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1 INTRODUCAO

Um dos grandes desafios da Area de Recursos Humanos das organizacBes é
conseguir maximizar o desempenho e a qualidade de vida dos seus colaboradores porgue tudo
0 que se refere a elevacdo do desempenho depende fortemente da satisfagdo tanto com o
trabalho quanto com o ambiente no qual ele acontece. Desta forma, as organizacfes estdo
procurando novas e diferentes estratégias para identificar as necessidades dos seus
colaboradores e gestores, e proporcionar-lhes a satisfacdo necesséria ao desenvolvimento de
um trabalho mais eficiente, eficaz e efetivo.

Investir em pesquisas e diagndsticos que tragam maior conhecimento da realidade
das pessoas que atuam nas organizacdes, € investir em capital humano e garantir um
diferencial competitivo cujo retorno se dard mediante a realizacdo um trabalho de maior

qualidade por parte dos gestores e colaboradores.

Ao se sentirem valorizadas pela organizacdo, as pessoas melhoram seu desempenho
e alguns efeitos negativos como a baixa qualidade do trabalho, absenteismo e turno
ver s8o minimizados. (SANTANA, 2011, p.06).

Nessa perspectiva, optou por este tema para este Projeto de Trabalho de Concluséo
de Curso, cujo objeto central de estudo € os colaboradores e gestores da Agéncia do
Municipio de Gurupi — TO do Banco Alfa.

O Projeto esta estruturado em capitulos distribuidos da seguinte forma: Apds este
texto introdutorio, apresenta-se a situacdo problematica onde se detalha brevemente o
questionamento do estudo. Em seguida sdo descritos os objetivos que norteardo o estudo, na
forma geral e especifica, assim como a justificativa.

Sequencialmente, encontra-se a revisdo bibliografica onde sdo expostas as principais
abordagens teodricas que deram suporte ao projeto, quais sejam: a importancia da area de
recursos humanos; a motivacdo no ambiente organizacional e a satisfacdo no trabalho.
Posteriormente apresentam-se as principais caracteristicas da Agéncia de Gurupi, Estado do
Tocantins, do Banco Alfa, organizacdo focada no estudo, seguida dos procedimentos
metodoldgicos que se mostraram mais adequados ao trabalho: o delineamento da pesquisa, as
técnicas de pesquisa e as técnicas de andlise dos dados.

O cronograma, o orgamento e as referéncias séo os elementos finais do projeto aqui
apresentado. O modelo do questionario que se pretende aplicar aos gestores e colaboradores
do Banco Alfa, constitui-se no Apéndice A deste Projeto de trabalho de concluséo de Curso.



1.1 SITUACAO PROBLEMATICA

A politica de gestdo de pessoas das empresas € peca chave para desenvolver
programas e projetos que objetivem manter os colaboradores motivados e identificados com a
cultura organizacional. Dessa forma, identificar os fatores responsaveis tanto pela satisfacdo
quanto pela insatisfacdo dos integrantes da organizacao e perceber o que de fato é importante
para que eles se sintam satisfeitos no trabalho, é de suma importancia para 0 SuUCesso
corporativo.

Entretanto, sabe-se que existem diversos fatores, internos e externos ao individuo
que, interligados, afetam o seu comportamento nas organizacdes. Por outro lado, a satisfagdo
de individuos e grupos é consequéncia da influéncia de forgas internas e externas ao ambiente
de trabalho imediato (FRASER, 1983), que podem afetar a salde fisica e mental do
trabalhador e interferir em seu comportamento profissional e/ou social.

As mudancas na organizagdo do trabalho bancério tém influenciado
consideravelmente o comportamento dos trabalhadores da categoria. Um estudo com 2609
bancéarios obteve resultados preocupantes onde se destacam altos indices de individuos com
problemas de nervosismo, tensdo e preocupacédo (60,72%) e transtornos de sono (42,14%),
frequentes dores de cabeca (37,37%), sensacOes desagradaveis no estbmago (33,4%), dentre
outras, e quase 39% dos entrevistados relataram terem passado por ocorréncias
constrangedoras no trabalho, sendo a maior parte dessas ocorréncias, casos relacionados com
a chefia (MACIEL ET AL. 2006; 2007).

Neste contexto, (MACIEL ET AL. 2006; 2007), (SA e LEMOINE 1998, 1999 e
2000) e (ARRUDA, 2000) afirmam que as pessoas e a organizagcdo sdo mais eficientes
guando ha coeréncia entre valores e expectativas a respeito do trabalho e as exigéncias da
organizacdo em relacdo ao sucesso.

Falar em Qualidade de Vida no Trabalho, significa falar de melhores condicdes de
trabalho e satisfacdo do trabalhador, visando humanizar as relagbes e a convivéncia na
organizacdo. Sabe-se, entretanto, que essas condigdes s sdo atingidas, na medida em que se
leva em conta a valorizagdo dos individuos que compdem a organizacéo.

Considerando que este Projeto de TCC tem o intuito de aferir a satisfacdo dos
gestores e colaboradores de uma agéncia bancaria no municipio de Gurupi — Tocantins,

propde-se 0 seguinte questionamento:



o Quais os principais fatores que determinam a satisfacdo no ambiente de
trabalho, do banco Alfa no Municipio de Gurupi - Estado do Tocantins, na visdo de seus

gestores e colaboradores?

1.2 OBJETIVOS

Para estabelecer coeréncia com 0 questionamento acima proposto, apresentam-se

para este projeto de T.C.C. os seguintes objetivos.

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores influenciadores da satisfagdo com o trabalho realizado pelos

gestores e colaboradores da Agéncia do Banco Alfa no Municipio de Gurupi - TO

1.2.2 Objetivos Especificos

Para alcancar o objetivo geral pretendido, foram definidos os seguintes objetivos
especificos:

" Investigar na literatura especializada o0s conceitos e teorias que
influenciam a satisfacdo e a insatisfacdo dos gestores e colaboradores no ambiente de
trabalho.

. Verificar nas publicacdes especializadas os principais fatores que, na
visdo dos especialistas, influenciam a motivacdo no trabalho dos gestores e
colaboradores das organizacoes.

" Identificar junto aos gestores e colaboradores da Agéncia de Gurupi do
Banco Alfa, quais os principais fatores que eles consideram como influenciadores da

satisfacdo e/ou insatisfacdo no seu ambiente de trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema deve-se ao fato de se tratar de um assunto que afeta
consideravelmente o desenvolvimento das organizaces, que é a satisfacdo com que 0s

colaboradores e gestores cumprem seus COMpromissos organizacionais.
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O resultado deste estudo sera de grande importancia para a agéncia do Banco Alfa de
Gurupi -TO, uma vez que ira avaliar sob o olhar dos seus gestores e colaboradores, os fatores
influenciadores da satisfacdo com o dia a dia do trabalho. Refletir sobre esses fatores e
trabalha-los estrategicamente, podera contribuir para a elevacdo do desempenho funcional e
consequentemente para 0 sucesso organizacional.

Para a sociedade esta pesquisa serd relevante pois colocard a sua disposi¢do um
servico bancario de melhor qualidade, prestado por profissionais mais satisfeitos e mais
dispostos a contribuir para efetividade da organizacao e da sociedade.

Para a académica o estudo € primordial desde os conceitos de estratégia até a
aplicacdo da ferramenta, pois a ensinard a importancia existente em que se mantenha e
trabalhe a satisfacdo no ambiente de trabalho. Acredita-se que a bagagem aqui adquirida sera
levada para dentro do ambiente de trabalho, podendo servir como embasamento e futuramente
poder executar em outros segmentos ou organiza¢des em especifico.

Instituicdes de Ensino Superior para o aperfeicoamento da mao-de-obra local, além
de garantir a académica o aprofundamento de conhecimentos como futura administradora,
uma vez que oportunizou o confronto entre teoria e pratica, contribuindo assim para o seu
sucesso tanto pessoal quanto profissional.

Sob o ponto de vista do resultado pratico acredita-se que o estudo serd muito
importante, pois trara contribuicbes valiosas para a tomada de decisdo na organizacdo
pesquisada, tanto no que se refere as politicas quanto as acfes na area de Recursos Humanos,
assim como propiciard oportunidade de reflexdo sobre as vantagens que proporcionam a
organizacao um funcionario satisfeito com o trabalho que realiza.

Sob o ponto de vista tedrico o trabalho também é importante por avaliar a satisfacdo dos
trabalhadores de uma organizacdo bancaria, acrescentando dados as teorias sobre o trabalho
bancario no ambito local. O estudo também poderd servir de apoio para futuros estudos
académicos e organizacionais, que tenham o foco centrado no tema abordado, podendo, ainda,

contribuir como subsidio secundario para diversos tipos de pesquisa.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo refere-se as teorias e conceitos que dardo suporte ao projeto do Estudo.
Neste caso serdo abordadas as seguintes tematicas: A Importancia da Area de Recursos
Humanos nas Organizagdes; A Motivacdo das Pessoas no Ambiente Organizacional e A
Motivagdo e Satisfagdo no trabalho.

2.1 A IMPORTANCIA DA AREA DE RECURSOS HUMANOS NAS ORGANIZACOES

A gestdo de pessoas neste seculo de grandes mudancas e valorizagcdo do ser humano,
estd mais voltada as expectativas do trabalhador, na busca do bem-estar organizacional.

Com surgimentos das novas tecnologias inseridas no processo produtivo, as grandes
mudangas ocorrem e as organizagdes estdo em buscam da exceléncia na qualidade e na
produtividade, enquanto maior contribuiras na formacgéo desenvolvimento do capital humano,
ou seja, na capacitacdo e formacdo das pessoas que integram as organizacoes.

GIL (2001, p. 13) assim se manifesta sobre a Administracdo de Recursos Humanos:

€ 0 ramo especializado da Ciéncia da Administracdo que envolve todas as ages, que
tém como objetivo a integracdo do trabalhador no contexto da organizacdo, e o
aumento de sua produtividade. E, pois, a 4rea que trata de recrutamento, selecdo,
treinamento, desenvolvimento, manutencédo, controle e avaliacdo de pessoas.

