
distribuidos em seis dimensdes tedricas (satisfacdo com o suporte organizacional,
satisfacdo com a utilidade social da organizacdo e do trabalho, satisfacdo com
relacionamento afetivo no trabalho, satisfacdo com o reconhecimento profissional,
insatisfacdo com a inadequacdo da chefia e com falta de oportunidades e
insatisfacdo com a sobrecarga de trabalho). A segunda, ainda nao tinha sido
utilizada no contexto nacional, foi desenvolvida por Lorber e Skela-Savic (2012) e se
propbe a mensurar a satisfacdo com o trabalho por meio de 21 itens em quatro
dimensdes (relacbes de cooperacao e interpessoal, desenvolvimento profissional,
estilo de lideranca, motivacéo e preocupagcao com o bem-estar da equipe).

Os questionéarios foram enviados pelo Conselho Regional de Nutricdo da 32
Regido (SP/MS) para todos os seus associados por meio de um e-mail. Com isto, a
amostra classificou-se como néo probabilistica por conveniéncia.

Os resultados apresentados pelos autores, indicaram que a escala de Lorber
e Skela-Savic (2012) foi superior a sua concorrente, sendo muito mais simples e
direta, contendo apenas 21 itens, menos da metade de itens da escala de Martins e

Santos (2006). Ela também foi superior na questdo da adequacéo fatorial de seus



26

itens, comprovada por meio de indicadores de ajuste mais robustos. Os resultados
indicaram ainda maior validade externa e preditiva desta escala, pois esta foi capaz
de explicar aproximadamente 40% da intencéo de rotatividade dos respondentes. Do
ponto de vista gerencial, este trabalho indicou a baixa satisfacdo com o trabalho

declarada pelos nutricionistas.

f. Comprometimento organizacional e satisfagcdo no trabalho: um estudo com

funcionarios publicos municipais

O artigo de Lizote, Verdinelli e Nascimento (2015), teve como propdsito
analisar a relacdo existente entre o comprometimento organizacional e a satisfacao
no trabalho nos funcionarios das prefeituras municipais, buscando minorar a
escassez de estudos sobre este tema no setor publico brasileiro.

Para o desenvolvimento da pesquisa optou-se pela abordagem gquantitativa.
Obteve-se uma amostra representativa de 311 funcionarios de 11 prefeituras (dez
prefeituras das cidades que compdem atualmente a regido AMFRI mais a prefeitura
de Balneario Camborit), por meio de um questionario de autopreenchimento.
Relativo ao comprometimento usou-se o0 modelo de Meyer e Allen (1991), validado
no Brasil por Medeiros e Enders (1998). O modelo avalia o constructo por trés
dimensdes: afetiva, instrumental e normativa. Para a satisfacdo no trabalho
empregou-se a escala de Siqueira (1995) que compreende cinco dimensoes:
satisfacdo com os colegas, com a chefia, com as promoc¢des, com o salario e com a
natureza do trabalho.

Pode-se concluir com a pesquisa, que o comprometimento na dimensao
afetiva relaciona-se significativamente com a satisfacdo. Do mesmo modo, mas com
uma relagdo negativa, a dimensdo normativa do comprometimento também se
relaciona com a satisfacdo, indicando que os funcionarios mais comprometidos
normativamente sdo 0s que estdo menos satisfeitos. Quanto a dimenséao
instrumental ndo se verificou relacionamento com a satisfacdo, sendo interessante
assinalar que isto pode se relacionar ao fato dos funcionarios publicos terem

estabilidade no emprego.



27

g. Relacado entre satisfagcédo no trabalho e estresse ocupacional na perspectiva
dos policiais militares do estado do RS

Almeida et al. (2015) em seu artigo objetivaram analisar as relacbes entre
satisfacdo no trabalho e estresse ocupacional na perspectiva dos policiais militares
do estado do Rio Grande do Sul. Levando em conta o fato da profissao de policial
militar ser de alto risco, pois lidam constantemente com a violéncia, a brutalidade e a
morte. Os autores, em seu estudo, abordaram a satisfacdo no trabalho como um
vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho e o estresse como sendo um
processo ou 0 seu resultado, compreendendo desde as reacdes bioldgicas e
psicolégicas e as acfes decorrentes para lidar com o estressor.

A pesquisa realizada foi descritiva, do tipo survey, com abordagem
quantitativa. Participaram 519 policiais militares de 97 cidades do Rio Grande do Sul.
Aplicou-se um protocolo de pesquisa constituido de questbes abrangendo os dados
pessoais e ocupacionais, a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira
(2008) e a Escala de Estresse no Trabalho (EET) de Paschoal e Tamayo (2004).

Na andlise dos dados identificou-se correlacdo negativa e estatisticamente
significante entre o estresse ocupacional e a satisfacdo no trabalho e suas
dimensdes, classificando tais relacdes como moderadas e negativas, isto demonstra
gue quanto maior 0 estresse ocupacional, menor a satisfacdo no trabalho, e vice-
versa. Ou seja, policiais militares com baixa satisfacdo no trabalho apresentam alto
nivel de estresse ocupacional. E policiais militares com média satisfacdo no trabalho
apresentam médio nivel de estresse ocupacional. Percebendo-se assim, a
necessidade de intervencdes que promovam a satisfacdo dos trabalhadores e

minimizem o estresse causado a partir de estressores da atividade laboral.

h. Tragcos de Personalidade e Satisfacdo no Trabalho como antecedentes de

estilos de humor

O objetivo desta pesquisa, realizada por Andrade e Souza (2015), foi analisar
as relacdes entre tracos de personalidade e satisfacao no trabalho em cada estilo de
humor do individuo no ambiente de trabalho.

Para atingir o objetivo, foi feita uma pesquisa de natureza quantitativa com

corte transversal e do tipo descritiva com dados primarios. Os instrumentos
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utilizados para o levantamento dos dados foram trés questionarios validados
referentes ao humor, aos fatores de personalidade e a satisfacdo no trabalho. A
partir do instrumento de coleta foram obtidas 728 respostas validas. Tinha-se como
requisito para a participacdo da pesquisa ser pessoa com experiéncia no mercado
de trabalho. Dessa forma, agrupou-se individuos de diferentes organizagées,
representando uma diversidade de ambientes de trabalho.

Os resultados mostraram que o humor néo é exclusivo de um perfil especifico
e que os tracos de personalidade podem refletir formas diferentes de expressar o
humor. O estudo mostrou ainda, que a satisfacdo no trabalho pode promover a
expressao do estilo de humor auto promovedor e que individuos satisfeitos tendem a
usar menos o estilo de humor agressivo no ambiente de trabalho. De modo geral, os
resultados revelaram que o humor pode ser influenciado por caracteristicas
ambientais, pelo contexto em que a pessoa se situa, demonstrando que as
diferengas nos estilos de humor dos individuos ndo sdo somente reflexos de

caracteristicas individuais.

i. Fico porque preciso: Entrincheiramento organizacional e satisfagdo no
trabalho para empregados de uma empresa de energia brasileira

A pesquisa realizada por Meireles, Lemos e Balassiano (2015), teve como
propésito investigar a existéncia de correlacdo entre as variaveis entrincheiramento
organizacional e satisfacao no trabalho para empregados de uma empresa brasileira
de economia mista do setor de energia, bem como identificar se haveria alguma
diferenciacdo nos fatores de entrincheiramento desses empregados, quando séo
observados diferentes tipos de agrupamentos em funcao de seu perfil demografico.
No artigo, os autores definem o entrincheiramento de acordo com Rodrigues e
Bastos (2012), sendo este um conceito que visa avaliar o quanto um empregado
sente-se “preso” a organizagao por necessidade.

Para o alcance dos objetivos propostos, optou-se pela realizacdo de uma
pesquisa de natureza quantitativa, cujos dados foram obtidos por meio de um
levantamento do tipo survey. O questionario foi aplicado a 3010 empregados da
empresa investigada, que se enquadravam no perfil da pesquisa: profissionais sem
funcdo de confiangca que ocupavam cargos de engenheiro ou administrador. A

aplicacao a esses dois tipos de cargo teve como inten¢éo avaliar se havia diferencas
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no grau de entrincheiramento entre categorias profissionais ligadas as atividades-fim
e atividades-meio.

Os resultados encontrados apontaram para uma correlacdo significativa e
positiva, embora fraca, entre as variaveis entrincheiramento organizacional e
satisfacdo no trabalho. Além disso, foi observado haver um baixo poder preditivo da
satisfacdo no trabalho a partir do entrincheiramento organizacional, embora 0 senso
comum aponte para o fato de que empregados mais entrincheirados tenderiam a
estar mais insatisfeitos, os dados pareceram ndo corroborar essa hipotese.
Observou-se também uma diferenga no comportamento dos fatores que integram o
entrincheiramento organizacional dos empregados, principalmente, em funcdo do

género e do cargo no qual eles se enquadravam.

j. Satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional de trabalhadores
efetivos e terceirizados: Um estudo comparativo na Universidade Federal do
Estado do Rio de Janeiro (UNIRIO)

O estudo de Oliveira e Costa (2015) objetivou analisar e comparar a
satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional de servidores publicos
federais, incluindo professores e técnico-administrativos, e de empregados
terceirizados da UNIRIO. Também foi avaliada a relacdo desses construtos com a
intencdo de deixar a organizacao.

A pesquisa possui carater quantitativo e a populacdo pesquisada abrange
aproximadamente 2.100 profissionais, deste total, 297 participaram da pesquisa,
sendo 115 docentes, 86 servidores técnico-administrativos e 96 terceirizados.

A partir da andlise dos dados, a categoria que demonstrou maior indice de
satisfacdo no trabalho foi a dos terceirizados, significativamente mais alta do que a
dos servidores. Sobre o comprometimento, a categoria que demonstrou maior
comprometimento afetivo foi a dos docentes, esse resultado pode ser decorrente do
fato de que a universidade é um palco privilegiado para o exercicio da vocacao
docente. Os técnicos-administrativos se mostraram significativamente menos
comprometidos normativamente do que os demais. Quanto a intencdo de deixar a
UNIRIO foi relativamente baixa em todas as categorias, cabendo destacar que 0s
terceirizados sdo menos propensos a deixar a UNIRIO do que os servidores técnico-

administrativos, a despeito da estabilidade deste ultimo grupo.
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k. Lideranga transformacional e satisfagao no trabalho: Avaliando a influéncia

de fatores situacionais e contextuais

Carneiro, Abelha e Cavazotte (2015) apresentam como objetivo central de
seu estudo, investigar a relacdo entre lideranca transformacional e satisfagdo no
trabalho levando em conta aspectos contingenciais e situacionais do contexto onde
se desenvolve a lideranca, sobretudo aqueles relacionados a caracteristicas dos
seguidores e do trabalho. A lideranca transformacional caracteriza-se como uma
forma de liderangca na qual lideres estabelecem relacionamentos positivos e
altamente produtivos com os seguidores.

Para atingir ao objetivo proposto, foram coletados dados junto a 166
respondentes, de diferentes faixas etarias, género e formacéo, e que trabalham em
organizagfes publicas e privadas.

Quanto aos resultados, observou-se que a idade, os estados afetivos positivo
e negativo e a lideranca transformacional estdo associados positivamente com a
satisfacdo no trabalho, tendo a lideranca transformacional maior grau de influencia.
Jé a lideranca transacional ndo apresentou associagao significativa com a satisfacao
no trabalho na amostra estudada. Na andlise considerando a influéncia de fatores
situacionais especificos, os resultados indicaram que o modelo de lideranca tem
uma melhora expressiva em seu poder de explicacdo da satisfacdo no trabalho
gquando os participantes trabalham em empresas privadas. O resultado mais
expressivo se deu na segmentacdo por género, com uma melhora substancial
quando o participante € do sexo feminino. Assim, este estudo refor¢a a importancia
dos atributos transformacionais em lideres para as organiza¢des contemporaneas a

fim de promover atitudes positivas nas organizacoes.

|. Satisfacdo no trabalho e estresse ocupacional: Associacdes entre as

variaveis pessoais e ocupacionais de Policiais Militares do RS

O artigo feito por de Almeida et al. (2015) teve por objetivo associar o nivel de
satisfacdo no trabalho e o nivel de estresse ocupacional com os dados pessoais e
ocupacionais dos policiais militares do estado do Rio Grande do Sul. O estudo
caracteriza-se como uma pesquisa de natureza descritiva, de abordagem

guantitativa e do tipo survey.
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Realizou-se a pesquisa com policiais militares que fazem parte da Brigada
Militar do estado do Rio Grande do Sul. A amostra foi constituida por 519 individuos
que trabalham efetivamente em 97 municipios do estado. A escolha dos policias
militares foi realizada por meio de uma amostragem nao probabilistica por
conveniéncia. Na andlise dos dados, fez-se o teste do Qui-quadrado para testar a
associagao entre as variaveis.

Os resultados obtidos revelaram nivel médio de satisfacdo no trabalho
(79,38%). Além disso, 18,69% dos policiais demonstraram baixa satisfacdo no
trabalho, grau significativo. Os resultados constataram ainda que os policiais
militares pesquisados apresentam, em sua maioria (72,39%), nivel médio de
estresse ocupacional. A partir do teste do Qui-quadrado comprovou-se que as
variaveis, tempo de atuacdo e faixa de renda, registraram mais associacoes
significativas com os niveis de satisfacdo e de estresse que as demais. Identificou-se
relagdo significativa destas duas variaveis com os niveis de satisfagdo no trabalho,
satisfacdo com o saléario, satisfacdo com a chefia, satisfacio com a natureza do
trabalho, satisfacdo com as promocfes, e niveis de estresse ocupacional. Em
contrapartida, a varidvel escolaridade foi a que menos registrou associacdes
significativas, indicando pouca influencia nos niveis de satisfacdo e de estresse,
interferindo apenas nas variaveis satisfacdo com o salario e satisfacdo com as

promocdes.

m.Simulacdo baseada em System Dynamics para analise de cenarios
envolvendo satisfagdo no trabalho e estresse ocupacional

A pesquisa de Almeida et al. (2016), objetivou apresentar o desenvolvimento
e validacdo de um modelo de simulacdo computacional que permita aos gestores da
area de gestao de pessoas avaliarem e analisarem cenarios acerca da satisfacdo no
trabalho e do estresse ocupacional. A metodologia adotada para o desenvolvimento
do modelo computacional consistiu-se em cinco etapas: levantamento exploratdrio
em artigos cientificos, dissertacoes e livros; desenvolvimento da solucao;
implementacdo computacional da solucéo; validacdo da solucdo; simulacdo de um
experimento utilizando dois cenérios. Para este estudo o modelo foi aplicado na

perspectiva dos quartéis da Brigada Militar do Estado do Rio Grande do Sul.
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Para o desenvolvimento do estudo foi considerado um periodo de 10 anos e
para a execucgdo dos cenarios simulados foi utilizado o simulador Vensim (2012) da
area de system dynamics.

