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ANALISE DA SATISFACAO DOS FUNCIONARIOS: Um estudo nos
bancos privados da cidade de Patos — PB

Vannessa Gomes Torres dos Santos'
Erika Campos Marinho de Gées Pires?

RESUMO

Hoje tem-se uma grande diversidade no mercado e as organizacdes devem buscar
constantemente a eficiéncia e a eficdcia em seus processos para se diferenciar e o fator humano
€ essencial para isso. Nesse contexto, o presente trabalho analisa a satisfagdo dos funcionérios,
aprofundando sobre a importancia da mesma para os trabalhadores e para a organizacdo. O
objetivo principal do estudo € analisar aspectos relacionados a satisfacdo dos funciondrios dos
bancos privados da cidade de Patos — PB. A pesquisa € um estudo de campo com uma
abordagem quantitativa e de cardter descritivo. Para obtenc@o dos resultados, foi aplicado um
questiondrio junto aos colaboradores, a partir do modelo de Escala de satisfagao no trabalho do
Occupational Stress Indicator — OSI, desenvolvido por Robertson, Cooper e Willians em 1988.
A andlise dos resultados mostrou que o banco em que os funciondrios estdo mais satisfeitos € o
Itati e que no ambito geral a satisfacdo € semelhante para todos os bancos.

Palavras-chave: Satisfacdo. Funcionarios. Bancos privados.
1 INTRODUCAO

Com o aumento da concorréncia, as organizagdes estdo buscando constantemente a efi-
ciéncia e a eficicia em seus processos, o fator humano pode se tornar uma peca chave para o
sucesso empresarial. Investir no fator humano, passa a se tornar um desafio para o gestor, em
que, fornecer um ambiente de trabalho motivador e satisfatério para os funciondrios é de
extrema importancia para a organizagao ganhar competitividade.

A satisfacdo corresponde a felicidade e a energia psiquica utilizada para o
aperfeicoamento do destino humano. Sendo assim, a satisfacdo estd ligada ao principio do
prazer em confronto com o principio da realidade (FREUD, 1927). Satisfacdo no trabalho
representa o conjunto de quanto o individuo trabalha vivenciando experiéncias prazerosas na
organizacdo (SIQUEIRA, 2008).

Os pesquisadores do comportamento organizacional sustentam que a satisfacdo € objeto

legitimo de uma organizacdo, e que a mesma precisa oferecer empregos estimulantes e
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gratificantes (ROBBINS, 2005). Desta forma, a fraqueza de uma organizacdo pode ser
diminuida ou aumentada pelas pessoas que trabalham nela e isso vai depender da forma como
elas sao tratadas. Eles podem trazer sucesso como também problema para a organizacdo
(CHIAVENATO, 2010).

A avaliagdo que o funciondrio faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho é
resultado do somatério de uma diversidade de elementos (ROBBINS, 2005). Um individuo
pode estar exclusivamente insatisfeito apenas com as condi¢des que o trabalho oferece,
enquanto o outro pode estar insatisfeito com a remuneragao e oportunidades de crescimento,
sendo assim, ambos estardo insatisfeitos, mas, por motivos diferentes (SPECTOR, 2006).

A insatisfagdo pode gerar declinio no compromisso dos funciondrios com a organizacao,
pois, compromisso implica uma dose de esfor¢o e de vontade de ficar na empresa (WAGNER
IIT e HOLLENBECK, 1999). Sendo assim, conhecer a satisfacdo do funcionario pode ser um
fator importante para a organizagdo, pois através destas informacdes os lideres terdo mais se-
guranca nas tomadas de decisdes com relagdo aos seus funciondrios (DAVIS e NEWSTROM,
1992).

Dessa forma, os gestores devem ficar atentos as atitudes de seus funcionarios, pois elas
dizem potenciais problemas e influenciam comportamentos. Existem evidéncias onde sugerem
fortemente que qualquer coisa que os gestores possam fazer para melhorar as atitudes dos
funciondrios, com certeza resultard na melhoria da eficicia organizacional. Para um melhor
entendimento do efeito da satisfacdo sobre o trabalho estudos foram feitos para avaliar o
impacto do trabalho sobre a produtividade, absenteismo e rotatividade (ROBBINS, JUDGE e
SOBRAL, 2010).

Percebe-se entdo, que € de extrema importincia estudar o fator humano nas
organizacoes, e analisar os mecanismos que afetam os sentimentos dos mesmos, visto que, estes
influenciam diretamente no desempenho da organiza¢do. Sendo assim, o presente trabalho
busca responder a seguinte pergunta de pesquisa: Qual o nivel de satisfacao dos funcionarios
dos bancos privados da cidade de Patos-PB e os fatores que influenciam essa satisfacao?

Considerando o descrito, este estudo tem o objetivo geral de analisar aspectos
relacionados a satisfacdo dos funciondrios dos bancos privados da cidade de Patos — PB. Os
objetivos especificos sdo comparar o nivel de satisfacdo dos funciondrios entre as empresas
pesquisadas, verificar na percep¢ao do funciondrio de como estd a satisfagdo e insatisfacdo no
trabalho e identificar as varidveis que justificam o nivel de satisfacdo dos funciondrios.

A justificativa do presente trabalho se baseia nos aspectos tedrico, pratico e pessoal.

Visto que vérios autores como (DAVIS e NEWSTROM, 1992; SPECTOR, 2006; WAGNER



Il e HOLLENBECK, 1999; ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010) tém destacado a importan-
cia das préticas voltadas para a satisfacdo dos funciondrios nas organizacoes.

Apesar do tema satisfacdo ser bastante discutido, este trabalho terd foco em utilizar al-
guns dos conceitos do tema, que sdo importantes para organizacdo e colaboradores nela
inseridos (ROBBINS, 2005), visando dar uma maior abrangéncia e contribui¢cdo para melhor
entender possiveis praticas voltadas para a satisfacdo dos funciondrios desenvolvidas nas
institui¢des bancdrias privadas.

Sobre o ponto de vista pratico, o estudo se justifica pelo fato da necessidade das
organizacdes adotarem préticas para promover a satisfacdo dos funciondrios. Onde, pode
permitir que os gestores das organizagdes, a partir dos conhecimentos adquiridos,
aperfeicoarem o uso das praticas para o aumento da satisfacao dos funciondarios, podendo entao,
ter um aumento no desempenho da organizacdo a partir das estratégias adotadas.