De acordo com GIL (2001 p. 21), a gestdo de pessoas destaca-se na década de 80 e a
partir dai passa a enfrentar uma série de desafios, sendo estes de natureza ambiental e
organizacional. O gestor de pessoas na verdade é o responsavel direto pelo monitoramento do
colaborador na empresa, devendo sempre atuar de forma proativa diante de cada situagéo.
Para Siqueira (2008, p. 199) a gestdo de pessoas nas organizagdes “vem sendo cada vez mais
desafiada a superar problemas decorrentes da transicdo pela qual passa o mundo
contemporaneo...”.

O contexto da gestdo de pessoas € formado por pessoas e organizacfes. As pessoas
passam boa parte de suas vidas no convivio das organizacfes trabalhando, e estas dependem
daquelas para poderem funcionar e alcancar o objetivo do sucesso. As pessoas dependem das
organizagOes de onde trabalham para atingir os seus objetivos profissionais, pessoais e

individuais. Mas as organizacgdes necessitam de pessoas que exercam um papel de lideranca
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para ajuda-las a atingir o sucesso necessario para enfrentar os desafios competitivos, como a
globalizacdo, as tecnologias e a gestdo do capital intelectual. (CHIAVENATO 1999, p. 4) e
Gil (2001).

As politicas de Recursos Humanos envolvem todos 0s processos referentes ao
recrutamento, selecdo, integracdo de pessoas, descri¢cdo e analise de cargos, avaliacdo de
desempenho, plano de carreiras, salarios e beneficios, treinamento e desenvolvimento de
pessoas, desenvolvimento organizacional e controle das informacdes relativas as seguintes
areas:

o Planejamento de recursos humanos: elaborada para que as necessidades de
pessoal sejam atendidas, através dos fatores internos como qualificac@es, vagas, expansao ou
reducdo de unidades.

o O recrutamento: trata de captar candidatos que se adequa ao requisito
necessario ao plano de recursos humanos da empresa esta a procura;

e A selecdo: andlises de formularios e curriculos utilizados de todos os
candidatos, e deles realiza a selecdo dos candidatos que tenha o perfil adequado e realizados
0s testes e entrevistas onde os pretendentes aos cargos serdo avaliados e finalmente
selecionados.

o A socializacdo: refere-se a ambientacdo dos recém-contratados apresentagdo a
organizacao.

o O treinamento: e o desenvolvimento capacitam o0s colaboradores para
desempenhar suas func¢des, contribuindo para a eficacia da empresa.

o A avaliacdo o desempenho acompanha o desempenho de cada funcionario e
fornece feedback para que ele tenha conhecimento de suas qualificacoes.

Sendo assim, 0 que da vida a uma organizacdo € a integracdo das pessoas entre, a
capacidade que elas possuem de se comunicar e a disposicdo em contribuir com o
desenvolvimento da organizacdo, independente de quem ali trabalham, mas trabalha para
atingir seus objetivos e cumprir sua missao.

Quando uma empresa deseja promover uma transformacdo em seu negdécio, deve
utilizar seu conhecimento para identificar as ideias planejadas e as opcfes estratégicas nao
convencionais, que possam ser aplicada em pratica. Sem recursos sera impossivel atingir os
objetivos.

Os recursos organizacionais ou processos representam 0s meios colocados a

disposicdo da organizacdo e necessarios para a realizacdo das suas atividades. Estes sdo
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€ O0S [recursos

administrativos. Todos estes recursos sao essenciais para definir a estrutura da empresa.
Segundo Silva, Fernandes e Dandaro (2013 p.34).

enfatizam que o século XX trouxe grandes mudangas e transformacdes que

influenciaram  poderosamente  as

organizacoes,

sua administracdo e seu

comportamento. As pessoas eram vista como recursos de producdo, junto com
outros recursos que fazia parte da organizagdo tais como maquinas, equipamentos e
capital. No periodo da industrializagdo, nasce o Departamento Pessoal, uma gestdo
burocratica, de controle cheia punigdo, que evoluiu para Administragdo de Recursos
Humanos, uma gestdo mais dinamica focada na motivacdo que por sua vez cedeu
lugar & Area de Gestdo de Pessoas, onde os trabalhadores deixam de ser recursos
para serem humanos dotados de talentos , conhecimento, personalidade, e
comportamentos especificos. Silva, Fernandes e Dandaro (2013 p.34)

Na Figura 1 podem ser observadas as transformag0es que ocorreram nesses

diferentes periodos evolutivos.

Departamento
Pessoal

Gestédo focada na
burocracia e no controle
das pessoas.

A empresa € a mais
centralizadora, e o R é
visto como 6rgao
fiscalizador.

N

Administragao de
Recursos Humanos

Gestao mais dindmica e
focada no desenvolvimento
e ha motivacao das pessoas.

Preocupa-se com os
interesses dos
colaboradores.

e

¢

Gestao de Pessoas

Gestédo focada no
gerenciamento com e
para pessoas.

Considera os colaboradores
como talentos dotados de
capacidades, habilidade s e
intencao de levar a e presa
a0 SUCcesso.

Figura 1: Evolucéo da viséo e do foco do gerenciamento de pessoas
Fonte: Adaptado de Knapik (2008, p. 40).

Apos a apresentacdo da Area de Recursos Humanos e suas principais caracteristicas,

o foco do estudo passa a serem dirigidos as abordagens tedricas inerentes a motivacéo das

pessoas para desenvolverem suas atividades com satisfacdo e também os aspectos do trabalho

que Ihes causam insatisfacéo.

2.2 A MOTIVACAO DAS PESSOAS NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Quanto mais forte a necessidade, mais intensa ¢ a motivagdo. Portanto, qualquer

recompensa ou objetivo do comportamento tem um valor que é determinado pela capacidade
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de satisfazer necessidades. Cada pessoa dispGe de motivagGes proprias geradas por

necessidades distintas.

Motivar quer dizer “mover para a a¢do”, mobilizar energias e esfor¢cos na busca da
realizacdo de determinadas metas. Motivagdo, portanto, € 0 que move uma pessoa
para uma determinada dire¢do. Em um mundo globalizado e competitivo, a
preocupacao com a motivagdo tem um aspecto estratégico; significa incentivar as
pessoas para a acdo, para a realizacdo e a conquista de objetivos, de modo a evitar a
acomodacdo e a estagnacdo da criatividade e da inventividade (KNAPIK, 2008,
p.96).

Em um mundo cada vez mais competitivo, é exigido das empresas, altos niveis de
motivacdo, principalmente porque funcionérios motivados para realizar o seu trabalho
proporcionam melhores resultados. A motivacao é importante para que as pessoas tenham um
desempenho melhor na realizacdo das tarefas, buscando cada vez mais, melhores resultados
para a organizacdo. A motivagdo abrange grande variedade de aspectos do comportamento.
Os seres humanos sdo diferentes uns dos outros; desde 0 nascimento eles ja trazem
experiéncias de vida que lhes sdo pessoais, além das que acumulam ao longo do tempo.
Assim, cada pessoa estara sempre voltada para a busca de seus préprios fatores de satisfacao.

Para BERGAMINI e CODA (1997), a motivacdo nasce das necessidades humanas, e
ndo das coisas que satisfazem estas necessidades. Conhecer as necessidades humanas tem sido
uma tarefa muito importante dentro das organiza¢es nos ultimos tempos. Por estes fatores,
pesquisadores resolveram aprofundar e estudar as maneiras de se conhecer o que
verdadeiramente causa satisfacdo nos funcionarios, dentro ambiente de trabalho a fim de que
produzam mais e com maior qualidade.

Através do conhecimento destes fatores poder-se-4 melhorar a qualidade de vida dos
funcionarios e a lucratividade das empresas, diminuindo assim a rotatividade. E preciso tratar
a satisfacdo no trabalho envolvendo os sentimentos das pessoas com seus valores.
(BERGAMINI e CODA, 1997, p. 19). Fazer o levantamento da satisfacdo no trabalho pode
trazer para a empresa uma série de vantagens, e com resultados saber identificar o grau de
satisfacdo dos colaboradores, deste que seja devidamente planejado e gerenciado.

Segundo Davis e Newstrom (11992 )

Uma das vantagens é o conhecimento dos niveis globais de satisfacdo dentro da
empresa, e das areas especificas, ou até mesmo saber quais grupos de funcionarios
esta mais ou menos satisfeitos. As pesquisas revelam como os empregados se
sentem com relacdo a seus cargos, e, portanto, a pesquisa de satisfacdo € um
poderoso instrumento para o0 diagndstico de avaliagdo de problemas com
funcionarios. (DAVIS e NEWSTROM, 1992, p. 130).
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Conhecer o grau de satisfacdo dos empregados pode ser um fator relevante para as
empresas. Através desta informacao os lideres terdo mais seguranca nas tomadas de deciséo,
em relacdo a seus funcionarios (DAVIS e NEWSTROM, 1992). Segundo os proprios autores
Davis e Newstrom (1992) os contatos diarios e o conhecimento de dados obtidos na pesquisa
de satisfacdo no trabalho sdo semelhantes a uma auditoria contabil, no sentido em que ambas
sdo atividades periddicas, mas existe a necessidade de se acompanhar diariamente a satisfagdo
no trabalho, como existe a necessidade de manter em dia os demonstrativos financeiros.

Vale observar que o comportamento no trabalho como em qualquer lugar é
consequéncia de fatores motivacionais, pois os trabalhadores sdo criaturas sociaveis,
complexas, motivadas por necessidades, que alcancam suas satisfacdes primarias através dos
grupos com os quais interagem.

Os fatores de satisfacdo e insatisfacdo devem ser acompanhados atentamente pelos
gestores das organizacGes para que possam identificar os pontos que podem estar gerando
insatisfacdo no local de trabalho, evitando assim que a empresa sofra com custos indesejaveis
de reposicdo. De acordo com WAGNER E HOLLENBECK (1999, p. 125),

A insatisfacdo € uma das principais causas do absenteismo e rotatividade de
funcionarios nas organizacges, um problema que acaba gerando custos muito altos.
Os custos de substituicdo ndo sdo os Unicos. Na substituicdo de um funcionario, as
pessoas que estdo deixando a empresa apresentam melhor desempenho do que as
que estdo entrando, reduzindo assim a produtividade da organizagdo, que também
perde o que investiu neste funcionario, existindo a possibilidade deste funcionario
assumir um cargo na concorréncia.

