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O presente trabalho teve como objetivo geral analisar a satisfagao dos estagiarios de
uma agéncia bancéaria de Brasilia-DF. No que diz respeito a pesquisa, esta é
caracterizada como basica, descritiva e de abordagem quantitativa. A populagao
inclui estagiarios alocados em uma agéncia bancaria do Distrito Federal. Utilizou-se
como instrumento de pesquisa a Escala de Satisfacdo no Trabalho- EST, na versao
reduzida, desenvolvida e validada por . A analise dos dados foi conduzida por meio
do google planilhas, empregando o método da estatistica descritiva para os calculos.
Os resultados indicaram que os participantes estdo satisfeitos com a troca de
relacionamento com a chefia, mas demonstraram insatisfacdo em relagdo a
remuneragao. Como contribuicdo, o estudo destaca a necessidade de a organizagéo

pesquisada adotar politicas de gestao estratégicas de pessoas.
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ABSTRACT

The present study aimed to analyze the satisfaction of interns at a bank agency in
Brasilia-DF. Regarding the research, it is characterized as basic, descriptive, and
quantitative in approach. The population includes interns allocated in a bank agency
in the Federal District. The research instrument used was the Job Satisfaction Scale -
JSS, in its reduced version, developed and validated by [name]. Data analysis was
conducted using Google Sheets, employing descriptive statistics for calculations. The
results indicated that participants are satisfied with the relationship exchange with
management, but showed dissatisfaction regarding remuneration. As a contribution,
the study highlights the need for the researched organization to adopt strategic

people management policies.

Palavras-chave estrangeira: Motivation; Job satisfaction; Intern.
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1 INTRODUGAO

O presente artigo tem como tema discutir sobre os fatores de motivagao
relacionados a satisfagdo do estagiario no trabalho, em uma agéncia bancaria do
Distrito Federal (DF). Dessa forma, busca-se responder a seguinte pergunta de
pesquisa: Qual é o grau de satisfagado dos estagiarios de uma agéncia bancaria em
Brasilia-DF? Para tanto, elencou-se como objetivo geral analisar a satisfagdo dos
estagiarios de uma agéncia bancaria em Brasilia-DF. Destaca-se que a pesquisa €
caracterizada como basica, descritiva e de abordagem quantitativa. Nos termos do §
20 da Lei n° 11.788, de 25 de setembro de 2008, o estagio visa ao aprendizado de
competéncias proprias da atividade profissional e a contextualizagdo curricular,
objetivando o desenvolvimento do educando para a vida cidada e para o trabalho. O
estagio € de suma importancia para a vida do individuo, devido a ter grande
influéncia na moldagem da identidade pessoal. Hackman e Oldham (1975 apud
GONDIM; SILVA, 2014, p. 16) acreditam que, a medida que o colaborador encontra
mais prazer no trabalho, resultados ainda melhores serao alcangados e esperados

pela organizagdo. Conforme pontuam os autores:
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O estagio se constitui como um campo de
conhecimento, o que significa atribuir-lhe um estatuto
epistemolégico que supera sua tradicional redugédo a
atividade pratica instrumental. Enquanto campo de
conhecimento, o estagio se produz na interagdo dos
cursos de formagdo com o campo social no qual se
desenvolvem as praticas educativas. (PIMENTA; LIMA
,2005, p. 6).

O entendimento de satisfagdo no trabalho é configurado a partir da
fundamentacao de 4 teorias principais: teoria de dois fatores de Herzberg, teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow, teoria da Existéncia, Relacionamento e
crescimento de Alderfer, e teoria das necessidades de McClelland. Cada uma
dessas teorias possuem uma perspectiva especifica sobre as exigéncias inerentes a
condigcdo humana. De acordo com Robbins (2010), a satisfagdo no trabalho denota a
disposicdo geral de um individuo em relacdo as tarefas que desempenha. Um
elevado grau de satisfagdo laboral reflete em atitudes favoraveis em relagédo ao
trabalho, enquanto a insatisfagao se manifesta por meio de atitudes desfavoraveis.