Ja a importancia pessoal do estudo se manifesta na curiosidade do autor desta pesquisa
em identificar a satisfacdo dos funcionarios dos bancos privados na cidade de Patos — PB, visto
a importancia da satisfacdo para o funciondrio e para a organizacdo. A pesquisa também

contribuird para o desenvolvimento do conhecimento cientifico do autor da pesquisa.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 MOTIVACAO E SATISFACAO: CONCEITOS, SEMELHANCAS E DIFERENCAS

Para os psic6logos grande parte das razdes para a diversidade da conduta dos individuos,
origina-se de um processo chamado motivacdo. Os pesquisadores sustentam a importancia da
motivagdo para o desempenho humano no trabalho (ZANELLI, 2004). Com isso, pode-se dizer
que o segredo para o sucesso das organizacdes sdo funciondrios motivados e o desafio para os
gestores € manter essa motivagdo consistente com as metas da organizacdo (DALF, 2005).

O conceito de motivagdo € bastante discutido e de dificil definicao, onde, geralmente é
descrito como um estado interior do individuo que o leva a assumir determinados tipos de
comportamento. A motivacdo tem relacdo com dire¢do, persisténcia e intensidade do
comportamento do individuo com o passar do tempo, optando por comportamentos especificos
dentro de muitos provaveis. Por outra perspectiva, a motivagao refere-se ao desejo de adquirir
algo ou alcancar algum objetivo, o desejo a vontade e a necessidade resultam em motivagao

(SPECTOR, 2003).
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Ainda sobre o conceito de motivagdo, Robbins (2005, p. 132) a define “‘como o processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance
de uma determinada meta”. Duarte expde que motivacdo é o “estimulo conseguido por
intermédio do reconhecimento de valores, incentivos e apoio as aspiracdes das pessoas de quem
se deseja a realizacdo de uma atividade” (DUARTE, 2011).

Assim, a motivacao € o resultado da interacdo entre o individuo e a situacdo, onde o
mesmo pode ter diferentes niveis de motivac¢io durante o tempo (FERREIRA, 2015). Com isso,
percebe-se que a motivagdo € algo intrinseca, ou seja, ninguém motiva ninguém (VERGARA,
2000).

Robbins (2005) diz que existem trés elementos chaves na definicdo de motivacdo que
sdo: intensidade, direcdo e persisténcia. A intensidade que € o elemento mais comentado pelo
autor quando o assunto é motivacao refere-se a quanto esforco a pessoa despende. Ja a direcao
€ o que vai ajudar a se alcancar o resultado, pois, a intensidade por si s6 ndo é capaz, a0 menos
que seja em conjunto uma dire¢do que beneficie a organizagdo. A motivacao também tem uma
dimensao de persisténcia, que se refere a uma medida de quanto tempo uma pessoa consegue
manter seu esfor¢o, os individuos motivados se mantém na realizacdo da tarefa até que seus
objetivos sejam alcancgados.

Segundo Dalf (2005), as pessoas t€ém necessidades bdasicas que se traduzem em uma
tensdo interna a qual motiva os comportamentos especificos para satisfazer tais necessidades.
Na medida que o comportamento € bem-sucedido, a pessoa € recompensada no sentido de
aquela necessidade ser satisfeita. Sendo assim, segundo Dalf (2005) existem dois tipos de
recompensas que sdo intrinsecas e extrinsecas. A recompensas intrinsecas € a satisfacdo
recebida no processo do desempenho de uma acdo especifica. Ja a recompensas extrinsecas €
uma recompensa dada por outra pessoa, geralmente o gerente. Com isso, os gerentes podem
usar a teoria da motivagao para ajudar a satisfazer as necessidades dos funcionarios € a0 mesmo
tempo encorajar um alto desempenho no trabalho (DALF, 2005).

Robbins (2005, p. 23), define satisfacdo como “o conjunto de sentimentos que uma
pessoa possui com relacio ao seu trabalho, desta forma, a satisfacao pode ser considerada mais
uma atitude do que um comportamento”. A satisfagao é um “estado de contentamento, alegria,
prazer. Justificativa para uma atitude, um comportamento” (BECHARA, 2011).

A satisfacdo no trabalho pode ser entendida como uma varidvel que reflete como o
individuo se sente com relag¢do ao seu trabalho em diferentes aspectos e de forma geral, ou seja,
satisfacdo no trabalho é o quanto as pessoas gostam do seu trabalho (SPECTOR, 2003). Ainda

sobre o conceito de satisfagcdo com o trabalho Robbins (2005), diz que se refere a uma atitude



geral de uma pessoa em relacdo ao trabalho que ela realiza, onde, uma pessoa que tem alto nivel
de satisfacdo com o seu trabalho manifesta atitudes positivas em relacdo a ele, enquanto uma
pessoa insatisfeita apresenta atitude negativas.

Existem dois enfoques para o estudo da satisfacdo no trabalho que é o global e o de
facetas. O global trata da satisfacdo como um sentimento geral e inico em relacao ao trabalho.
O enfoque das facetas € o alternativo, que engloba diferentes aspectos do trabalho, como os
saldrios, beneficios, companheiros de trabalho e as condi¢des do trabalho e sua natureza em si
(SPECTOR, 2003).

Um dos componentes da satisfacio € a importancia que cada individuo atribui aos valo-
res que defendem, onde, as diferencas dos valores sdo determinantes para o grau de satisfacao
no trabalho pois, pessoas podem valorizar coisas diferentes e cada um defende aquilo que acre-
dita ser importante (WAGNER IIIl e HOLLENBECK, 1999).

A motivagdo e a satisfacdo estdo relacionadas entre si, onde a satisfacdo no trabalho
pode ser entendida como um tipo de motivacao. No entanto, a satisfacdo de uma pessoa com o
seu trabalho e sua motivagdo para realizar o trabalho podem existir independentemente um do
outro (WOLFE, 2014).

A palavra motivacao e satisfacdo muitas vezes podem ser usadas como sindnimos dentro
das organizacdes, porém, ndo sdo. A motivacdo pode ser entendida como uma manifestagao,
tensdo provocada pela necessidade, enquanto a satisfacdo demonstra uma sensagdo ou
sentimento de atendimento da necessidade. Sendo assim, a motivacao antecede a necessidade e
a satisfacdo € o resultado do entendimento desta necessidade (ARCHER, 1997). A confusdo
entre os termos motivacdo e satisfacdo tem sido considerada como causa de falhas na
formulacdo de hipdteses e na selecdo de instrumentos de pesquisas, especialmente naquelas
destinadas a correlacionar satisfacdo no trabalho com produtividade (MARTINEZ e
PARAGUAY, 2003).