Como os custos relacionados a insatisfacdo do trabalhador podem ser demasiadamente
altos, torna-se fundamental identificar esses problemas, e uma vez identificados, dirigir as

atencdes para a solucdo dos mesmos.

Alguns sintomas sdo identificados com relagdo a insatisfacdo de funcionarios,
muitas vezes sdo relatados pelos proprios trabalhadores os motivos de sua
insatisfacdo, outros as vezes tém medo de admitir que ndo conseguem superar alguns
problemas. Finalmente, as atitudes e comportamentos dos funcionérios devem ser
monitorados e avaliados para que nao se chegue ao ponto do trabalhador achar que é
perda de tempo informar a razdo de sua insatisfacdo (WAGNER E HOLLENBECK
1999, p. 136).

2.3 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Alguns autores apontam o fato do conceito de satisfacdo no trabalho ser de dificil

compreensdo visto que reflete as experiéncias e percepcbes do trabalhador, representando
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aspectos de sua vida individual, com influéncia ndo sé das condi¢des de trabalho como da
situacdo econdmica e social vivenciada, que estdo fora do trabalho, mas tem repercussdes em
sua vida laboral. Assim como a motivacao, o tema satisfagdo no trabalho tem sido alvo de
estudos e pesquisas de tedricos das mais variadas correntes ao longo do século XX é o que
destaca (Jussara 2012).

por longo tempo satisfacdo e motivacdo no trabalho estiveram juntas nas teorias que
tratavam das caracteristicas individuais responsaveis por comportamentos de
trabalho, tais como: teoria de motivacdo-higiene (Herzberg, Mausner e Snyderman,
1959), teoria da satisfacdo de necessidades (VVroom, 1964) e teoria de expectativas e
instrumentalidade (Hackam e Porter, 1971) apud (SIQUEIRA, 2008, p. 265).

O interesse dos pesquisadores no estudo relacionado a satisfacdo no trabalho passou
a focar a identificacdo das dimensGes da satisfacdo e fatores que a constituem, tais como:
promocao, salério, chefias, conteddo relacionado ao trabalho, clima organizacionais entres
outros métodos de trabalho etc.

A importéncia do construto satisfacdo no trabalho para area de comportamento
organizacional remete os estudiosos a responderem ao desafio de avalia-la de modo preciso e
usar métodos de mensuragao.

Para REGO (2001) a satisfacdo no trabalho esta relacionada ao tratamento de justica e
de respeito a que o trabalhador é submetido. JA ROBBINS (2005, p. 74) define satisfacdo no
trabalho “como a atitude geral de uma pessoa em relacdo ao trabalho que realiza”.

MARTINS e SANTOS (2006) apontam a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg como a

primeira teoria que surgiu com o intuito de explicar a satisfagdo no trabalho:

pode-se afirmar que a Teoria dos dois Fatores de HERZBERG, MAUSNER E
SNYDERMAN (1959) seja a primeira teoria proposta para explicar a satisfacdo com
o trabalho. Ela pressupunha a existéncia de dois grupos de fatores, responsaveis,
separadamente, pela satisfacdo no trabalho — os "motivadores”, tais como o préprio
trabalho, o desempenho, a promoc¢do e o reconhecimento pelo trabalho executado; e
pela insatisfacdo no trabalho — os fatores "higiénicos", como  supervisdo, relacdes
interpessoais, politica de organizacdo e salario. A maior contribuicdo de Herzberg e
cols. (1959) foi identificar a importancia do crescimento psicolégico como condigdo
necessaria para a satisfagdo no trabalho e demonstrar que este crescimento vem do
préprio trabalho (MARTINS; SANTOS, 2006, p. 196).

Motivacdo e satisfacdo no trabalho sdo conceitos que estdo intimamente ligados.
Justamente por isto, observa-se que teorias motivacionais apresentadas nos estudos de Mayo,
Maslow, Herzberg e McGregor sdo também citadas nas pesquisas sobre Satisfagdo no

Trabalho (SILVA, 2000; ROLIM, 1998; RODRIGUES, 1999).
A diferenca entre motivacdo e satisfacdo foi apontada por STEUER (1989), ao
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explicitar que a motivagdo manifesta a tensdo gerada por uma necessidade e a satisfagéo
expressa a sensagao de atendimento da necessidade.

Conforme CHIANG VEGA (2008, p. 2) a satisfacdo no trabalho “é basicamente
uma globalizacdo do conceito que se refere as atitudes das pessoas para varios aspectos de
seu trabalho. Portanto, falar de satisfacdo no trabalho envolve falar de atitudes”. O estudo das
atitudes e de grande relevancia, pois elas afetam o comportamento do individuo no meio
organizacional. As atitudes sdo compostas por trés fatores que e chamados de cognitivo,
afetivo e comportamental, embora o termo “atitude” ¢ utilizado para se referir a parte afetiva.

Como atitude compreende-se

[...] combinacéo de conceitos, informacdes e emogdes que resultam em uma resposta
favoravel ou desfavoravel com respeito a uma pessoa em particular, grupo, ideia,
evento ou objeto e que, por serem derivadas de crengas, sdo poderosas influéncias
sobre o comportamento e a aprendizagem (CAMPBELL, 1999). Portanto, se atitudes
sdo disposi¢des para agir, decorrente de conceitos, informacGes e emogdes, podemos
considerar que algumas atitudes podem ser decorrentes da satisfacdo no trabalho,
mas ndo a sua definicdo (MARTINEZ; PARAGUAY; 2003, p. 60-61).

Assim como a satisfacdo no trabalho, a motivacdo varia de intensidade tanto de
individuo para individuo como também no mesmo individuo, dependendo da situacéo.
Imaginemos um funcionéario que durante a semana foi desatencioso e negligente com suas
tarefas no escritorio em que trabalha, porém, no final de semana se encontra animado,

entusiasmado e motivado para continuar uma obra de reforma em sua casa. Ndo mudou o

individuo, mudou a situacao.

Conforme ZANELLI (2004):

se ha algo que estimula a curiosidade humana é saber as razdes das diferencas
individuais que evidenciam as preferéncias e os interesses de cada pessoa. [...] 0s
psicélogos acreditam que grande parte das razbes da diversidade das condutas
individuais decorra de um processo denominado de motivagdo. Poucos colocariam
em duvida a afirmativa de que esse seja um dos mais importantes processos que
explicam a conduta humana, especialmente no ambiente de trabalho. Além de
psicélogos pertencentes a varias especialidades (psicologia da personalidade, do
desenvolvimento, escolar, da aprendizagem, social e organizacional, por exemplo),
indmeros estudiosos de outras areas de conhecimento voltam-se para a compreensdo
desse processo psicologico basico (ZANELLI, 2004, p. 145).

A satisfagdo no trabalho é um tema que comecou a reunir o interesse dos tedricos
desde que o modelo Taylorista foi sendo substituido pelas teorias que passaram a valorizar o

fator humano nas organizacBes. E conveniente separar os conceitos de satisfacio e de

motivagdo, pois embora relacionados, referem-se a coisas diferentes. A confusdo entre esses
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termos tem sido considerada como causa de falhas na formulacéo de hipéteses e na selecdo de
instrumentos de pesquisas (PEREZ RAMOS, 1980, in MARTINEZ e PARAGUAY, 2003).

O trabalho no inicio dos tempos, € relatado por diversos autores como algo
desagradavel e sofrido. Com o passar dos anos e com a evolucdo da sociedade, o ser humano
passou a perceber o trabalho como algo prazeroso, em funcdo das recompensas recebidas
pelos servicos prestados, e ainda por se sentir satisfeito em executa-lo.

Para KANAANE (1999, p. 14) o trabalho pode ser considerado “o processo entre a
natureza e 0 homem, através do qual este realiza, regula e controla, mediante sua propria acéo,
0 intercambio de matérias com a natureza”. Ele ainda assinala que, do ponto de vista
psicologico, o trabalho “provoca diferentes graus de motivacao e de satisfagao no trabalhador,
principalmente quanto a forma e ao meio através dos quais desempenha sua tarefa”
(KANAANE, 2011, p. 18).

O significado do termo satisfacdo no trabalho em diferentes épocas consta no quadro.



Quadro 1: Satisfacdo no trabalho: evolugéo do conceito
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Pesquisador Periodo Postulado Foco
Investimentos em padronizagdo, fragmentacgéo das . -
- . . e Fadiga e salario
tarefas, incentivos salariais e prémios pressupondo que g
Taylor 1911 . . . como fatores mais
os trabalhadores sdo motivados somente por interesses| .
. - importantes para ST
salariais e materiais.
Ampliacdo dos fatores relacionados a satisfacédo Preponderancia do
aumentando a importancia de grupos informais fator psicoldgico
Mayo 1933 - ~ - S
(superviséo, percepcdo que o trabalhador tinha de seu | sobre o fisiol6gico
trabalho, dentre outros) na ST
s . . Enfatiza a relacdo
Destaque para os multiplos fatores que influenciam a
. - . dos fatores que
Hoppock 1935 | ST (fadiga, supervisdo e monotonia do trabalho etc.) | . .
. S influenciam ST com
1% investigacdo detalhada sobre ST. .
aspectos efetivos
Crescimento
Dois grupos de fatores distintos sdo responsaveis pela | psicolégico que
Herzberg et al. 1959 ST, fatores intrinsecos sdo chamados motivacionais e | advém do préprio
fatores extrinsecos sdo chamados higiénicos. trabalho como
condicdo paraa ST
Variéveis
Vromm 1964 Reacdo antecipada a um resultado ou expectatlva que o S|tuaC|ona_|s ede
empregado espera conseguir personalidade
(expectativas)
Porter 1962 A ST é determinada pelo grau no qual o trabalho Necessidades de
Lof Quist e Davi 1969 atende as necessidades de realizag&o do individuo, realizacdo individual
Wolfords 1971 basicas para o seu bem-estar (visdo altruista)
Natureza afetiva e
Estado emocional agradavel ou positivo, que resulta | processo mental na
Locke 1976 A o
de algum trabalho ou de experiéncia no trabalho avaliacdo do
trabalho
ST determinada por estados psicoldgicos criticos A <
. . ; Influéncia e relagdo
Hackman e causados por cinco caracteristicas do trabalho:
1974 - S L : com fatores do
Oldham variedade, identidade, significancia, autonomia de
trabalho
tarefa e feedback
Se os valores do individuo ndo séo respeitados nas
Orpen 1981 situacBes de trabalho, os trabalhadores se sentirdo Respeito aos valores
insatisfeitos
. ST é causada por caracteristicas e ocorréncias
Quarstein, . S . ~ A
situacionais. As caracteristicas sdo aspectos que Equilibrio entre as
McAfee e 1992 X . T . S
Glassman podem ser pré-avaliados e as ocorréncias sédo variaveis.

situacBes que ndo podem ser previstas.