A importancia de se comunicar e investigar esse tema € de suma importancia
para as empresas que desejam se manter em um nivel elevado no mercado e se
destacar no mercado de servicos. No entanto, € necessario reconhecer os
elementos influentes para a motivagao e investir na qualificacido dos colaboradores.
Quanto mais colaboradores insatisfeitos, menos animo e determinagéo terao para
expressar seus conhecimentos e habilidades (EREZ; KLEINBECK; THIERRY, 2001).

1.1 Questao da pesquisa
Qual é o grau de satisfacédo dos estagiarios de uma agéncia bancaria em
Brasilia-DF?

1.2 Objetivo geral
Analisar a satisfagdo dos estagiarios de uma agéncia bancaria em
Brasilia-DF.

2 REVISAO TEORICA

2.1 Gestao de Pessoas



Sabe-se que em um mundo globalizado, diversas areas estdo sujeitas a
mudangas e em constante evolugdo, de modo que, as organiza¢gdes também sejam
alvos dessas transformacdes. Consequentemente, a relacdo entre empresas e
trabalhadores também sofreram influéncia, assim, a area de administragdo dos
recursos humanos (ARH) ou popularmente conhecido como recursos humanos (RH)
foi afetada por essas transformagdes e passou a ser caracterizada principalmente
como gestdo de pessoas (GP) e gestdo do talento humano. (CHIAVENATO, 2014,
p.1).

Chiavenato (2014, p.2), informa que a ARH na era industrial, priorizava os
recursos em detrimento das pessoas, colocando-as como recursos produtivos e
oferecendo um trabalho mais isolado e um tratamento padronizado e uniforme,
sendo vistos apenas como for¢ca de trabalho. A partir da era da informacao,
caracterizado pela intensa competitividade e mudancgas continuas e imprevisiveis, 0os
individuos passaram a ser o elemento chave que sustenta e impulsiona o éxito
organizacional.

Conforme preconiza Chiavenato (2004), ocorreu tanto a mudanca da
nomenclatura para GP, como a utilizacdo do termo “colaboradores” para titular os
trabalhadores das organizagdes. Além disso, passaram a receber tratamento

individualizado e personalizado, com énfase tatica e estratégica.

As pessoas passam a significar o diferencial competitivo
que mantém e promove 0 sucesso organizacional: elas
passam a constituir a competéncia basica da
organizagdo, a sua principal vantagem competitiva em
um mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente
competitivo (CHIAVENATO, 2004, p.04).

Dutra e Bittencourt (2011) definem gestao de pessoas (GP) como uma pratica
que engloba habilidades para inspirar os colaboradores na consecug¢ao dos objetivos
organizacionais, utilizando estratégias para cultivar comprometimento, motivagéao e
consequentemente entusiasmo. No contexto organizacional, o pilar fundamental
para o funcionamento de uma empresa depende diretamente das pessoas. Milioni

(2002, apud DUTRA, 2009, p.10) também apraza que a GP consiste na aplicagao de
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estratégias e processos voltados para ativagcédo dos talentos, potenciais e habilidades
dos colaboradores de uma organizacgao.

Em razdo disso, cada profissional possui expectativas a serem supridas por
meio do desempenho de uma fungdo ou posicdo em uma organizagdo, como
chances de progresso, estabilidade no emprego, qualidade de vida e satisfagao
pessoal. Sob outra perspectiva, as instituicbes também possuem interesses em
atingir determinadas expectativas pré estabelecidas. Assim, a gestdo de pessoas
nao pode ser incorporada de maneira independente de outras areas da empresa,
pois 0s objetivos que as organizagdes buscam atingir, estd fundamentalmente
condicionado as acdes dos funcionarios. Se essas agdes estiverem alinhadas com
0s objetivos almejados pelas organizagdes, as probabilidades de alcangar o éxito

sao ampliadas.