Quanto aos resultados percebeu-se que aumentando em 50% ao longo de
todo o periodo os niveis de satisfacdo com salérios e satisfacdo com as promocdes,
identificou-se um aumento nos niveis gerais de satisfagdo no trabalho em 14,8% ao
longo dos 10 periodos. Considerando haver um impacto positivo da satisfacao para
a reducao dos niveis de estresse, percebeu-se diante da analise destas relagdes,
que o aumento da satisfacdo em 14,8% ao longo dos 10 periodos realmente gerou
uma reducdo nos niveis de estresse ocupacional. Assim, o estresse foi reduzido de
uma média de 2,16 a um nivel de 2,05. Por fim compreende-se que o modelo de
simulacdo computacional testa os impactos das acdes desenvolvidas pela area de
recursos humanos para elevar os niveis de satisfacdo sobre os niveis de estresse

ocupacional de seus colaboradores, sendo desta maneira valido.

n. O Impacto do capital psicoléogico e do suporte organizacional sobre a

satisfacao no trabalho

O estudo de Pires Junior; Sanematsu e Costa (2017) teve como propdsito
atender a seguinte pergunta: é possivel determinar para qual das variaveis, Suporte
Organizacional ou Capital Psicoldgico, as empresas devem direcionar seus esforcos
para obter maiores indices de satisfagdo no trabalho? Para tanto teve como objetivo
comparar e analisar o impacto individual e combinado dos construtos percepcao de
suporte organizacional e capital psicolégico na satisfacéo no trabalho.

Para atender ao objetivo proposto foi utilizada a abordagem quantitativa com
ancoragem descritiva. A pesquisa foi realizada com 304 profissionais de empresas
publicas e privadas, com escolaridade minima equivalente ao nivel médio, de ambos
0S géneros e idades variadas, na cidade de S&o Paulo. O instrumento para coleta
dos dados foi um questionario composto de trés escalas: Satisfacdo no Trabalho,
Percepcéo de Suporte Organizacional e Escala de Capital Psicoldgico.

Em relacéo aos resultados, o objetivo geral do estudo foi atingido, a resposta
a pergunta de pesquisa € que para que as empresas obtenham maiores indices de

satisfacdo no trabalho, estas devem direcionar mais esforcos a percepcdo de

suporte organizacional, pois, essa variavel possui maior impacto sobre a satisfacao
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no trabalho do que o capital psicologico. O detalhamento dos resultados demostra
que percepcdo de suporte organizacional impacta mais fortemente a dimensao
satisfacdo com as possibilidades de desenvolvimento profissional e com o
relacionamento com o0s superiores hierarquicos. Ja a variavel capital psicolégico,
apresenta maior impacto com o trabalho em si e também com os superiores

hierarquicos.

o. Clima organizacional, satisfagcdo no trabalho e intencdo de rotatividade em

restaurantes Fast Food

Neste artigo, de Oliveira e Mendes (2017), o objetivo foi investigar as relacdes
entre clima organizacional, satisfacdo no trabalho e intencdo de rotatividade em
restaurantes fast food, que segundo os autores € um ramo de atividade que
usualmente enfrenta altas taxas de rotatividade. A pesquisa foi conduzida com 279
empregados de oito filiais — todas localizadas no estado do Rio de Janeiro — de uma
rede de restaurantes fast food com abrangéncia nacional.

O estudo teve abordagem quantitativa e para a coleta de dados foi aplicado
questionario em formato eletrénico. Os autores propuseram duas hip6teses para o
estudo, sendo Hj: o clima organizacional esta positivamente relacionado a satisfacao
no trabalho; e H,: a satisfacdo no trabalho esta negativamente relacionada a
intencao de rotatividade.

A analise dos dados confirmou a Hj, indicando que quanto melhor a
percepcdo em relacdo ao clima organizacional maior a satisfagcdo no trabalho dos
empregados. Ressaltou-se ainda que a varidvel género se mostrou significativa,
indicando que as mulheres tendem a fazer uma avaliacdo mais positiva de seu
trabalho. A andlise dos coeficientes de regressdo apontaram que os empregados
gue ocupam cargos de gestdo sdo menos propensos a deixar a organizacdo do que
os demais empregados. O coeficiente de regressdo da satisfagdo no trabalho foi
negativo e significativo, confirmando a H,. Em resumo, os resultados mostraram que
o clima organizacional influencia positivamente a satisfacdo no trabalho e que a

satisfacdo no trabalho influencia negativamente a intencao de rotatividade.
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p. Satisfagc&o no trabalho e o valor aos acionistas

Rocha, Galdi e Fortunato (2017) buscaram por meio deste estudo, investigar
a relacdo entre satisfacdo no trabalho e o valor das acfes das empresas brasileiras
seguindo a Teoria Comportamental da Administragcdo e Hipdtese do Mercado
Eficiente. Pois para os autores, se a satisfacdo do empregado resulta em maior
produtividade, sendo essa uma informacéo acessada pelo mercado, é esperado que
o retorno das acdes das empresas que proporcionam um ambiente de trabalho
satisfatorio tenda a ser anormal, criando assim valor para o acionista.

As empresas que compdem a amostra foram coletadas na publicacdo do Guia
Vocé SA/Exame, dos anos de 2006 a 2012 — Melhores Empresas, que avalia e
ranqueia as 150 melhores empresas para trabalhar no Brasil. Entre essas empresas,
foram selecionadas para compor a carteira, empresas de capital aberto com acoes
negociadas na Bovespa, que possuiam retornos disponiveis no periodo analisado,
totalizando 119 empresas selecionadas.

Nos resultados, os autores abordam que apesar dos resultados confirmarem
as hipoteses da Teoria Comportamental da Administracdo e Hipotese do Mercado
Eficiente, ou seja, a satisfacdo no trabalho apresenta relacdo positiva com o0s
retornos das acdes, os modelos apresentaram fragilidades, pois podem existir outras
variaveis de satisfacdo no trabalho, que levam a maior produtividade e
consequentemente maior valor ao acionista, que ndo sejam aquelas comumente
avaliadas pelo ranking das Melhores Empresas para trabalhar. Por fim, a diferenca
no nivel de satisfacdo dos empregados no mercado brasileiro ainda nédo é suficiente

para diferenciar empresas que geram maiores ou menores retornos.

g. A Relagcdo entre a discriminagdo percebida e a satisfagcdo no trabalho: um
estudo com funcionéarios LGBT

O estudo foi realizado por Lepaus (2017) e teve por objetivo verificar a relagao
entre a discriminacdo percebida e a satisfacdo no trabalho dos funcionarios LGBT.
N&o obstante o objetivo geral, este trabalho ainda tem como objetivo especifico,
avaliar os niveis de discriminacdo percebida entre diferentes categorias.

Para compor a populagéo da pesquisa considerou-se os profissionais LGBT

que atuam no mercado de trabalho. Optou-se pela aplicacdo do questionario
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utilizando uma ferramenta on-line. A coleta de dados foi realizada por meio da
técnica bola de neve, na qual os participantes iniciais indicam novos participantes.
Dos 73 individuos e organizacdes para os quais o link da pesquisa foi enviado,
houve um retorno de 176 questionarios. Para a mensuracdo da discriminacao
percebida no local de trabalho, foi utilizado o questionério estruturado e validado por
James, Lovato e Cropanzano (1994) e para avaliar a satisfacdo no trabalho, foi
utilizado a Escala de Satisfacéo no Trabalho de Siqueira (2008).

A partir da andlise dos resultados, foi possivel identificar que os funcionarios
LGBT que percebem discriminacdo no local de trabalho estdo mais propensos a
relatar menores niveis de satisfacdo no trabalho. O tratamento desrespeitoso com
esses funcionarios, levam a criacdo de um ambiente desagradavel e, assim, a um
impacto na satisfacdo com a chefia, os colegas, o salario, a natureza do trabalho e
as promoc0des. Também foi possivel identificar que os funcionarios LGBT femininos,
ndo brancos e de instituicdes publicas percebem maiores niveis de discriminacéo,
quando comparados aos funcionarios masculinos, brancos e de instituicbes

privadas.

r. Influéncia da cultura organizacional mediada pelo assédio moral na

satisfacao no trabalho

O estudo de Castro et al. (2017) investigou a relacdo entre os tipos de cultura
organizacional e seus efeitos sobre o assédio moral e a satisfacdo de trabalhadores.
Analisou também a relacdo entre assédio moral e satisfacdo e a influéncia do
assédio moral mediando a relacdo entre cultura organizacional e satisfagdo no
trabalho.

O estudo tem abordagem quantitativa e descritiva com aplicacdo de
guestionario on-line a trabalhadores de diversos segmentos empresariais em
empresas das cidades de Salvador e Feira de Santana, no estado da Bahia. Foram
coletados 912 questionarios respondidos. O questionario aplicado era composto por
trés escalas para mensurar cultura organizacional, satisfacdo e assédio moral.

Os resultados relativos aos tipos de cultura organizacional e seus efeitos
sobre o assédio moral indicaram que as culturas adhocraticas e cla tendem a reduzir
a presenca do assédio moral em seu contexto. Enquanto a cultura mercado revelou

gue sua presenca favorece o aparecimento do assédio moral e a cultura hierarquica
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ndo apresentou significancia estatistica. Quanto a relacdo entre cultura
organizacional e satisfac&do, os resultados demonstram ser a cultura organizacional
preditora da satisfacdo. Contudo, os achados permitem inferir que o efeito do
assédio moral sobre o comportamento dos individuos e mais precisamente sobre a
satisfacdo parece mais intenso do que a cultura organizacional pode inibir. Isto quer
dizer que, mesmo em uma cultura que por suas caracteristicas inibiria o assédio
moral, ela ndo s6 ndo consegue eliminar tais praticas, como essas praticas podem
afetar a relacdo desta cultura com outras dimensfes da organizacdo, que acabaria

por afetar a satisfacdo dos individuos.
s. Anadlise conjunta dos artigos

No Quadro 1 a seguir estdo apresentadas as sinteses dos artigos vistos
anteriormente, com seu ano de publicacdo e autor(es), objetivo e seus resultados,

com o intuito de promover uma melhor visualizacdo e entendimento.

Quadro 1 - Sintese dos artigos relacionados a satisfagéo no trabalho

Ano Autor Objetivo Resultados
Identificou-se que os principais elementos que
impactam na satisfagao sdo o envolvimento
pessoal no trabalho e a despersonalizagao.
. Identificar possiveis relagdes Quanto maior o envolvimento pessoal no
BRITO; : ~ I
. entre a satisfagao no trabalho e |trabalho e menores os niveis de
2010 |REYES JR; ] N .
RIBAS a S|rl1dr.omel de burnout em degpersonallzagao e esgotar_nento emocional,
) profissionais urbanos. maiores sao os niveis de satisfagdo com a
organizacao e com o trabalho e menor a
tendéncia de se ter profissionais céticos e
avessos a colaboracgao.
Investigar a relagao da Os resultados mostram que a percepgao da
percepgao de justica avaliagdo de desempenho e distribuicdo de
VESCO; organizacional com a avaliagdo |salarios/lucros esta associada a satisfagao no
2012 | POPIK; de desempenho e satisfagédo trabalho e que a percepgéo da justica
BEUREN. no trabalho dos colaboradores |organizacional, nas suas trés dimensdes, em
remunerados com sistema de |relacdo a avaliagdo de desempenho pode
recompensa. melhorar a satisfagéo no trabalho.
Compreender as relagdes entre Os resultados indicam que os servidores que
MARQUES; mudanga organizacional, . 9 " qu
A A avaliam as mudancas de forma positiva e ndo
2013 |BORGES; fatores de resisténcia e . . .
T . resistem a elas tendem a avaliar sua qualidade
REIS. implicagdes na qualidade de . . . -
. : ~ de vida no trabalho como mais satisfatoéria.
vida e satisfagao no trabalho.