Fonte: FIGUEIREDO MOORE (2012)

Conforme j& foi abordado, a satisfagdo é um fenémeno de dificil defini¢éo, pois é um

estado subjetivo, que varia de pessoa para pessoa e, em qualquer dos casos, visa dar conta de

um estado emocional positivo, de uma atitude positiva perante o trabalho e das experiéncias

em contexto de trabalho. J& a motivacdo também é de dificil defini¢do, permitindo multiplas


http://pt.wikipedia.org/wiki/Psicol%C3%B3gico
http://pt.wikipedia.org/wiki/Fisiol%C3%B3gico
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definicBes. Assim, motivacdo é tudo aquilo que esta relacionado aos processos responsaveis
pela ativagdo de comportamentos (satisfagdo de necessidades), pela decisdo (escolha de uma
acao de entre varias possiveis), pela sua intensidade (nivel de esforco), e pela sua duragédo
(persisténcia na acdo) (GOMES e BORBA, 2011, p. 251).

Avaliar a satisfacdo ndo é tarefa facil, pois o individuo pode exprimir motivos
diferentes para suas acles, que podem ser expressos através de diferentes comportamentos,
mas também ¢ possivel que o individuo ndo expresse nenhuma satisfagdo ou insatisfacao.
Segundo FERREIRA (1999, p. 1822), satisfacdo “é o ato ou efeito de satisfazer (-se);
contentamento, alegria, deleite, aprazimento”. No entendimento desse autor “satisfeito ¢ o
individuo saciado, repleto, farto, que se satisfez. Alegre, prazenteiro, contente”.

Analisando a adequacdo da pessoa ao seu trabalho, se pode compreender melhor a
satisfacdo. Essas atitudes sdo obtidas individualmente, pois cada individuo é capaz de refletir
como se sente em relagdo ao seu trabalho. As pessoas preferem trabalhos onde elas podem
usar a sua capacidade, demonstrar suas habilidades, enfrentar desafios. Para Davis e
Newstrom (2001, p. 122), satisfacdo no trabalho “¢ um conjunto de sentimentos favoraveis ou
desfavorédveis com os quais os empregados veem seu trabalho”.

Assim, satisfacdo no trabalho representa satisfagio com a vida, com o0 cargo
ocupado, com as relac@es politicas, com a religido, etc. pois ndo sdo somente as interferéncias
do meio interno da organizacdo que o tornard uma pessoa satisfeita, 0s meios externos podem
afetar e muito no seu desempenho no trabalho. Os autores ainda argumentam que a satisfacdo
pode ser medida através do desempenho, pois as pessoas que gostam de seu trabalho o
realizardo com mais dedicacéo, resultando em satisfacdo. A Figura 2 apresenta um esquema
do pensamento de Davis e Newstrom (2001, p. 122).
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CARGO FAMILIA
VIDA
POLITICA —T /5—— LAZER
RELIGIAO

Figura 2: Alguns Elementos Relacionados & Satisfacdo Pessoal
Fonte: Davis e Newstrom (1992, p. 124).

2.3.1 Motivacao e Satisfacdo no Trabalho: Abordagens Teoricas

Apresenta-se a seguir as principais abordagens tedricas modelos ou teorias sobre as

tematicas Motivacao e Satisfacdo no Trabalho.

2.3.1.1 A Satisfacdo e a Escola de Relagbes Humanas

Através dos trabalhos de Elton Mayo, com a escola de relages humanas, a partir das
investigacbes de Hawthorne, desenvolvidas por ele na Universidade de Harvard, no periodo
entre 1924 e 1931. Procurando compreender a influéncia do “fator luminoso” no aumento da
produtividade, essas pesquisas revelaram um importante fator intrinseco como impulsionador
do entusiasmo pelo trabalho, a necessidade de trabalhar em grupo.

Baseado nos resultados da pesquisa, MAYO (1959) concluiu que as pessoas nao sao
motivadas apenas pelo salario ou condi¢des de trabalho, mas também pelo reconhecimento e
pelo sentimento de pertencer a um grupo, sendo as atitudes em relagdo ao trabalho fortemente

influenciadas pelo grupo.

a colaboracdo humana no trabalho depende, para sua perpetuacéo, de um codigo social
que regula as relacBes entre as pessoas e suas atitudes reciprocas. A insisténcia em
uma ldgica de producdo meramente econémica interfere no desenvolvimento do codigo
social e, por conseguinte, faz surgir dentro do grupo um sentido de frustracdo humana.
Esta frustracdo resulta na formacéo de um cédigo social de nivel mais baixo, e que se
op0e a logica econodmica, trazendo consequéncias para a industria e para o individuo
(MAYO 1959, p. 117).
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Para a Escola de Relagdes Humanas, os objetivos motivacionais a serem perseguidos
na situacdo de trabalho orientavam as pessoas para se sentirem Uteis e importantes. Na Escola
de Relagdes Humanas acredita-se que é especialmente dentro das organizacfes sociais que 0s
individuos podem vir a satisfazer suas necessidades, sejam elas de pura preservacdo, de
reconhecimento como pessoa, de aceitacdo pelo grupo, ou de valorizagdo profissional. O
carater social é enfatizado como a mais importante voca¢do do homem (BERGAMINI, 1997,
p. 69-70).

2.3.1.2 Teoria Bifatorial de Herzberg

Herzberg utilizou o método do incidente critico (FLANAGAN, 1954, cit. in NEVES,
1998) e pediu as pessoas para descreverem situacfes onde se sentiram bem e onde se sentiram
mal no trabalho, tendo posteriormente categorizado as respostas para poder retirar conclusdes.
O autor verificou que os fatores que afetavam a atitude perante o trabalho eram diferentes
quando as pessoas diziam sentir-se bem, tendo concluido que o que gera satisfacdo e
motivacdo para o trabalho sdo os fatores intrinsecos, como a realizacdo pessoal, o
reconhecimento, o trabalho em si, o reconhecimento, a responsabilidade, a progressdo e o
crescimento pessoal. Estdo relacionados com o conteudo e natureza da funcdo que a pessoa
executa, estando sob o seu controlo uma vez que estdo relacionados com tarefas que 0 mesmo
desempenha.

Os principais fatores higiénicos identificados pelo autor foram: salario, politicas e
procedimentos das empresas, estilo de supervisdo, relacdes interpessoais, condi¢fes de
trabalho, beneficios sociais, condi¢des fisicas e ambientais de trabalho. Todos estes fatores
sdo fatores que se situam no ambiente externo em redor do individuo, estando fora do seu
controlo. Referem-se as condi¢fes dentro das quais as pessoas realizam o seu trabalho.

A teoria de Herzberg deixa ainda implicito que o salario pode sim motivar pessoas,
mas durante um curto espaco de tempo, ap6s o qual passara a ser visto como algo garantido,
deixando de motivar (GOMES e BORBA, 2011).

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959) é apresentada com mais detalhes em
seus aspectos conceituais e metodoldgicos tanto por ser a mais utilizada em pesquisas sobre
o tema (MARTINEZ, 2002), como por ser considerada como sendo uma das que apresenta

maior abrangéncia e coeréncia teorica, e alinhamento aos objetivos deste trabalho.
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2.3.1.3 A satisfacdo no trabalho e o estudo dos valores do trabalho

O estudo dos valores do trabalho é necessario para a compreensdao dos mecanismos
envolvidos na Satisfacdo do Trabalho, devido a sua ligacdo com o comportamento e com 0s
fatores que determinam essa satisfacdo. Os valores do trabalho sdo definidos por PORTO e
TAMAYO (2003) como:

principios ou crengas sobre metas ou recompensas desejaveis, hierarquicamente
organizados, que a pessoas buscam por meio do trabalho, bem como o seu
comportamento no trabalho e a escolha de alternativas de trabalho (PORTO;
TAMAYO, 2003, p 14).
Baseado na média de idade em que os individuos ingressam no mercado de trabalho,
ROBBINS (2005), propde uma classificacdo dos trabalhadores em quatro grupos: Veteranos,

Baby Boomers, Geracdo X e Geragdo da Tecnologia, conforme Tabela 2.

Quadro 2: Valores do Trabalho Dominantes na Forga de Trabalho Atual

Ingresso no mercado de . Valores trabalhistas
Grupo Idade atual aproximada -
trabalho dominantes
Trabalho &rduo,
1. Veteranos | Anos 50 ou inicio dos anos 60 Mais de 60 anos conse_rvadonsmo, X
conformismo, lealdade a
organizacdo
2 Bab Sucesso, realizacéo,
. y 1965 a 1985 De 40 anos a 60 anos | ambicdo, rejeicdo a normas,
Boomers > i
lealdade a carreira
Estilo de vida equilibrado,
3. Geragdo X 1985 a 2000 De 25 anos a 40 anos trabalho em equipe, rejei¢ao

a normas, lealdade aos
relacionamentos

Autoconfianca, sucesso
financeiro, independéncia
4. Geragdo d_a De 2000 em diante Menos de 25 anos pessoal Junto com trabalho

Tecnologia de equipe, lealdade a si
mesmos e aos
relacionamentos

Fonte: ROBBINS (2005, p. 56).