Diante do que foi dito, percebe-se que motivar os funciondrios e fazer com que os
mesmos se sintam satisfeitos com o que fazem e com a empresa tornou-se algo essencial para
as organizacdes, pois, ¢ através dos funciondrios que as empresas buscam alcancar seus
objetivos perante a concorréncia do mundo dos negdcios. Com isso, percebe-se que ter
funciondrios trabalhando com alegria, dedicacdo e comprometimento dentro da empresa € saber
que se tém pessoas satisfeitas, motivadas e dispostas a dar o melhor de si na organizac¢do. Sendo
assim, tanto a satisfacdo como a motivacao no trabalho sdo antecedentes do desempenho que

um individuo pode ter no ambiente de trabalho.
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2.2 O EFEITO DA SATISFACAO COM O TRABALHO SOBRE O DESEMPENHO (CON-
SEQUENCIAS DA INSATISFACAO)

A satisfac¢do no trabalho tem sido apontada como algo que exerce influéncias sobre o
trabalhador, e as mesmas podem se manifestar de vérias formas, como sobre a qualidade de
vida e comportamento do funciondrio, trazendo consequéncias do individuo para com a orga-
nizacdo (MARTINEZ e PARAGUAY, 2003).

Os funciondrios tendem a ser mais produtivo quando t€m atitudes mais positivas em
relacdo ao seu emprego e local de trabalho (MCSHANE e GLINOW, 2014). Sendo assim, a
satisfacdo com o trabalho pode influenciar diretamente no desempenho dos funcionérios. A
satisfacdo com o trabalho pode influenciar a produtividade, o absenteismo e a rotatividade dos
funcionarios (ROBBINS, 2005).

Com relagdo a produtividade, estudos feitos dizem que a satisfacdo no trabalho no nivel
individual ndo influencia o individuo, porém, quando os dados relativos a satisfacdo e
produtividade sdo coletados em termos da organizacao como um todo, e nao a nivel individual,
descobriu que as organizacdes com funciondrios mais satisfeitos tendem a ser mais eficazes do
que aquelas com funciondrios menos satisfeito (ROBBINS, 2005).

Com relacdo ao absenteismo, a satisfacdo estd negativamente relacionada, pois, embora
faca sentido de que funcionarios insatisfeitos tenham, mas tendéncia a faltar ao trabalho, outros
fatores podem influenciar nesse relacionamento. Um exemplo disso € que as organizagdes que
facilitam faltas por motivos de saide influenciam todos os funciondrios a faltar mais, inclusive
os que estdo satisfeitos com o trabalho. (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010).

De acordo com Robbins (2005), a satisfacdo também estd negativamente ligada a
rotatividade, onde, um importante redutor da relagcdo entre satisfacao e rotatividade € o nivel de
desempenho do trabalho. Sendo assim, o nivel de rotatividade € menos importante para prever
a rotatividade de trabalhadores com o desempenho superior, pois, os funciondrios com maior
desempenho recebem varios tipos de recompensas, ao contrario dos de desempenho inferior,
desta forma, qualquer que seja o nivel de satisfacdo do funciondrio, os de maior desempenho
tendem a permanecer na organizagdo porque recebem reconhecimento, elogios e outras
recompensas que 0s convencem a continuar no emprego.

Segundo McShane e Glinow (2014), a relacao entre satisfacdo e desempenho nao € ainda
mais forte por causa de trés motivos. Um motivo € que a insatisfacdo em vez de levar a
desempenho piores pode causar rotatividade, reclamagdes ou esperas pacientes. O segundo mo-

tivo € que a insatisfacdo sé afeta o desempenho no trabalho apenas quando o mesmo esta sobre



o controle do funciondrio. Um terceiro elemento é que o desempenho no trabalho pode causar
a satisfacdo e ndo vice-versa, pois, os funciondrios com desempenho superior recebem mais
recompensas e em consequéncia ficam mais satisfeitos.

A insatisfacdo do funciondrio pode ser expressa de varias maneiras, como pedir demis-
sd0, os funciondrios podem torna-se insubordinados, furtar algo da empresa ou fugir de suas
responsabilidades do trabalho (ROBBINS, 2005). Um modelo util para organizar e
compreender as consequéncias da insatisfacdo no emprego € modelo saida-opinido-lealdade-
negligéncia, EVLN em inglé€s, essas sdo as quatro maneiras dos funciondrios reagirem a
insatisfacio (MCSHANE e GLINOW, 2014).

A saida do funciondrio € o comportamento dirigido ao abandono da empresa, incluindo
a demissao e busca de um novo emprego. A opinido se refere a tentativa construtiva de melhorar
as condicdes de trabalho, incluindo a sugestdes de melhorias, a discursao dos problemas com
os superiores e algumas formas de atividades sincicial (ROBBINS, 2005). Com relagdo a
lealdade, os funciondrios que possuem essa caracteristica, esperam pacientes para que O
problema se resolva sozinho, ou seja, que seja resolvido por outra pessoa. A negligéncia inclui
em o funciondrio diminuir o esfor¢o, presta menos aten¢do a qualidade e aumentar o
absenteismo podendo trazer consequéncias negativas para a organizacio (MCSHANE e
GLINOW, 2014).

Para Wagner III e Hollenbeck (1999), as atitudes e comportamentos dos funciondrios
devem ser monitorados e avaliados pelos gerentes para que nao se chegue ao ponto do

trabalhador achar perda de tempo informar a razio de sua insatisfagao.

2.3 INSTITUICOES BANCARIAS NO BRASIL

Os bancos sdo institui¢cdes que ocupam um lugar central nos sistemas de pagamentos e
de crédito na economia capitalista moderna, na qual, executam o papel de criadores de moeda
e de intermedidrios financeiros, sdo os Unicos agentes que combinam a gestdo dos meios de
pagamentos e a gestdo do capital de empréstimo (FREITAS, 1997).

O primeiro banco a ser criado no Brasil foi o Banco do Brasil em 1808, marcando o
surgimento do sistema financeiro brasileiro. O Banco do Brasil fazia o papel do Banco Central
até 1964, as outras instituicdes financeiras que operam hoje comegaram a se instalar no inicio
do século vinte como pequenos bancos regionais atuando ao lado do Banco do Brasil e de ban-
cos estrangeiros, na maioria britanicos. Em 1945 nimero de bancos comerciais ja era de 508.

Surge entdo a necessidade de um maior controle do sistema, e o governo cria a Superintendéncia



de Moeda e Crédito - SUMOC para controlar o mercado monetario e prepari-lo para a criagdo
de um banco central (BRASIL, 2015).

