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1 INTRODUGAO
1.1 Apresentagédo do Tema

As organizagdes voltadas para o futuro estdo preocupadas com as pessoas,
com os clientes, com os produtos/servigos, com o conhecimento, com os resultados

e com a tecnologia.

Todavia o preparo e a capacitacao das pessoas € o foco mais importante
nas organizagbdes. Sao as pessoas que aplicam e operam a tecnologia, que
determinam a eficiéncia real e a eficacia dos processos, sdo elas a mola mestra da
organizacao.

Com a visdo dos desafios € o estado de mudanga em que se encontra o
mundo dos negocios a competitividade cresce nas mais variadas esferas, e nao
poderia ser diferente com o setor bancario. As mudangas ocorridas em relacéo a
concorréncia exigem que os clientes tenham suas necessidades atendidas e, mais
do que isto, que tenham suas expectativas superadas por pessoas satisfeitas e
motivadas para desenvolverem suas tarefas.

A organizagao precisa atrair funcionarios que se adequem e maximizem os
seus resultados; deve reté-los através da oferta de politicas e gestdo de pessoas
que mantenham satisfeitas as suas necessidades e expectativas; e oferecé-los um
desenvolvimento continuo para responderem com eficacia as exigéncias do mercado

competitivo.

Objetivando satisfagdo no desenvolvimento do trabalho, faz-se necessario
antes de tudo, conhecer a percepgao que os funcionarios tem da organizagéo. Isto é
possivel através de um estudo que possibilite uma vis&o mais ampla da organizagéo,
quanto aos fatores de satisfagdo pessoal, relacionamento interpessoal, ambiente e
condicdes de trabalho, desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e
incentivos. Estas informagdes representam, além de um feedback para a
organizacio, a possibilidade de definicido de estratégias futuras visando a meihoria



continua, relacionada com a satisfagdo, comprometimento e qualidade do servigo

prestado.

No entanto, as tensbes da vida atual, devido ao stress constante e o
trabalho diario, o mercado competitivo e a falta de motivagao diante de tal quadro,
entende-se ser necessaria uma motivacao constante para o autoconhecimento,
autoconsciéncia, empatia, auto-aceitacdo e intuicdo em palavras e agdes como
incremenio de uma gestao participativa e orientada para os objetivos e resultados,
motivando a produtividade e proporcionando satisfacdo aoc empregador e aos seus

funcionarios tornando a organizagdo mais forte e atuante no mercado.

Neste contexto o papel do administrador é o de reformular e corrigir
principios e processos pela qualidade dos produtos/servi¢os, aliados a satisfagdo e a
valorizacdo dos trabalhadores, para tanto acredita-se que conhecer o grau de
satisfacdo e insatisfacdo no trabalho dos funcionarios do Banco Real Agéncia Ponta
Grossa — Centro é de fundamental importancia.



1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Definir o grau de satisfagéo e/ou insatisfacdo no trabalho dos funcionarios
do Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro.

1.2.2 Objetivos especificos

e Conhecer o grau de satisfacéo e insatisfagdo no trabalho no Banco Real
Agéncia Ponta Grossa — Centro, na percepg¢ao dos funcionarios.

¢ Identificar os fatores de satisfacdo no Banco Real Agéncia Ponta Grossa
— Centro, na percepcéao dos funcionarios.

o Identificar os fatores de insatisfagdo no Banco Real Agéncia Ponta
Grossa — Centro, na percepgao dos funcionarios.

e Levantar, junto a literatura, os fatores de satisfagdo e/ou insatisfagao no
trabalho.

1.3 Justificativa

Por ser uma das funcionarias do Banco Real Agéncia Ponta Grossa —
Centro, é de fundamental importancia este estudo com relacédo ao grau de satisfacéo
e/ou insatisfacdo dos funcionarios no trabalho em nossa agéncia, visto que disto
depende um melhor desempenho tanto do ponto de vista pessoal como

organizacional.



1.4 Caracterizagao da Instituicéo

1.4.1 Histoérico do Banco

O Banco Real, que hoje possui uma rede de aproximadamente 1.400
agéncias e postos de atendimento, onde trabalham mais de 16.500 funcionarios —
nasceu na cidade de Belo Horizonte, em Minas Gerais, em 16 de junho de 1.925.
Naquela época, o Brasil vivia um periodo de ajuste econdbmico que freou o
desempenho da economia e, principalmente da produgéo industrial, em forte
expansao desde 1.922. Foi neste cenario de incerteza econémica que o advogado
Clemente de Faria — entdo com 34 anos de idade e muita popularidade adquirida em
um mandato de deputado estadual — iniciou as atividades de uma cooperativa cujo
objetivo era de oferecer crédito aos produtores rurais mineiros, contribuindo assim
para que eles pudessem ter acesso a recursos e destina-los ao desenvolvimento de

sua atividade.

Os negécios da cooperativa, apesar do momento econdmico incerto,
cresceram rapidamente. Em apenas dois anos, ela transformou-se em uma
instituicdo bancaria — o Banco da Lavoura de Minas Gerais -, mas manteve-se fiel ao
seu objetivo inicial, oferecendo a pequenos lavradores acesso a mecanismos de

financiamento a producao e oportunidades de investimentos.

Atuando junto a esse publico e adotando solugbes inovadoras para o
mercado bancario da época, o Lavoura, como se fala em Minas, comecou a
destacar-se chamando a atencdo de outros banqueiros que, com bom humor, se
referiam ao banco como “tamborete do Clemente”, tal era a repercussao do seu éxito
no mercado. Mas, esse bom humor ndo impediu que passassem, eles proprios, a
adotar, nas suas instituicdes, solugbes e produtos utilizados pioneiramente pelo
Banco da Lavoura, como o crédito pessoal, a conta de economia (muito semelhante

a poupanga de hoje) e a idéia do “cofrinho”.

O processo de crescimento continuo do Banco da Lavoura o levou, em

1.929, a transformar-se em uma sociedade anbénima. Ja no ano seguinte,



estruturado em bases soélidas, o Banco da Lavoura pode suportar as dificuidades
geradas pela crise financeira mundial que levou o Brasil a instabilidade econémica e
culminou com a Revolugéao de 30. Ainda assim, o Banco da Lavoura prosseguiu com
a sua expansao, abrindo a sua primeira filial na cidade mineira de Queluz, que hoje
se chama Conselheiro Lafayette.

A partir de entao, o crescimento do Banco se deu tanto pela abertura de
novas unidades como pela incorporagdo de outras instituicdes. Em 1.934, ja sob o
governo de Vargas, o Lavoura incorporou o Banco Comercial de Born Sucesso. Dois
anos mais tarde, enquanto a economia mostrava-se em declinio da importancia das
exportacoes do café para as contas do pais, o Banco atravessou as fronteiras de
Minas Gerais, inaugurando a sua primeira agéncia fora do estado, na cidade do Rio
de Janeiro. Em 1.937, ja com 25 agéncias e 14 escritérios, o Banco da Lavoura de
Minas Gerais tornou-se a 25 2 instituicdo financeira do Brasil.

O ano seguinte foi ainda mais expressivo. A politica de expansao por meio
de incorporagbes que havia sido iniciada em 1.934 e consolidada em 1.937 com a
aquisicdo do Banco J. O. Resende - teve um grande impulso. Neste ano, foram
incorporadas as instituicées Banco Comercial de Alfenas, Banco de Pouso Alegre,

Banco de Campanha e Banco Catarinense.

Progressivamente, o Banco da Lavoura foi se consolidando como um ativo
participante do mercado financeiro brasileiro, com significativos argumentos de
capital e a abertura de agéncias e escritérios em importantes centros, além de dar
continuidade a politica de incorporagao de outras instituicdes. Sua chegada a Sao
Paulo, hoje o maior centro financeiro do pais, deu-se em 1.945 com a abertura das
_primeiras agéncias na capital. Nesta época, o Brasil vivia em um cenario de
consideravel agitacdo politica, que resultou na deposicdo de Vargas e no fim do

Estado Novo, por ele instituido em 1.937.

O ano de 1.948 é marcado pela chegada do Banco ao nordeste do pais,
com abertura de agéncias nas cidades de Recife (PE) e Salvador (BA). Na mesma
época, o Banco da Lavoura fixou-se no Amapa, auxiliando a integracdo do entéo



territério Federal, por meio de financiamento a uma empresa constituida com a
finalidade de explorar a maior riqueza mineral da regido: o0 manganés. Foi nesse ano
também que Dr. Aloysio de Andrade Faria assumiu a superintendéncia do Banco em
substituicdo ao seu pai, falecido em outubro de 1.948, aos 57 anos. A gestdo de
Aloysio frente ao Banco da Lavoura é pautada pela continuidade da obra de seu pai.
Com apenas 28 anos na época, ele realizou o ideal de fazer do Banco da Lavoura

uma instituicao presente em todo o territoério nacional.

Seguindo essa politica, no periodo de 1.948 a 1.955, o Banco da Lavoura
de Minas Gerais instalou uma filial em Porto Alegre e incorporou o Banco do Norte
do Brasil AS, de Alagoas, somando uma rede de 180 agéncias. Nesta época, tornou-
se lider entre os bancos privados brasileiros.

Com uma posigdo consolidada no Brasil, o Banco iniciou sua trajetéria
internacional. Em 1.957, foi o primeiro banco brasileiro a abrir um escritoério de
representacéo, que em 1.964 se transformaria em uma full agency, em Nova York.
Ainda em 1.957, foi o primeiro banco a se instalar em Brasilia, antes mesmo da
inauguragao da futura Capital Federal, recebendo a carta patente n°® 1. No periodo
entre 1.958 e 1.966, o Banco da Lavoura incorporou o Banco Vera Cruz, totalizando
346 agéncias, e criou o Banco Real de Investimento.