37

Ano Autor Objetivo Resultados
Identificou-se uma relagéo positiva entre
Analisar se ha diferencas entre satisfacao no trabalho e comprometimento
as geracdes X e Y uagnto a0 organizacional e uma relagéo negativa desses
gerag qt dent construtos com a inteng&o de sair do emprego. A
CAPPI; grau com que oS antecedentes | <atisfagao no trabalho mostrou-se como um
2014 K satisfagdo no trabalho e ¢ . .
ARAUJO. comprometimento antecedente mais forte do comprometimento
orga%izacional precedem a organizacional e da intencao de sair do emprego
intencéo de sair do emprego para a geragao X. Paraageragdao Y o
" |comprometimento organizacional € um
antecedente mais forte da intengao de sair.
Os resultados apontam para a superioridade
psicométrica da escala de Lorber e Stela-Savic
FERRA- Comparar duas escalas para (2012), em relacao a de Martins e Santos (2006),
2014 LOPES‘ mensuragdo da satisfagdo no |além de indicar maior validade externa e
' trabalho. preditiva, pois esta foi capaz de explicar
aproximadamente 40% da intencao de turnover
dos respondentes.
O comprometimento na dimenséo afetiva
Analisar a relacio existente relaciona-se significativamente com a satisfagéo.
LIZOTE: entre o comprc?metimento Ja a dimensao normativa se relaciona de forma
2015 | VERDINELLI; | organizacional e a satisfagao ?uer?c?(t;xzr?gsmmaaissagcs)frigfgr,nz’:ijé%asndo que os
NASCIMENTO. |no trabalho nos funcionarios . comp e
das prefeituras municipais nor.matllvamente §80 0s que gstgo menos )
’ satisfeitos. Quanto a dimenséo instrumental nao
se verificou relacionamento com a satisfacao.
Analisar as relacées entre Identificou-se correlagéo negativa e
satisfacio no trgbalho e estatisticamente significante entre o estresse
estressge ocupacional na ocupacional e a satisfagao no trabalho e suas
2015 | ALMEIDA et al. erspectiva d%s oliciais dimensoes, classificando tais relagbes como
pmilitz:)res do estago do Rio moderadas e negativas, demonstrando que
Grande do Sul quanto maior o estresse ocupacional, menor a
’ satisfacdo no trabalho, e vice-versa.
Os resultados mostram que os tragos de
Analisar as relagdes entre os personalidade podem refletir formas diferentes
ANDRADE: tragos de personalidade e a de expressar o humor, que a satisfagéo no
2015 SOUZA ’ satisfacdo no trabalho em cada |trabalho pode promover a expressao do estilo de
) estilo de humor do individuo no | humor auto promovedor e que funcionarios
ambiente de trabalho. satisfeitos tendem a usar menos o estilo de
humor agressivo.
Investigar a existéncia de
correlagao entre as variaveis
entrincheiramento Os resul}adqs e.n.cor_1trados appntaram para uma
oraanizacional e satisfacio no correlagao significativa e positiva, embora fraca,
MEIRELES: tragbalho ara emore ad%s de entre as variaveis entrincheiramento
2015 | LEMOS: ’ uma emppresa doiet%r de organizacional e satisfagao no trabalho.
BALASSIANO. | energia, € identificar se haveria | Q0S€rvou-se uma diferenca no comportamento

diferenciagdo quando
observados diferentes tipos de
agrupamentos em fungao de
seu perfil demografico.

dos fatores que integram o entrincheiramento
organizacional dos empregados em fungao do
género e do cargo no qual eles se enquadravam.
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Ano Autor Objetivo Resultados
A satisfacdo dos terceirizados é
Analisar a satisfacdo no significativamente mais alta do que a dos
trabalho e o com grometimento servidores. Os docentes apresentaram o mais
oraanizacional depservidores alto nivel de comprometimento afetivo. Os
2015 OLIVEIRA; ugblicos da UNIRIO e avaliar a técnico-administrativos sdo menos
COSTA. Eela 50 desses construtos com comprometidos normativamente do que os
a int%n 50 de deixar a demais. A intencao de deixar a UNIRIO foi baixa
or anizga 50 em todas as categorias, cabendo destacar que
9 §ao. os terceirizados sdo 0s menos propensos a
despeito de sua estabilidade.
Investigar a influéncia de A liderancga transformacional, o estado afetivo
CARNEIRO: aspectos do contexto positivo e negativo no trabalho e a idade do
2015 | ABELHA: ’ organizacional e pessoal do seguidor estao associados positivamente a
C AVAZO:I'TE individuo sobre a relagdo entre |satisfagdo no trabalho e essas relagbes sédo
) a lideranga transformacional e |impactadas por aspectos situacionais e do
a satisfagdo no trabalho. contexto de trabalho.
Associar o nivel de satisfacio As variaveis tempo de atuagéo e faixa de renda,
no trabalho e o nivel de ¢ registraram mais associagdes com os niveis de
estresse ocupacional com os satisfagcao e de estresse. A variavel escolaridade
2015 | ALMEIDA et al. dados essozis & OCUDACIoNais foi a que menos registrou associagdes
dos poIFi)ciais militares cpio significativas, interferindo apenas nas variaveis
. satisfagdo com o salario e satisfagdo com as
Estado do Rio Grande do Sul. promogoes.
Apresentar o desenvolvimento
e validagao de um modelo de
sgr::ql:gaac:)gorggtlgzcg%rlaalécr}g: Percebeu-se diante da andlise das relagbes que
2016 | ALMEIDA et al ge estio deg 6sS0aS 0 aumento da satisfagdo realmente gera redugéo
) avagl;iarem e ar?alisarem nos niveis de estresse ocupacional e que o
cendrios acerca da satisfaggo modelo de simulagao computacional é valido.
no trabalho e do estresse
ocupacional.
Comparar e analisar o impacto A percepgéao de suporte organizacional impacta
indivi%ual e combinado dcfs mais fortemente a dimenséo satisfagdo com as
PIRES JR; construtos percencio de possibilidades de desenvolvimento profissional e
2017 | SANEMATSU; suporte or Znizaginal e capital | €M © relacionamento com superiores
COSTA. sin:oIé icg na satisfacio nop hierarquicos. Ja o capital psicolodgico, apresenta
Frabalhg ¢ maior impacto com o trabalho em si e também
’ com os superiores hierarquicos.
Os resultados mostraram que o clima
Investiaar as relacées entre organizacional influencia positivamente a
clima ogr anizacioflal satisfagao no trabalho e que a satisfagéo no
2017 OLIVEIRA; satisfa égo no trabalh,o e trabalho influencia negativamente a intencéo de
MENDES. inten égo de rotatividade em rotatividade. Ressaltou-se ainda que a variavel
restaﬁrantes fast food género se mostrou significativa, indicando que as
’ mulheres tendem a fazer uma avaliagao mais
positiva de seu trabalho.
A satisfagao no trabalho apresenta relagao
Investiaar a relacio entre positiva com os retornos das agdes, confirmando
satisfagéo no tragbalho e o valor |28 hipoteses da teoria comportamental da
ROCHA: das a(;?")es das empresas administragao e hipotese do mercado eficiente,
2017 | GALDI: ’ brasileiras seguindo a Teoria porém os modelos apresentam fragilidades, pois
FOTUI\,IATO Comportamental da podem existir outras variaveis de satisfagao que

Administragédo e Hipotese do
Mercado Eficiente.

levam a maior produtividade e
consequentemente maior valor ao acionista, mas
que nao sao capturadas pelas pesquisas nas
empresas.
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Ano Autor Objetivo Resultados

Identificou-se que funcionarios LGBT que
percebem discriminacao no local de trabalho

Verificar a relagéo entre a relatam menores niveis de satisfagéo no trabalho
discriminacao percebida e a e que funcionarios LGBT femininos, ndo brancos
2017 |LEPAUS : ~ ST - X
satisfacao no trabalho dos e de instituicdes publicas percebem maiores
funcionarios LGBT. niveis de discriminagéo, quando comparados

aos funcionarios LGBT masculinos, brancos e de
instituicbes privadas.

O efeito do assedio moral sobre o
comportamento dos individuos e mais
precisamente sobre a satisfacdo parece mais
Investigar a relagao entre os intenso do que a cultura organizacional pode
tipos de cultura organizacional |inibir. Isto quer dizer que, mesmo em uma cultura
2017 |CASTRO et al. | e seus efeitos sobre 0 assédio |que por suas caracteristicas inibiria 0 assédio
moral e a satisfagdo de moral, ela nao s6 ndo consegue eliminar tais
trabalhadores. praticas, como estas podem afetar a relagéo
desta cultura com outras dimensdes da
organizagao, que acabaria por afetar a
satisfacao dos individuos.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A partir de uma analise dos artigos descritos anteriormente, é possivel
identificar que a satisfacdo no trabalho € um tema que vem sendo abordado das
mais variadas formas e nos mais diversos contextos, sendo relacionado a muitas
variaveis como: justica organizacional, qualidade de vida, comprometimento
organizacional, sindrome de Burnout, entrincheiramento organizacional, estresse
ocupacional, intencdo de rotatividade, assédio moral, entre outras. Isso revela a
variedade de fatores que podem estar associados a satisfacdo no trabalho e a
importancia de compreender esse tema.

Considerando os artigos apresentados, constatou-se que 0s assuntos mais
pesquisados associados a satisfacdo no trabalho, nos ultimos anos (2010 a 2017),
sdo o comprometimento organizacional e o estresse ocupacional, sendo que foram
encontrados trés artigos abordando a satisfagdo no trabalho com o
comprometimento organizacional e outros trés relacionando a satisfagdo no trabalho
com o0 estresse ocupacional, ja os demais artigos publicados neste periodo

relacionam a satisfacdo com outras variaveis.

2.3.2 Estudos sobre a satisfacdo no trabalho em instituicdes financeiras

Aqui serao apresentados estudos sobre satisfagao no trabalho, localizados no

Google Académico, que foram selecionados pela autora, por terem sido realizados
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em instituicOes financeiras e utilizarem como instrumento de pesquisa a Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siquera (2008), possuindo assim maior ligacéo
com o tema estudado. Os cinco estudos selecionados serdo apresentados em

ordem cronoldgica. Ao final encontra-se uma analise conjunta destes estudos.

a. Satisfacdao no Trabalho: Foco na Agéncia Estilo Congresso Nacional do

Banco do Brasil

O trabalho de Castro (2011) objetivou fazer um estudo na agéncia Estilo
Congresso Nacional do Banco do Brasil visando levantar e quantificar o nivel de
satisfacdo de seus funcionarios.

Para atender a tais objetivos utilizou-se de uma metodologia quantitativa e
descritiva. A populacdo da pesquisa envolveu o total de 20 funcionarios da Agéncia,
caracterizando-se como censo. Quanto ao instrumento de coleta dos dados utilizou-
se a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) no formato de questionario com escala
de respostas de 7 pontos.

Os resultados encontrados apontaram que 0s niveis de insatisfacdo se
relacionam com questdes de remuneragdo, promocao e supervisdo e o0s de
satisfacdo com os colegas e o trabalho e seus desafios. Contatou-se ainda que ha
uma mobilizacdo de todos os funcionarios da agéncia no sentido de buscar um
equilibrio de forcas e tarefas que busquem maximizar os aspectos positivos e

minimizar os negativos.

b. Satisfacdo no trabalho de profissionais bancarios em agéncias de uma

instituicdo financeira de economia mista

Esta pesquisa, de Correa (2016), teve como objetivo identificar o nivel de
satisfagdo no trabalho de profissionais de agéncias de um banco de economia mista
e sua relacdo com os fatores do perfil socioprofissional. Trata-se de um estudo
exploratorio, transversal e de abordagem quantitativa.

A populacdo da pesquisa correspondeu a 208 trabalhadores de 38 agéncias
de um banco de economia mista localizado em uma cidade no interior do estado de

Sdo Paulo. Para a coleta de dados utilizou-se um questionario com dados
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demograficos e socioprofissionais, seguido pela aplicacdo da Escala de Satisfagédo
no Trabalho.

Os resultados mostram satisfacdo somente para a dimensao “satisfagdo com
os colegas”, houve insatisfagdo dos participantes nas dimensdes “satisfagcdo com as
promogdes” e “satisfacdo com o salario” e indiferenca com as outras duas
dimensdes. Ao analisar a relagdo com o perfil socioprofissional, identificou-se que
em relacdo as promocdes ha insatisfacdo independente do cargo exercido, da carga
horéria de trabalho e do tempo no cargo atual. JA& em relacdo ao salario, os
trabalhadores apresentam-se insatisfeitos, independente do cargo exercido, da
carga horaria de trabalho e do tempo na institui¢ao.

c. Satisfacdo no trabalho: um estudo na agéncia da Caixa Econdmica Federal

de Cicero Dantas-BA

Neste estudo, de Paixdo e Barbosa (2016), o objetivo foi analisar o nivel de
satisfacdo no trabalho dos funcionarios de uma agéncia da Caixa Econbmica
Federal no Estado da Bahia. A populacédo do estudo foi composta dos empregados
efetivos da agéncia, selecionados por conveniéncia.

Trata-se de um estudo de caso com andlise qualitativa e quantitativa de
dados. O instrumento utilizado para coleta de dados foi o questionario da Escala de
satisfacdo no trabalho (EST) em sua versdo completa de 25 itens e entrevistas
semiestruturadas.

Os resultados apontaram que os trabalhadores da agéncia pesquisada estao
satisfeitos quanto a satisfacdo geral no trabalho. Os dados apresentados pela EST
revelaram que a dimensdo que obteve o maior indice de satisfacdo foi a dimenséo
“satisfagdo com os colegas” seguido da “satisfacdo com a chefia” e a dimenséo que
obteve o menor indice foi a dimensao “satisfacdo com a natureza do trabalho”. A
entrevista revela que os participantes sentem elevada satisfagdo com os colegas de
trabalho, por outro lado, os participantes revelaram criticas quanto as condicfes de

trabalho e quantidade de funcionarios insuficiente.
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d. Satisfacdo no ambiente de trabalho em uma instituicdo financeira privada
localizada em Fortaleza sob a 6tica dos operadores de caixas

Esta pesquisa de Carvalho, Santos e Alencar (2017), teve como objetivo geral
analisar a satisfagdo no ambiente de trabalho dos operadores de caixa de uma
instituicdo financeira privada de Fortaleza. A populacdo da pesquisa envolve 8
operadores de caixa da instituicdo financeira em estudo, selecionados por
acessibilidade em uma amostra ndo probabilistica.

A metodologia utilizada consiste em uma pesquisa exploratoria e descritiva de
cunho bibliografico e estudo de caso a partir Escala de Satisfacdo no Trabalho de
Siqueira (2008).

Os resultados apontaram boa satisfacdo quanto aos salarios, promocoes e
chefia, e satisfacdo média acerca da natureza do trabalho e do relacionamento com
os colegas. Conclui-se que € preciso melhorar a dindmica de relacionamento dos
funcionarios, bem como melhorias com o trabalho e com a chefia para que a

satisfacdo aumente.

e. Analise da satisfacdo no trabalho: Um estudo na Cooperativa de Crédito
Cresol

Este estudo, de Bitencurt e Rockenbach (2017), teve por objetivo analisar a
percepcao dos colaboradores da Cooperativa de Crédito Cresol, nas unidades de
Santa Rosa, Santo Cristo, Tuparendi, Tucunduva, Trés de Maio e Candido Godoi, a
respeito do nivel de satisfacdo no trabalho, referente as dimensfes de colegas,
chefia, salario, natureza do trabalho e promocdées, e elaborar um plano de agcdo com
o0 intuito de melhorar os aspectos investigados.

A pesquisa foi classificada como quantitativa e qualitativa com abordagem
exploratéria e descritiva. Quanto aos procedimentos técnicos, a pesquisa foi
classificada como bibliografica, documental e de levantamento. A populacdo da
pesquisa foi composta por um total de 50 colaboradores.

Quanto aos resultados predominou a satisfacdo, pois obteve-se como
resultado 3 dimensdes com meédia de satisfagdo, sendo elas: colegas de trabalho,
chefia e natureza do trabalho. E as dimensdes de salario e promog¢des ficaram como

indiferenca. Ressaltou-se que mesmo havendo indiferenca na dimenséo de salario,
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guando os colaboradores foram questionados sobre o que gera maior satisfacao no

trabalho uma das respostas com maior percentual foi o salério.

f. Andlise conjunta dos artigos

No Quadro 2 a seguir estdo apresentadas as sinteses dos artigos vistos

anteriormente, com seu ano de publicacdo e autor(es), objetivo e seus resultados,

com o propésito de facilitar a visualizacéo e o entendimento.