Em face desses objetivos e expectativas de ambas as
partes, o ideal é que haja uma parceria entre o
colaborador e a empresa, dentro de uma relagao
ganha-ganha. Ou seja, ganham os colaboradores a
medida que, gradativamente, possam alcangar seus
objetivos e as organizagdes da mesma forma (DUTRA;
BITTENCOURT, 2011, p. 17).

2.2 Clima organizacional e Cultura Organizacional

Para Simons (2020), o clima organizacional trata-se das praticas que
proporcionam comportamentos esperados por parte dos colaboradores. Guez et al.
(2020) consideram que o clima é reflexo do comprometimento da empresa com os
proprios valores, influenciando também no comprometimento dos colaboradores.

Agarwal e Gupta (2021) afirmam que a boa lideranga tem objetivos claros,
equilibrio entre as fungdes da equipe, um bom sistema de gerenciamento de
conflitos, boas relagbes interpessoais fora do ambiente e incentivo ao trabalho
colaborativo. Para Guez et al. (2020), a literatura apoia a relagao entre lideranca e
um clima de trabalho adequado, considerando que os colaboradores que possuem
um bom lider percebem um clima positivo. Aimeida (2014) considera que a lideranca
se trata da capacidade de direcionar um grupo para atingir objetivos. Um dos papéis

da lideranga é orientar para conquistar, interagir e gerar impacto.
Os lideres fazem julgamentos cruciais, fornecem

opinides de especialistas e equilibbram todos os
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elementos do negdcio. Essa visdo é apoiada por outros
autores, que concordam com o fato de que a gestdo da
inovagdo em uma organizagao depende em grande parte
da lideranca superior dessa organizagcdo (AGARWAL;
GUPTA, 2021, p.76).

Por sua vez, a cultura organizacional tem um carater histérico mais profundo,
remete as origens da organizagao, ao processo de definigdo de seus valores basicos
e 4 modelagem dos padrdes culturais. E composta pelo ambiente, comportamento
visivel, produtos, histérias, mitos, herdis e valores (politicas e praticas), ou seja, € a
identidade da empresa.

No que se refere a cultura organizacional, vale a pena voltar um pouco na
histéria e refletir quanto a utilizagdo do termo. Em 1982, o termo “Cultura
Organizacional” foi criado por Edgar Schein, no livro “Psicologia Organizacional”.
Para o autor, a cultura se assemelha ao carater de um individuo para grupos e
organizagdes (SCHEIN; 1992). Schein define ainda trés niveis para compreender a
cultura de uma organizacao: No nivel mais superficial, denominado de ‘Artefatos’, a
cultura pode ser percebida de forma visivel, nos aspectos fisicos da organizagao
(layout), em seu organograma e no comportamento de seus integrantes, por
exemplo. De maneira mais profunda, tém-se o segundo nivel, conhecido como
‘Valores’, onde se percebe de forma mais sutil os valores definidos pela organizagao,
as normas e filosofias seguidas, ou seja, o que racionalmente rege a cultura e
postura dos colaboradores. No entanto, € no cerne da cultura - no terceiro nivel -
onde se encontram as crengas inconscientes que influenciam nos sentimentos,
percepgdes, pensamentos e atitudes vivenciadas pela organizagdo. Esse nivel dos
‘Pressupostos’ € o mais profundo e, portanto, o mais dificil de ser alterado,
principalmente nas empresas em que a cultura organizacional nao foi
estrategicamente formulada e construida por meio de agbées formalmente induzidas.

A cultura organizacional tem sua origem como campo de estudo na década
de 70, sendo ainda objeto de varios estudos com o intuito de contribuir com o seu
entendimento e observar com mais afinco como funciona uma organizacéo. Ou seja,
ao observar como ela desempenha o seu papel na tomada de decisdo, como ela
foca em seu futuro, percebe se que tudo depende da harmonia de todos os setores

de trabalho, em conjunto com todos seus colaboradores. Assim, a cultura
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organizacional pode ser compreendida como um sistema de valores partilhados e de
crengas que permeiam as pessoas, as estruturas organizacionais e os sistemas de
organizagado (FAJARDO et al, 2020).