O ano de 1.969 foi marcado por eventos importantes, como a mudanca da
sede da organizacdo de Belo Horizonte para Sao Paulo, e pela criagdo de mais duas
empresas financeiras: a Companhia Real de Investimentos e a Companhia Real de

Crédito Imobiliario, além da incorporacao do Banco Mercantil de Niterdi.

A denominacgdo Banco Real S. A. foi adotada em 1.971, pouco antes da
organizagdo planejar e iniciar em 1.973, um acelerado processo de expansao no
exterior, com a criacdo do Grupo Real Del Paraguay, constituido por um banco
comercial e mais trés empresas. No ano seguinte, o Banco Real abre a sua agéncia
em Fernando de Noronha e incorpora o Banco de Minas Gerais, que contava, entao,

com 133 agéncias.



No ano do seu cinqiientenario, 1.975, o Banco Real se consolida como a
maior rede nacional de agéncias (512) e 10 unidades no exterior — Bogota, Panama,
Grand Cayman, Nassau, Curagao, Los Angeles, Nova York, Toronto e Cidade do
México — além das 12 empresas associadas, incluindo-se a Companhia Real de

Investimentos, entdo a primeira do ranking nacional.

No periodo de 1.975 a 1.998, o Banco Real consolidou a sua posi¢do entre
os quatro maiores bancos privados brasileiros, langou muitos produtos inovadores
no mercado e destacou-se por ser uma organizagdo administrada com seriedade e
competéncia. Em meados de 1.998, foi anunciada a parceria estratégica entre o
Banco Real e o ABN AMRO Bank.

1.4.2 Novo Cenario do Banco Real

Atualmente, o Banco Real estad inserido no contexto sécio-econdmico
brasileiro com uma politica agressiva de conquista e satisfacdo total de seus
correntistas, bem como os usuarios do Banco. Juntamente com a parceria do Banco
Holandés ABN AMRO Bank, que em 1.998 passou a ser proprietario do Banco Real,
pretendiam até o final do século XX ser o maior, ou se equiparar ao maior Banco
brasileiro que é o Bradesco.

Com a unido do Banco Real & ABN AMRO Bank, o Banco Real deixou de ser
o quarto maior banco do pais para ser o oitavo maior banco do mundo. Portanto,
para conquistar esse objetivo foi necessario que todas as agéncias e principalmente
os integrantes dessas se esforcassem ao maximo na captacdo de clientes e

satisfagao total dos mesmos em relacéo aos servigos prestados pelo Banco.

Outro fato relevante é que a nova politica de crescimento do Banco determina
um investimento concreto em desenvolvimento e treinamento de todo seu quadro

funcional. Além de uma renovacao tecnoldgica em todas as agéncias do Brasil.



Além disso, o Banco Real almeja funcionarios criticos e criativos, com uma
visdo ampla do mundo globalizado e que tenha o espirito de equipe, bem como um
alto grau de comprometimento com os objetivos do Banco.

Sendo assim, de acordo com a Academia ABN AMRO (2001), o Banco tem

como principais aspiragdes para o futuro:

s Ser o melhor entre os Bancos privados do Brasil;

e Ser um Banco de varejo voltado aos clientes, otimizando a Rede de
distribuicdo e atingindo uma posicdo de liderangca na area de banco
virtual;

e Ser o melhor Banco da area Corporate no Brasil;

e Ser um dos grandes participantes do mercado de seguros;

e Desenvolver e alavancar a area financeira;

¢ Ser um dos cinco maiores Bancos na gestao de ativos;

e Ser o provedor preferencial em nivel regional para servicos bancarios
integrados;

e Ser considerado uma referéncia de sucesso no gerenciamento de
aquisicdes;

e Ser o empregador preferencial no setor bancario.

1.4.3 A Agéncia de Ponta Grossa — Centro

A Agéncia do Banco Real de Ponta Grossa, denominada Agéncia Ponta
Grossa — Centro, foi fundada em 31 de janeiro de 1.950. Encontra-se localizada a

Rua Coronel Bittencourt, nimero 44, centro da cidade.

O Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro atualmente possui em seu
quadro funcional 13 funcionarios e tem uma estrutura organizacional que € comum
nas agéncias do porte da Agéncia de Ponta Grossa, que pode ser observada na

llustragao 1.



1.4.4 Organograma

ORGANOGRAMA DO BANCO ABN AMRO REAL S/A

DIRETORIA
REGIONAL
|
| ]
ASSISTENCIA DE ASSISTENCIA
CREDITO ADMINISTRATIVA
| I
s
GERENCIA
GERAL
r l
GERENCIA DE GERENCIA GERENCIA DE
RELACIONAMENTO OPERACIONAL SEGUROS
PROCURADOR SUB-
GERENTE
CAIXA
ESTAGIARIO

llustracédo 1: Estrutura Organizacional do Banco Real
Fonte: Academia ABN AMRO Brasil (2001)
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A satisfacdo no trabalho é um tema da Teoria Organizacional desde suas
primeiras abordagens. A literatura sobre a satisfacdo no frabalho é vasta e
abrangente. Por esta razao, pretende-se explorar alguns aspectos significativos da
guestdo que interessam ao objetivo da presente pesquisa: definir o grau de
satisfacdo e/ou insatisfacdo no trabalho dos funcionarios do Banco Real Agéncia
Ponta Grossa — Centro.

Nos estudos sobre comportamento organizacional, a satisfacdo no trabalho
pode ser vista como um fator critico, necessitando portanto, de uma melhor
compreensdo para evitar problemas potenciais de insatisfagao que podem prejudicar
a organizagcdo. Para tanto, serdo desenvolvidos os conceitos de satisfagcdo e
insatisfacdo no trabalho no contexto organizacional, e a questdo motivacdo e
satisfacédo no trabalho.

2.1 Satisfagéo e Insatisfagao no Trabalho

A literatura organizacional, conforme Bergamini (1990), mostra que sao
muitas as variaveis que influenciam positiva ou negativamente, na satisfacdo no
trabalho. Inimeros pesquisadores tem analisado esta questdo em seus estudos,
referindo-se tanto a fatores pessoais do trabalhador (idade, sexo, escolaridade, tipo
de trabalho, nivel hierarquico), como a fatores pertinentes a organizagdo e seu
ambiente (tipo de empresa, produto, tamanho).

De acordo com Kanaane (1995,p.45), os trabalhadores de diferentes
categorias profissionais manifestam graus distintos de insatisfagdo diante do
trabalho que realizam. As insatisfagées denotam desajustes e até conflitos entre o
homem e o resultado decorrente do trabalho. O trabalho como fonte de satisfacéo
tem atendido pouco as expectativas e os anseios de diferentes classes sociais.
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Para Locke (1969,p.316) “satisfagdo no trabalho é um estado de prazer
emocional sobre até que ponto seu trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou
permitir o atendimento de seus objetivos e valores.” O autor propds este conceito
apds realizar uma analise detalhada da evolugdo do conceito da satisfagido no
trabalho, considerando inclusive as raizes do termo. Conforme este autor, a
satisfacdo no trabalho & um conceito que envolve aspectos emocionais,
representando a atitude do individuo em relacéo a seu trabalho.

Ja para Coda (1986,p.10),

a satisfagdo no trabalho & considerada como um estado psicolégico que resulta
da percepgdo do individuo sobre até que ponto as atividades por eles
desenvolvidas em seu proprio trabalho atendem, ou entdo, faciltam o
atendimento de valores que para ele sdo considerados como importantes,
havendo mesmo congruéncia entre esses valores e as proprias necessidades
que ele esta tentando satisfazer ao decidir-se pela realizacdo do frabalho em
questao.

Para Davis e Newstrom (1992,p.122-123), “ satisfagdo no trabalho é um
conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com os quais os empregados
véem seu trabalho.” Para eles, “[...] satisfagdo no trabalho & um sentimento relativo
de prazer ou dos que difere de raciocinios objetivos e de intengbes

comportamentais.”

Bergamini (1982), mostra que as pesquisas sobre satisfacdo no trabalho,
geralmente indicam que a natureza intrinseca do trabalho e as oportunidades
oferecidas para a sua realizacdo, a responsabilidade e o reconhecimento foram
fatores que fregiientemente demonstraram ser determinantes no grau de satisfacao
no trabalho. Para a autora, as principais caracteristicas para a satisfagéo no trabalho
s&o:

e Autonomia, grau de liberdade, independéncia e discernimento dado ao

empregado;

¢ ldentidade da tarefa, grau em que as tarefas envolvem o término de uma

fase completa e identificavel do trabalho;

o Variedade de conhecimento e/ou habilidades exigidas pelo cargo;
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o Feedback, quantidade de informacgao oferecida ao empregado sobre a
eficacia de seu desempenho;

e Conflto de papéis, pois as tarefas conflitantes e ambiguas,
freqientemente desempenhadas em situagdes de crise ou emergéncia,
contribuem para afetar negativamente o grau de satisfacao no trabalho;

o Fixacdo de objetivos, o interesse e o desafio gerados pela fixacdo de
objetivos e o sucesso na consecugdo parecem explicar o nivel de
satisfacdo, pois sua participacdo no processo de tomada de decisdo &
uma caracteristica desejavel do trabalho e é capaz de promover, além

de oportunizar recompensas.