Esses estudos apesar de compreenderem que os valores individuais variam de uma
pessoa para outra, constituem uma valiosa ajuda na explicacéo e previsdo do comportamento,

tendo em vista que os valores individuais comumente refletem os valores da sociedade em
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que o individuo foi criado. TAMAYO (2000) ressalta que:

[...] grande parte da felicidade de uma pessoa € construida no ambiente de trabalho.
[...] a identidade, a realizag&o e a felicidade ndo poderiam ser alcancadas se a pessoa
nao as constroi no ambiente de trabalho (TAMAYO, 2000, p. 41).

Entende-se assim que as pessoas procuram construir sua felicidade nas organizacoes
através da satisfagcdo de suas necessidades, alinhadas aos seus valores e a todos os elementos
bioldgicos e psicossociais que sdo importantes para a sua sobrevivéncia, sendo os valores que

determinam as respostas emocionais e as opc¢des de cada pessoa.

2.3.1.4 Satisfacdo no trabalho como estado emocional

Esse conceito envolve aspectos emocionais, caracterizando um sentimento
situacional e ndo um determinado padrdo de comportamento ou atividade. Assim como
qualquer outra atitude, a satisfacdo agrupa um conjunto complexo de cognicGes, emocdes,
sentimentos, percepgdes e avaliagdes que determinam ou influenciam as tendéncias
comportamentais. Pode-se dizer que as pessoas diferem em suas inclinacbes ao reagir
favoravel ou desfavoravelmente a certas situacdes (CODA, 1986; SILVA, 2000).

Assim, para a analise dos determinantes da satisfacdo no trabalho, devem ser
considerados dois componentes: 0 componente afetivo emocional (relacionado ao sentimento
de como a pessoa se sente no trabalho) e o componente cognitivo (a racionalidade do
individuo sobre o trabalho), conforme LOCKE (1969, 1976).

2.3.1.5 Teorias de Contelido

Esta teoria estd associada & autores que influenciaram muito a administragdo e
afetaram o pensamento dos administradores, nomes como Maslow, McGregor, Herzberg,
Atkinson e McClelland. A perspectiva sugere que se compreenda os fatores internos dos
individuos, fatores que fazem com que ajam de determinada maneira, procurando responder
perguntas como: Que necessidades as pessoas procuram satisfazer? O que as impele a acdo?
Dentro desta visdo os individuos tém necessidades interiores que sdo motivados a reduzir ou
satisfazer.

Na préatica a motivacdo € muito complexa, e ha varias razdes para esta complexidade;

as necessidades diferem entre as pessoas e mudam com o tempo tudo isso acaba complicando



25

o trabalho de motivacdo do administrador.

NECESSIDADE i IMPULSO ' ACOES
(PRIVAQAO) (TENSOES OU (COMPORTAMENTO
IMPULSOS PARA VOLTADO PARA
SATISFAZER UMA OBJETIVOS)
NECESSIDADE)

SATISFACAD
(DIMINUIQAO DO IMPULSO E <
SATISFACAO DA NECESSIDADE
ORIGINAL)

Figura 3: Modelo de motivagao
Fonte: Baseado na teoria do contelido — Adaptado de STONER (1985)

2.3.1.6 Teorias de processo

Esta abordagem enfatiza como e por que objetivos as pessoas sdo motivadas. Por
exemplo, as pessoas podem ver a possibilidade de receberem alguma recompensa — como um
aumento de salario — trabalhando muito, esta recompensa se tornard um incentivo ou
motivacao de seu comportamento (STONER, 1985). Um fator de motivacdo para a Teoria de
processo € a no¢do de expectativa — Como por exemplo, se o individuo acha que cumprindo
0S prazos conseguira elogios dos superiores e que 0 descumprimento sera reprovado; se esta
pessoa preferir elogios, ficara motivada em cumprir prazo. Se a pessoa achar que cumprir

prazos ndo trard elogios, ndo ficard motivada a cumprir. (STONER, 1985).

2.3.1.7 Teorias de reforco

Também chamadas de “condicionamento operante” ou “modificacdo do
comportamento”, Sirotenco (2007) enfatiza que esta teoria propde que os funcionarios se
comportem baseados nos aspectos do refor¢o e da punicdo. O refor¢o é algo positivo para
guem tem o comportamento desejavel, j& a punicdo é algo negativo para tem comportamento
negativo. Desta forma os funcionarios serdo induzidos a se comportar de maneiras favoraveis

a empresa.
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2.3.1.8 Piramide de Maslow e as necessidades humanas

As necessidades humanas sdo organizadas em um sistema de hierarquia, comecando
com as que geram 0S comportamentos mais basicos e terminando com 0s que produzem
comportamentos mais elaborados. A hierarquia funciona como subir uma escada: para subir
um degrau, ¢ necessario primeiro passar pelo degrau inferior. MASLOW (2003) acredita “que
0s seres humanos almejavam tornar-se auto realizados”. Essa progressdo acontece quando
uma necessidade inferior estd satisfeita, entdo, o individuo passa a gerar uma proxima

necessidade da hierarquia.

Auto
R li = Auto-preenchimento,
ealizacao crescimento, aprendizado
. Realizacao, respeito, atencao
Estima

reconhecimento

Amor, afeicao, aprovacao,
amizade, associacao

Seguranca. Estabilidade e
Seguranqa Liberdade de ameacas.

ici H Necessidades por ar, dgua
FISIOléglcaS comida, habitag¢ao e vestudrio

Figura 4: Hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Adaptado de MASLOW (2003)

De acordo com a teoria das necessidades de Maslow, dentro de cada ser humano
existe uma hierarquia de necessidades formando cinco conjuntos: (ROBBINS, 2000, p. 343).
Para Maslow, essa hierarquia de necessidades pode ser vista como uma pirdmide; onde na
base estdo as necessidades mais baixas (fisioldgicas), e no topo as necessidades mais elevadas
(autorrealizacdo). (CHIAVENATO, 1983, p. 366).

O comportamento do homem ¢ determinado por causas que fogem do entendimento
e do controle do préprio ser humano. Essas causas sao chamadas de necessidades ou motivos.
A motivacdo é o comportamento que leva o individuo em busca de seus objetivos, para que
possa satisfazer suas necessidades (CHIAVENATO, 1983). Em geral, as necessidades de
nivel mais baixo precisam ser atendidas primeiras, como essas necessidades sdo mais
facilmente satisfeitas, a maioria das pessoas sente- se mais motivada pelas necessidades mais
altas, que séo as necessidades de estima ou necessidade de ego.
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De acordo com MAXIMIANO (2005) as necessidades humanas sdo divididas em
dois grupos: as necessidades bésicas e as necessidades adquiridas. Necessidades basicas: sdo
ligadas a condi¢do humana, como alimentacao, reproducdo, abrigo e seguranca. Necessidades
adquiridas: sdo necessidades em que as pessoas adquirem ou desenvolvem por meio de
treinamento, experiéncia, convivéncia com outras pessoas, incorporacdo dos valores da
sociedade. As necessidades humanas precisam ser satisfeitas uma a uma, primeiro as bésicas e
posteriormente surgem novas necessidades que as pessoas adquirem atraves de interesses ou
desejos.

Abordada sob este aspecto, a teoria de Maslow, que relaciona as necessidades
humanas, visa contribuir para o entendimento do tema. ZANELLI (2004) sinaliza que:

a Teoria de Maslow se baseia muito em sua experiéncia clinica parte da premissa de
que as necessidades humanas tém origem bioldgica e estdo dispostas em uma
hierarquia que deixa implicito o pressuposto antropolégico de que o homem tem
uma propensdo para o autodesenvolvimento e o crescimento pessoal. Para que esse
desenvolvimento possa ter livre curso, é preciso que as necessidades inferiores
sejam em parte satisfeitas e as necessidades superiores apresentem-se como
motivadoras da conduta humana. As inferiores seriam as necessidades fisiol6gicas
(indispenséaveis a sobrevivéncia do individuo e da espécie) e as de seguranga
(vinculadas a protecdo contra perigos e ameagas externas). As superiores, por sua
vez, seriam as necessidades sociais (atinentes ao pertencimento e aceitacdo de outras
pessoas e grupos humanos), as necessidades de estima (busca de status e valorizacao
social) e as de autorrealizacdo (condi¢do maxima de crescimento pessoal e de busca
continua pelo auto aperfeicoamento) (ZANELLI, 2004, p.150).
CHIAVENATO (1992) ressalta que um dos aspectos significativos da teoria de
Maslow é que, se alguma necessidade mais baixa deixar de ser atendida durante muito tempo,
ela se torna imperativa, neutralizando o efeito das necessidades mais elevadas.

2.3.1.9 Teoria Bifatorial de Herzberg

Em 1959, Frederick Herzberg mostrou uma nova forma de se pensar sobre a
motivacdo dos individuos em situacdo de trabalho (SOUSA, 1998). Através de estudos
realizados sobre comportamento humano em organizagGes, ele concluiu que satisfagdo e
insatisfacdo podem ser entendidas a partir de duas escalas separadas (MANCINI, 1999). A
insatisfacdo € determinada pela caréncia ou deficiéncia de "fatores de higiene” que séo
aqueles relacionados ao salario, supervisdo, politica e administracdo da empresa, relacdes
interpessoais e condicdes de trabalho. Por serem externos ao individuo sdo chamados de
fatores extrinsecos. (HERZBERG 1971).

A satisfacdo € determinada pela existéncia de "fatores motivadores” considerados

efetivos na motivacdo dos individuos para um esforco e desempenho superior, e
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compreendem realizagdo, reconhecimento, contedo do trabalho, responsabilidade e
crescimento profissional. Por estarem relacionados as necessidades de autorrealizacdo e de
desenvolvimento pessoal sdo chamados fatores intrinsecos (HERZBERG 1971).

Assim, tem-se que:

os fatores relacionados a satisfacdo localizavam-se na pessoa ou nas proprias tarefas.
Ao contrario, os fatores relacionados a insatisfacdo localizavam-se externamente a
pessoa, [...] Com base nisto, a teoria da motivacdo bifatorial foi construida
afirmando haver dois conjuntos de fatores que variavam em dois continuos
independentes: o primeiro, seria o dos fatores higiénicos, referentes a fatores
externos, que variava da condicdo de insatisfagdo a ndo-insatisfagdo; o segundo
conjunto de fatores seria o dos motivadores, referente a fatores internos, que
oscilava da condicéo de satisfagdo & néo- satisfagdo (ZANELLI, 2004, p. 152).