Quadro 2 - Sintese dos estudos sobre a satisfacdo no trabalho em instituicdes financeiras

Ano Autor Objetivo Resultados
Fazer um estudo na agéncia Identificou-se que os niveis de insatisfagdo se
Estilo Congresso Nacional do | relacionam com as questfes associadas a
2011 |CASTRO Banco do Brasil visando remuneragéo, promogao e supervisao e o0s
levantar o nivel de satisfacdo | niveis de satisfagdo com os colegas e o trabalho
de seus funcionérios e seus desafios.
Os resultados mostram satisfacdo com a
dimenséo “satisfagdo com os colegas”,
Identificar o nivel de satisfacdo |insatisfacdo nas dimensdes “satisfagao com as
no trabalho de profissionais de |promocgodes” e “satisfacdo com o salario” e
agéncias de um banco de indiferenca com as outras duas dimensdes. Ao
2016 | CORREA o ~ ) ~ : ; >
economia mista e sua relagdo |analisar a relagdo com o perfil socioprofissional,
com os fatores do perfil identificou-se que em relacao as promogdes e ao
socioprofissional. salario hé insatisfacdo independente do cargo
exercido, da carga horéaria de trabalho e do
tempo no cargo atual.
Os resultados revelaram que a dimensdo com
Analisar o nivel de satisfagdo |maior indice de satisfagdo foi a dimensao
KA. no trabalho dos funcionarios de | “satisfagdo com os colegas” seguido da
PAIXAQO; P ; g ), - ; =
2016 BARBOSA uma agéncia da Caixa satisfagdo com a chefia” e a dimenséo que
Econdmica Federal no Estado | obteve o menor indice foi a dimenséao “satisfagao
da Bahia. com a natureza do trabalho” com nivel de
indiferenca, assim como o salario e promogdes.
Analisar a satisfagdo no : =
CARVALHO:  ambiente de rabahodos | 1SSo" aponian boa sefacks quano
2017 | SANTOS; operadores de caixa de uma S salarios, p ¢ ' &
AR ; . média (indiferenca) acerca da natureza do
ALENCAR instituicdo financeira privada de !
trabalho e do relacionamento com os colegas.
Fortaleza.
A”"?‘"Sa[a percepgao da Como resultados predominou a satisfacao, pois
satisfacdo no trabalho dos 5 . =
. obteve-se média de satisfa¢éo com as
2017 BITENCURT, col_aboradores de sete dimensd®es: colegas de trabalho, chefia e
ROCKENBACH |unidades da Cooperativa de ) !

Crédito Cresol do noroeste do
Rio Grande Sul.

natureza do trabalho. As dimensdes salério e
promocdes ficaram com nivel de indiferenca.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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A partir de uma andlise dos artigos apresentados, € possivel identificar que a
dimensdo que apresentou maiores niveis de satisfagdo entre as instituicdes
financeiras pesquisadas é a “satisfacdo com os colegas de trabalho”. As dimensoes
“satisfacdo com a chefia” e “satisfagdo com a natureza do trabalho” apresentam
niveis que variam entre a indiferenca a satisfacdo. Enquanto as dimensfes
“satisfacdo com o salario” e “satisfacdo com as promocgdes” encontram-se com

niveis que variam entre indiferenca e a insatisfacao.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, apresenta-se a metodologia utilizada para a realizacdo da
pesquisa e atendimento a seus objetivos. Dessa forma, € apresentada a
classificacdo da pesquisa, a definicdo do publico-alvo, o instrumento de coleta de
dados e a maneira como os dados foram analisados ap0s a coleta.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

O presente estudo se utiliza de uma abordagem quantitativa, a qual é definida
por Malhotra (2012) como uma metodologia de pesquisa que procura quantificar os
dados coletados e na maioria das vezes aplica alguma forma de analise estatistica.
Segundo Rodrigues (2007), por meio da pesquisa quantitativa traduz-se em nimeros
as opinides e informacgdes de determinado grupo em estudo, para que estas possam
ser classificadas e analisadas utilizando técnicas estatisticas.

Quanto a classificacdo da pesquisa, esta classifica-se como descritiva, a qual
Malhotra (2012, p.61) define como um “tipo de pesquisa conclusiva que tem como
principal objetivo a descrigdo de algo”, conforme Mattar (2005) este tipo de pesquisa
visa descrever as caracteristicas de grupos, estimar a quantidade de elementos
numa populacdo especifica que tenham determinadas caracteristicas e verificar a
existéncia de relacdo entre estas variaveis. De acordo com Gil (2008) uma das
caracteristicas mais importantes das pesquisas descritivas é a utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados. Para Sampieri, Collado e Lucio (2013) estudos
descritivos buscam especificar propriedades, caracteristicas e tracos importantes do
grupo ou fenbmeno a ser analisado. Dessa maneira, o estudo classifica-se como

descritivo, tendo o intuito de descrever as caracteristicas da populagdo-alvo.

3.2 DEFINICAO DA POPULACAO-ALVO DO ESTUDO

A populagdo-alvo deste estudo s&o os funcionarios nado terceirizados das
instituicbes financeiras do municipio de Cerro Largo-RS. Onde existem seis
instituicdes financeiras, destas, quatro sdo instituicdes financeiras bancéarias (Banco
do Brasil, Banrisul, Bradesco e Caixa Econdmica Federal) e duas s&o instituicdes

financeiras cooperativas (Sicredi e Cresol).
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O estudo foi realizado com os funcionarios de cinco destas instituicoes
financeiras (Banco do Brasil, Bradesco, Banrisul, Sicredi e Cresol) por conveniéncia,
utilizando-se da técnica de amostragem ndo probabilistica, que segundo Mattar
(2005, p.271) é “aquela em que a selegao dos elementos da populagao para compor
a amostra depende, ao menos em parte, do julgamento do pesquisador ou do
entrevistador no campo.”" De acordo com Gil (2008), na amostragem por
conveniéncia o pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo
que estes possam representar o universo.

As instituicbes em que foram aplicados o0s questionarios possuem em
conjunto 65 funcionarios que tratam dos servicos financeiros, ndo considerando para
a realizacdo da pesquisa os funcionarios terceirizados, sendo 10 funcionarios do
Banco do Brasil, 7 do Bradesco, 21 do Banrisul, 19 da Sicredi e 8 da Cresol. Do total

de 65 funcionarios 46 participaram da pesquisa.

3.3 PLANO E INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para levantamento dos dados foi questionario, definido
por Malhotra (2012, p.243) como uma “técnica estruturada para coleta de dados que
consiste em uma série de perguntas, escritas ou orais, que um entrevistado deve
responder.”. Para Gil (2008) questionario € uma técnica de investigacdo composta
por um conjunto de questdes que sdo submetidas as pessoas com o propésito de
obter informacdes sobre alguns aspectos como conhecimentos, sentimentos,
valores, interesses, expectativas e aspiragoes.

O questionario utilizado nesta pesquisa (Apéndice A) foi elaborado através da
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST). Esta escala diz respeito a uma medida
multidimensional, construida e ja validada no Brasil, que tem como objetivo avaliar o
nivel de contentamento do trabalhador frente a cinco dimensdes do seu trabalho,
sendo estas, satisfacdo com o salario, com os colegas, com a chefia, com a
natureza do trabalho e com as promocoes (SIQUEIRA, 2008).

Quanto a estrutura, o questionario foi dividido em dois blocos. O primeiro
composto por vinte e cinco questdes voltadas a satisfagdo no trabalho frente as
cinco dimensdes propostas por Siqueira, cujas respostas foram dadas por meio de
uma escala de 7 pontos, considerando 1 = totalmente insatisfeito; 2 = muito

insatisfeito; 3 = insatisfeito; 4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito satisfeito; 7 =
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totalmente satisfeito. E 0 segundo bloco constituido por cinco perguntas referentes
ao perfil do respondente, como sexo, idade, escolaridade, tempo de atuagdo na
empresa e cargo. O Quadro 2 a seguir, apresenta as dimensdes, suas definicdes e

itens da escala EST.

Quadro 3 - Dimensoes, definigdes e itens da Escala de Satisfagdo no Trabalho

Dimens&es Defini¢des Itens

Satisfacdo com | Contentamento com a colaboracdo, a amizade, a confianca Questdes 1, 6,
os colegas e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho. 14,17 e 24

Contentamento com o que recebe como salario se

Satisfacdo com | comparado com o quanto o individuo trabalha, com sua Questdes 5, 8,
o salério capacidade profissional, com o custo de vida e com os 12,15e 21

esforcos feitos na realizacdo do trabalho.

Contentamento com a organizacéo e capacidade
profissional do chefe, com o seu interesse pelo trabalho
dos subordinados e entendimento entre eles.

Satisfacdo com
a chefia

Questbes 2, 9,
19,22 e 25

Satisfacdo com | Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas,

. uestdes 7, 11,
a natureza do com a capacidade de elas absorverem o trabalhador e com Q

trabalho a variedade das mesmas. 13,18e23
Contentamento com o nimero de vezes que ja recebeu
Satisfagdo com | promogdes, com as garantias oferecidas a quem é Questdes 3, 4,
as promocgdes promovido, com a maneira da empresa realizar promocdes 10,16 e 20

e com o tempo de espera pela promogéo.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).

Quanto a coleta dos dados, os questionarios foram aplicados aos funcionarios
das instituicdes financeiras no seu ambiente de trabalho, mediante agendamento
prévio com os gestores e funcionarios de cada instituicdo, em espaco reservado e
sem a presenca do pesquisador, procurando evitar qualquer tipo de constrangimento
no momento de responder as questdes. Os funciondrios tiveram total autonomia
para optarem em participar ou ndo da pesquisa. Os dados foram coletados apoés a

submiss&o e & aprovacéo pelo Comité de Etica em Pesquisa — CEP/UFFS.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Pelo fato da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) ser uma medida

multidimensional com cinco dimensdes, devem ser computados cinco escores
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médios. O calculo de cada escore médio é obtido somando-se os valores
assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que integra cada dimenséo
e, a sequir, dividindo este valor pelo nimero de itens da dimensédo. Assim, a soma
sempre sera dividida por cinco e o resultado devera ficar entre 1 e 7 (SIQUEIRA,
2008).

Segundo Siqueira (2008), para a interpretacdo dos resultados, deve-se
considerar que quanto maior for o valor do escore médio, maior serd o grau de
contentamento ou satisfacdo do funcionario com aquela dimensao de seu trabalho.
Assim, valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacdo. Valores entre 1 e 3,9 tendem
a sinalizar insatisfagdo. J4 os valores entre 4 e 4,9 informam um estado de

indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito.

3.5 ETICA NA PESQUISA

Para atender aos requisitos de ética na pesquisa, 0 presente trabalho foi
submetido ao Comité de Etica da Universidade Federal da Fronteira Sul, onde a
pesquisa foi avaliada, com o intuito de ndo vir a causar nenhum dano aos
respondentes, estabelecendo seguranca tanto para o pesquisador como para 0s
entrevistados. Os convidados a responder os questionarios receberam um Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), explicando a finalidade do estudo, bem
como os beneficios e riscos que a pesquisa poderia trazer aos respondentes. Dessa
forma, os convidados tiveram autonomia para participar ou ndo da pesquisa, sem
nenhuma forma de penalizacdo pela escolha. Além disso, as instituicdes onde foram
coletados os dados da pesquisa assinaram uma Declaracdo de Ciéncia e
Concordéancia com o desenvolvimento da pesquisa nos termos propostos. Apos a
finalizacdo da pesquisa foi enviado as instituicdes participantes e aos respondentes
uma devolutiva dos resultados obtidos, através de e-mail.

O trabalho foi aprovado cumprindo todos os requisitos estabelecidos, pelo
namero do CAAE 92025918.5.0000.5564, nao existindo impedimentos éticos a

realizacdo da pesquisa.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O planejamento amostral adotado envolveu os funcionarios das instituicbes
financeiras do municipio de Cerro Largo-RS, onde do total de sessenta e cinco
funcionarios das cinco instituicbes financeiras participantes, quarenta e seis
colaboraram com a pesquisa, alcangando-se um total de 70,77% de participacao.

ApoOs a coleta dos dados os mesmos foram tabulados em planilhas do
LibreOffice Calc, onde calculou-se o0 desvio padrdo e a média aritmética simples
para cada item de cada dimensado, obtendo-se os escores médios de cada item e
dimensédo, o que possibilita identificar, de acordo com Siqueira (2008), o nivel de

satisfacdo no trabalho dos funcionarios.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Nesta sessdo sera apresentado, por meio de graficos, o perfil dos
respondentes desta pesquisa. As Figuras de 1 a 5 representam a distribuicdo do
total de participantes quanto as variaveis género, idade, escolaridade, tempo de
atuacdo na empresa e cargo, nao fazendo distincdo entre as instituicoes

participantes para fins de atendimento aos requisitos éticos.

Figura 1 - Género

100% -
80% -
60% - 52,17% 47.83%
40% -
20% -
0% i T
Feminino Masculino

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

De acordo com a Figura 1, a qual diz respeito ao género dos participantes,
percebe-se que em relacdo ao total de 46 respondentes, 52,17% s&o do sexo

feminino e 47,83% sao do sexo masculino, uma diferenca de apenas de 4,34%,
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podendo-se perceber certo equilibrio entre os géneros trabalhando neste setor no

municipio de Cerro Largo-RS.

Figura 2 - Idade

100% -
80% -
60% -
40% - 30,43% 36,96% 32,61%
20% -
0%
0% :
Menos de 20 anos De 20 a 30 anos De 31 a 40 anos Acima de 40 anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

A Figura 2 representa a distribuicdo dos respondentes quanto a idade, onde
do total de 46 participantes 30,43% tem de 20 a 30 anos, 36,96% dos respondentes
possuem de 31 a 40 anos e 32,61% tem acima de 40 anos. Observa-se que nao
foram constatados respondentes com menos de 20 anos de idade, porém entre as

demais faixas etarias a distribuicdo se da de forma analoga.

Figura 3 - Escolaridade

100% -
80% -
60% -

43,48% 43,48%

40%

20%

0%

Ensino Médio Ensino Superior Ensino Superior P6s Graduacéo/
Completo Incompleto Completo Mestrado/ Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Em relacdo ao grau de escolaridade observa-se, na Figura 3, que 86,96% dos
funcionarios das instituicbes financeiras de Cerro Largo-RS possuem 0 ensino

superior completo, e que destes, 43,48% ja possuem pos graduacdo, mestrado e/ou
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doutorado. Percebe-se ainda que apenas 8,60% dos funcionarios estdo com o

ensino superior incompleto e 4,35% possuem apenas o ensino médio completo.