O Banco Central do Brasil — BCB € uma autarquia federal, vinculada ao Ministério da
Fazenda, que tem por missao assegurar a estabilidade do poder de compra da moeda e um sis-
tema financeiro sélido e eficiente. Sendo assim, qualquer infraestrutura de mercado financeiro
no Brasil para funcionar estd sujeito a autorizacao e a vigilancia do BCB, inclusive aqueles que
liquidam operacdes com titulos, valores mobilidrios, moeda estrangeira e derivativos
financeiros (BRASIL, 2015).

Os bancos desempenham um papel central para a emergéncia de estruturas financeiras
frageis e para o aprofundamento da instabilidade financeira. As estratégias de valorizagdao
adotadas pelos bancos podem igualmente favorecer as atividades especulativas dos agentes
econdmicos, afetando os investimentos (FREITAS, 1997).

Hoje no Brasil existe 156 bancos, dentre eles publicos e privados com atuacao em varios
estados (BRASIL, 2015). Para Freitas (1997), a atividade bancéria € um negdcio lucrativo e
dinamico, no qual os bancos administram seus ativos e passivos de modo a obter vantagens
competitivas. No entanto, o espaco da concorréncia bancéria € limitado pela regulamentacao,
que pretende assegurar que a busca de lucros pelos bancos individuais seja feita nas condi¢des
mais seguras possiveis, sem ameacar a estabilidade do sistema de pagamento e de crédito.

O processo de fusdo e aquisi¢des de bancos no Brasil nos dltimos anos elevou a ativos
concentrados nos cofres das maiores instituicdes financeiras comerciais em operacao no Brasil.
Dados do Banco Central mostram que no final de 2014 os 6 maiores bancos (Banco do Brasil,
Itat Unibanco, Caixa, Bradesco, Santander e HSBC) concentravam mais de 80% do total do
montante em circulacdo no sistema bancdério brasileiro (ALVARENGA, 2015).

Os bancos procuram diferenciar-se em relacdo aos outros pela construcio de uma
imagem de experiéncia, de tradicdo e de solidez. Outra forma € a utilizacdo agressiva de técnicas
de marketing, pela qualidade de suas equipes operacionais, pelas informacdes privilegiadas
obtidas nos seus relacionamentos estritos € continuos com as suas clientelas, pelo
desenvolvimento de novos instrumentos e prdticas financeiras que correspondem as
necessidades de seus clientes, entre outas. Todos esses meios possibilitam a obtengao de
vantagens do tipo monopolista e, em consequéncia, maiores lucros. A incorporacdo de
inovagdes tecnoldgicas € também uma arma importante utilizada pelos bancos em busca de

vantagens competitivas (FREITAS, 1997).



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho busca analisar a satisfacdo dos funciondrios nos bancos privados da
cidade de Patos-PB. Para tanto, serd empregada a abordagem quantitativa, que segundo Diehl
e Anténio (2004), esse tipo de abordagem utiliza-se de técnicas estatisticas, objetivando
resultados que evitem possiveis distor¢des de andlise e interpretacdo, possibilitando uma maior
margem de seguranga.

A abordagem quantitativa tem como inten¢ao garantir a precisao dos resultados, evitar
distorcdes de andlise e interpretacdo, onde, estabelece uma hipétese que exigem geralmente
uma relacdo entre causa e efeito e apoia suas conclusdes em dados estatisticos, comprovacodes
e testes (GRESSLER, 2004).

O estudo do presente trabalho é descritivo, onde, tem como finalidade a descricao das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, ou o estabelecimento de relagdes entre
varidveis (GIL, 2002). Richardson (1989) expde que este método é frequentemente aplicado
nos estudos descritivos que procuram descobrir e classificar a relacdo entre varidveis.

Por fim, pode-se acrescentar que foi empregado neste trabalho o método de estudo de
campo, que ¢ um tipo de pesquisa que focaliza uma unidade que ndo é necessariamente
geografica, onde a pesquisa € desenvolvida por meio de observacdo direta das atividades do
grupo estudado, nos dias atuais varios ramos de estudo utilizam a pesquisa de campo inclusive
na Administracdo (GIL, 2002). O estudo de campo € utilizado com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimentos a cerca de um problema, para o qual se procura uma resposta
que se queira descobrir. (LAKATOS, 2003).

Para a realizacdo deste trabalho, optou-se por fazer a pesquisa com as institui¢des ban-
carias privadas na cidade de Patos-PB. A presente escolha se deu devido a necessidade de fazer
um estudo comparativo para se ter um maior entendimento de como os funciondrios das em-
presas estudadas se sentem e consequentemente verificar se as empresas estudadas utilizam
métodos para que os seus funciondrios se sintam melhores no ambiente de trabalho, ou seja,
mais satisfeitos.

As instituicdes bancdrias privadas presentes na cidade de Patos-PB sdo: Santander, Itad
e Bradesco. Nessas unidades bancarias, os sujeitos de pesquisa a serem estudados foram 15 que
sdo os operadores de caixa e todos os outros funciondrios que trabalham na parte operacional
das empresas. A pesquisa ndo serd feita com o gerente dos bancos pelo fato de que o mesmo
ficara responsavel pela entrega do questiondrio aos funciondrios e recolhé-los. A pesquisa

também nao serd realizada com os servicos terceirizados das organiza¢des como vigilancia e
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limpeza pelo fato do mesmo ndo ser responsabilidade da parte de recursos humanos da
organizacdo e com isso ndo passa a ser obrigacdo da empresa se preocupar com as politicas
para melhoria da satisfacdo dos funcionarios.

A técnica para coleta de dado do presente trabalho serd o questiondrio. O questiondrio é
um instrumento de coleta de dados, constituido por perguntas, que devem ser respondidas por
escrito sem a presenca do entrevistador (LAKATOS, 2003). Pode-se dizer que o questiondrio é
0 meio mais rapido e barato para obter informacodes, além de nao exigir treinamento do pessoal
entrevistado e garantir o anonimato dos mesmos (GIL, 2002).

O questiondrio aplicado no presente estudo foi o da Escala de satisfacdo no trabalho do
Occupational Stress Indicator — OSI, desenvolvido por Robertson, Cooper e Willians (1990),
em 1988. O questiondrio escala da satisfacdo é composta por 22 questdes de diferentes aspectos
psicossociais do trabalho por meio da escala de seis pontos que sdo: (1) enorme insatisfacao,
(2) muita insatisfacdo, (3) alguma insatisfacdo, (4) alguma satisfagdo, (5) muita satisfacdo e (6)
enorme satisfacao.

O questiondrio escala da satisfacdo € alto aplicdvel no qual o respondente auto avalia
seus sentimentos em relagdo aos diferentes aspectos de trabalho, e 0 mesmo resulta em um
escore total que varia de 22 a 132 pontos.