Ja Coda (1997,p.99) analisa a satisfacdo e insatisfagéo no trabalho através
da pesquisa de clima organizacional, que reflete uma tendéncia a respeito de que
“até que ponto as necessidades da organizacéo e das pessoas que dela fazem parte
estariam efetivamente sendo atendidas [...].”

Nas pesquisas realizadas por Coda (1997,p.102) foi comum encontrar tanto
satisfacdo quanto insatisfagcdo em relagdo aos aspectos levantados, sendo que os
niveis de insatisfacdo superam os de satisfacdo. Os resultados revelam que os
aspectos favoraveis, e geradores de satisfagdo sdo: Natureza do Trabalho
Executado, Identificacdo com a Organizacdo e Relacionamento Interpessoal no
Ambiente de Trabalho, que sdo os que aparecem preservados. Ja o0s aspectos
geradores de insatisfacdo sdo as Politicas e Praticas de Gestdo de recursos
Humanos, a Filosofia ou Modelo de Gestdo, o Processo de Comunicagdo, a
Qualidade das Chefias, e o Grau de Relacionamento entre as Diferentes Areas

Funcionais.

Para Hackmam e Suttle (apud KANAANE, 1995, p.45-46) a qualidade de

vida dos funcionarios de uma organizacao refere-se

a satisfacdo das necessidades do individuo, afetando atitudes pessoais e
comportamentais, a criatividade, a vontade de inovar ou aceitar mudangas no
ambiente de trabalho e o grau de motivagdo interna para o trabalho; s&o
evidentemente fatores importantes para o aicance da produtividade.
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Sao as condigbes indicativas da qualidade de vida no trabalho, portanto,
condigbes facilitadoras que implicam em satisfagdo e bem-estar dos funcionarios,
para alcancarem aquilo que buscam como pessoa, como profissional e como ser
social a:

e compensacao adequada e clara: salario justo;

e crescimento e seguranca: valorizagdo do individuo, considerando as
oportunidades e a expansédo de suas potencialidades, planos de carreira
e de sucessao;

o autenticidade: o individuo autodirigir-se plenamente, a partir de
disseminacéo da proposta que assinale o autocontrole;

e relevancia social: empenho por parte da administragédo e da geréncia no
sentido de valorizar o trabalho realizado por diferentes categorias e
niveis profissionais;

o total espago de vida do individuo: vida extra-organizagado, tempo de
lazer, recreagéo e dedicagdo a familia;

e meta para a auto-realizagcdo: o individuo caminha para o encontro
consigo préprio,b, com o ajuste de suas potencialidades
(KANAANE,1995,p.46).

Contudo, segundo Dejours (1992, p.133) a satisfagdo no trabalho tem
relacao intima com a questao de satde do trabalhador. Para este autor, a satisfacao
esta ligada com a organizagao do trabalho com impactos sobre o aparelho psiquico.
Para ele, o sofrimento mental comega quando “o homem, no trabalho, ja ndo pode
fazer nenhuma modificagdo na sua tarefa no sentido de torna-la mais conforme as
suas necessidades fisiolégicas e seus desejos psicoldgicos — isso pesa, quando a
relacido homem-trabalho é bloqueada.” Acrescenta ainda que, o contetudo do
trabalho é uma fonte de satisfacdo e que a condigcédo ideal é vista nas profissdes
artesanais, em profissionais liberais e entre trabalhadores de alto nivel, que tém

possibilidades de deliberar sobre a organizagéo do seu trabalho.
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No entanto, segundo lida (apud DETONI, 2001,p.32), os fatores que
geralmente atuam como condicionantes da satisfacdo do ser humano no trabalho,

podem ser agrupados nas seguintes categorias:

a) ambiente fisico: dentre os fatores que interferem no ambiente fisico
destacam-se a localizagdo geografica, as maquinas, os equipamentos e as
condicbes de saneamento basico e higiene do trabalho (salubridade e

seguranca).

b) ambiente psicossocial: abrange aspectos como percepgéo de seguranga
e estima, oportunidades de crescimento profissional, aspectos institucionais,
relagdes interpessoais e beneficios que o trabalhador recebe da empresa;

c) remuneragéo: embora nao se constitua no Unico fator de satisfacéo, a
questdo salarial interfere em fatores do ambiente psicossocial e fisico, que
nem mesmo os préprios trabalhadores conseguem explicitar, mas que se

transformam em reivindicacdes;

d) jornada de trabalho, o excesso de horas trabalhadas se transforma numa

fonte de insatisfagdo, podendo provocar doengas e absenteismo;

e) organizagdo, estad relacionada diretamente com a organizagdo do
trabalho e gera satisfacdo ao trabalhador a partir do momento em que ele é

envolvido nas decisoes.

Estes fatores, no entanto, conforme Benito e Schmitt (apud DETONI,
2001,p.32) sao conjunturais e podem ser identificados através da analise do
contexto onde o trabalho se desenvolve. Isto particulariza as causas e as
conseqiiéncias da satisfagdo ou insatisfagdo no trabalho, sendo este um fator de
producéo tdo importante quanto qualquer outro, e é indispensavel para que o ser

humano enquanto trabalhador se realize enquanto ser social.
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2.2 Satisfagao no Trabaltho Versus Motivagédo no Trabalho

Como se pode constatar na literatura sobre satisfagdo no trabalho, nao
raramente, sdo utilizados os termos “satisfacdo no trabalho” e “motivagdo no
trabalho” com o mesmo significado no contexto organizacional. As diferencas séo
exploradas, contudo muitos autores utilizam ambos os termos simultaneamente, sem
a preocupacao de esclarecer as diferencas seméanticas, gerando dificuldades, muitas
vezes, para compreender os limites de cada um destes conceitos.

De acordo com Chiavenato (1995, p.67-68), existe um ciclo motivacional
que comega quando surge uma necessidade. A necessidade, por sua vez, é uma
forga dinamica e persistente que provoca um comportamento.

Toda vez que surge uma necessidade esta rompe o estado de equilibrio do
organismo, causando um estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e
desequilibrio. Esse estado leva o individuo a um comportamento, ou agéo, capaz
de descarregar a tensio ou de livra-lo do desconforto e do desequilibrio. Se o
comportamento for eficaz, o individuo encontrara a satisfacdo da necessidade e,
portanto, a descarga da tens&o provocada por ela. Satisfeita a necessidade o
organismo volta ao estado de equilibrio anterior, 2 sua forma de ajustamento ao
ambiente.

O ciclo esta esquematizado na llustracéo 2.

Equilibrio Estimulo ou Necessidade Tensdo Comporta- Satisfacéo
interno incentivo mento ou
acéo

!

llustracdo 2 — As etapas do ciclo motivacional, envolvendo a satisfacdao de uma
necessidade.
Fonte: Chiavenato (1995,p.67).
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Porém, nem sempre a necessidade pode ser satisfeita, ela pode ser
frustrada, ou ainda pode ser compensada ou transferida para outro objeto, pessoa
ou situagdo. “A satisfagdo de algumas necessidades é temporal e passageira, ou
seja, a motivagcdo humana é ciclica: o comportamento € quase um processo
continuo de resolugao de problemas e de satisfacdo de necessidades, a medida que
vao surgindo” (CHIAVENATO, 1995, p.68).

Para Maximiano (2002, p.291) o que “motorizam” o comportamento humano
de diferentes maneiras sdo as necessidades humanas, e a incapacidade de

satisfazer uma necessidade produz o sentimento de frustracéo.

“ A frustragdo que decorre da necessidade insatisfeita, ou da percepgéo de
falta de equidade, gera outras manifestagdes do comportamento humano. Uma
necessidade insatisfeita, cada vez mais intensa, produz crescente sentimento de
frustracédo e ansiedade.” (MAXIMIANO, 2002, p. 292). Devido a frustracéo, a pessoa
pode adotar um comportamento de fuga, compensacao, agressdo ou deslocamento.
Com a compensacao a pessoa busca uma forma alternativa de satisfagcdo de uma
necessidade ou busca a satisfagdo de uma necessidade alternativa.

Ja Coda (1997, p. 98) procura diferenciar satisfagéo e motivagao no trabalho
quando apresenta as interfaces com os conceitos de clima e pesquisa
organizacional. Para o autor, faz-se necessario, em primeiro lugar, separar

satisfagdo e motivagéo no trabalho.

Motivagdo & uma energia direta ou intrinseca, ligada ao significado e a
natureza do proprio trabalho realizado. Satisfagdo &€ uma energia indireta ou
extrinseca, ligada a aspectos como salario, beneficios, reconhecimento, chefia,
colegas e varias outras condicbes que precisam estar atendidas ~ e isto
fundamentalmente a partir da 6tica do empregado — no ambiente de trabaiho.
S80 esses aspectos extrinsecos 0s elementos basicos formadores daquilo que €
chamado de Clima Organizacional e que nada mais é do que o indicador do
nivel de satisfacio (ou insatisfacdo) experimentado pelos empregados no
trabalho.
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Kanaane (1995, p. 16) apresenta a distingao entre motivagédo e satisfacéao
da seguinte forma:

A satisfacdo pode estar vinculada a um desejo, necessidade ou impulso, sem
que necessariamente corresponda a um motivo basico de conduta do trabathador
no respectivo local de trabalho. A motivacdo, por outro lado, corresponde as
agbes selecionadas pelo individuo na busca do alcance de suas necessidades, e
€ influenciada por fatores inerentes a personalidade individual e por aqueles
oriundos do ambiente e da herancga genética.