Figura 4 - Tempo de atuacdo na empresa

100% -
80% -
60% -
40% - 26,09% 28,26% 34,78%
0% - — : 1 : : .

Menosdelano Delanoa3 De 4 anos a 6 De 7anosa9 10 anos ou mais
anos anos anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Quanto ao tempo de atuacdo dos funcionarios nas instituicdes financeiras
pesquisadas, constata-se a partir da Figura 4, que 34,78% dos respondentes estao
10 anos ou mais atuando na mesma instituicdo, seguidos de 28,26% que trabalham
de 7 a 9 anos e de 26,09% que trabalham de 4 a 6 anos na mesma instituicao.
Observa-se ainda um percentual de 4,35% de funcionarios que trabalham a menos
de 1 ano e outros 6,52% que atuam de 1 a 3 anos na mesma instituicdo. Conclui-se
que 89,13% dos respondentes trabalham a mais de 4 anos numa mesma institui¢ao.

Figura 5 - Cargo
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

A Figura 5 representa a distribuicdo dos respondentes quanto ao cargo, onde
do total de 46 participantes constatou-se que 13,04% destes ocupam algum cargo
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de geréncia, 15,22% s&do operadores de caixa e 58,70% sdo escriturarios,
assistentes de negocios ou atendentes, uma vez que dependendo da instituicdo
financeira a nomenclatura utilizada varia. Constatou-se ainda, que 13,04% dos

participantes da pesquisa optaram por ndo responder esta questao.

4.2 NIVEIS DE SATISFACAO NO TRABALHO

A seguir sera apresentado o0s niveis de satisfacdo no trabalho dos
funcionarios das instituicdes financeiras de Cerro Largo-RS de acordo com as cinco
dimensbes propostas por Siqueira (2008): colegas de trabalho, salario, chefia,
natureza do trabalho e promocfes. Ressalta-se que nesta sessdo, para fins de
analise, as instituicBes financeiras participantes serdo representadas por Banco A,
Banco B, Banco C, Banco D e Banco E.

Para a interpretacdo dos resultados considera-se, de acordo com Siqueira
(2008), que quanto maior for o valor do escore médio, maior é o grau de
contentamento ou satisfacdo do funcionario. Assim, valores entre 5 e 7 indicam
satisfacdo, valores entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca e valores entre

1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacao.

4.2.1 Satisfacdo com os colegas de trabalho

A primeira dimensdo que compfe a escala de satisfacdo no trabalho é a
satisfacdo com os colegas de trabalho, que Siqueira (2008, p.261) define como o
“contentamento com a colaboragdo, a amizade, a confianca e o relacionamento
mantido com os colegas de trabalho”. A Tabela 1 a seguir, apresenta as médias de
cada uma das cinco questdes que fazem parte desta dimensdo em relacdo aos

funcionarios das instituicdes financeiras de Cerro Largo-RS.
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Tabela 1 - Satisfacdo com os colegas de trabalho

Banco A Banco B Banco C Banco D Banco E | Médiapor
Média DP | Média DP |Média DP |Média DP |Média DP | Questdo

Ne Item

Com o espirito de
colaboracéo dos
meus colegas de
trabalho.

5,40* 0,80 6,20 0,83 | 5,40* 1,36|5,29* 0,88| 5,14* 1,12| 5,49*

Com o tipo de
amizade que meus
colegas demonstram
por mim.

5,80* 0,75 6,13* 0,62 6,20* 0,98 543* 0,73| 5,71* 0,88| 5,85*

Com a maneira
como me relaciono
14 com meus colegas 580* 0,75|6,07* 0,77 6,40* 0,49 5,93* 0,80| 5,71* 0,45 5,98*

de trabalho.

Com a quantidade
de amigos que eu
tenho entre meus
colegas de trabalho.

17 5,80* 0,75|5,73* 0,77 | 6,20* 0,98 | 5,36* 1,23|5,43* 0,90| 5,70*

Com a confianga
gue eu posso ter em
meus colegas de
trabalho.

24 4,60* 1,36 | 6,00* 0,73| 6,20* 0,75|5,71* 0,59 5,29* 0,45| 5,56*

*Satisfacdo; **Indiferenca; ***Insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Ao analisar a Tabela 1, percebe-se que com relagdo a questdo “Com o
espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho”, os funcionarios das
instituicbes financeiras de Cerro Largo-RS possuem média 5,49, indicando
satisfacdo e contentamento com este aspecto, uma vez que ambas as instituicoes
pesquisadas possuem média acima de 5. Ressalta-se que esta é a menor média
encontrada nesta dimenséo.

Quanto ao item “Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por
mim” observa-se que a média desta questdo é 5,85, onde trés dos bancos
pesquisados tem média acima de 5 e dois acima de 6. Assim, pode-se afirmar que o
tipo de amizade que se tem dentro das instituicdes financeiras de Cerro Largo-RS é
positivo, colaborando para um bom ambiente de trabalho.

Referente ao item “Com a maneira como me relaciono com meus colegas de
trabalho” nota-se que ambos o0s bancos pesquisados tem seus funcionarios
satisfeitos com este aspecto, uma vez que a media de suas respostas estao acima

de 5, sendo a média final da questdo 5,98, a maior média desta dimens&o. Neste
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caso, pode-se dizer que o modo como se da o relacionamento entre os colegas de
trabalho é satisfatorio no setor bancério de Cerro Largo-RS.

Em relagado ao item “Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus
colegas de trabalho”, as médias mostram-se semelhantes nos cinco bancos
pesquisados, sendo a média final da questéo 5,70, sinalizando satisfagdo por parte
dos funcionérios. Isto demonstra que os funcionarios julgam estar contentes com a
guantidade de amigos que possuem em seu local de trabalho.

Com relagao a questao “Com a confianga que eu posso ter em meus colegas
de trabalho”, esta apresentou média final 5,56 sinalizando satisfacdo com este
aspecto. Porém, somente no Banco A, esta obteve média 4,60, o que indica
indiferenca, ou seja, nem satisfacdo nem insatisfacdo. Este dado é significativo para
0 Banco A, pois demonstra que nem todos os funcionarios possuem confianca em
seus colegas de trabalho, podendo implicar em seu clima organizacional e delongar
de certo modo o progresso da instituicao.

De modo geral, os funcionarios das instituicdes financeiras do municipio de
Cerro Largo-RS, encontram-se satisfeitos com o relacionamento mantido com seus
colegas de trabalho, pois as médias de todas as perguntas que contemplam esta
dimenséo ficaram acima de 5, o que garante, de acordo com Azevedo e Medeiros
(2012), um ambiente de trabalho harmonioso e agradavel, tanto para o grupo quanto
para a organizacdo, proporcionando maior prazer na realizacdo de seu trabalho e
consequentemente maior produtividade e eficiéncia.

Os resultados encontrados nesta dimensao vao ao encontro dos alcancados
no estudo de Bitencurt e Rockenbach (2017), que aplicaram a EST com os
funcionarios de sete unidades da cooperativa de crédito do sistema Cresol do
noroeste do estado do Rio Grande do Sul, e obtiveram nivel de “satisfagdo” em
todos os itens da dimensao satisfagdo com os colegas, sendo que a maior média
(5,70) também foi com a questdo “Com a maneira como me relaciono com meus
colegas de trabalho”.

Ainda, os resultados aqui encontrados coincidem, em parte, com os achados
no estudo de Correa (2016), o qual aplicou a EST em profissionais bancarios de
agéncias de uma instituicdo financeira de economia mista no estado de Sao Paulo, e
também obteve o maior nivel de satisfagdo com a questdo “Com a maneira como me
relaciono com meus colegas de trabalho”. No entanto, este encontrou niveis de

indiferenca com as questbes “Com a quantidade de amigos que eu tenho entre
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meus colegas de trabalho” e “Com a confianga que eu posso ter em meus colegas
de trabalho”, este ultimo indo ao encontro do resultado encontrado no Banco A, mas

divergindo dos achados gerais deste item da presente pesquisa.

4.2.2 Satisfacdo com o salario

A segunda dimenséo da escala de satisfacdo no trabalho € o salario, que de
acordo com Siqueira (2008, p.261) representa o “contentamento com o que recebe
como salario se comparado com o quanto o individuo trabalha, com sua capacidade
profissional, com o custo de vida e com os esforgos feitos na realizagéo do trabalho”.
A Tabela 2 a seguir, apresenta as médias de cada uma das cinco questdes que
fazem parte desta dimenséo em relagéo aos funcionarios das instituicoes financeiras

pesquisadas.

Tabela 2 - Satisfacdo com o salario

NO

Item

Banco A
Média DP

Banco B
Média DP

Banco C
Média DP

Banco D
Média DP

Banco E
Média DP

Média por
Questéao

12

15

21

Com o meu salario
comparado com o

quanto eu trabalho.

Com o meu saléario
comparado a
minha capacidade
profissional.

Com o meu salario
comparado ao
custo de vida.

Com a quantia em
dinheiro que eu
recebo desta
instituicdo ao final
de cada més.

Com meu salario
comparado aos
meus esfor¢os no
trabalho.

4,20~ 1,94

4,20+

1,47

4,00~ 1,79

4,20~ 1,47

4,00~ 1,67

4,40~ 1,31

4,00%*

1,15

4,67+ 1,01

4,73* 1,12

4,47+ 1,02

4,40 1,20

4,60**

1,02

4,20~ 0,98

5,20* 1,33

4,20~ 0,98

4,50** 1,35

4,57*

1,64

3,93** 1,39

4,93* 1,39

4,86 1,12

3,57 1,40

3,209%x+

1,39

3,29** 1,28

3,71** 1,39

3,29*** 1,16

4,21

4,13*

4,02

4,55*

4,16*

*Satisfacdo; **Indiferenca; ***Insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

De acordo com a Tabela 2, é possivel constatar que com relacdo a questao

“Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho” os funcionarios das
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instituicdes financeiras de Cerro Largo-RS possuem média 4,21, indicando nivel de
indiferenca, ou seja, ndo ha total contentamento com este aspecto por parte dos
funcionéarios. Ressalta-se que o Banco E apresentou média 3,57, indicando que os
funcionarios desta instituicdo encontram-se insatisfeitos com o salario que recebem
se comparado com o quanto trabalham.

No que diz respeito a questdo “Com o meu salario comparado a minha
capacidade profissional”, verifica-se uma meédia de 4,13 com esta questdo em
relacdo ao total dos funcionarios, o que revela grau de indiferenca, nem satisfeitos
nem insatisfeitos quanto ao saldrio que recebem se comparado a capacidade
profissional que julgam ter. Verificou-se ainda, que o Banco E possui média
individual de 3,29, indicando que os funcionarios desta instituicdo encontram-se
insatisfeitos com mais este aspecto.

Em relacdo ao item “Com o meu salario comparado ao custo de vida”
identifica-se que a média desta questdo é 4,02, a menor média desta dimensao,
devido ao fato de dois bancos terem seus funcionarios insatisfeitos com este
aspecto. Porém, de modo geral, a média indica indiferenca e deve ser analisada
pelas instituicbes, j& que ambas tem médias baixas com este aspecto. Um dos
motivos, que podem ter levado a este resultado, é o fato de Cerro Largo ser uma
cidade pequena e o custo de vida relativamente alto.

Quanto ao item “Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta instituicdo
ao final de cada més” percebe-se que a média desta questdo € a mais alta desta
dimensédo, 4,55, sendo que um dos bancos, Banco C, alcancou média 5,20
sinalizando satisfacdo. No entanto, a média da questdo (4,55) indica indiferenca,
sendo assim, os funcionarios do setor bancario de Cerro Largo-RS, ndo estdo muito
contentes com a quantia em dinheiro que recebem no final do més.

Referente ao item “Com meu salario comparado aos meus esfor¢cos no
trabalho” as médias mostram-se semelhantes nos cinco bancos pesquisados, sendo
a média final da questdo 4,16 sinalizando indiferenca, nem satisfacdo nem
insatisfagcdo com este item. Apenas o Banco E apresentou média 3,29 sinalizando
insatisfacdo com relacéo ao salario que recebem se comparado aos seus esforcos.

Com base nisto, conclui-se que todos os itens que contemplam esta
dimenséo apresentam resultados de “indiferenca” dos funcionarios, pois as médias
de todas as perguntas ficaram entre 4 e 4,9, sendo a menor média com o item “Com

0 meu salario comparado ao custo de vida” a qual se aproxima do nivel de
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insatisfacdo. Chama a atencdo o fato do banco E, que apresentou média de
insatisfacdo em todas as questbes desta dimensdao. No entanto, de modo geral, 0s
funcionarios das instituicbes financeiras do municipio de Cerro Largo-RS,
encontram-se indiferentes com relacdo ao seu salario, demonstrando que este
aspecto ndo esta atendendo de certa forma as suas expectativas.

De acordo com Forigo et al. (2011) um dos principais fatores que influenciam
na satisfacdo com o salario € a percepcédo de justica, considerando o cargo, 0 custo
de vida e a média salarial do mercado. Como os respondentes ndo foram
consensuais quanto a satisfacdo com este item, tende a haver a percepcgédo de
salarios injustos, indo ao encontro do estudo de Bitencurt e Rockenbach (2017) que
também obteve resultados de indiferenca com os itens desta dimensdo e
insatisfacdo com o item “Com o meu salario comparado ao custo de vida”, sendo
esta também a média mais baixa encontrada nesta pesquisa.

O estudo de Paixdo e Barbosa (2016), também revela resultados
semelhantes, onde ao aplicarem a EST em uma agéncia da Caixa Econémica
Federal de Cicero Dantas na Bahia, prevaleceu entre os achados o nivel de
indiferenga em relacdo ao salério que recebem, sendo uma das menores médias
relacionada ao custo de vida.

Entretanto, os resultados do presente estudo divergem dos encontrados no
estudo de Correa (2016), que aplicou a EST em profissionais bancarios de agéncias
de uma instituicdo financeira de economia mista de S&o Paulo, e obteve como
resultado a insatisfacdo destes funcionarios com todos os itens da dimenséo
satisfacdo com o saléario, coincidindo apenas na questdo com a menor média que

também foi “Com o meu salario comparado ao custo de vida”.