As questdes do questiondrio sdo sistematicamente articuladas, e tem como objetivo
levantar informacdes sobre o sujeito pesquisado, como também conhecer a opinido dos mesmos
sobre o assunto em questdo (SEVERINO, 2007).

Para Lakatos (2003), o questionério pode proporcionar uma série de vantagens para a
pesquisa como por exemplo o grande nimero de dados que se pode conseguir, atingi maior
nimeros de pessoas simultaneamente, abrange uma area geografica mais ampla, obtém repostas
mais rdpidas e mais precisas, hd mais liberdade nas respostas em razao do anonimato, ha mais
uniformidade na avaliag¢do por parte dos informantes, entre outras.

Ap0s a aplicacdo do questiondrio, as informacdes obtidas pelos 15 entrevistados foram
analisadas. Os dados foram tabulados e tratados no software Microsoft® Excel 2016, que foi
utilizado para organizagdo da estatistica descritiva, gerando tabelas e graficos de demonstragao
dos resultados para assim vislumbrar uma melhor compreensdo dos mesmos e calcular a por-
centagem de cada varidvel do questiondrio. Para a realizacdo da andlise estatistica inferencial
foi utilizado o software IBM® SPSS v22.0, onde aplicou-se o teste de variAncia ANOVA (Ana-

lise Of Variance) — para pequenas amostras — a fim de averiguar a homogeneidade das médias.
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Apo6s essa andlise foi feita a comparacdo de como o funciondrio se sente na empresa
com a literatura na fundamentacio tedrica, e com isso foi identificado a empresa em que os

funcionarios estdo mais satisfeitos.

4 RESULTADOS

As instituicdes bancdrias privadas presentes na cidade de Patos-PB sdo: Santander, Itad
e Bradesco. O Santander foi fundado em 1857 na provincia da Cantédbria, Espanha, o Grupo
Santander é o maior banco da Zona do Euro e um dos maiores do mundo. A institui¢do atua
com foco no Banco Comercial, que representa a maior parte de suas receitas, e estd presente
em dez mercados principais. Atualmente, o Santander € o principal conglomerado financeiro
na América Latina, onde tem posi¢des de destaque no Brasil, México, Argentina e Chile
(SANTANDER, 2015).

O Itat € o maior corporate & investment bank da América Latina e faz parte do grupo
Itat Unibanco, um dos maiores conglomerados financeiros do mundo. Atendem investidores
institucionais e as empresas com o mais alto faturamento do grupo. Pela complexidade dos
negocios desses clientes, a atua¢io do banco deve ser customizada (ITAIj, 2015).

Por fim, o Bradesco que é um dos maiores bancos no Brasil, em termos de total de
ativos. Oferece uma ampla gama de produtos e servicos bancérios e financeiros, no Brasil e no
exterior, para pessoas fisicas, grandes, médias e pequenas empresas e a importantes sociedades
e instituicdes nacionais e internacionais e possui a mais ampla rede de agéncias e servigos do
setor privado no Brasil (BRADESCO, 2015).

Ap6s a aplicagdo do questiondrio no Banco Bradesco, as informagdes obtidas foram
analisadas. Os dados foram tabulados e tratados no software Microsoft® Excel 2016, gerando a

tabela a seguir.
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Tabela 1. Dados obtidos nos questiondrios aplicados aos funciondrios do banco Bradesco.

NIVEIS

Asp ectos .. Insatisfacio Satisfagﬁo‘ Satisfacao TOTAL
Psicossociais Intermediaria

n % n % n % n %
Comunicacao 1 20,0 0 0,0 4 80,0 5 100,0
Relacionamento 1 20,0 1 20,0 3 60,0 5 100,0
Avaliacdo 2 40,0 1 20,0 2 40,0 5 100,0
Conteudo 1 20,0 0 0,0 4 80,0 5 100,0
Motivagdo 0 0,0 1 20,0 4 80,0 5 100,0
Carreira 2 40,0 0 0,0 3 60,0 5 100,0
Seguranca 0 0,0 4 80,0 1 20,0 5 100,0
Imagem 1 20,0 2 40,0 2 40,0 5 100,0
Supervisdo 1 20,0 1 20,0 3 60,0 5 100,0
Mudanca 1 20,0 1 20,0 3 60,0 5 100,0
Tarefas 0 0,0 1 20,0 4 80,0 5 100,0
Crescimento 2 40,0 0 0,0 3 60,0 5 100,0
Conflitos 1 20,0 0 0,0 4 80,0 5 100,0
Aspiracdes 2 40,0 1 20,0 2 40,0 5 100,0
Decisdes 1 20,0 2 40,0 2 40,0 5 100,0
Potencialidades 1 20,0 0 0,0 4 80,0 5 100,0
Flexibilidade 0 0,0 2 40,0 3 60,0 5 100,0
Clima 1 20,0 2 40,0 2 40,0 5 100,0
Saldrio 1 20,0 3 60,0 1 20,0 5 100,0
Estrutura 1 20,0 3 60,0 1 20,0 5 100,0
Volume 0 0,0 2 40,0 3 60,0 5 100,0
Desenvolvimento 1 20,0 0 0,0 4 80,0 5 100,0
TOTAL 21 19,1 27 24,5 62 56,4 110 100,0

Segue o grafico de demonstracao dos resultados do Banco Bradesco para assim ter uma

melhor compreensdo dos mesmos e analisar a porcentagem de cada varidvel do questionério.
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Figura 1. Porcentagem do Banco Bradesco, segundo o Grau de Satisfagdo dos Aspectos Psicossociais do Traba-
Tho

Diante do grafico, pode-se observar que os aspectos comunicacao e forma de fluxo que

a empresa trabalha, contetido do trabalho, a forma com os conflitos sdo resolvidos, as potenci-

alidades que a organizagdo julga o trabalhador ter e o desenvolvimento das potencialidades dos
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trabalhadores na organizacdo tiveram a mesma porcentagem de insatisfacdo (20,0%) e
satisfacdo (80,0%), consequentemente pode-se notar que a porcentagem para satisfacio
intermediaria foi de 0,0%.

Com relacdo a motivagdo no trabalho e o tipo de tarefa e trabalho que é cobrado ao
trabalhador tiveram a mesma porcentagem referente a satisfacdo intermediaria (20,0%) e
satisfacdo (80,0%), ndo estando entdo nenhum funciondrio insatisfeito com esses aspectos.

Percebe-se entdao, que entre as 22 varidveis 7 delas os funciondrios se sente mais
satisfeitos que sdo comunicacdo, conteido, motivacdo, tarefas, conflitos, potencialidades e
desenvolvimento. Essa satisfacdo € importante, pois, para Spector (2003), os empregados
devem estar voltados ao desempenho individual, grupal e organizacional para que os objetivos
da organizagao sejam alcancados.