Archer (1997) estabelece uma diferenca entre os fatores que motivam o
emprego e os fatores que causam satisfagcao no trabalho. De acordo com o autor, a
motivacdo € entendida como uma inclinagdo para uma acgédo orientada para o
atendimento de uma necessidade, enquanto que a satisfacéo é o estado de conforto
vivido pelo atendimento dessa necessidade, ou seja, sua eliminacao.

Baseado neste raciocinio, Archer (1997) concluiu que ninguém & capaz de
motivar outra pessoa. O que se pode fazer & satisfazer ou contrariar as
necessidades individuais. Isto porque as necessidades s&do intrinsecas ao ser
humano.

De acordo com Archer (1997, p.28), segundo Freud foi quem primeiro
descreveu a “natureza intrinseca da motivagao dentro do contexto das necessidades
humanas.” Para Freud a necessidade ¢ um estimulo que vem de fora do organismo,
gue nunca atua como um “impacto momentaneo, mas como uma forga persistente.”

Ja a “satisfacdo é aquilo que pbe de lado a necessidade”.

Conforme Freud (apud ARCHER, 1997, p.28),

O objetivo da necessidade é assegurar satisfagio, mas & o intelecto (e ndo a
necessidade) que garante a dire¢do. A necessidade fornece apenas a energia
para © comportamento. Aquilo que oferece satisfagdo n&o se acha
originariamente ligado a necessidade [...]. A fonte de uma necessidade é o
processo somatico interno do corpo do qual resulta um estimulo, representado na
vida mental como uma necessidade.
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Para Archer (1997, p.28) Douglas McGregor e Abraham Maslow tentaram
mostrar aos profissionais de administracdo que as necessidades sdo os Unicos e
verdadeiros motivadores e que uma necessidade satisfeita ndo é motivador do
comportamento. Acrescenta que para McGregor a motivagdo ndao vem da
administra¢do, mas do interior do individuo, das necessidades intrinsecas.

Archer (1997, p.28-29) ainda afirma que algumas das afirmativas feitas por
Freud, Maslow e McGregor tem sido ignoradas ou mal compreendidas. O que eles

querem mostrar € que:

a motivacao é a conseqiiéncia de necessidade néo satisfeita;
somente as necessidades s80 0s motivadores do comportamento;
as necessidades sdo intrinsecas ao individuo;

a administragéo n&o pode colocar motivagéo nos individuos;

a administrag&o naopode colocar necessidades nos individuos;

0s administradores naopodem motivar;

@ ™o o0 T p

os administradores s6 podem satisfazer ou contra-satisfacdo as

necessidades humanas.

De acordo com Coda (1986, p.14) uma das teorias que explica o grau de
satisfacéo no trabalho é a Teoria das Necessidades, em que se destacam as teorias
de Maslow e Herzberg.

Em sua teoria da motivagdo, Maslow (apud BERGAMINI, 1993, p.75-76)
busca a individualizagdo, a pessoa esta motivada pelo seu préprio crescimento,
querendo conquistar a propria autonomia, dentro de um processo dindmico e
sequencial ao longo de toda a vida propondo um objetivo apds outro. “O ser humano
passa a ser compreendido como alguém que esta continuamente desejando alguma
coisa e que raramente experimenta um estado de completa satisfagéo, a ndo ser por
curtos periodos.” Desta forma, assim que um desejo é satisfeito, outro aparece, o

que faz com que o homem esteja continuamente desejando alguma coisa.
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Maslow identificou a existéncia de cinco necessidades que surgem nos
individuos, e as apresenta de forma ordenada e seqlencial, embora ndo rigidas
entre elas, de modo que as necessidades basicas, quando satisfeitas, provocam o
surgimento de outras.

Autores como Chiavenato (1993, 1995, 1999), Minicucci (1992), Bergamini
(1993), entre outros, ao estudarem motivacdo apresentam os fatores e as
necessidades humanas identificadas por Maslow e por Herzberg.

As hierarquias das necessidades, segundo Maslow (apud CHIAVENATO,
1995, p. 68-69) sao:

¢ necessidades fisioldgicas, sdo as primeiras e mais importantes ligadas
a alimentacdo e ao desejo sexual, relacionadas a sobrevivéncia e
preservacéo da espécie;

¢ necessidades de seguranga, que compreende, a busca de estabilidade
e de protecdo; surgem no comportamento quando as necessidades
fisiolégicas estao relativamente satisfeitas;

e necessidades sociais, sdo expressadas pelo desejo de pertencer a
uma comunidade, de troca de amizade, de afeto e amor;

e necessidades de estima, sdo as necessidades relacionadas com a
maneira pela qual o individuo se vé e se avalia;

» necessidades de auto-realizagao, sao as necessidades mais elevadas,
associadas a realizagdo plena do seu préprio potencial e de auto
desenvolvimento.



20

A hierarquizagédo das necessidades do individuo é apresentada e conhecida
como piramide das necessidades de Maslow, como pode ser observada na
llustragao 3.

Ne-
cessidades de
auto-
realizacéo

NECESSIDADES
> SECUNDARIAS

NECESSIDADES
PRIMARIAS

llustragcao 3 — A hierarquia das necessidades, segundo Maslow.

Fonte: Chiavenato (1993, p.367)
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Ja para Herzberg (apud CHIAVENATO, 1993, 1995, 1999) existem dois
fatores que orientam o comportamento humano em situagdo de trabalho, os fatores
higiénicos e os fatores motivacionais.

Os fatores higiénicos ou fatores extrinsecos, se encontram no ambiente que
rodeia as pessoas, abrangendo assim, as condigcdes dentro das quais elas
desempenham seu trabalho. Esses fatores estao fora do controle das pessoas, uma
vez que essas condicbes sdo administradas e decididas pela empresa. Os principais
fatores higiénicos sdo: o salario, os beneficios sociais, o tipo de chefia ou
supervisdo, as politicas e diretrizes da empresa, o clima de relagdes entre a
empresa e as pessoas que nela trabalham, entre outros. Para Herzberg estes
fatores sdo “profilaticos e preventivos”, a fim de evitarem a insatisfagdo dos
empregados, pois ndo provocam a satisfacdo. Ele também os chama de fatores
insatisfacientes (CHIAVENATO, 1999, p. 172-173).

Os fatores motivacionais ou fatores intrinsecos, estao relacionados com o
conteudo do cargo e a natureza das tarefas que o individuo executa, estando assim
sob o controle do individuo, uma vez que estao relacionados com aquilo que ele faz
e desempenha. “Os fatores motivacionais envolvem os sentimentos de crescimento
individual, de reconhecimento profissional e as necessidades de auto realizagéao e
dependem das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.” (CHIAVENATO,
1999, p. 173).

Segundo pesquisas de Herzberg, o efeito dos fatores motivacionais sobre o
comportamento das pessoas € muito mais profundo e estavel. Portanto, quando os
fatores motivacionais séo 6timos, eles provocam a satisfagdo nas pessoas. Herzberg
também os chama de fatores satisfacientes.

Herzberg (apud CHIAVENATO, 1999, p. 174), ainda salienta que “[...] os
fatores responsaveis pela satisfacdo profissional das pessoas sdo totalmente

desligados e distintos dos fatores responsaveis pela insatisfagao profissional.”
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satisfagdo no trabalho é uma atitude que reflete o grau segundo o qual as pessoas
se sentem de forma positiva ou negativa com relagdo ao trabalho e as suas varias
facetas. Segundo os mesmos autores, a motivagdo é influenciada por qualquer
satisfacdo no trabalho decorrente de recompensas exirinsecas ou intrinsecas que
sdo percebidas como equilibradas. Pode-se inferir, dessas colocagbes, que os
individuos ja se apresentam motivados para o trabalho, quando possuem as
recompensas necessarias para atender as caréncias de satisfacao.

Desde que a organizacdo crie condicbes para o atendimento de suas
aspiragbes basicas, ele podera se sentir satisfeito em relagdo ao trabalho. E
importante que percebam os interesses das organizacdes e de seus membros como
complementares, ao invés de antagénicos. E preciso que se tenha em mente,
também, que o nivel de sucesso das organizagbes depende da motivacdo e da
satisfacéo no trabalho experimentados pelos empregados, o que, em ultima analise,
decorre das oportunidades oferecidas pelo sistema organizacional (TAVEIRA, 2002,
p. 44).

Taveira (2002, p.50) conclui que a preocupagdo em compreender como
funcionam as organizagdes, deve estar associada ao entendimento de como agem
as pessoas que as compdem. Todo gerente tem, diante de si, o desafio de alcancar
resultados através da acéo cooperativa dos individuos. Em vista da necessidade de
compreender a complexidade do comportamento humano e o seu carater dindmico,
€ que ndo se pode desconsiderar a importancia da motivagdo na satisfacdo no
trabalho. Considera-se, no presente estudo, que as teorias servem de base para o
conhecimento da satisfacdo e insatisfagdo no interior das organizagtes,
especificamente nas organizagbes financeiras. Pode-se verificar também, que as
organizacbes financeiras possuem caracteristicas diferenciadas e complexas em

funcdo do seu ambiente de trabalho, objetivo e miss&o.

A promogao da satisfagdo, tanto das pessoas como das organizacdes, &
relevante para qualquer empreendimento coletivo humano que queira obter éxito.
Entretanto, a satisfagdo deve ser entendida como um processo que implica numa
postura, numa atitude que deve fluir em todos os niveis da organizagéo, visando a
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acao para o trabalho provido de sentido e que, conseqlientemente, gere satisfagao
dos individuos.