4.2.3 Satisfacdo com a chefia

A satisfacdo com a chefia é a terceira dimensédo da escala de satisfagdo no
trabalho, que Siqueira (2008, p.261) diz estar relacionada ao “contentamento com a
organizacdo e capacidade profissional do chefe, com o seu interesse pelo trabalho
dos subordinados e entendimento entre eles”. A Tabela 3 a sequir, apresenta as
meédias de cada uma das cinco questdes que fazem parte desta dimensdo em

relacdo aos funcionarios das instituicdes financeiras pesquisadas.
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Tabela 3 - Satisfagdo com a chefia

Banco A Banco B Banco C Banco D Banco E | Médiapor
Média DP |Média DP | Média DP |Média DP | Média DP | Questdo

Ne Item

Com o modo como
meu chefe organiza
o trabalho no meu
setor.

5,00 1,26|5,80* 0,83|4,40** 1,02|5,07* 1,16 |4,71** 0,88| 5,00*

Com o interesse de
9 meu chefe pelo meu | 4,80** 1,33 | 5,67* 0,47 |4,20** 1,17|5,43* 0,73|4,57** 0,73| 4,93**
trabalho.

Como
19 entendimentoentre | 5,40* 1,02 |5,73* 0,77 5,20* 0,75| 5,50* 0,73|4,71* 0,88 5,31*
eu e meu chefe.

Com a maneira
22 como meu chefe me | 5,00* 1,26 | 5,93* 0,68 5,20* 0,75 5,36* 1,17 | 5,00* 0,76 5,30*
trata.

Com a capacidade
25 profissional do meu | 5,40* 0,80 6,13* 0,72| 5,60* 0,80|5,07* 1,33]| 5,14* 0,35| 5,47*
chefe.

*Satisfagcdo; **Indiferenca; ***Insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Ao analisar a Tabela 3, percebe-se que em relagdo ao item “Com o modo
como meu chefe organiza o trabalho no meu setor” a média da questdo é 5,00
indicando nivel baixo de satisfacdo, uma vez que as médias de dois bancos
mostraram indiferengca com este aspecto. Assim, pode-se dizer que 0 modo como 0s
chefes estdo organizando o trabalho, nos setores das instituicdes financeiras que
lideram, ndo esta agradando a todos seus funcionarios.

Com relacao a questao “Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho”
esta apresentou média 4,93 sinalizando indiferenca, visto que apenas o0s
funcionarios de dois bancos revelaram estar satisfeitos com este aspecto, sendo
esta a média mais baixa desta dimensédo. Portanto percebe-se que os gerentes nao
estdo demonstrando total interesse pelas atividades desempenhadas pelos demais
funcionarios, o que pode vir a interferir na produtividade dos mesmos.

Quanto ao item “Com o entendimento entre eu e meu chefe” verifica-se uma
média de 5,31 com esta questdo em relacdo ao total dos funcionérios, o que revela
grau de satisfacdo com o entendimento disposto entre os chefes e demais
funcionarios. Ressalta-se que o Banco E apresentou média 4,71, indicando que os
funcionarios desta instituicdo encontram-se em estado de indiferenca em relagéo a

este aspecto.
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Em relacdo ao item “Com a maneira como meu chefe me trata” constata-se
qgue os funcionarios das instituicdes financeiras de Cerro Largo-RS julgam estarem
contentes e satisfeitos com a forma como sédo tratados por seus chefes, uma vez
gue ambas as instituicbes pesquisadas possuem meédia igual ou superior a 5,
alcangando média final de 5,30.

Referente ao item “Com a capacidade profissional do meu chefe” nota-se que
ambos 0s bancos pesquisados tem seus funcionarios satisfeitos com este aspecto,
uma vez que a média de suas respostas estdo acima de 5, sendo a média final da
questdo 5,47, a maior média desta dimensdo. Neste caso, pode-se dizer que o
profissionalismo percebido pelos funcionarios em relacao a seus chefes € positivo no
setor bancario do municipio.

Diante do apresentado, conclui-se que quatro dos itens que contemplam esta
dimensé&o apresentaram resultados de satisfagdo dos funcionérios, enquanto um dos
itens apresentou resultado de indiferenga, sendo este “Com o interesse de meu
chefe pelo meu trabalho”. De modo geral, os funcionarios das instituicdes financeiras
do municipio de Cerro Largo-RS, encontram-se contentes com suas chefias, sendo
este um fator importante, pois de acordo com Azevedo e Medeiros (2012) s&o eles
que exercem a funcao de lider do grupo, tendo a responsabilidade de conduzir,
motivar e fornecer condi¢cdes para o bom desempenho das tarefas.

Os resultados obtidos nesta dimensdo aproximam-se dos resultados
encontrados no estudo de Bitencurt e Rockenbach (2017), onde foi identificado nivel
de satisfacdo dos funcionarios, das unidades da cooperativa de Crédito Cresol
pesquisadas, com trés das cinco questdes, encontrando-se niveis de indiferenca
com a questao “Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho” e com a questéo
“Com a capacidade profissional do meu chefe”, esta primeira estando de acordo com
0 encontrado nesta pesquisa. Do mesmo modo, no estudo de Correa (2016), a
média mais baixa encontrada nesta dimensdo foi “com o interesse de meu chefe
pelo meu trabalho”.

Ainda, os resultados obtidos assemelham-se aos encontrados no estudo de
Carvalho, Santos e Alencar (2017), o qual constatou que os operadores de caixa da
instituicdo financeira privada pesquisada, encontram-se descontentes com apenas
um dos itens que integra esta dimensédo, sendo este relacionado ao entendimento

com a chefia. Com os demais itens contatou-se satisfacao.
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4.2.4 Satisfagcdo com a natureza do trabalho

A satisfacdo com natureza do trabalho é a quarta dimensédo da escala de
satisfacdo no trabalho, que para Siqueira (2008, p.261) refere-se ao “contentamento
com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas absorverem o
trabalhador e com a variedade das mesmas”. A Tabela 4 a seguir, apresenta as
médias de cada uma das cinco questdes que fazem parte desta dimensdo em

relacdo aos funcionarios das instituicdes financeiras pesquisadas.

Tabela 4 - Satisfacdo com a natureza do trabalho

Banco A Banco B Banco C Banco D Banco E | Média por
Média DP |Média DP |Média DP |Média DP | Média DP | Questdo

Ne Item

Com o grau de
interesse que
minhas tarefas me
despertam.

5,40* 0,80| 6,00* 0,37 | 5,60* 0,80]| 5,21* 1,37| 5,00* 053] 5,44

Com a capacidade
11 de meu trabalho 5,60* 0,80 5,27* 0,85(4,20** 1,17| 5,07* 0,88 ]3,86*** 0,99 | 4,80**
absorver-me.

Com a
oportunidade de
fazer o tipo de
trabalho que faco.

13 5,40* 0,80 5,53* 0,72]| 5,20* 0,75| 5,50* 1,24| 4,71* 0,88| 5,27*

Com as
preocupacdes
exigidas pelo meu
trabalho.

18 5,00* 1,10(4,73** 1,34|4,00 1,26 |4,00* 1,41|3,43** 0,90| 4,23**

Com a variedade
23 de tarefas que 5,20* 1,33]| 5,40* 0,49| 5,00* 0,00 |4,79* 1,32| 4,14* 1,12 | 4,91**
realizo.

*Satisfacdo; **Indiferenca; ***Insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Mediante andlise da Tabela 4, pode-se perceber que com relacdo a questao
“Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam” ambos o0s bancos
pesquisados tem seus funcionarios satisfeitos com este aspecto, uma vez que a
média de suas respostas sao iguais ou superiores a 5, sendo a meédia final da
guestdo 5,44, a maior média desta dimensdo. Neste caso, pode-se dizer que as
atividades desempenhadas pelos funcionarios despertam neles interesse.

No que se refere ao item “Com a capacidade de meu trabalho absorver-me”
nota-se que trés dos bancos tem seus funcionarios contentes, um revela nivel de

indiferenca e outro de insatisfacdo com este mesmo aspecto, sendo a média final da
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questdo 4,80. Percebe-se que as respostas ndo foram consensuais, indicando nivel
de indiferenca dos funcionérios das instituicdes financeiras de Cerro Largo-RS com
relacdo a este aspecto.

Em relacdo a questdo “Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que
fago” percebe-se que a média da questédo € 5,27 e que no geral os funcionarios das
instituicBes financeiras do municipio se encontram satisfeitos pela oportunidade de
trabalharem neste tipo de atividade, sendo que apenas os funcionarios do Banco E
mostraram-se indiferentes a este aspecto.

Quanto ao item “Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho” identifica-
se que um dos bancos, Banco E, apresentou nivel de insatisfacdo com este item e
gue a média final da questéo (4,23) aponta para o nivel de indiferenca, sendo esta a
menor média da dimensdo. Desta maneira, conclui-se que ao mesmo tempo em que
as tarefas desenvolvidas despertam interesse nos funcionarios estas provocam alto
nivel de preocupacfes nos mesmos.

Referente a questao “Com a variedade de tarefas que realizo” verifica-se uma
meédia de 4,91, onde trés bancos tiveram médias de satisfacdo com este item e os
outros dois de indiferenca. No entanto, a média da questéo (4,91) indica indiferenca,
sendo assim, os funcionarios do setor bancério de Cerro Largo-RS, ndo estdo muito
contentes com a variedade de tarefas que realizam.

Contudo, conclui-se que somente dois dos itens que contemplam esta
dimensdo apresentaram resultados de satisfacdo dos funcionarios, enquanto os
outros trés apresentaram resultados de indiferenca, sendo a maior média com o item
“Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam” e a menor média “Com
as preocupacoes exigidas pelo meu trabalho”. Desse modo, pode-se dizer que os
funcionéarios consideram a funcdo que desempenham interessante, no entanto as
preocupacdes exigidas por esta sdo desgastantes.

Os resultados encontrados nesta dimensao vao ao encontro do verificado no
estudo de Correa (2016) realizado com profissionais bancéarios de agéncias de uma
instituicdo financeira de economia mista, do estudo de Bitencurt e Rockenbach
(2017) realizado em unidades da cooperativa de crédito Cresol e da pesquisa de
Carvalho, Santos e Alencar (2017) realizado com funcionarios de uma instituicao
financeira privada de Fortaleza, onde as médias mais altas identificadas foi “Com o
grau de interesse que minhas tarefas me despertam” e as médias mais baixas “Com

as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho”.
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4.2.5 Satisfagcdo com as promocgoes

A quinta e ultima dimensao da escala de satisfacdo no trabalho € a satisfacao
com as promocgoes, que de acordo com Siqueira (2008, p.261) € o “contentamento
com o numero de vezes que ja recebeu promocgdes, com as garantias oferecidas a
quem é promovido, com a maneira da empresa realizar promo¢des e com o tempo
de espera pela promoc¢ao”. A Tabela 5 a seguir, apresenta as médias de cada uma
das cinco questdes que fazem parte desta dimensdo em relacdo aos funcionarios

das instituicdes financeiras pesquisadas.

Tabela 5 - Satisfacdo com as promocdes

Banco A Banco B Banco C Banco D Banco E | Médiapor

Ne ltem . . . . .
Média DP | Média DP | Média DP |Média DP | Média DP | Questdo

Com o numero de
vezes que ja fui
promovido nesta
empresa.

3,80*** 1,72 |4,67* 0,87|4,20* 0,75|4,29** 1,67 | 4,00 1,07| 4,19*

Com as garantias
que a empresa

oferece a quem & 4,60** 1,96 |4,67* 1,07 |4,00** 1,26 |4,64** 1,29 |3,71** 1,48| 4,32**
promovido.

Com a maneira
como esta

10 empresa realiza 4,00** 1,79|4,93** 1,00 4,60** 1,36|4,00** 1,25|3,43*** 1,05| 4,19**
promocdes de seu
pessoal.

Com as

oportunidades de o
16 ser promovido 4,80** 1,72 (4,93* 0,85|4,40** 1,20 |4,21** 1,57 | 4,00~ 1,07| 4,47

nesta empresa.

Com o tempo que
eu tenho que
esperar para
receber uma
promocgao nesta
empresa.

20 3,80*** 1,47 |4,47* 1,02 |4,20* 0,98|4,57** 1,64 3,57 0,73 | 4,12**

*Satisfacdo; **Indiferenca; ***Insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

De acordo com a tabela 5, pode-se identificar que em relagdo ao item “Com o
numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa” a média da questédo é 4,19
sinalizando indiferenca com este item, podendo-se dizer que os funcionarios, das
instituicdes financeiras pesquisas, ndo estdo muito contentes com a quantidade de
vezes que ja foram promovidos na instituicdo em que trabalham. Ressalta-se que os

funcionarios do Banco A revelam estarem insatisfeitos com este aspecto.
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Em relacdo a questdo “Com as garantias que a empresa oferece a quem é
promovido” destaca-se que o Banco E tem seus funcionérios insatisfeitos com este
item. No entanto, a média final da questdo € 4,32 indicando que, em geral, os
funcionarios das instituicbes financeiras do municipio encontram-se indiferentes,
nem satisfeitos nem insatisfeitos, com mais esta questao.

No que tange a questdo “Com a maneira como esta empresa realiza
promogdes de seu pessoal” nota-se que a média final da questédo € 4,19 apontando
indiferenca, onde os funcionarios do Banco E encontram-se insatisfeitos com este
aspecto e os do Banco A e do Banco D encontram-se no limite entre a indiferenca e
a insatisfacdo, com média 4,00. Deste modo, conclui-se que a forma como as
instituicbes financeiras de Cerro Largo-RS estdo realizando as promoc¢des de seu
pessoal ndo esta agradando a maioria dos funcionarios.

Referente ao item “Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa”
constatou-se que ambos os bancos pesquisados tem seus funcionérios “indiferentes”
a este aspecto, uma vez que a média de suas respostas estdo entre 4 e 4,99, sendo
a média final da questdo 4,47. Neste caso, pode-se dizer que as oportunidades de
promocao que se tem nas instituicbes financeiras do municipio estdo deixando a
desejar, ndo havendo total contentamento por parte dos funcionarios.

Quanto ao item “Com o tempo que eu tenho que esperar para receber uma
promocao nesta empresa”’ observa-se que a média da questdo é 4,12, a menor
média desta dimensdo, devido ao fato de dois bancos terem seus funcionarios
insatisfeitos com este aspecto. Assim, é certo que o tempo de espera por uma
promoc¢do nas instituicbes financeiras pesquisadas nao estd correspondendo as
expectativas dos funcionarios.