Para HERZBERG (1997), “o oposto de satisfacdo no trabalho ndo ¢ insatisfacdo no
trabalho, mas sim auséncia de satisfacdo; e, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no
trabalho ndo € satisfagdo no trabalho, mas sim auséncia de insatisfacdo” (HERZBERG,1997,
p. 61).

Os elementos da Teoria dos Dois Fatores estdo demonstrados na Figura 5.

Fatores de higiene, Fatores de motivagéo
extrinsecos; de manutengao. intrinsecos; Satisfacientes.
Estado neutro de motivagao, Alto estado de motivagao,
satisfagao e desempenho: satisfagdo e desempenho:
- Politicas da empresa e - Realizagao;
administracao; - Reconhecimento;
- Relacionamento com superiores e - Responsabilidade;
pares; - Promog&o,progresso;
- Condigoes do ambiente e de - Crescimento.
trabalho;
- Vida pessoal, status e seguranga;
- Relacionamento com
subordinados.

Figura 5: Elementos da Teoria dos Dois Fatores
Fonte: Adaptado de Silva (2004).
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2.3.1.10 Teoria da motivacdo de David McClelland

Para essa teoria existem trés motivos na dindmica de comportamento humano:

o necessidade de realizacdo (inovadora) — é a necessidade de ser competitivo,
medido em relacdo a padréo pessoal de exceléncia;

o necessidade de afiliacdo (protetora) — é a necessidade de interagir com outros
individuos;

o um relacionamento cordial e afetuoso; necessidade de poder — é a necessidade
de controlar ou influenciar outras pessoas. (PARK, BONIS e ABUD, 1999, p. 87-88).

Para McClelland, as necessidades humanas sdo resultado das experiéncias vividas na
infancia e podem ser desenvolvidas na fase adulta e as principais necessidades apreendidas
sdo as de realizacdo, poder e afiliacdo. Necessidades de realizacdo podem se adequar a
trabalhos que exigem decisbes arriscadas, com recompensas por atingimento de metas e

processos constantes de feedback.

2.3.1.10 Teoria X e Y — Douglas McGregor

Nas teorias X e Y, propostas em 1960, McGregor apresenta a divisdo do ser humano
em dois grupos, ou visdes, apds observar como 0s executivos tratavam seus funcionarios. A
Teoria X apresenta premissas com uma Vvisao negativa do comportamento humano, e a Teoria
Y apresenta premissas com uma Vvisdo positiva desse mesmo comportamento.

Comparando essas visbes com a estrutura apresentada por Maslow, a Teoria X
apresenta as necessidades de nivel mais baixo como dominantes do individuo, enquanto a

Teoria Y acredita serem as necessidades de nivel mais alto que dominam os individuos.

As pessoas privadas de oportunidade para satisfazer no trabalho as necessidades que
Ihes sdo importantes comportam-se exatamente como podemos prever - com
indoléncia, passividade, relutdncia em aceitar responsabilidades, resisténcia a
inovacdes, disposicdo para ouvir demagogos, exigéncias injustificadas de vantagens
econdmicas (MCGREGOR, 1992, p. 66).

A teoria X, que agrupa todas as ideias relacionadas a individuo-trabalho decorrentes
da administracdo cientifica, supde que os trabalhadores ndo estdo interessados em assumir
responsabilidades, preferem ser dirigidos e s&o motivados exclusivamente pelo dinheiro, pelos
beneficios materiais e pela ameaca de punicdo. Ja a teoria Y pressupde que os trabalhadores

ndo sdo indolentes e irresponsaveis por natureza, podendo autodirigir-se e serem criativos no
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trabalho, se forem devidamente motivados. O Quadro 1 demonstra algumas comparacoes

entre as duas posigoes:

Quadro 3: Teoria “X” e Teoria “Y”: diferentes concepg¢des da natureza humana

Teoria “X”

Teoria “Y”

1. Os seres humanos ndo gostam do
trabalho e o evitardo, sempre que puderem;

2. Toda organizacdo tem objetivo e, para
atingi-los, as pessoas que nela trabalham devem
ser compelidas, controladas e mesmo ameagadas
com punigBes, para que seus esforcos sejam
orientados para aqueles objetivos;

3. As pessoas, em geral, preferem ser
dirigidas a dirigir;

4. As pessoas, em geral, procuram evitar
responsabilidades;

5. As pessoas médias tém pouca ambicéo;

6. As pessoas preocupam-se acima de tudo,
com a propria seguranca e bem-estar.

1. O trabalho pode ser uma fonte de
satisfacdo ou de sofrimento, dependendo das
condicGes;

2. O controle externo e as ameagas de
punigdo ndo sdo os Unicos meios de estimular e
dirigir esforgos. As pessoas podem ter
autocontrole e autodirigir-se  desde que
convencidas e comprometidas;

3. As recompensas no trabalho estdo
ligadas aos compromissos assumidos;

4. As pessoas podem aprender a aceitar e
assumir responsabilidades;

5. A imaginacdo, a criatividade e a
engenhosidade sdo largamente encontradas nas

pessoas;
6. O potencial intelectual do ser humano
médio esta longe de ser totalmente utilizado.

Fonte: Chiavenato (2002, p.137)

Entendia o tedrico que a nao oportunidade de satisfacdo das necessidades egoistas no
local de trabalho tem graves consequéncias comportamentais. McGregor propde com sua
teoria Y, que seja proporcionado ao individuo, condicGes para que as necessidades atendidas
so fora do local de trabalho passem também a ser satisfeitas no mesmo (RODRIGUES, 1999).
O principio fundamental derivado da Teoria Y é o da integracdo: a criacdo de condicdes tais
que permitam aos membros da organizacdo alcancarem melhor 0s seus proprios objetivos,

dirigindo seus esforcos para o sucesso da empresa (MCGREGOR, 1992, p. 54).

2.4 MODELOS DE AVALIACAO DE SATISFACAO NO TRABALHO

Conforme esté sendo apontado, de um modo geral, encontram-se varia¢des na forma
de compreender a satisfacdo no trabalho, o que conduz a diferentes maneiras de avalia-la.

Essa visdo de satisfagdo como uma varidvel multidimensional foi abordada por
ROUSSEAU (1978) que sinaliza para a possibilidade de que sejam trés os grandes
componentes da satisfacdo no trabalho que podem ser identificados: caracteristicas da
organizacdo, fatores relacionados as tarefas do trabalho e caracteristicas pessoais. Existem
varios instrumentos voltados a medicdo do grau de satisfacdo no trabalho. Dentre eles,

destacam-se a EST e a EIPST, que serdo vistas a seguir.
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O que faz com que as pessoas gostem ou ndo de seu trabalho? Essa questéo tem sido
analisada em centenas de estudos que tém investigado as caracteristicas do trabalho e das
organizacbes que levam a tornar os funcionarios satisfeitos ou insatisfeitos. O que
proporciona satisfacdo a uma pessoa pode vir de fontes diferentes, que mudam de um

individuo para outro.

Investigar satisfacdo no trabalho significa avaliar o quanto os retornos ofertados pela
empresa em forma de salarios e promocdes, 0 quanto a convivéncia com os colegas
e as chefias e o quanto a realizacdo das tarefas propiciam ao empregado sentimentos
gratificantes ou prazerosos. [...]. (SIQUEIRA, 2008, p. 267).

Investigar a satisfagdo no trabalho significa avaliar essas dimensdes e perceber o
quanto essas atividades podem proporcionar a esse individuo momentos prazerosos e de
satisfacdo com o trabalho realizado. A Tabela 3 apresenta a Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST), onde foram analisadas as cinco dimensdes propostas por Siqueira (2008), para definir

a satisfacédo no trabalho.

Quadro 4: Dimensoes e defini¢bes de satisfacdo

Dimensdes Definigdes

Satisfacdo com os | Contentamento com a colaboracdo, a amizade, a confianga e o
colegas relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

Contentamento com o que recebe como salario se comparado com o
quanto o individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com o
custo de vida e com os esforgos feitos na realizagéo do trabalho.

Satisfacdo com o
salario

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

Satisfacdo com a
chefia

Satisfacdo com a Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a
natureza do capacidade de elas absorverem o trabalhador e com a variedade das
trabalho mesmas.

Contentamento com o nimero de vezes que ja recebeu promogoes,
com as garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a
empresa realizar promogdes e com o tempo de espera pela promogéo.

Satisfacdo com as
promocoes

Fonte: Modelo adaptado de SIQUEIRA (2008).

2.4.1 A Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST

A Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), apresentada pela primeira vez em 1995

por SIQUEIRA (1995), e atualizada também por Siqueira, em 2008, ¢ uma medida
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multidimensional composta de vinte e cinco itens que tem o objetivo de avaliar o julgamento
que o individuo tem em relacdo ao seu trabalho.

Nessas cinco dimensdes encontram-se indices de confiabilidade variando de 0,82 a
0,92. A escala de respostas compreende sete pontos com variagdes entre 1 (totalmente
insatisfeito) e 7 (totalmente satisfeito), que visam medir as dimensdes da satisfacdo com
trabalho:

a EST esta ancorada em uma visdo multidimensional de satisfaca no trabalho e seus
itens cobrem as cinco dimensd@es tedricas do conceito. Ela podera ser utilizada, tanto
em sua forma completa quanto em sua versdo reduzida, para aferir niveis de
satisfacdo no trabalho de individuos dos sexos masculino e feminino que tenham
preparo para ler e compreender as instrucdes, os itens e o procedimento de responder
a medida, por meio do uso de uma escala de sete pontos (SIQUEIRA, 2008, p. 267).