Portanto, na fundamentagéo teérica procurou-se descrever as teorias sobre
motivacéo, especificamente, no que concerne a satisfacdo e insatisfacdo no
ambiente de trabalho. Neste sentido, buscou-se nas teorias os fatores que podem
promover a satisfagao e insatisfacdo dos funcionarios na pratica funcional.
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3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizagéo da Pesquisa

O estudo foi realizado de forma a atender o objetivo da pesquisa: identificar
a percepgdo dos funcionarios sobre os niveis de satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho no Banco Real, Agéncia Ponta Grossa.

A estruturagao deste estudo se deu a partir de uma pesquisa que tem como
modelo de investigagdo o estudo de caso, sustentada por levantamento bibliografico
(fontes secundarias) e pesquisa de campo (fontes primarias). Tal fase aconteceu de
forma sistematica, sendo de extrema importancia ao desenvolvimento do estudo de
caso.

O estudo de caso, conforme Gil (1991, p.78), caracteriza-se “[...] pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir
conhecimento amplo e detalhado do mesmo; tarefa praticamente impossivel

mediante os outros delineamentos considerados.”

Para Chizzotti (1991, p. 102), o estudo de caso,

[...] € uma caracterizacdo abrangente para designar uma diversidade de
pesquisas que coletam e registram dados de um caso particular ou de varios
casos a fim de organizar um relatério ordenado e critico de uma experiéncia, ou
avalia-la analiticamente, objetivando tomar decisbes a seu respeito ou propor
uma acgéo transformadora.

7

A pesquisa € descritiva, pois expde caracteristicas do ambiente
estabelecendo correlagdes entre variaveis, e para Gil (1991) este tipo de pesquisa &
ideal quando se quer levantar crengas, opinides e verificar atitudes de uma
determinada populagdo. Nesses estudos, costuma-se obter descrigbes de carater
tanto quantitativo quanto qualitativo do objeto de estudo, sendo que o investigador
deve conceituar as inter-relagbes entre as propriedades do fenédmeno, fato ou

ambiente pesquisado.
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Para melhor compreensdo conceitual do método adotado na pesquisa,
torna-se fundamental destacar que, para Richardson (1989, p. 70-91), o método
quantitativo caracteriza-se pelo emprego da quantificacao tanto nas modalidades de
coleta de informagdes, quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas,
que neste estudo sera uma estatistica simples.

A perspectiva do estudo é transversal, haja vista que nao é levada em conta
a evolucao no tempo. Séao verificados os niveis de satisfacdo e insatisfacdo na
percepgdo dos funcionarios do Banco Real Agéncia Ponta Grossa, no periodo de 14
a 28 de julho de 2003.

3.2 Delimitagdo da Pesquisa

Para levantamento dos dados necessarios a complementagdo deste
trabalho, a populagdo-alvo da pesquisa foram os funcionarios do Banco Real
Agéncia Ponta Grossa, localizada em Ponta Grossa, em exercicio, ndo considerando
os afastados por qualquer motivo.

A populagdo-alvo era composta de 13 funcionarios, mas somente 11
responderam o questionario, demonstrando uma boa receptividade dos funcionarios
a referida pesquisa.

Assim, para o estudo do caso proposto, a pesquisa com os funcionarios do
Banco Real Agéncia Ponta Grossa, foi censitaria, possibilitando um conhecimento

preciso das variaveis pesquisadas.
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3.3 Instrumentos de Coleta de Dados

Como afirmam Marconi e Lakatos (1990, p.30), a coleta de dados é a “etapa
da pesquisa em que se inicia a aplicacdo dos instrumentos elaborados e das
técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta dos dados previstos.”

Portanto, os dados utilizados na pesquisa sédo oriundos de fontes primarias,
coletados através de questionario (Apéndice 1), onde “as perguntas sé&o
apresentadas exatamente com as mesmas palavras, sempre na mesma ordem e
com as mesmas opg¢des de respostas a todos os respondentes” (MATTAR, 1996,
p.160). O questionario baseou-se no modelo utilizado por Roesch (1999), onde s&o
feitas perguntas fechadas para serem respondidas sem a preseng¢a do pesquisador,
para que o pesquisado possa responde-las mais a vontade.

O questionario foi composto de duas partes. A primeira serviu para coletar
dados pessoais dos funcionarios: sexo, escolaridade, tempo de servigo e cargo que
ocupam. A segunda parte englobou as afirmacgbes sobre os fatores determinantes
de satisfacdo e insatisfacdo no dia-a-dia do trabalho, onde os pesquisados
assinalaram o seu grau de concordancia ou discordancia para cada frase,

representando, desta forma, a sua percep¢ao em relagdo aos fatores pesquisados.

A forma utilizada paré identificar o nivel de percepgéo dos funcionarios foi a
técnica de escalonamento, com escala de coeréncia interna do tipo Likert. Segundo
Richardson (1989, p.222), escala € um continuum separado em unidades numéricas
que pode ser aplicado para medir determinada propriedade de um objeto em relacéo

as percepgbes dos fatores de satisfagao e insatisfagéo no trabalho.

Segundo Good e Hatt (1977, p.299) “as técnicas de escala se aplicam
quando o problema é ordenar uma série de itens ao longo de um continuo”. S&o
técnicas que podem transformar dados quantitativos em qualitativos, permitindo
aplicar processos de mensuragéo e de andlise estatistica. Além disso, a técnica de
coeréncia interna consiste em pedir ao individuo que assinale, dentre o conjunto de
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alternativas, a resposta que mais reflete seus sentimentos em relagdo a cada
afirmacéao.

Para aplicar a escala tipo Likert nesta pesquisa elaborou-se um determinado
nimero de afirmagdes efou questdes consideradas importantes em relagdo as
percepgbes dos funcionarios relacionadas direta ou indiretamente com os fatores
que foram considerados significativos para verificar o nivel de satisfacdo e
insatisfacéo no trabalho.

As questdes elaboradas foram baseadas na fundamentagdo tebrica,
levando-se em consideracao os fatores de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho.
Para cada afirmacéo, foi relacionado um valor, expresso numa escala, que serve de
instrumento de avaliacdo aos funcionarios. A escala foi composta das seguintes
alternativas:

e numero 1 (um) corresponde aoc nimero minimo;

e numero 2 (dois) corresponde a um valor entre o grau médio e 0 minimo;
e numero 3 (trés) corresponde ao valor meédio;

e numero 4 (quatro) corresponde a um valor entre 0 grau maximo e medio;

e numero 5 (cinco) corresponde ao grau maximo.

Apés a elaboragado do questionario foi realizado um pré-teste, pois segundo
Marconi e Lakatos (1990, p.90), “o questionario precisa ser testado antes de sua
utilizacao definitiva, aplicando-se alguns exemplares em uma pequena populagéo
escolhida.”

A coleta de dados foi realizada no periodo de 14 a 28 de julho de 2003, pela

prépria aluna.
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3.4 Instrumentos de Analise dos Dados

Gil (1991, p.166) destaca que no estudo de caso nao se pode falar num
esquema rigido de andlise e interpretacdo. O autor acredita que em fungédo do
estudo de caso se valer de procedimentos variados de coleta de dados, a analise e
a interpretacdo sdo procedidas da mesma forma, ou seja, sem uma sistematizagao
rigorosa.

Por este trabalho de pesquisa tratar-se de um estudo de caso, envolvendo
dados colhidos em questionarios, a analise e interpretacido dos resultados sao
sustentadas por um trabatho de tabulagédo e distribuicdo de freqiiéncia simples e
graficos. Marconi e Lakatos (1990, p.33) afirmam que com a tabula¢éo, a disposi¢céo
dos dados em tabelas, possibilita maior facilidade na verificagao das inter-relagbes
entre eles. E uma parte do processo técnico de analise estatistica, que permite
sintetizar os dados do questionario, conseguidos pelas diferentes categorias e
representa-los graficamente. Dessa forma, podem ser melhor compreendidos e
interpretados mais rapidamente.

Portanto, a analise sera qualitativa e quantitativa, que para Chizzotti (1991,
p.104) “objetiva, em geral, provocar o esclarecimento de uma situagéo para uma
tomada de consciéncia pelos proprios pesquisados dos seus problemas e das
condicdes que os geram, a fim de elaborar os meios e estratégias de resolve-los.”
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4 APRESENTACAO DA PERCEPGAO DOS FUNCIONARIOS DO BANCO REAL
QUANTO A SATISFAGAO E INSATISFAGAO NO TRABALHO

A descricao dos resultados, refere-se ao Banco Real Agéncia Ponta Grossa-
Centro de forma geral, desenvolvida em duas etapas. Na primeira, serdo analisados
os dados basicos referentes aos funcionarios: sexo, tempo de servico, escolaridade
e cargo que ocupam. Na segunda parte, a énfase & para as respostas relativas a
percepcdo dos funcionarios quanto aos fatores considerados significativos para
identificar o nivel de satisfagdo e insatisfagdo no trabalho. Os fatores considerados
neste estudo foram: administragdo na organizacdo, frabalho em si, realizacéo,
reconhecimento e responsabilidade, salario, beneficios, relagdo com superiores e

condigdes de trabalho.

4.1 Caracterizacédo dos Funcionarios

Este item refere-se aos dados basicos dos funcionarios que foram
pesquisados, concernentes a primeira parte do questionario: sexo, tempo de servico,
escolaridade e cargo.