2.3 Motivacao

De acordo com Robbins (2005, p.132), “A motivagdo é um processo
responsavel pela intensidade, direcao e persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para o alcance de uma determinada meta”. Dessa forma, a motivacao € vista como
uma componente essencial do processo de gestdo, sendo reconhecida como
condigdo crucial e indispensavel para atingir os objetivos tanto no trabalho quanto
nas organizagbes. Em termos gerais, o motivo € tudo o que estimula uma pessoa a
agir de uma maneira especifica ou, pelo menos, que cria uma inclinagédo para um
comportamento particular. Esse impulso a agao pode resultar de um estimulo
externo, originado do ambiente, ou ser gerado internamente nos processos mentais
do individuo (CHIAVENATO, 2000).

A conexao entre os fatores intrinsecos e extrinsecos pode ser fundamentada
na teoria de higiene-motivacdo, baseada em dois fatores motivacionais,
desenvolvida por Frederick Herzberg. Os fatores intrinsecos referem-se a satisfagao
no trabalho, a sensacao de prazer e identificacdo com as tarefas, a busca por
desenvolvimento pessoal e profissional, a autonomia na execugao do trabalho, ao
reconhecimento dos colegas, entre outros. Por outro lado, os fatores extrinsecos
(higiénicos) estao associados a aspectos externos, como o0 ambiente organizacional,
salarios, remuneracoes e beneficios, os quais atende as necessidades basicas dos
individuos, reduzindo o desconforto que, quando presente, resulta em insatisfacao e,
possivelmente, na intencdo de deixar o emprego ou na falta de motivagdo para
cumprir suas tarefas de forma eficiente e satisfatoria.

Segundo a teoria de Herzberg (1997), motivagéo e satisfagdo no trabalho séo,
em certo sentido, conceitos interligados e podem impactar diversas variaveis
organizacionais, tais como eficiéncia, eficacia e produtividade. Robbins et al. (2011),
afirma que os individuos satisfeitos ndo obrigatoriamente apresentam a maior

produtividade. Contudo, aqueles insatisfeitos tém uma propensdo a desligar-se da



8

empresa, a faltar com frequéncia e a gerar uma qualidade de trabalho inferior em
comparacgao aos individuos satisfeitos. A felicidade na organizacao e a satisfagao no
trabalho s&o fatores determinantes para o sucesso organizacional.

Compreende-se que a motivacdo desempenha um papel crucial nas
organizacdes. E indiscutivel o impacto positivo que se verifica no ambiente
organizacional quando uma instituicdo adota estratégias voltadas para o bem-estar

dos colaboradores.

2.4 Satisfagao

Conforme Siqueira, considerando o resultado de pesquisas sobre os fatores

que podem gerar insatisfagao ou satisfagdo no trabalho, descreve que

[...] existem evidéncias acumuladas por estudos
brasileiros (Meleiro; Siqueira, 2005; Padovam, 2005;
Siqueira, 2003, 2005; Tamayo, 1998) apontando o forte
impacto de fatores do contexto sécio organizacional, tais
como valores organizacionais, percepgdo de justiga,
percepcdes de suporte e de reciprocidade que emergem
das relagbes das trocas sociais e econdmicas
entabuladas entre empregados e organizagdes. Os
resultados desses estudos sinalizam que satisfagdo no
trabalho seria um sentimento extremamente sensivel as
politicas e praticas gerenciais, especialmente aquelas
que definem os procedimentos e a distribuicdo de
retornos (percepgdes de justica no trabalho) para os
comportamentos de trabalhadores, que revelam se a
empresa esta comprometida com seus colaboradores,
ou seja, o quanto a empresa se preocupa com O
bem-estar deles (percepgao de suporte organizacional)
e o quanto ela (a empresa) estaria disposta a retribuir
aos seus empregados os esforcos e todos os
investimentos que eles aplicam na organizagédo
(reciprocidade organizacional) (SIQUEIRA, 2008, p.
266).