Os aspectos nos quais os empregados referem menores niveis de satisfacdo sdo
avaliacdo dos esfor¢os, oportunidades na carreira, crescimento no trabalho, oportunidade para
aspiracdes e ambicdes, onde apresentaram 40,0% de insatisfacdo. Pode-se observar que os
aspectos que apresentaram maior percentual na satisfacdo intermediariam foram seguranga no
trabalho (80,0%), salario (60,0%) e estrutura do trabalho (60,0%).

Para Robbins, Judge e Sobral (2010) os trabalhadores tendem a estar menos satisfeitos
com saldrios e oportunidades na carreira e isso ndo estd muito claro porque as pessoas
desgostam destes aspectos mais do que outros relacionado ao seu trabalho.

Para Bergamini (2008), a remuneracdo pode ser substituida pelo relacionamento
interpessoal como fator de satisfagao entre os funciondrios. Desta forma, nota-se que um fator
intrinseco pode proporcionar uma maior satisfacdo que fatores extrinsecos.

Com relagdo aos aspectos relacionamento no trabalho, supervisdao do superior e
mudanca na organizagdo, clima e decisdes no trabalho apresentaram satisfacdo de 60,0%,
imagem no trabalho, flexibilidade e volume do trabalho para desenvolver mostraram percentual
de 40,0%. A satisfacdo referente a supervisao € boa, pois, para o empregado estar satisfeito com
o trabalho ele também precisa estar com seu chefe, pois, ele quem guia o grupo. Para Robbins,
Judge e Sobral (2010), o lider € quem tem a capacidade de influenciar as pessoas para alcangar
determinada meta ou objetivo. O chefe deve saber conduzir e trazer motivagdo, pois, ele
influencia positivamente ou negativamente os funciondrios.

No banco Itaid também foi aplicado um questiondrio, as informag¢des obtidas do mesmo

foram analisadas, tabulados e tratados no software Microsoft® Excel 2016, gerando a tabela 2.
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Tabela 2. Dados obtidos nos questiondrios aplicados aos funciondrios do banco Itau.

NIVEIS

Asp ectos . . Insatisfaciao Satisfa(;‘:?}ol Satisfacao TOTAL
Psicossociais Intermediaria

n % n % n % n %
Comunicacao 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Relacionamento 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Avaliacdo 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Conteudo 0 0,0 1 33,3 2 66,7 3 100,0
Motivagdo 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Carreira 0 0,0 1 33,3 2 66,7 3 100,0
Seguranca 0 0,0 1 33,3 2 66,7 3 100,0
Imagem 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Supervisdo 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Mudanca 0 0,0 2 66,7 1 33,3 3 100,0
Tarefas 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Crescimento 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Conflitos 0 0,0 1 33,3 2 66,7 3 100,0
Aspiragdes 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Decisoes 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Potencialidades 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Flexibilidade 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Clima 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Saldrio 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Estrutura 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Volume 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
Desenvolvimento 0 0,0 0 0,0 3 100,0 3 100,0
TOTAL 1] 0,0 6 9,1 60 90,9 66 100,0

Segue o grafico de demonstragdo dos resultados do Banco Itad para assim ter uma

melhor compreensdo dos mesmos e analisar a porcentagem de cada varidvel do questionério.
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Figura 2. Porcentagem do Banco Itad, segundo o Grau de Satisfagdo dos Aspectos Psicossociais do Trabalho

Diante do grafico, pode-se observar que das 22 varidveis 17 apresentaram 100% de sa-

tisfacdo que sdo, comunicagdo, relacionamento, avaliacdo, motivacdo, imagem, supervisao,
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tarefas, crescimento, aspiracdes, decisdes, potencialidades, flexibilidades, clima, saldrio,
estrutura, volume e desenvolvimento. Segundo Robbins (2010, p. 75), “trabalhos interessantes
que fornecem treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos
funciondrios”. Sendo assim, quanto mais a organizagao oferece a possibilidade de crescimento
e desenvolvimento, mais o empregado tende a ficar satisfeito com seu trabalho.

Observa-se que os funciondrios se identificam muito com a empresa € isso € positivo,
pois, funciondrios motivados tem um maior desempenho e sao felizes. Para Spector (2003) o
ambiente externo e a personalidade podem impactar na satisfacdo no trabalho, bem como sua
influéncia conjunta.

Nota-se entido que apenas cinco varidveis apresentaram satisfacdo intermediaria que sio
contedido do trabalho (33,3%), oportunidades na carreira (33,3%), seguranca no trabalho (33,3
%), a forma como as mudangas sdo feitas (66,7%) e a maneira como os conflitos sio resolvidos
(33,3%). No estudo feito com o Banco Itad ndo foi apresentado nenhum tipo de insatisfacdo.

Pode-se observar entdo que os funciondrios estio satisfeitos em todos os aspectos com
excecdo dos que se referem a ficar na empresa. Segundo Bowditch e Buono (1992), estdao
ligadas ao desenvolvimento pessoal a oportunidade de crescimento e seguranga, onde as
pessoas tém mais €nfase na carreira do que na oportunidade. Conforme Chiavenato (2000), sdo
as necessidades humanas mais elevadas e estdo no topo da hierarquia das necessidades proposta
por Maslow. Estdo relacionadas com a desenvolvimento do préprio potencial e do
autodesenvolvimento continuo. Essa tendéncia se manifesta através do impulso que o
funciondrio possui para se tornar sempre mais do que é, além de vir a ser tudo o que pode ser.

No Banco Santander, foi aplicado um questiondrio as informag¢des obtidas foram
analisadas. Os dados foram tabulados e tratados no software Microsoft® Excel 2016, gerando a

tabela 3.
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Tabela 3. Dados obtidos nos questiondrios aplicados aos funciondrios do banco Santander.