Sexo

A llustragdo 6 mostra a distribuicio de freqiiéncia correspondente ao sexo
dos funcionarios do Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro, podendo-se
observar uma predomindncia do sexo feminino, mas ndo evidencia uma

concentracéo de funcionarios do mesmo sexo.
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[E=m Masculino
=] Feminino

llustragéo 6 — Perfil dos pesquisados no Banco Real Agéncia Ponta Grossa-
Centro segundo o sexo.
Fonte: Questionario de pesquisa.

Tempo de Servigo

A llustracdo 7 demonstra a distribuicdo das frequéncias correspondentes ao
tempo de servico dos funcionarios, de acordo com uma escala elaborada para esta

pesquisa.

O =2 N Wh OO N ®

1a5 6a10 11a15 16a20 Mais de 21

Anos

llustragéo 7 — Perfil dos pesquisados conforme o tempo de
Servigo no Banco Real Ag P Grossa — Centro.
Fonte: Questionario de pesquisa.
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Como se pode observar na llustragéo 7, seis funcionarios tém de 1a 5 anos
de servigo no banco e cinco funcionarios se encontram na faixa de 6 a 10 anos.

Escolaridade

A llustracdo 8 apresenta a distribuicdo de freqiiéncia dos funcionarios,
correspondente ao nivel de escolaridade. Verifica-se no grafico 3, que a maioria dos
funcionarios possuem graduagado, somente um funcionario possui nivel escolar de

segundo grau.

Segundo grau  Graduagdo  Especializacdo

Escolaridade

llustragao 8 — Perfil dos pesquisados no Banco Real Ag Ponta
Grossa-Centro de acordo com a escolaridade.
Fonte: Questionario de pesquisa.

Cargo

A llustracdo 9 apresenta a distribuicdo de freqiiéncia dos funcionarios, de

acordo com o cargo ocupado no Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro.
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Sub-Gerente

Caixa

Procurador

Gerente de Contas

llustracao 9 — Perfil dos pesquisados de acordo com o cargo ocupado no Banco
Real Agéncia Ponta Grossa — Centro.
Fonte: Questionario de pesquisa.

4.2 Fatores de Satisfagdo ou Insatisfacdo no Trabalho na Percepgdao dos
Funcionarios

No decorrer do estudo que compde a fundamentagcdo tebrica sobre
satisfacdo e insatisfagdo no trabalho, constatou-se que a satisfacdo e insatisfagdo
no trabalho sdo enfocados pelos autores quando pesquisam motivacdo, clima
organizacional, ergonomia, qualidade de vida no trabalho e satisfagéo.

Tendo em vista estes enfoques, neste estudo, os fatores que foram
considerados para identificar o grau de satisfagdo e insatisfacéo dos funcionarios do
Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro, sdo os fatores motivacionais
(satisfacientes) e os fatores higiénicos (insatisfacientes), segundo Hersberg,
apresentado por Chiavenato (1.999, p. 174) que podem ser observados na
llustragao 4 deste estudo.

Os fatores motivacionais estdo ligados a satisfagdo no cargo: como o
funcionario se sente em relagdo ao cargo (o trabalho em si, a realizagdo, o
reconhecimento, o progresso profissional e a responsabilidade).
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Os fatores higiénicos estdo ligados a insatisfagdo no cargo: como o
funcionario se sente em relagdo a organizagdo (as condicées de trabalho, a
administracdo da organizagdo, o saldrio, as relagbes com os superiores e 0s
beneficios e servigos).

Resumidamente, os fatores de satisfacdo considerados neste estudo foram:
administracdo da organizagdo, o trabalho em si, realizagdo, reconhecimento,
responsabilidade, salarios, beneficios, relagdes com superiores e condigbes de
trabalho.

Portanto, neste item apresenta-se a analise dos dados obtidos na segunda
parte do questionario. Descreve as percepcdes dos funcionarios sobre os fatores,
com base nas afirmativas que o compdem.

A analise das afirmativas é feita através da verificagéo das areas da escala
onde estdo inseridas as médias das respostas obtidas. As respostas séo
apresentadas dentro de um continuum que vai da discordancia a concordancia, ou
seja, da caracterizagdo negativa a caracterizagao positiva. A localizacdo dos pontos
médios situados na area de discordéancia, do ponto um (1) ao ponto dois (2) da
escala indicam que a afirmacdo tem reflexo altamente negativo, ou seja,
insatisfacdo. Do ponto dois (2) ao ponto trés (3) indicam uma caracterizagéo
medianamente negativa. Na area de concordancia, as questdes cujos pontos médios
situam-se do ponto trés (3) ao ponto quatro (4) da escala, indicam uma
caracterizacdo medianamente positiva, enquanto que do ponto quatro (4) ao ponto
cinco (5) verifica-se uma caracterizagdo altamente positiva para a percepcao da

satisfagcdo no trabalho.
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Administracao da organizacao

A Tabela 1 e a llustragdo 10 apresentam as respostas dos pesquisados as
questdes referentes a administracédo da organizacao.

Tabela 1 - Percepcdo dos pesquisados do Banco Real Agéncia Ponta Grossa —Centro, segun-
do as questdes que representam a administracdo da organizacao.

Caracteristica
QUESTOES Negativa / Positiva
1 2 3 4 5 TOTAL

1 Vocé conhece suficientemente a estrutura organizacional do 0 2 3 4 2 11
Banco.

2 O Banco tem uma imagem positiva junto ao publicoemgeral. 0 0 1 6 4 11
3 O Banco estéa orientado para a busca da satisfacdo docliente. 0 0 0 3 8 11
4 Existe cooperagéo entre as diferentes areas do Banco para GFESO3 8 3 11

alcance dos objetivos.

Fonte: Questionario da pesquisa.

Questdo 1 ===

m5
Questao 2 4
03
Questdo 3 m2
o1

Questiao 4 |

llustracao 10 — Distribuigdo da percepc¢ao dos pesquisados segundo
as questoes referentes a administracao da organizacéo.
Fonte: Questionario de pesquisa.
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Analisando-se as questdes referentes a administragdo da organizagdo na
percepcado dos pesquisados na Tabela 1 e na llustragdo 10, constata-se que a
predominancia das respostas se encontram do ponto quatro ao ponto cinco,
significando concordancia alta, para a maioria das questdes pesquisadas. Porém,
nao se pode deixar de registrar as respostas que se encontram no ponto trés,
indicando uma indiferenca e/ou desconhecimento do funcionario quanto a questao.

Verifica-se também, que dois pesquisados assinalaram o ponto dois da
escala, significando discordancia, na questdo sobre se conhece a estrutura
organizacional do Banco.

O trabalho em si

Este fator foi avaliado pelas guestbes apresentadas na Tabela 2 e na
llustragdo 11, que identificam as afirmativas sobre o trabalho em si.

Tabela 2 — Percep¢cdo dos pesquisados do Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro ,
segundo as questdes que representam o trabalho em si.

Caracteristica

QUESTOES Negativa / Positiva
1 2 3 4 5 TOTAL
5 As mudancgas que vém ocorrendo no Banco tém contribuido 0 0 2 6 3 11

Positivamente em seu trabatho.

6 Seu trabalho fornece desafios profissionais importantes. 0 0 2 &6 3 11
7 Vocé conhece os objetivos da sua area de trabalho. 0 0 0 5 &6 11
8 Vocé tem clareza sobre os objetivos do trabalho que tem que

executar. 0 0 2 & 4 11
9 Suas atividades superam as suas expectativas. 0 0 5 5 1 11

10 Vocé utiliza plenamente seus conhecimentos e habilidades

no desempenho da sua fungao. 0 0 3 8 2 11

Fonte: Questionario de pesquisa.
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Questado 5
Questao 6
W5
Questao 7 4
o3
Questéo 8 w2
m1

Questido 9

Questéao 10

llustragéo 11 — Distribuicdo da percepc¢ao dos pesquisados de acordo
com as questdes que representam o trabalho em si.
Fonte: Questionario de pesquisa.

Analisando-se a Tabela 2 e a llustragcdo 11, que demonstram a percepgao
dos pesquisados de acordo com as questdes que compde o trabalho em si no Banco
Real Agéncia Ponta Grossa — Centro, observa-se que a predominancia do ponto
quatro ao ponto cinco, o que significa concordancia alta. No entanto, destacam-se
duas questdes: a questdo que pergunta se as atividades desenvolvidas superam as
expectativas e também a questdo referente a utilizagdo dos conhecimentos e
habilidades no desempenho da fung¢éo, o ponto médio nestas duas questdes situa-
se do ponto trés ao ponto quatro da escala, indicando uma concordancia média
quanto as questdes.
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As questbes apresentadas na Tabela 3 e na llustracdo 12, identificam a

percepcéo dos pesquisados, de acordo com os fatores realizagéo, reconhecimento e

responsabilidade.

Tabela 3 - Distribuicdo da percepcado dos pesquisados do Banco Real Agéncia Ponta Grossa-

Centro, segundo as questdes que representam a realizacdo, o reconhecimento e

a responsabilidade.