A consideracdo pela harmonizagdo das dindmicas entre a corporagao e o

individuo surgiu como um fator de destaque no contexto organizacional. Enquanto a
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empresa busca alcangar o éxito dentro do seu mercado, o individuo anseia por
reconhecimento, respeito e uma retribuigcao justa pelo seu esforco laboral. (KUNKEL;
VIEIRA, 2012).

A investigacdo da satisfagdo laboral se mostra imprescindivel. Diversos
instrumentos estdo disponiveis para avaliar o nivel de contentamento dos
funcionarios em relagcao ao trabalho, permitindo a coleta, analise e mensuracao dos
sentimentos de satisfacdo ou insatisfacdo dos individuos pesquisados, assim como
identificar em que aspectos a organizagao precisa intervir para resolver eventuais
problemas. Siqueira (2008) desenvolveu a Escala de Satisfagao no Trabalho (EST),
que utiliza 25 variaveis para o questionario completo, o que foi utilizado nesta
pesquisa, porém utilizando a versao reduzida.

A aplicacdo de questionarios voltados para a avaliagdo da satisfagao laboral
representa uma contribuicdo adicional para a analise do comportamento dos
colaboradores dentro das estruturas organizacionais (SIQUEIRA, 2008).
Considerando que a maior parte do tempo de um individuo € dedicada ao trabalho,
€ crucial cultivar relagdes positivas para reter essa forca de trabalho. O sentimento
de contribuir de forma significativa para o grupo e de que seu trabalho resulta em
beneficios para a organizagao impulsiona o individuo a se dedicar cada vez mais.
Como resultado, o nivel de satisfacédo tende a ser alto. Por outro lado, a insatisfagcao
pode levar a um aumento no absenteismo e na rotatividade de empregados,
reducao no ritmo de execugao das tarefas, negligéncia com a qualidade do trabalho
e falta de compromisso com as metas e resultados da empresa. Todos esses
desdobramentos sdo provocados pelo sentimento negativo do individuo em relagéo
ao seu trabalho (ANDRADE et al., 2007).

3 METODOLOGIA
Esta segéo tem por designio explorar a caracterizagdo da pesquisa,
populagao ou amostra, instrumento de coleta de dados e, por ultimo, coleta e analise

de dados.

3.1 Caracterizagao de pesquisa
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Segundo Zanella (2013), método € o modo que o pesquisador opta por
empregar ou aprofundar sobre seu entendimento a respeito de um objeto especifico,
um evento ou um fenémeno. Engloba uma sequéncia de abordagens e técnicas
empregadas com o propésito de adquirir determinado saber circunscrito. Do ponto
de vista de Marconi e Lakatos (2003, p.83), o método “é o conjunto das atividades
sistematicas e racionais que, com maior seguranga e economia, permite alcancar o
objetivo, conhecimentos validos e verdadeiros, tragando o caminho a ser seguido,
detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista”.

O presente estudo tem como pergunta de pesquisa: “Qual € o grau de
satisfacdo dos estagiarios de uma agéncia bancaria em Brasilia-DF?” Além de ser
caracterizado como basico, descritivo e quantitativo, tem como finalidade analisar a
satisfagao dos estagiarios de uma agéncia bancaria de Brasilia-DF.

Por conseguinte, ocorreu em uma instituigdo bancaria fundada ha mais de
cinco décadas. Iniciou suas atividades na regiao centro-oeste e, alguns anos depois
de sua fundagéo, ganhou influéncia para instalar agéncias em 6 estados do Brasil,
contendo no total, mais de 5.000 colaboradores, de acordo com o site do banco. A
empresa exerce atividades no mercado fornecendo os produtos de empréstimos,

financiamento, cambio, cartdes, consorcios, contas e investimentos.