NIVEIS

Petoossociai Insatistacio 1 Satisfacio o

n % n % n % n %
Comunicagdo 0 0,0 3 37,5 5 625 8 100,0
Relacionamento 0 0,0 3 37,5 5 625 8 100,0
Avaliacdo 0 0,0 5 62,5 3 375 8 100,0
Conteudo 0 0,0 3 37,5 5 625 8 100,0
Motivagao 0 0,0 4 50,0 4 50,0 8 100,0
Carreira 0 0,0 5 62,5 3 375 8 100,0
Seguranca 0 0,0 6 75,0 2 250 8 100,0
Imagem 0 0,0 2 25,0 6 75,0 8 100,0
Supervisao 0 0,0 5 62,5 3 37,5 8 100,0
Mudanca 0 0,0 4 50,0 4 50,0 8 100,0
Tarefas 0 0,0 5 62,5 3 375 8 100,0
Crescimento 0 0,0 3 37,5 5 625 8 100,0
Conflitos 0 0,0 6 75,0 2 25,0 8 100,0
Aspiragdes 0 0,0 3 37,5 5 625 8 100,0
Decisoes 0 0,0 4 50,0 4 50,0 8 100,0
Potencialidades 0 0,0 6 75,0 2 250 8 100,0
Flexibilidade 0 0,0 7 87,5 1 12,5 8 100,0
Clima 1 12,5 5 62,5 2 25,0 8 100,0
Salario 1 12,5 5 62,5 2 25,0 8 100,0
Estrutura 0 0,0 5 62,5 3 375 8 100,0
Volume 1 12,5 5 62,5 2 25,0 8 100,0
Desenvolvimento 0 0,0 5 62,5 3 37,5 8 100,0
TOTAL 3 1,7 99 56,3 74 42,0 176 100,0

Segue o grifico de demonstracao dos resultados do Banco Santander para assim ter uma

melhor compreensdo dos mesmos e analisar a porcentagem de cada varidvel do questionério.
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Figura 3. Porcentagem do Banco Santander, segundo o Grau de Satisfacdo dos Aspectos Psicossociais do

Trabalho
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Pode-se observar no grafico que os aspectos que os empregados apresentaram niveis de
insatisfacdo foram clima organizacional (12,5%), salario (12,5%) e volume do trabalho para
desenvolver (12,5%). Segundo Moscovici (2002), o relacionamento entre os funciondrios e o
clima influenciam-se reciproca e circularmente, caracterizando um ambiente agradavel e
estimulante ou desagraddvel e desestimulante, podendo causar a satisfagdo ou insatisfacao.

As varidveis que apresentaram maiores niveis de satisfacdo no trabalho sdo comunica-
cdo (62,50%), relacionamento no trabalho (62,5%), conteido do trabalho (62,5%),
identificacdo com a imagem externa da empresa (75,0%), crescimento no trabalho (62,5%) e
oportunidade de atingir aspira¢des no trabalho (62,5%). O reconhecimento e o relacionamento
com as pessoas no trabalho sdo essenciais para o bom desempenho do funcionério.

Segundo Chiavenato (2004), as pessoas s@o motivadas principalmente pela necessidade
de reconhecimento, de aprovacdo social e de participacdo em grupos sociais, recompensas
salariais, mesmo quando sdo justas, ndo € o fator decisivo na satisfacdo do trabalhador.

Os aspectos que apresentaram maiores percentuais na categoria intermedidria foram
seguranca no trabalho (75,0%), a forma como os conflitos sdo resolvidos (75,0%),
potencialidades que a organizacao julga o trabalhador ter (75,0%) e flexibilidade do trabalhado
(87,5%). Esse nimero é preocupante pois, para Bauk (1985), sdo os fatores considerados mais
significantes na insatisfacdo no trabalho a falta de conhecimento sobre oportunidades de
crescimento e promog¢ao no trabalho e o modo como ocorre a avaliacio do desempenho
profissional. Com isso, percebe-se que o nimero de funciondrios insatisfeitos com estes
aspectos € preocupante, visto a importancia dos mesmo para a satisfacao no trabalho.

Ap6s a andlise dos resultados de cada banco foi obtida a tabela com a média para todos.
Essa média foi obtida através da soma da satisfacdo com cada aspecto psicossociais no trabalho,
onde, obteve-se um resultado que varia entre 22 e 132, onde quando mais préximo o valor da
média estiver de 132 mais os funciondrios estdo satisfeitos.

Para um melhor entendimento da Tabela 4, segue o Quadro 1 com o significado

estatistico de cada coluna de dados.
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Quadro 1. Significados Estatisticos

N: ndmero de funcionarios.

Média: valor que aponta para onde mais se concentram os dados de uma distribuigao.

Desvio Padrao: medida mais comum da dispersao estatistica.

Erro Padrao: estima a variabilidade entre médias amostrais que se obteria se coletasse diversas

amostras da mesma populagdo.

Minimo: menor valor obtido da soma dos aspectos psicossociais satisfacdo no trabalho.

Maximo: maior valor obtido da soma dos aspectos psicossociais satisfacdo no trabalho.

Tabela 4. Dados descritivos das médias de satisfacdo no trabalho obtidas para os bancos.

BANCO N Média  povie o L:C 3 %L)s Minimo  Méximo
Bradesco 4 106,3 9,9 50 904 122,1 98,0 120,0
Itau 3 112,3 6,5 3,8 96,2 1285 106,0 119,0
Santander 8 97,0 10,0 3,5 88,7 1053 86,0 117,0
TOTAL 15 102,5 10,9 2,8 96,5 108,6 86,0 120,0

*IC: Intervalo de confianca com indice de 95% para média; LI: Limite Inferior; LS: Limite Superior

A variavel Satisfacao no Trabalho, que indica a satisfacao geral no trabalho é composta
pela soma dos resultados da satisfagdo com cada aspecto psicossociais do trabalho, e tem como
possibilidade resultados num escore que varia de 22 a 132. Esta varidvel apresentou média para
o banco Bradesco de 106,3 e desvio padrao de 9,9. A média do banco Itad foi de 112,9 e o
desvio padrao foi 6,5. Ja o banco Santander, teve média de 97,0 e desvio padrao de 10,0. Sendo
assim, nota-se que a média geral dos bancos estudados € de 102,5 e o desvio padrao é 10,9.

Diante disso, percebe-se que o banco que os funciondrios estdo mais satisfeitos € o Itad
e isso pode trazer inimeros beneficios para a organizagdo, pois, 0s mesmo podem ter um
desempenho melhor sobre o seu trabalho. Podendo influenciar a produtividade, o absenteismo
e a rotatividade dos funciondrios (ROBBINS, 2005) trazendo entdo um melhor desempenho da
organizacao no seu servico e/ou produto prestado.

Através do teste de andlise da varidncia ANOVA, que resultou em p = 0,073, com um
indice de confianca de 95% (p > 0,05), pode-se afirmar que, apesar das médias serem diferentes
para os bancos na cidade de Patos, 0 mesmo ndo acontece com os bancos no ambito geral, pois

as variancias sdo homogeéneas, o que indica que a satisfacido no trabalho é semelhante para os
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bancos em questdo. Sendo assim, percebe-se que todos os bancos Santander, Itad e Bradesco

situados no Brasil possui 0 mesmo nivel de satisfacdo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou avaliar a satisfacdo dos funcionérios dos bancos Santander,
Bradesco e Itad, estes situados na cidade de Patos-PB. O estudo mostrou que no ambito geral
todos os bancos tém satisfacdo semelhante, porém, individualmente a satisfacdo € diferente para
cada banco.