Caracteristica
QUESTOES Negativa / Positiva
1 2 3 4 5 TOTAL

11 Voceé esta satisfeito na funcéo que exerce. 0 1 2 4 4 11
12 Vocé é reconhecido quando faz um bom trabalho. 6 1 3 & 2 11
13 Na sua édrea de trabalho, os funcionarios estdo motivados. g 1 3 6 1 11
14 Existe um relacionamento ético entre os funciondrios. 0 0 0o 8 3 11
15 Ha cooperagao entre as pessoas na sua area de trabaiho. 0 1 1 6 3 11
16 O trabalho em equipe é estimulado na sua area de trabalho. 0 1 0 7 3 11
17 Vocé € envolvido nas decisbes que afetam seu trabalho. 0 0 2 7 2 11
18 Na sua area de trabalho, as decisdes séo corretas e

adequadas. 0 0 1 8 2 11

Fonte: Questionario de pesquisa.

Analisando-se as questbes referentes a realizagdo, reconhecimento e

responsabilidade na percepgdo dos pesquisados na Tabela 3 e llustracdo 12,

observa-se que a predominancia das respostas se encontram do ponto quatro ao

ponto cinco, significando uma concordancia alta. Mas ndo se pode deixar de

considerar as respostas que se encontram no ponto dois ao ponto trés, indicando
uma discordancia média, nas questdes sobre quando faz um bom trabalho é

reconhecido e se os funcionarios estdo motivados.

Neste fator também se encontra uma afirmativa especifica sobre se o
funcionario esta satisfeito na fungdo que exerce, sendo que um funcionario
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respondeu assinalando o item dois da escala, dois funcionarios responderam
assinalando o item trés da escala e oito respostas se encontram do ponto quatro ao
ponto cinco, indicando um nivel de concordancia alto, e por conseqiiéncia satisfeitos
com a fungdo que exercem.

Questéo 11

Questao 12

Questdo 13 -

Questsio 14 = @4
3

Questao 15 m2
|1

Questao 16

Questdao 17 F

Questao 18 1" '

0 2 B 6 8 10 12

llustracdo 12 — Distribuicao da percepcao dos pesquisados de acordo
com as questdes que representam realizacao, reconhe-
cimento e responsabilidade.

Fonte: Questionario de pesquisa.

Salarios

Este fator & identificado pela percepcédo dos pesquisados nas questdes
apresentadas na Tabela 4 e na llustragado 13.
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Tabela 4 — Percepcao dos pesquisados do Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro, segun-
do as questdes que representam o salario.

Caracteristica
QUESTOES Negativa / Positiva
1 2 3 4 5 TOTAL
19 Vocé conhece os critérios de administragdo de cargos e Qe=t0” 2 -7 "2 11
salarios que o Banco oferece.
20 Vocé conhece as possibilidades de carreiraque podealmejar 0 0 0 8 3 11
no Banco.
21 A relac&o entre o seu desempenho e a sua remuneracdo 0 1 3 6 1 11
estdo adequadas.
22 A remuneraco é adequada se comparada com funcées 1 3 &5 1 11

similares em outras empresas do mercado.

Fonte: Questionario de pesquisa.

m5
o4
o3
m2
1

0 2 4 6 8 10 12

|

llustracao 13 — Distribuigdo da percepgdo dos pesquisados de acordo
com as questoes referentes ao saléario.
Fonte: Questionario de pesquisa.
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Na percepcdo dos pesquisados quanto as questbes relacionadas ao fator
salario, observa-se na Tabela 4 e llustragdo 13, a predominancia dos pontos quatro
ao ponto cinco nas questdes referentes a se conhecem os critérios da administracao
de cargos e salarios que o Banco oferece e se conhecem as possibilidades de
carreira que podem almejar no Banco, indicando um nivel de concordancia alta.

Nas questdes referentes a relagdo entre o desempenho e a remuneragéo se
sdo0 adequadas e se a remuneracao é adequada quando comparada com fungbes
similares em outras empresas similares, a predominancia ainda € do ponto quatro e
cinco ( 6 e 5 respostas respectivamente no ponto quatro), mas também aparecem
respostas entre o ponto dois e ponto trés (4 e 4 respectivamente), indicando uma
discordancia média.

Beneficios

A Tabela 5 e a llustragdo 14 demonstram as respostas fornecidas pelos
pesquisados as questdes relacionadas aos beneficios que o Banco Real oferece aos

seus funcionarios.
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Tabela 5 — Percepcdo dos pesquisados do Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro, segun-
do as questbes que representam os beneficios.

Caracteristica
QUESTOES Negativa / Positiva
1 2 3 4 5 TOTAL
23 Os beneficios oferecidos aos funcionarios pelo Banco séo 0 0 0 7 4 11
adequados em relagéo a outras empresas similares.
24 O Banco possui subsidio financeiro para seus funcionarios o 1 2 6 2 11
como: faculdade, habitacéo, etc.
25 Quando existe a necessidade de um processo de selegéo, o o 0o 1 7 3 11
Banco da prioridade ao empregado do banco.
26 O Banco fornece oportunidade e estimulo ao desenvolvimento 0 g A . b 5 11
profissional de seus funcionarios.
27 O Banco propicia treinamentos necessérios para capacitagdo 0 o 1 7 3 11
de seus funcionérios.
28 Comparativamente a outras empresas similares, o Banco 1 1 2 4 3 11

investe mais nos seus profissionais.

Fonte: Questionério de pesquisa.

Questao 23

Questao 24 |

Questao 25

Questao 26

Questao 27

Quest&o 28 [

0 2 4 6 8 10 12

llustragdo 14 — Distribuicdo da percepgio dos pesquisados de acordo
com as questdes relacionadas com os beneficios.
Fonte: Questionario de pesquisa.
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Analisando a Tabela 5 e a llustracao 14, que representam o resultado das
questdes referentes ao fator beneficios, constata-se que as respostas, em sua
maioria, se encontram entre os pontos quatro e ponto cinco, com maior
predominancia do ponto quatro, indicando uma concordancia alta em relagdo as
afirmacgdes sobre beneficios. Somente a questao que pergunta se comparativamente
a outras empresas similares, o Banco investe mais nos seus profissionais,
encontram-se uma resposta no ponto um, uma resposta no ponto dois e duas
respostas no ponto trés, representando, no entanto, um indice muito baixo de alta

discordancia.

Relagdao com os superiores

A Tabela 6 e a llustracdo 15 apresentam as questbes que identificam as
afirmativas sobre a relacdo com os superiores na percepg¢do dos pesquisados no

Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro.

Tabela 6 — Percepgido dos pesquisados do Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro, segun-
do as questdes que representam a relacdo com os superiores.

Caracteristica
QUESTOES Negativa / Positiva
1 2 3 4 5 TOTAL
29 Existe proximidade suficiente entre a Diretoria do Banco e 0 2 2 6 1 11
seus funcionarios.
30 Os supervisores delegam responsabilidades para os em- 0 0o 0O 8 3 11
pregados.
31 Seu superior o mantém informado sobre os aspectos do 0 o 1 7 3 11
negoécio que afetam seu trabalho.
32 A comunicagéo entre superior e subordinado ocorre de 0 1 1 6 3 11
forma aberta na minha area de trabalho.
33 Nas areas de trabalho, os funciondrios sdo estimulados 0 0 2 6 3 11

a participarem com criticas e sugestoes.
34 Existem canais de comunicagéo suficientes no banco paraos 0 1 2 5 3 11
funcionarios manifestarem sua opinigo.

Fonte: Questionario de pesquisa.
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A Tabela 6 e a llustragdo 15, o qual representam a distribuicdo da
percepc¢ao dos pesquisados de acordo com as questdes que indicam a relagdo com
os superiores, revelam uma concordancia positiva, encontrando-se as respostas no
ponto quatro e ponto cinco. Observa-se também respostas no ponto trés. Nas
afirmativas sobre comunicagéo entre superior e subordinado, e se existem canais de
comunicagao suficientes no Banco para os funcionarios manifestarem sua opiniao,
teve uma resposta no ponto dois e na afirmativa sobre existe proximidade suficiente
entre a Diretoria do Banco e seus funcionarios, existiram duas respostas no ponto

dois.

Questao 29
Questao 30
- m5
Questéo 31 4
3
Questao 32 m2
i =1

Questao 33

Questado 34 —

0 2 < 6 8 10 12

llustracéo 15 — Distribuicdo da percepgao dos pesquisados quanto
as questoes referentes as relagdes com superiores.
Fonte: Questionario de pesquisa.
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Condigoes de trabalho

A percepcao dos pesquisados sobre as condicdes do ambiente de trabalho
podem ser observadas nos itens da questao da Tabela 7 e na llustragéo 16.

Tabela 7 — Percepgdo dos pesquisados do Banco Real Agéncia Ponta Grossa - Centro, segun-

do as questées que representam as condigées do ambiente de trabalho oferecidas
pelo banco.

Caracteristica
QUESTOES Negativa / Positiva

1 2 3 4 5 TOTAL

35 As condigbes do ambiente de trabalho oferecidas pelo
Banco satisfazem suas necessidades:
- Moveis

0 0 2 5 4 11
B Equipamentos 0 0 1 5 5 11
- lluminagéo o o 1 7 3 11
- Limpeza 0 0 1 6 4 11
- Temperatura 0 0 0 7 4 11
Fonte: Questionario de pesquisa.
Méveis
Equipamentos m5
4
lluminag&o = o3
w2
Limpezaf LN
Temperatura
0 2 4 6 8 10 12

llustragéo 16 — Distribuicdo da percepcao dos pesquisados quanto as ques-

tdes que representam as condi¢cdes do ambiente de trabalho.
Fonte: Questionario de pesquisa.
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Analisando-se a Tabela 7 e a llustragdo 16, que demonstram a percep¢ao
dos pesquisados no Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro, de acordo com os
itens que compde a questdo sobre as condi¢des do ambiente de trabalho, observa-
se que a percepgao dos funcionarios se encontram do ponto quatro ao ponto cinco,
caracterizando uma concordancia altamente positiva. Nesta questdo nao houve
nenhuma indicagdo nos pontos que representam discordancia, houve somente uma
ou duas respostas no ponto trés.