De modo geral, conclui-se que todos os itens que contemplam esta dimensao
apresentam resultados de “indiferenga” dos funcionarios, pois as médias de todas as
perguntas ficaram entre 4 e 4,9, sendo a menor média com o item “Com o tempo
que eu tenho que esperar para receber uma promoc¢ado” a qual se aproxima do nivel
de insatisfacdo e a maior média “Com as oportunidades de ser promovido”. Dessa
forma, percebe-se que se existem oportunidades de promocao estas sao eventuais e
o0 tempo de espera pelas mesmas é longo, assim, ressalta-se que de acordo com
Luz (2003) as organiza¢des devem proporcionar aos funcionarios oportunidades de
crescimento na carreira, progresso profissional e permitir o atendimento as

aspiracdes pessoais, para garantir que sintam-se satisfeitos e reconhecidos.
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Os resultados aqui encontrados coincidem com o0s constatados no estudo de
Bitencurt e Rockenbach (2017) realizado em unidades da cooperativa de crédito
Cresol, onde as médias de todos os itens que contemplam esta dimensédo também
indicaram indiferenca e a maior média também foi com as oportunidades de ser
promovido. No entanto, a média mais baixa encontrada, nesta dimensdo da
pesquisa, foi em relagdo a maneira como a empresa realiza as promogoes, diferente
do encontrado no presente estudo.

Entretanto, os resultados obtidos neste estudo desencontram-se dos
percebidos na pesquisa de Correa (2016) realizada com funcionéarios de agéncias de
uma instituicdo financeira de economia mista de S&o Paulo, onde todos os itens
desta dimensdo apresentaram médias de insatisfacdo dos funcionarios, sendo a

menor média verificada com a maneira como séo realizadas as promocdes (2,99).
4.3 ESCORES MEDIOS DA SATISFAQAO NO TRABALHO

Na Figura 6 a seguir sdo apresentados os escores médios de cada dimensao
da satisfacao no trabalho, em relacdo a cada uma das cinco instituicbes financeiras

participantes da pesquisa.

Figura 6 - Escores médios por instituicdo financeira
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os colegas de o salario a chefia a natureza do as promoc¢des
trabalho trabalho

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

De acordo com a Figura 6, percebe-se que o Banco B e o Banco E se

destacam em relacdo aos demais, o primeiro por se sobressair com médias acima
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na maioria das dimensdes e 0 segundo por possuir as menores médias em todas as
dimensdes. No entanto, de modo geral, percebe-se que na dimensao relacionada
aos colegas de trabalho os funcionarios de ambos o0s bancos encontram-se
satisfeitos, enquanto nas dimensfes relacionadas ao salario e as promocgdes, 0
Banco E encontra-se insatisfeito e os demais indiferentes, e nas dimensdes
relacionadas a chefia e a natureza do trabalho os bancos A e B encontram-se
satisfeitos e os demais indiferentes.

Na relacdo com os artigos apresentados no referencial tedrico, realizados
com funcionarios de instituicdes financeiras (CASTRO, 2011; CORREA, 2016;
PAIXAO: BARBOSA, 2016; CARVALHO; SANTOS; ALENCAR, 2017; BITENCURT;
ROCKENBACH, 2017), percebe-se que a dimensao satisfacdo com os colegas de
trabalho, relaciona-se mais fortemente com niveis de satisfacdo e as dimensdes
satisfacdo com o salario e satisfagdo com as promocdes estdo, em sua maioria,
relacionadas a niveis de indiferenca ou de insatisfacdo, corroborando com os
achados da presente pesquisa. Ja as dimensfes satisfacdo com a chefia e
satisfacdo com a natureza do trabalho relacionam-se com niveis de satisfacdo ou
indiferenga, mas proximos a satisfagdo, também indo ao encontro dos resultados
deste estudo. A seguir, a Figura 7 apresenta os escores médios totais de cada
dimensdo da satisfagdo no trabalho em relacdo ao total de respondentes da

pesquisa.

Figura 7 - Escores médios totais de cada dimenséo
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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Analisando a Figura 7, observa-se que as dimensdes satisfagcdo com os
colegas de trabalho e satisfacdo com a chefia apresentam resultados de
“satisfacdo”, pois as médias destas dimensdes ficaram entre 5 e 7. No entanto, as
dimensdes satisfacdo com o salario, satisfacdo com a natureza do trabalho e
satisfacdo com as promoc¢Oes apresentaram resultados de “indiferenca”, sendo que
as médias ficaram entre 4 e 4,9. E relevante destacar que a dimens&o que retratou
maior média foi a satisfacdo com os colegas de trabalho, com média 5,72 e a
dimenséo que apresentou a menor meédia foi a satisfacdo com o salario, com 4,22.

Levando em consideracdo que as médias das dimensdes apresentaram em
sua maioria “indiferenca” seguidas de satisfacdo, é importante destacar que nédo
obteve-se nenhum resultado de “insatisfacdo”, como também nenhum resultado
excelente, pois de acordo com Siqueira (2008) os resultados ente 5 e 7 demonstram
satisfacdo, porém, os resultados das maiores médias ficaram entre 5 e 6, 0 que
representa um valor baixo se comparado a possibilidade de ter alcancado média 7.

O fato das médias terem mostrado em sua maioria niveis de indiferenca nos
leva a atentar para estudos como o de Brito, Reyes Jr. e Ribas (2010) que ao
buscarem identificar possiveis relagdes entre a satisfacdo no trabalho e a sindrome
de Burnout, constataram que profissionais menos satisfeitos tendem a serem mais
céticos, descuidados e avessos a colaboracao. Ja, trabalhadores com maiores niveis
de satisfacdo tendem a ter maior envolvimento no trabalho, colaborando com a
organizacdo de forma eficiente e eficaz. Assim, os autores ressaltam que a nao
compreensdo da necessidade do prazer e da satisfacdo no trabalho pode
desenvolver problemas como a sindrome de Burnout. Desse modo, sugere-se que
as instituicdes financeiras de Cerro Largo-RS se atentem para melhorar a satisfacéo
de seus funcionarios.

Outro estudo relevante, é o de Almeida et al. (2015) que buscou analisar a
relacdo entre satisfacéo no trabalho e estresse ocupacional, e identificou correlacao
negativa e estatisticamente significativa entre a satisfacéo e o estresse ocupacional
em policiais militares, demonstrando que quanto maior a satisfagdo no trabalho
menor o estresse ocupacional e, quanto menor a satisfacdo no trabalho maior o
estresse ocupacional. Dessa forma, pelo fato dos resultados da presente pesquisa
ndo terem apontado em sua totalidade niveis de satisfacdo, deve-se atentar para

buscar prevenir que indices de estresse ocupacional venham a surgir.
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Ainda, o estudo de Andrade e Souza (2015), que buscou identificar a relacao
entre os tracos de personalidade e satisfacdo no trabalho em cada estilo de humor
no ambiente de trabalho, também é relevante, pois constatou que o humor nao é
fruto apenas de caracteristicas individuais, mas que pode também ser influenciado
por caracteristicas ambientais, uma vez que, 0s resultados mostraram que a
satisfacdo no trabalho pode estimular o uso do estilo de humor autopromovedor com
uma visdo bem-humorada, mesmo em situacOes estressantes, e que individuos
satisfeitos tendem a usar menos o estilo de humor agressivo no ambiente de
trabalho. Desse modo, vé-se a importancia de manter os funcionarios satisfeitos,
pois o estilo de humor também influencia a forma de atendimento ao cliente.

Outro estudo interessante € o de Oliveira e Mendes (2017), que buscou
investigar as relacdes entre clima organizacional, satisfacdo no trabalho e intengéo
de rotatividade em restaurantes fast food, e constatou que quanto melhor o clima
organizacional maior é a satisfacdo no trabalho e que quanto menor a satisfacdo no
trabalho maior a intencéo de rotatividade dos funcionarios. Assim, € relevante que as
instituicdes financeiras de Cerro Largo-RS se atentem para buscar, cada vez mais,
melhorar os niveis de satisfacdo de seus funcionarios. Uma vez que, de acordo com
0s artigos acima relembrados, percebe-se que a satisfacdo no trabalho influencia e é
influenciada por muitos aspectos e fatores que interferem no desempenho e na

produtividade tanto dos funcionarios quanto da organizacao.

4.4 SATISFACAO NO TRABALHO EM RELACAO AO PERFIL DOS RESPONDENTES

Nesta sessdo apresenta-se, por meio de tabelas, as associacbes entre 0s
dados de perfil dos respondentes com as médias finais encontradas em cada
dimenséo da satisfacdo no trabalho. Fez-se os cruzamentos para melhor explorar os
dados coletados.

A Tabela 6 a sequir, representa a satisfacao no trabalho em relacéo a variavel
género, a partir da qual, percebe-se que ndo ha diferenca significativa entre as
médias dos respondentes femininos e masculinos. No entanto, nota-se que 0s
funcionéarios do sexo masculino estdo minimamente mais satisfeitos com os colegas
de trabalho, com o salario e com a chefia se comparado aos do sexo feminino,
enquanto os funcionarios do sexo feminino encontram-se mais satisfeitos com a

natureza do trabalho e com as promoc6es se comparado aos do sexo masculino.
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Tabela 6 - Satisfacdo no trabalho em relacdo ao género dos respondentes

Dimensées Feminino Masculino
Média DP Média DP
Satisfagéo com os colegas de trabalho 5,65* 0,73 5,95* 0,71
Satisfacdo com o salario 4,28** 1,26 4,32** 1,21
Satisfacdo com a chefia 5,33* 0,85 5,36* 0,82
Satisfagdo com a natureza do trabalho 5,14* 0,89 4 ,84** 0,88
Satisfagdo com as promocgdes 4,37** 1,14 4,35** 1,10

*Satisfagcdo; **Indiferenca; ***Insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Na Tabela 7 a seguir, a qual diz respeito ao cruzamento dos niveis de
satisfacdo no trabalho com a variavel idade dos respondentes, nota-se que a faixa
etéria dos 20 aos 30 anos de idade é a mais satisfeita com ambas as dimensdes em
relacdo as demais faixas etarias, seguida dos respondentes com idade acima de 40
anos, sendo a faixa dos 31 aos 40 anos a que apresenta menores niveis de
satisfacdo. De modo geral, as médias ndo apresentam grande variacdo, sendo a
mais significativa com relacdo ao salério, onde os respondentes de 31 a 40 anos de

idade apontam estar insatisfeitos, e os demais indiferentes.

Tabela 7 - Satisfacdo no trabalho em relacéo a idade dos respondentes

Dimensées De 20 a 30 anos De 31 a 40 anos Acimade 40 anos
Média DP Média DP Média DP
Satisfagdo com os colegas de trabalho 6,06* 0,70 5,563* 0,73 5,68* 0,70
Satisfagdo com o salario 4,83** 1,07 3,84*** 1,26 4,33** 1,27
Satisfagdo com a chefia 571* 0,84 5,06* 0,85 5,32** 0,83
Satisfacdo com a natureza do trabalho 5,17* 0,86 4,72** 0,89 5,15*% 0,94
Satisfacdo com as promogdes 4 59** 1,02 4,14** 1,14 4,39** 1,16

*Satisfacdo; **Indiferenca; ***Insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

A Tabela 8 trata da satisfacédo no trabalho em relacdo ao grau de escolaridade
dos respondentes da pesquisa, onde pode-se observar que, de modo geral, as
médias em ambos os graus de escolaridade sdo semelhantes, percebendo-se maior
diferenciacdo na satisfacdo com as promocdes, onde os funcionarios com ensino

médio completo encontram-se satisfeitos, enquanto o0s demais encontram-se
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indiferentes a este aspecto. Nota-se ainda, que os funcionarios com ensino superior

completo séo os que julgam menor satisfagéo no seu trabalho.

Tabela 8 - Satisfacdo no trabalho em relacéo a escolaridade dos respondentes

Ensino médio Ensino superior | Ensino Superior | Pés graduagao/
Dimensées completo incompleto Completo Me./ Dr.

Média DP Média DP Média DP Média DP
Satisfagéo com os colegas de trabalho 530 0,28 | 5,75* 0,72 | 559* 0,70 | 5,93* 0,71
Satisfagdo com o salario 4,60* 0,66 | 455** 1,02 | 4,11** 1,26 | 4,41** 1,21
Satisfagéo com a chefia 5,20 0,19 | 5,70 0,85 | 501* 0,85 | 562* 0,83
Satisfagdo com a natureza do trabalho 520* 0,66 | 490* 0,88 | 4,84* 0,85 | 5,15* 0,89
Satisfacdo com as promogdes 550 1,23 | 4,15* 1,04 | 4,02 1,13 | 4,62** 1,08

*Satisfacdo; **Indiferenca;

***|nsatisfacao.

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Na Tabela 9 é apresentada a relacdo da satisfacdo no trabalho com o tempo

de atuacdo dos funcionarios nas instituicbes financeiras em que trabalham,

podendo-se verificar que os maiores niveis de satisfacdo sdo identificados em

funcionarios com menos de 1 ano de atuacdo na empresa. Observa-se ainda, que

ha diferenca significativa na dimenséao satisfacdo com o salario, onde os funcionarios

com até 3 anos de atuacdo sentem-se satisfeitos com seu salario e os funcionarios

com 4 a 6 anos de atuacao sentem-se insatisfeitos, enquanto os funcionarios com 7

anos ou mais de atuacédo sentem-se indiferentes.

Tabela 9 - Satisfacdo no trabalho em relacdo ao tempo de atuacdo na empresa

. . Menos de 1 ano |De 1 a3 anos | De4 a6 anos | De 7 a9 anos | 10 anos ou mais
Dimensdes L o - . -
Média DP Média DP | Média DP | Média DP Média DP

Satisfacdo com os colegas
de trabalho 6,20 0,56 | 553* 0,57| 560* 0,71 5,88* 0,73 | 5,71* 0,71
Satisfagdo com o salario 530* 1,27 | 5,33* 1,08 |3,75*** 1,27 |4,31* 1,21 | 439* 1,20
Satisfacdo com a chefia 6,40* 0,45 | 5,33* 0,87 | 5,27 0,87| 5,31* 0,84 | 5,30* 0,82
Satisfacdo com a natureza
do trabalho 590* 0,59 |4,33* 1,09 4,78** 0,63|4,85* 0,91 | 5,29* 0,90
Satisfagdo com as
promocoes 5,30 1,07 |4,13* 1,17 | 4,13** 1,12 |4,31* 1,09 | 4,49* 111

*Satisfacdo; **Indiferenca;

***|nsatisfacéo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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Na Tabela 10, a qual expde a relagdo entre os niveis de satisfacdo no
trabalho com os cargos dos funcionéarios das instituicdes financeiras de Cerro Largo-
RS, nota-se que ndo ha diferenca muito significativa entre as médias dos diferentes
cargos em cada dimensao da satisfacédo no trabalho. No entanto, observa-se que, no
geral, os escriturarios/atendentes estdo mais satisfeitos com seu trabalho do que os
gerentes e operadores de caixa.