O banco em que os funciondrios estdo mais satisfeitos é o Itad, onde, das 22 varidveis
pesquisadas 17 apresentaram 100% de satisfacdo e apenas cinco tiveram satisfacdo
intermediaria. Esses resultados foram alcancados devido as politicas empregadas na empresa
onde, promove o bem-estar dos trabalhadores.

Na visdao dos funciondrios, o banco Itai deixa a desejar nos seguintes aspectos,
seguranca de ficar na empresa, oportunidade na carreira, forma de resolver conflitos, conteido
do trabalho e as mudancas, onde, foi dito por alguns trabalhadores que esse € o fator que traz
certa desmotivagao por ndo ter a estabilidade e a seguranga do emprego.

O banco que apresentou menor nivel de satisfacao dos funciondrios é o Santander, onde,
apesar de estarem insatisfeitos com apenas trés varidveis que sao clima, salario e volume do
trabalho, os funcionarios nao estdo nem satisfeito e insatisfeitos com o restante das variaveis,
apresentando satisfacdo intermediaria, concluindo-se entdo que os funciondrios ndo estdo se
sentindo totalmente bem com seu trabalho.

Ja o banco Bradesco foi o segundo que apresentou insatisfacdo dos funciondrios, onde,
apresentaram maiores niveis de satisfacdo em comunicacdo, contetido, motivagdo, tarefas,
conflitos, potencialidades e desenvolvimento. Pode-se notar que o desempenho grupal e pessoal
¢ bastante satisfatorio na visdao dos funciondrios.

Segundo o que foi respondido pelos funciondrios os fatores que cooperam mais para
essa insatisfacdo intermediariam € seguranca, conflitos e flexibilidade, podendo entdo, ser
concluido que a gestdo e/ou as politicas da empresa ndo estdo trazendo satisfacdo para os
funciondrios o que € essencial para trazer harmonia para a empresa, fazendo com que os
funciondrios ndo se sintam satisfeitos e seguros no deu trabalho.

De um modo geral, levando em consideracdo os fatores que apresentaram menores
niveis de satisfacdo, os lideres precisam trazer mais seguranca para os funciondrios com a

empresa, procurando favorecer as relacdes de confianga, fazendo com que esta predomine,
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melhorando assim, o clima organizacional da empresa, pois, estes sdo essenciais para o bom

funcionamento da organizacgdo e para a satisfacao dos trabalhadores nela inserida.

ABSTRACT

As competition is increasing, organizations must constantly pursue efficiency and effectiveness
of its processes and people are essential for this. In this context, this paper analyzes employee
satisfaction, deepening the importance of it to the workers and the organization. The aim of this
study is to analyze aspects related to employee satisfaction of private banks in Patos - PB. The
research is a field study with a quantitative approach and descriptive. To obtain the results, a
questionnaire was applied with employees from the satisfaction scale model at work -
Occupational Stress Indicator - OSI developed by Robertson, Cooper and Willians in 1988. The
results demonstrated that the bank where employees are more satisfied is Itai and, in general
scope, satisfaction is similar for all banks.

Keywords: Satisfaction. Employees. Private Banks.
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APENDICE A - Questionrio de Pesquisa

Universidade Estadual da Paraiba

Campus VIl — Governador Anténio Mariz

Centro de Ciéncias Exatas e Sociais Aplicadas — CCEA
Curso de Bacharelado em Administracdo

@\

&
m
-
m

Questionario de Pesquisa

Este questiondrio fornecera dados que possibilitardo caracterizar a satisfagdo com o trabalho. Por favor, dé sua
opinido honesta e responda todas as questdes.

Em cada uma das préximas questdes, assinale a alternativa que mais se aproxima do seu sentimento em relacao ao
aspecto do trabalho em questdo. Responda marcando com um “X”” no ndmero em cada questdo, de acordo com a seguinte
escala:

1 — Enorme insatisfacdo
2 — Muita insatisfacdo

3 — Alguma insatisfacio
4 — Alguma satisfacio

5 — Muita satisfacio

6 — Enorme satisfacdo

Como vocé se sente em relacao ao seu trabalho?

1. Comunicacdo e forma de fluxo de informagio na empresa em que vocé trabalha 1 2 31 4 5 6
2. Seu relacionamento com outras pessoas na empresa em que trabalha 1 2 31 4 5 6
3. O sentimento que vocé tem a respeito de como seus esfor¢os sdo avaliados 1l 2 31 4 5 6
4. O contetido do trabalho que vocé faz 1 2| 3/ 4 5 6
5. O grau em que vocé se sente motivado por seu trabalho il 2| 31 4 5 6
6. Oportunidades pessoais em sua carreira atual 1l 2| 31 4 5 6
7. O grau de seguranca no seu emprego atual 1l 2| 31 4/ 5 6
8. A extensdo em que vocé se identifica com a imagem externa ou realizacdes de sua empresa 1 21 31 4 5 6
9. O estilo de supervisdo que seus superiores usam 1l 2| 31 4 5 6
10. A forma pela qual mudancgas e inovagdes sdo implementadas 1l 2| 31 4 5 6
11. O tipo de tarefa e o trabalho em que vocé é cobrado 1l 2| 31 4 5 6
12. O grau em que voceé sente que vocé pode crescer e se desenvolver em seu trabalho 1 2| 3/ 4 5 6
13. A forma pela qual os conflitos sdo resolvidos 1 2| 3/ 4 5 6

14. As oportunidades que seu trabalho lhe oferece no sentido de voc€ atingir suas aspiragdes e ambicdes| 1| 2| 3| 4/ 5 6

15. O seu grau de participacdo em decisdes importantes 1l 2| 3/ 4/ 5 6
16. O grau em que a organizagdo absorve as potencialidades que vocé julga ter 1l 2| 31 4 5 6
17. O grau de flexibilidade e de liberdade que vocé julga ter em seu trabalho 1l 2 31 4 5 6
18. O clima psicoldgico que predomina na empresa em que vocé trabalha 1 2| 31 4 5 6
19. Seu saldrio em relagdo a sua experiéncia e a responsabilidade que tem 1 2 31 4 5 6
20. A estrutura organizacional da empresa em que vocé trabalha 1l 2| 31 4 5 6
21. O volume de trabalho que vocé tem para desenvolver 1l 2| 31 4 5 6

22.0 grau em que vocé julga estar desenvolvendo suas potencialidades na empresa em que trabalha 20 3 4 5 6
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