Analisando os resultados obtidos a partir da percep¢ao dos pesquisados no
Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro sobre o nivel de satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho, pode-se verificar uma tendéncia na concordancia das
respostas dadas pelos pesquisados, revelando que tanto os fatores motivacionais
quanto os fatores de higiene contribuem para a satisfacdo dos funcionarios.
Contudo, alguns fatores apresentaram respostas nos pontos de discordancia, mas
com uma meédia insignificante, ndo prejudicando a interpretagdo de uma atitude
favoravel dos funcionarios, em relagéo aos fatores pesquisados.
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5 OBSERVACOES FINAIS

As observagdes finais formuladas neste estudo apresentam a percepc¢ao
dos funcionarios do Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro em relagdo aos
fatores considerados significativos para a satisfacdo e insatisfacdo no frabalho:
administragdo da organizagao; o trabalho em si; a realizagdo; o reconhecimento e
responsabilidade; a relagdo com os superiores; o salario; os beneficios e as

condi¢cbes de trabalho.

O presente estudo foi delineado como tentativa de buscar informagoes
sobre a satisfagdo e insatisfacdo dos funcionarios do Banco Real Agéncia Ponta
Grossa — Centro, no sentido de situar onde se encontram insatisfagéo e, portanto,
em que direcdes os esforgos devem ser enviados na busca de solugbes que venham
a favorecer melhor integracdo e compatibilidade entre as metas individuais e
organizacionais, e que, em conseqiéncia, traduzem melhor desempenho, tanto do
ponto de vista pessoal como organizacional.

Com base nos objetivos do estudo, de identificar os niveis de satisfagéo e
insatisfacdo no trabalho, a partir da percep¢do dos funcionarios do Banco Real

Agéncia Ponta Grossa — Centro, chegou-se a algumas consideragdes:

- Na analise do perfil do funcionario, observa-se que, sendo o Banco Real
uma organizacao financeira, com finalidades especificas, o nivel de escolaridade de
seus funcionarios é elevado, considerando o nuimero significativo de funcionarios
que possuem graduagdo. Quanto ao tempo de servigo, a maioria dos funcionarios
estéo trabalhando na organizagéo entre 05 e 10 anos, 0 que representa uma baixa
rotatividade. Qutro dado a ressaltar & que nao existe uma concentragcado acentuada

de funcionarios do mesmo sexo.

- Com a analise dos dados coletados na segunda parte do questionario
sobre os fatores considerados significativos para a satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho, conclui-se que os funcionarios do Banco Real Agéncia Ponta Grossa —
Centro, se sentem satisfeitos em seu local de trabalho de acordo com o resultado do
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estudo, que mostrou uma media de concordancia altamente positiva em todas as
afirmacdes do questionario.

Com este estudo realizado no Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro,
pode-se observar 0 quanto é importante a pratica para a formacéao profissional, uma
vez que é neste momento que se pode confrontar a teoria com a pratica do dia-a-dia
de uma organizagdo, com suas reais necessidades e com as transformacgdes que

ocorrem no ambiente organizacional financeiro.

Concluindo, no Banco Real Agéncia Ponta Grossa — Centro, com base nos
resultados deste estudo, os funcionarios, de modo geral, encontram-se satisfeitos
com os fatores que influenciam nas relagdes de trabalho.

Porém salienta-se que as conclusbes do presente estudo séo
representativas, exclusivamente no caso dos funcionarios do Banco Real Agéncia
Ponta Grossa — Centro, e, portanto ndo se pode fazer generalizagdes para outras
agéncias do Banco Real ou organizacées similares.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO GERAL E APLICADA
CENTRO DE PESQUISA E POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO
CURSO DE ESPECIALIZAGAO EM MARKETING

PROJETO DE PESQUISA: FATORES DE SATISFACAO E INSATISFACAO DOS
FUNCIONARIOS DO BANCO REAL, AGENCIA PONTA GROSSA-CENTRO.

APRESENTACAO
Prezado(a) Colega,

Este questionario tem como objetivo identificar os niveis de
Satisfagéo e Insatisfagdo dos Funcionarios do Banco Real Agéncia Ponta Grossa,
portanto a sua participacao é fundamental. Assim, gostaria que, com sua costumeira
cordialidade, respondesse este questionario. Esta pesquisa faz parte do meu
trabalho de concluséo do Curso de Especializagao em Marketing.

Asseguro o compromisso com o sigilo e a ética neste trabalho, respeitando
a privacidade de cada participante, ndo ha necessidade de identificar-se.

Solicito a devolugdo do mesmo em um prazo de 1 (uma) semana, que sera
por mim recolhido em nosso local de trabalho.

Na certeza de sua colaboracéo, antecipadamente agradeco.

CARLA CRISTINA MARQUES

INSTRUCOES
1 Leia com atengéo cada questéo.
2 Ao lado de cada questao vocé encontrara uma escalade 1 a 5.

3 Assinale SOMENTE UMA VEZ EM CADA QUESTAO o nimero que melhor
expresse a sua opinido.

4 O numero 1(um) corresponde ao numero minimo.
O numero 5(cinco) corresponde ao nimero maximo.

5 Caso vocé erre ao assinalar uma alternativa, faga um circulo na alternativa correta.

6 Evite resposta em branco. Nas questées que fazem referéncia a sua area de
trabalho, considere aquela a que vocé esta subordinado diretamente.



PERFIL DOS FUNCIONARIOS

Assinale os itens relativos a resposta

1 SEXO

Masculino ()

Feminino ()

2 TEMPO DE SERVICO NO BANCO

De 1 a5 anos
De 6 a 10 anos
De 11 a 15 anos
De 16 a 20 anos
Mais de 21 anos

3 ESCOLARIDADE

Primeiro Grau
Segundo Grau
Graduacao
Especializagao
Mestrado
Outro. Qual

P W e W e N N

. A~

4 CARGO

Gerente de contas
Procurador
Sub-gerente

Caixa

e e W g

e’ S S e L

LNl N
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QUESTIONARIO

Assinale com X o numero que melhor expresse sua opinido.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente
QUESTOES ESCALA

112131415

1 Vocé conhece suficientemente a estrutura
organizacional do Banco.

2 O Banco tem uma imagem positiva junto ao publico
em geral.

3 O Banco esta orientado para a busca da satisfacdo do
cliente.

4 Existe cooperacao entre as diferentes areas do Banco
para alcance dos objetivos.

5 As mudangas que vém ocorrendo no Bano tém
contribuido positivamente em seu trabalho.

6 Seu trabalho fornece desafios profissionais
importantes.

7 Vocé conhece os objetivos da sua area de trabalho.

8 Vocé tem clareza sobre os objetivos do trabalho que
tem que executar.

9 Suas atividades superam as suas expectativas.

10 Vocé utiliza plenamente seus conhecimentos e
habilidades no desempenho da sua funcéo.

11 Vocé esta satisfeito na fungcao que exerce.

12 Vocé é reconhecido quando faz um bom trabalho.

13 Na sua area de trabalho, os funcionarios estao
motivados.

14 Existe um relacionamento ético entre os funcionarios.

15 Ha cooperagdo entre as pessoas na sua area de
trabalho.

16 O trabalho em equipe é estimulado na sua area de
trabalho.

17 Vocé é envolvido nas decisbes que afetam seu
trabalho.

18 Na sua area de trabalho, as decisdes sao corretas e
adequadas.
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QUESTOES

19 Vocé conhece os critérios de administragcao de
cargos e salarios que o Banco oferece.

20 Vocé conhece as possibilidades de carreira que pode
almejar no Banco.

21 A relacdo entre o seu desempenho e a sua
remuneracao estio adequadas.

22 A remuneracdo é adequada se comparada com
funcdes similares em outras empresas do mercado.

23 Os beneficios oferecidos aos funcionarios pelo
Banco sdo adequados em relacdo a outras empresas
similares.

24 O Banco possui subsidio financeiro para seus
funcionarios como: faculdade, habitagao, etc.

25 Quando existe a necessidade de um processo de
selecdo, o Banco da prioridade ao empregado do banco.

26 O Banco fornece oportunidade e estimuio ao
desenvolvimento profissional de seus funcionarios.

27 O Banco propicia treinamentos necessarios para
capacitacao de seus funcionarios.

28 Comparativamente a outras empresas similares, o
Banco investe mais nos seus profissionais.

29 Existe proximidade suficiente entre a Diretoria do
Banco e seus funcionarios.

30 Os supervisores delegam responsabilidades para os
empregados.

31 Seu superior o mantém informado sobre os aspectos
do negdcio que afetam seu trabalho.

32 A comunicacao entre superior e subordinado ocorre
de forma aberta na minha area de trabalho.

33 Nas areas de trabalho, os funcionarios sdo
estimulados a participarem com criticas e sugestées.

34 Existem canais de comunicagéo suficientes no banco
para os funcionarios manifestarem sua opini&o.

35 As condigbes do ambiente de trabalho oferecidas
pelo Banco satisfazem sua necessidades:

- mobveis

- equipamentos

- iluminagao

- limpeza

- temperatura

OBRIGADA POR TER DISPONIBILIZADO O SEU TEMPO PARTICIPANDO DESTE

ESTUDO.