Como a EST € uma medida multidimensional composta de cinco dimensdes, serdo
computados cinco escores médios. A interpretacdo dos resultados deve considerar que quanto
maior for o valor do escore médio, maior serd o grau de contentamento ou satisfacdo do
empregado com aquela dimenséo de seu trabalho. Sendo assim:

- Valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacéo;

- Valores entre 1 e 3,9 tendem a indicar insatisfacao;

- Valores entre 4 e 4,9 tendem a indicar indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem

insatisfeito.
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3 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Nesse capitulo apresentard os aspectos e atividades da empresa estudada como
abrangéncia, localizacdo, seus servigos, clientes e ainda da estruturacdo da empresa.

As informacgdes adiante fazem parte da organizacdo a qual ndo foi permitida a
divulgacdo do nome e que serd entdo classificada como Banco Alfa, visando uma
apresentacao objetiva, clara e enxugada da empresa e seus ramos de atuagéo.

O Banco Alfa é uma instituicdo de economia mista, sua matriz estd localizada no
estado do Para, fundada no ano de 1942. A agéncia em estudo foi inaugurada em 1970, e esta
localizada no setor Central, Gurupi - TO.

Objetivo e prestar servicos bancérios com alta qualidade estdo diretamente
relacionados com o desenvolvimento econémico de toda regido centro oeste, norte e nordeste,
extrair rendas com taxas simples da regido menos desenvolvidas.

Banco Alfa trabalha com o desenvolvimento e alcance de metas para atingir 0s
objetivos esperados, para desenvolve o crescimento da instituicdo. Todos os colaboradores
trabalham unidos para bater as metas estabelecidas.

Suas principais atividades é fomento diversificado atende todos publicos e segmento
do Pais, seja pessoa fisica, agricultor rural familiar, microempreendedor individual pequeno
médio e de grande porte. No segmento de varejo pessoa fisica e juridica, aberturas de contas
correntes e poupanca € empréstimos, entre outras atividades e servigos oferecidos.

O Banco Alfa também visa promover sustentabilidade econdmica financeira da
empresa, lideranca mercadoldgica, a preservacdo do meio ambiente, referéncia na
sustentabilidade, colaborara para construcdo de uma sociedade mais justa, adequado Portfélio
de negdcio fomento e comercial.

A historia do Banco Alfa estd diretamente relacionada com o desenvolvimento
econdmico da regido do pais. Passou por diversas mudancas nas ultimas seis décadas. Deste a
década de 40 ate os dias de hoje foram muitas mudancas nesse decorre.

O Banco alfa hoje conta com 120 Agéncias distribuidas em 09 Estados diferentes,
incluindo Brasilia e Sdo Paulo.

A agéncia de Gurupi-TO tem sua sede propria no centro da cidade, tem uma estrutura
que conta com um prédio de dois andares parte na do térreo conta com 0s servi¢os dos
autoatendimentos, as carteiras dos gerentes de pessoa fisica, juridica e gerencias geral, com

servigo comercial, com os caixas executivos, departamento financeiro, administrativo, sala
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dos extra-cash’s e almoxarifados. Na segunda parte superior, conta com trés salas de arquivos,
onde fica a parte da andlise de crédito, supervisdo liberacdo, conformidade, cobrancas e
supervisdo de cadastro.

A agéncia conta com 27 funcionarios entre eles estdo: as gerencias, supervisores,
operativos, engenheiros agronomos, estagiarios, jovens aprendizes. E conta também com o0s
terceirizados que séo os de servicos gerais e vigilantes.

O planejamento estratégico do Banco Alfa € um processo coordenado pelo presidente
e acionistas, consistindo de uma sequéncia de planos de acdo, objetivos, e orientacOes
estratégicas. E através do planejamento estratégico que capacita seus colaboradores para o
resultado ser satisfatorio para todos.

A capacitacao é através treinamento, cursos obrigatorios, video conferéncias e pelo o
préprio site intranet da agéncia. Os colaboradores participam de todos os processos de
desenvolvimento estratégico da instituicdo, expondo suas ideias para melhoria da
organizacao. Todos o0s processos da empresa e decididas através de opinido formulada pelo os
colaboradores da instituicdo assim faz com que todos interagem para melhoria da empresa
tanto faz os efetivos ou temporarios.

O Banco Alfa caracterizar-se como uma estrutura formal, possui misséo, visao,
valores, e politicas definidos, disponiveis na intranet, o site institucional da empresa no

endereco: index.php/plan-estrag-2017/missao-visao e que serdo abordados a seguir.

A missdo do Banco Alfa é “Desenvolver uma Amazonia Sustentavel com crédito e
solucoes eficazes”.

O Banco Alfa tem como visdo “Ser o principal Banco de fomento do Brasil,
moderno, com colaboradores engajados e resultados sélidos”.

O Banco Alfa tem como seus valores: Integridade ética e Transparéncia;
meritocracia; desenvolvimento sustentavel; valorizacdo do cliente; decisbes técnicas e
colegiadas; eficiéncia e inovacdo; e comprometimento com o resultado e a gestao de riscos.

Segundo Bateman e Snell (1998, p.234): O organograma representa “as posi¢des na
empresa e como estdo organizadas. Fornece também um quadro da estrutura de autoridade
(quem responde a quem) e da divisdo de trabalho”. A maioria das empresas possui
organogramas oficiais para oferecer essas informacdes as pessoas.

O Banco Alfa teve seu organograma recém-alterado, e esta em frase de mudanca em
alguns processos como de politica de crédito e outros. Sempre buscando a melhoria para

melhor atendé-los seus clientes.
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Que define seu organograma da agéncia da seguinte forma, a gerencial geral esta no
topo do organograma, pois € este que impBe ordem para os demais colaboradores da empresa,
em seguida os gerentes de relacionamento pessoa fisica e juridica, assistente comercial,
atendimento ao publico, administrativo onde fica toda a parte financeira e suporte para 0s
funcionérios, suporte operacional sdo analisados todos os projetos trabalha com a
contabilidade do Banco, analise de crédito onde e montado todos os dossié, limite de credito e
operacional e acompanhamento e recuperacdo de crédito onde trabalha a parte da liberacdo e
recuperacao de crédito.

Segundo Lacombe (2003, p.10) organograma “¢ a representagdo grafica da estrutura
organizacional que mostra seus 6rgaos, niveis hierarquicos e as principais relacbes formais
entre eles”.

O organograma do Banco Alfa agéncia de Gurupi - TO é assim representado, como

se verifica na figura 6.

== ASSISTENCIA COMERCIAL

— ATENDIMENTO

GERENCIA DE

RELACIONAMENTO - ADMINISTRATIVO

GERENCIA GERAL L

== SUPORTE OPERACIONAL

—  ANALISE DE CREDITO

| ACOMP. ERECU PERACAO
DE CREDITO

Figura 6: Organograma da empresa Banco Alfa
Fonte: Dados primarios (2018)

O ponto forte do Banco Alfa é o seu planejamento estratégico a forma de como
desenvolve suas atividades tanto interno como externo, dando suporte aos seus clientes
acompanhamento nos investimentos sempre fazendo laudos avaliativos anuais. E sempre
dando suporte ao microempreendedor, pessoas fisica e juridica. Sempre dando aquela atengéo

ao cliente
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Os pontos fracos do Banco alfa sdo o poder de deferimento por parte dos comités dos
superintendentes que fica em Palmas - TO, e outros que sdo analisados pela matriz, conforme

o valor da orcada.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos através dos quais a
investigacdo do problema serd viabilizada, de forma a atingir 0s objetivos tragados. “A
utilizacdo de métodos cientificos ndo é de algada exclusiva da ciéncia, mas ndo ha ciéncia sem
o emprego de métodos cientificos” (LAKATOS; MARCONI, 1991, p. 83).

Os procedimentos referem-se aos trés elementos metodoldgicos principais:

Delineamento da Pesquisa, Técnicas de Pesquisa e Técnicas de Analise dos Dados.

4.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O delineamento do presente projeto foi construido considerando os objetivos da
pesquisa e 0s procedimentos técnicos necessarios a sua elaboracdo. Quanto aos objetivos o
estudo sera baseado nos principios da pesquisa exploratdria e da pesquisa descritiva.

A investigacdo exploratdria tem como objetivo “proporcionar maior familiaridade
com o problema, com vistas a tornéd-lo mais explicito (,,,)”. “O planejamento dessas pesquisas
é bastante flexivel, de modo que possibilite a consideracdo dos mais variados aspectos
relativos ao fato estudado” (GIL. 1991, p. 45). Segundo TEIXEIRA, ZAMBERLAN, RASIA
(2009, p. 115) a pesquisa descritiva “visa identificar, expor e descrever os fatos ou fendmenos

de determinada realidade em estudo, caracteristicas de um grupo, comunidade (...)".

4.2 TECNICAS DE PESQUISA

Quanto aos procedimentos técnicos a pesquisa classifica-se como: bibliografica e de
levantamento. A pesquisa bibliografica é desenvolvida a partir de material ja elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos (GIL, 1991 p. 48). Ja as pesquisas do
tipo levantamento caracterizam-se pela interrogacéo direta das pessoas cujo comportamento
se deseja conhecer (GIL, 1991, p. 56).

A pesquisa sera realizada na Agéncia de Gurupi, Estado do Tocantins do Banco Alfa,
situado no centro de Gurupi, no més de agosto de 2018. A populagdo serd composta de 27
funcionarios, entre gestores e colaboradores do Banco Alfa em Gurupi, ou seja, todo o seu

corpo funcional.
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O modelo de questionario que seré aplicado foi elaborado com base em SIQUEIRA
(2008), e na entrevista sera utilizado um modelo adaptado de Ferreira (2005). O modelo de
questionario e 0 modelo de entrevista estdo apresentados no Apéndice A do presente projeto.

Ap0s a coleta serdo realizadas andlise e interpretacdo dos dados que foram obtidos,

para assim atingir os objetivos desta pesquisa.

4.3 TECNICAS DE ANALISE DOS DADOS

A analise de dados é fundamental para avaliar os resultados coletados atraves das
técnicas de pesquisa. E um complemento importante neste capitulo dos procedimentos
metodoldgicos.