Tabela 10 - Satisfacdo no trabalho em relacdo ao cargo dos respondentes

. Escriturarios/
Dimensdes Operadores de caixa Gerentes Atendentes

Média DP Média DP Média DP

Satisfacdo com os colegas de trabalho 5,60* 0,69 5,40* 0,71 5,90* 0,69
Satisfagdo com o salario 4,43** 1,21 4,23** 1,28 4,24** 1,22
Satisfacdo com a chefia 5,14* 0,85 4,97** 0,84 5,56* 0,85
Satisfagdo com a natureza do trabalho 4,74* 0,86 4,80** 0,95 5,10* 0,86
Satisfagdo com as promogdes 4,34** 1,04 4 50** 1,15 4,31** 1,07

*Satisfagcdo; **Indiferenca; ***Insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Por fim, conclui-se que apesar de néo ter sido identificadas significativas
variagbes entre as meédias, nos cruzamentos dos dados com o perfil dos
respondentes, pode-se constatar que os funcionarios do sexo masculino estédo
minimamente mais satisfeitos no trabalho que os do sexo feminino; os funcionarios
com idade entre 20 e 30 anos sdo os mais satisfeitos no trabalho; os funcionarios
com ensino superior completo julgam menor satisfacdo no trabalho; funcionérios
com menos de 1 ano de atuacao na empresa tem maiores niveis de satisfacéo e os

funcionarios com cargo de escriturario estdo mais satisfeitos do que os demais.
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5 CONCLUSAO

Este estudo objetivou aferir a satisfacdo no trabalho dos funcionarios das
instituicdes financeiras do municipio de Cerro Largo-RS, mediante cinco dimensdes
propostas por Siqueira (2008), as quais formam os cinco objetivos especificos do
presente estudo, sendo estas, satisfacdo com o0s colegas de trabalho, satisfacao
com o salario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e
satisfacdo com as promocfes. Desta forma, realizou-se uma pesquisa descritiva,
com abordagem quantitativa, com o intuito de avaliar o nivel de satisfacdo no
trabalho destes funcionarios.

De acordo com a andlise dos dados, com relacdo a dimensao “satisfagdo com
os colegas de trabalho”, estimou-se resultado satisfatorio, uma vez que a média das
cinco perguntas que contemplam esta dimensdo e a média final da mesma
indicaram satisfacdo, assim como a média individual de cada uma das cinco
instituicbes financeiras pesquisadas, sendo a média geral desta dimensdo 5,72.
Concluiu-se que os funcionarios das instituicbes financeiras de Cerro Largo-RS
possuem um bom relacionamento com seus colegas, 0 que proporciona ambiente de
trabalho harmonioso e agradavel.

Em relagdo a dimensao “satisfacdo com o salario” mensurou-se resultado de
indiferenca em ambas as questdes que a constituem, como também em sua média
final, sendo esta 4,22. Convém salientar que quanto as médias individuais de cada
instituicdo, o Banco E foi o Unico a apresentar nivel de insatisfacdo de seus
funcionarios com este aspecto. No entanto, de modo geral, os funcionarios nao
estdo nem satisfeitos, nem insatisfeitos com o salario que recebem, demonstrando
gue este aspecto ndo estd atendendo totalmente as expectativas dos funcionarios,
merecendo maior atencéo por parte dos gestores.

Quanto a dimensao “satisfacdo com a chefia” constatou-se resultado de
satisfagdo, com média final 5,20, onde somente uma das cinco questdes que a
envolvem apresentou indiferenca. Em relagdo a média individual de cada banco,
constatou-se que o Banco C e o Banco E apresentaram médias de indiferenca com
esta dimenséo, porém proximas da satisfacdo. De modo geral, concluiu-se que os
funcionéarios do setor bancario do municipio de Cerro Largo-RS, encontram-se, de
certo modo, contentes com suas chefias e com o modo de relacionamento com

estas.
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A respeito da dimenséo “satisfacdo com a natureza do trabalho” verificou-se
resultado de indiferenca, com meédia final 4,93, onde apenas duas das cinco
guestdes apontaram resultado satisfatério. Quanto a média individual de cada
instituicdo financeira, verificou-se que o Banco A e o Banco B apresentaram médias
de satisfacéo de seus funcionarios com esta dimensé&o, e os outros trés indiferenca.
Concluiu-se que os funcionarios consideram a funcdo que desempenham
interessante, no entanto as preocupacdes exigidas por esta sdo desgastantes.

Com relagcdo a dimensédo “satisfacdo com as promogdes” averiguou-se
resultado de indiferenca, com média final 4,26. Cabe ressaltar que quanto as meédias
individuais de cada instituicdo, o Banco E foi o Unico a apresentar nivel de
insatisfacdo de seus funcionarios com mais este aspecto. De modo geral, os
funcionarios encontram-se ndo muito contentes com este aspecto, uma vez que, a
média aproxima-se do nivel de insatisfacdo. Concluiu-se que se existem
oportunidades de promocao estas sdo eventuais e o tempo de espera pelas mesmas
é longo, sendo assim, é sugestivo que 0s gestores busquem o aperfeicoamento e a
execucao de planos de cargos e salarios nas instituicées que gerenciam.

Quanto a satisfagcdo no trabalho em relacdo ao perfil dos respondentes,
apesar de nao ter sido identificadas variacdes significativas, constatou-se que 0s
funcionarios do sexo masculino, assim como os funcionarios com idade entre 20 e
30 anos, os funcionarios com menos de 1 ano de atuacdo na empresa e 0S
funcionarios com cargo de escriturario sdo os mais satisfeitos, porém com variacdes
minimas. Ja os funcionarios com ensino superior completo sdo menos satisfeitos.

Contudo, sugere-se estudos futuros nestas instituicdes financeiras
individualmente, com enfoque nas dimensdes “promocado” e “salario” a fim de
verificar e avaliar mais profundamente os aspectos que vem causando insatisfacdo e
assim buscar formas de aprimora-los. Ainda, seria interessante realizar entrevistas
com os funcionarios, objetivando fazer uma interpretacdo mais aprofundada das

guestdes que geram satisfacdo ou causam insatisfacéo.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

SATISFACAO NO TRABALHO

Prezado Respondente,

80

Esta pesquisa tem como objetivo aferir o nivel de Satisfacdo no Trabalho dos

funcionarios das instituicbes financeiras do municipio de Cerro Largo-RS. Sua

colaboragcédo é muito importante para a realizacdo deste estudo. Nao é necesséria

sua identificacao.

1)

Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST

As frases abaixo dizem respeito a alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o

guanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas

respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele niumero (de

1

1
2
3
4

N

a 7) que melhor representa sua resposta.

= Totalmente insatisfeito 5 = Satisfeito

= Muito insatisfeito 6 = Muito satisfeito

= |nsatisfeito 7 = Totalmente satisfeito
= Indiferente

0 meu trabalho atual sinto-me...

. Com o espirito de colaborag¢édo dos meus colegas de trabalho.

. Com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho no 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 o 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 o meu salério comparado a minha capacidade profissional.

olo|lNlolg|slw|(N|F

. Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

[N
o

. Com a maneira como esta empresa realiza promog¢des de seu pessoal.

=
=

. Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

=
N

. Com 0 meu salério comparado ao custo de vida.

=
w

. Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

=
N

. Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho.

=
o1

. Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta instituicdo ao final de cada més.

~|l~|~|~|~|~|~|~|~|~|~[~|~|~ ]|~

~— [~ [~ |~ [~ |~ |~ [~ [~ |~ |~ [~ |~ |~ [~
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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 preocupacbes exigidas pelo meu trabalho.

19. Com o entendimento entre eu e meu chefe.

20. Com o tempo que eu tenho que esperar para receber uma promocao nesta
empresa.

21. Com meu saléario comparado aos meus esfor¢os 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.

~|l~|~|~|~| ~ |~|~|~ |~

N~ [ |~ |~ [~ | ~ [~ |~ [~ |~

II) Perfil do respondente

Responda as questdes abaixo marcando com um X a sua resposta:

26. Sexo:

( ) Feminino () Masculino

27. ldade:

() Menos de 20 anos ( ) De 31 a40 anos

( ) De 20 a 30 anos () Acima de 40 anos

28. Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental Incompleto () Ensino Superior Incompleto

( ) Ensino Fundamental Completo () Ensino Superior Completo

( ) Ensino Médio Incompleto

( ) Ensino Médio Completo

29. Tempo de atuacao na empresa:
( ) Menos de 1 ano ( ) De 7 anos a9 anos
( ) De1anoa3anos () 10 anos ou mais

( ) De 4 ano a6 anos

30. Cargo:

() Pés Graduacao/Mestrado/Doutorado

Obrigada pela Participagéo!
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
Comité de Etica em Pesquisa - CEP/UFFS

Satisfacdo no trabalho: um estudo com os funcionarios das instituicdes financeiras do
municipio de Cerro Largo-RS
Prezado Participante,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa “Satisfagao no trabalho:
um estudo com os funcionarios das instituicdes financeiras do municipio de Cerro
Largo-RS”, desenvolvida por Nadine Daniele Hanke, discente de graduagdo em
Administracdo da Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS), Campus de Cerro
Largo, sob orientacdo do Professor Me. Rodrigo Prante Dill.

O objetivo central da pesquisa é: aferir a satisfacdo no trabalho dos funcionarios
das instituicdes financeiras do municipio de Cerro Largo-RS. Esta se justifica por sua
relevancia tanto para as instituices financeiras quanto para os funcionarios que nelas
atuam, que poderdo expressar o quanto estdo satisfeitos ou insatisfeitos em relacdo a
cinco dimensdes do seu trabalho: colegas, chefia, salario, natureza do trabalho e
promocdes, e assim, as instituicbes poderdo conhecer os resultados gerais de cada
dimenséo podendo adotar medidas para melhorar as estratégias organizacionais.

O convite a sua participacdo se deve ao fato de vocé ser funcionario, nao
terceirizado, de uma instituicdes financeira de Cerro Largo-RS. Sua participacdo néo €
obrigatoria e vocé tem plena autonomia para decidir se quer ou ndo participar, bem
como desistir da colaboracdo neste estudo no momento em que desejar, sem
necessidade de qualquer explicacdo e sem nenhuma forma de penalizacdo. Contudo,
sua participacdo é muito importante para a execucdo da pesquisa. Vocé ndo recebera
remuneracdo e nenhum tipo de recompensa nesta pesquisa, sendo sua participacao
voluntéria.

Seréo garantidas a confidencialidade e a privacidade das informacgdes por vocé
prestadas. Qualquer dado que possa identifica-lo sera omitido na divulgacdo dos
resultados da pesquisa e o material armazenado em local seguro. A qualguer momento,
durante a pesquisa, ou posteriormente, vocé poderd solicitar do pesquisador
informacfes sobre sua participacdo e/ou sobre a pesquisa, 0 que podera ser feito
através dos meios de contato explicitados neste Termo.

A sua participacdo consistira em responder um questionario com perguntas
objetivas referentes a aspectos da satisfacdo no trabalho e perfil do respondente. Este
serd aplicado no local de trabalho, em espaco reservado e em dia previamente

acordado com o gestor da instituicdo, sendo necessario aproximadamente dez minutos
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para responde-lo. Ao final da pesquisa, todo material ser& mantido em arquivo fisico e
digital por um periodo de cinco anos.

O beneficio relacionado com a sua colaboracdo nesta pesquisa € o de conhecer,
através dos resultados da pesquisa, 0 quanto os funcionarios desta area se sentem
satisfeitos em relacdo as dimensdes de satisfagdo no trabalho que serdo estudadas.
Podendo os gestores encontrar formas de aprimorar aspectos relacionados as suas
necessidades. Haverd também beneficios para a sociedade em geral, sendo que a
pesquisa estara disponivel para consulta a qualquer pessoa que tenha interesse sobre o
tema pesquisado.

A participacao na pesquisa podera causar risco de constrangimento ao responder
as perguntas e, para evitar que iSSO ocorra, 0 questionario sera respondido sem a
presenca do pesquisador, para que assim tenha mais privacidade para responder as
questdes, podendo também deixar questdes em branco caso ndo se sentir a vontade
para responder.

A devolutiva dos resultados da pesquisa sera por meio de uma coépia digital da
mesma, enviada aos respondentes e as instituicbes participantes através de e-mail.
Caso concorde em participar, uma via deste termo ficard em seu poder e a outra sera
entregue ao pesquisador. Nao recebera copia deste termo, mas apenas uma via. Desde
ja agradecemos sua participacao!

Cerro Largo, de de 2018.

Rodrigo Prante Dill
Contato profissional com o(a) pesquisador(a) responsavel:
Tel: (55) 99603-9104 / E-mail: rodrigo.dill@uffs.edu.br
Endereco para correspondéncia: (Rua Jacob Reinaldo Haupenthal, 1580, Bairro S&o Pedro, Bloco A.
CEP 97900-000. Cerro Largo — RS — Brasil).

Em caso de duvida quanto a conducao ética do estudo, entre em contato com o Comité de
Etica em Pesquisa da UFFS:

Tel e Fax - (0XX) 49- 2049-3745

E-Mail: cep.uffs@uffs.edu.br
http://www.uffs.edu.br/index.php?option=com_content&view=article&id=2710&Itemid=
1101&site=proppg

Endereco para correspondéncia: Universidade Federal da Fronteira Sul/lUFFS - Comité de
Etica em Pesquisa da UFFS, Rodovia SC 484 Km 02, Fronteira Sul,
CEP 89815-899 Chapecé - Santa Catarina — Brasil).

Declaro que entendi os objetivos e condicbes de minha participacdo na pesquisa e concordo
em participar.

Nome completo do (a) participante:
Assinatura:

Para receber os resultados deste estudo via e-mail, deixe seu contato:
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