Segundo Gil (2010, p.113) a composicao do processo de analise de dados:

envolve diversos procedimentos: codificacdo das respostas, tabulacdo dos dados e
calculos estatisticos. Apds, ou juntamente com analise, pode ocorrer também a
interpretacdo dos dados, que consiste, fundamentalmente, em estabelecer a ligacéo
entre os resultados obtidos com outros ja conhecidos, quer sejam derivados de
teorias, quer sejam de estudos realizados anteriormente.

Os dados obtidos seréo analisados e interpretados de forma quantitativa e qualitativa,

para assim atingir os objetivos do estudo.

De acordo com Fonseca (2002 p.20) apud Gerhardt e Silveira (2009, p. 33), “A
utilizacdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa permite recolher mais informacgdes

do que se poderia conseguir isoladamente”.

Oliveira (2004, p. 116) explica que a pesquisa qualitativa difere da quantitativa pelo
fato de “nao empregar dados estatisticos como centro do processo de analise de um problema.
A diferenca esta no fato de que o método qualitativo ndo tem a pretensdo de numerar ou medir

unidades ou categorias homogéneas”.

Oliveira (2004, p. 115) enfatiza sobre o termo quantitativo:

significa quantificar opiniBes, dados, nas formas de coleta de informagdes, assim
como também com o emprego de recursos e técnicas estatisticas desde as mais
simples, como porcentagem média, moda, mediana e desvio de regressdo etc.,
normalmente utilizados em defesa de teses.



39

E ainda Bezzon (2005, p.11) ressalta que o método cientifico é:

Resultado do encontro da especulagdo com o empirismo, é baseado na observacéo,
experimentacdo e mensuragdo. Observacdo da realidade para posterior
experimentacdo, com o auxilio das ciéncias matematicas e novos instrumentos de
mensuracdo. As conclusdes podem ser verificadas por qualquer outro membro da
comunidade cientifica, pois trata-se de um conhecimento racional escrito em
linguagem propria para tal. A definicdo de um método permite que o conhecimento
cientifico se torne sist4matico, preciso e objetivo.

No que diz respeito a analise quantitativa, o dado serdo compilados em planilhas para
serem transformados em tabelas ou graficos.
O questionario foi construido num modelo previamente estruturado, composto de 32

questdes, sendo 5 questdes diferenciadas com base em dimensdes, com resposta em escala.
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Este capitulo expde o cronograma de atividades € desenvolvido para se ter uma

melhor organizacdo das atividades a serem desenvolvidas no decorrer das atividades de

trabalho. Para Vergara (2005, p. 63) “cronograma refere-se a discriminacdo das etapas de

trabalho com seus respectivos prazos”.

A tabela seguinte apresenta o cronograma das atividades, dos meses descriminados,

com a finalidade de serem concluida e entreguem o trabalho de projeto de concluséo de curso.

Sabendo disto Gerhardt e Silveira (2009, p. 87), dizem que “este consiste na distribuicdo das

etapas de realizagdo da pesquisa no tempo, normalmente expresso em meses necessarios apos

a redacao do projeto”.

Tabela 1: Cronograma das Atividades

ATIVIDADES 2018 AGO SET ouT NOV DEZ
1. Entrega de documento na coordenacéo X X X X X
2. Encontros de orientacio X X X X X
3. Estudo e complementacdo da Revisdo de Literatura X X
4. Aplicacdo da pesquisa X
5. Coleta de dados X X
6. Codificacdo e tabulacdo de dados X X
7. Interpretacdo de resultados X X
8_. E_Iabora(;éo Qa concluséo, limitacGes e consideragdes x x
finais da pesquisa
9. Elaboracéo da apresentacdo do TCC X
10. Defesa do TCC X
11. Correcéo pds-defesa do Tcc X
12. Entrega do TCC Pos-defesa (versdo) definitiva X

Fonte: Dados Primérios (2018)

O capitulo seis deste estudo apresenta o orcamento

execucdo do projeto.

contendo as despesas para
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6 ORCAMENTO

No orcamento serdo apresentados todos os Custos que o académico tera no decorrer
da conclusdo do projeto de pesquisa em termos de matérias, quantidades. Todos 0s custos
gastos serdo por conta do académico responsavel pela elaboracdo do projeto de pesquisa.
Onde Horngren et al (2000, p. 125), o classifica como “[...] a expressdo quantitativa de um
plano de acdo futuro da administragdo para um determinado periodo”.

A tabela 5 corresponde ao or¢camento utilizado neste estudo.

Tabela 2: Orcamento para a execucdo do projeto

Materiais de Consumo (1)

Item Descricao Unid. Quant. | Valor Unit. | Valor Total
1 |Formatagdo un 01 R$ 60,00 R$ 60,00
2 | Impressdes Diversas un 200 R$ 0,25 R$ 50,00
3 | Pendrive un 1 R$ 20,00 R$ 20,00
4 | Encadernagéo - Espiral un 04 R$ 3,50 R$ 14,00
5 | Farejador de Plagio un 01 R$ 40,00 R$ 40,00
6 | Mensalidade internet més 06 R$ 70,00 R$ 420,00
7 | Combustivel It 30 R$ 4,48 R$ 134,40

Subtotal R$ 738,40

Fonte: Dados Primarios (2018)

O préximo capitulo serd mostrado as referéncias bibliogréaficas usadas para

construcdo deste estudo.
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ANEXO A - QUESTIONARIO

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O questionério apresentado foi adaptado do modelo de Ferreira (2005), e tem o
propdsito de levantar dados com finalidade académica para desenvolvimento do Projeto de
Trabalho de Conclusédo de Curso, de maneira que se torne possivel avaliar o nivel de
satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores do Banco Alfa. As informagdes aqui fazem tornam

se totalmente sigilosas. Desde ja, Gratal

Dados Pessoais.

SEXO? QUAL SEU GRAU DE ESCOLARIDADE?
Feminino () Ensino Fundamental ()
Masculino ( ) Ensino Médio ()
Ensino Superior ()
Idade: QUAL O SEU ESTADO CIVIL?
Até 25 anos ( ) Casado(a) ()
26-30 anos ( ) Solteiro (a) ()
31-35 anos () Divorciado(a) ()
36-45 anos ( ) Viavo(a) ()
Maior que 46 anos ( ) Outros:
QUANTO TEMPO POSSUI DE QUAL O SEU NIVEL DE FUNCAO DENTRO DA
EMPRESA? EMPRESA?
Até 06 meses () Operacional ()
De 06 meses a 1 ano () Gerencial ()
De 1 42 anos ()
De 2 4 3 anos ()
De 3 & 4 anos ()
5 anos ou mais ()
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3
Néo 5
1
Discordo 2 conco Conco
N° Pergunta . rdo |4 Concordo| rdo
Totalme | Discordo
nem Total
nte .
discor mente
do
Autonomia
A minha funcdo permite-me tomar as minhas
préprias decisfes sobre como organizar 0 meu
0.1
trabalho
O meu trabalho permite-me planear como fazer
0.2 as minhas tarefas
O meu trabalho permite-me decidir porque
0.3 ordem as tarefas sdo feitas
Posso decidir por que ordem é que as tarefas
0.4 sdo feitas
Este trabalho permite-me usar a minha
05 iniciativa pessoal na realizacdo das minhas
' tarefas
Este trabalho permite-me tomar varias decisdes
0.6 por minha conta
Este trabalho d&-me uma autonomia
0.7 significativa na tomada de decisdes
O meu trabalho permite-me tomar decisdes
0.8 | acerca dos metodos usados para completar as
' minhas tarefas
A minha funcéo d4-me independéncia e
0.9 liberdade acerca do modo como completo o
' meu trabalho
A minha fung¢do permite-me decidir por mim
1.0 préprio como realizar o meu trabalho
. 1sim, | 25M | gas | AN g s
N Pergunta quase quase
sempre vezes nunca
sempre nunca
Variedade das Tarefas
O meu trabalho tem uma grande variedade de
1.1 tarefas
O meu trabalho envolve fazer um grande
1.2 namero de tarefas diferentes
A minha funcéo envolve o desempenho de uma
1.3 grande variedade de tarefas.
Ela mantém todos informados sobre assuntos
1.4 importantes e mudancas.
No meu trabalho tenho que desempenhar uma
1.5 grande variedade de tarefas
. 1sim, | 25M | gas | AN HgNa,,
N Pergunta guase guase
sempre vezes nunca
sempre nunca
Significado das Tarefas
A minha funcdo em si mesma é muito
significativa e importante para uma grande
1.6 .
variedade de aspectos
As tarefas desempenhadas na minha funcéo
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1.7 | témum grande impacto nas pessoas fora da
organizacdo
18 Os resultados do meu trabalho afetam
' significativamente a vida de outras pessoas
O meu trabalho tem um grande impacto nas
1.9 pessoas fora da organizacao
. 1sim, | 25M | gas | AN s,
N Pergunta quase quase
sempre vezes nunca
sempre nunca
Identidade da Tarefa
A minha funcédo implica a realizacdo de um
20 trabalho que tem um principio e um fim bem
' definido
O meu trabalho esta organizado de uma forma
51 | €M queeu consigo realizar uma peca inteira do
' trabalho do principio ao fim
Na minha fun¢&o tenho a possibilidade de
29 realizar uma pega inteira do trabalho do
' principio ao fim.
Os funcionarios séo envolvidos na tomada de
2.3 decisdo.
A minha funcéo permite-me terminar o
24 trabalho que comego
. 1sim, | 25M | gas | AN g s,
N Pergunta quase quase
sempre vezes nunca
sempre nunca
25 Feedback do Trabalho
As proprias tarefas da minha fungéo dao-me
26 informacdo direta sobre a qualidade/quantidade
' do meu desempenho
O meu proprio trabalho da-me feedback sobre
2.7 0 meu desempenho
A minha func¢do d&-me informacéo sobre o
2.8 meu desempenho.
N° Pergunta
Satisfacéo Intrinseca com o Trabalho
29 A Satisfacdo que Ih(_a produz o seu trabalho por
si mesmo
3.0 A oportunidade que o seu trabalho lhe da para
' realizar as atividades nas quais se destaca
31 A oportunidade que o seu trabalho Ihe oferece
' de realizar as coisas que gosta
3.2 Os objetivos e metas que deve alcangar