3.2 Populagao ou Amostra

Tal pesquisa contou com um total de 15 estagiarios, n&o incluindo a
pesquisadora. Optou-se por limitar a apresentacdo do questionario exclusivamente
no departamento bancario de lotacdo da pesquisadora, explorando a identificagao
dos fatores de satisfacéo e insatisfagao nesse setor em particular. Participaram da
pesquisa 14 estagiarios, os quais forneceram respostas por auto consciéncia.

Na presente pesquisa, a escolha desse grupo especifico de colaboradores no
ambito da agéncia bancaria é fundamentada pela condigdo da
pesquisadora/discente, que integra o corpo de estagiarios dessa instituicdo ha nove
meses.

Dessa forma, visando assegurar a maxima confiabilidade das respostas,

foram fornecidas orientacbes aos participantes para dissipar eventuais duvidas
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sobre o propdsito da pesquisa e a confiabilidade das informagbes no corpo do

formulario.

3.3 Instrumentos de coleta de dados

Este trabalho de pesquisa foi conduzido em 2023, no qual os estagiarios do
banco obtiveram, por meio da plataforma Google Forms, o questionario digital
compartilhado em suas caixas de entrada de e-mail individuais. Esteve disponivel
para preenchimento dentro do prazo de 48h. Para Yin (2001), o estudo de caso
envolve uma analise empirica de um fenbmeno atual no cenario da vida real,
principalmente quando as fronteiras entre esse fendmeno e seu contexto ndo sao
nitidamente estabelecidas.

Quanto a ferramenta utilizada, tomou-se como referéncia instrumentos
validados por Siqueira (2008), optando pela utilizacdo da versao reduzida da EST, e
nas definicbes e exemplos dos fatores motivacionais e higiénicos usados em
estudos de Herzberg (1997). O questionario é constituido de 15 itens, que requerem
respostas em escala do tipo likert de 1 a 5, na qual 1= totalmente insatisfeito, 2=
insatisfeito, 3= neutro, 4= satisfeito, e 5= totalmente satisfeito. Destaca-se que, na
analise, & importante levar em conta que um escore medio mais elevado esta
associado a um nivel mais alto de contentamento ou satisfagdo do funcionario em

relagao a dimenséao especifica de seu trabalho.

3.4 Coleta e Analise dos dados

Para realizar a analise de dados da presente pesquisa, utilizou-se a
estatistica descritiva.

Com a finalidade de coletar informacdes, aplicou-se um questionario. Apés a
coleta de dados referente as respostas dos participantes da pesquisa, os dados
foram sistematizados e dispostos em graficos e quadros, utilizando para tanto o
google planilhas. Com o auxilio desse software (Google Planilhas), as respostas ao
formulario foram interpretadas utilizando o método da estatistica descritiva, com o

proposito de verificar as determinantes primordiais da motivacéo para o trabalho.
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Com o propodsito de aprimorar a interpretacdo dos dados coletados, em
virtude da aplicacdo do formulario, as perguntas constantes no documento foram
classificadas em 05 categorias (SIQUEIRA et al, 2008), composta por 15 itens,

conforme o quadro 1:

Quadro | - Categoria de analise

Construto

Variaveis

SATISFAGAO COM O COLEGAS

1. Com o espirito de colaboracao dos
meus colegas de trabalho

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

7. Com a confianga que eu posso ter em

meus colegas de trabalho

SATISFAGAO COM O SALARIO

9. Com o0 meu salario comparado com o
quanto eu trabalho

10. Com o meu salario comparada a
minha capacidade profissional

13. Com o meu salario comparado com

os meus esforcos no trabalho

SATISFAGAO COM A CHEFIA

5. Com o entendimento entre mim e meu
chefe 6. Com a maneira como o meu chefe
me trata

15. Com a capacidade profissional de meu

chefe

SATISFAGCAO COM A NATUREZA
DO TRABALHO

3. Com o grau de interesse que minhas
tarefas despertam

4. Com a capacidade de meu trabalho
me absorver

14. Com a variedade de tarefas que

realizo

SATISFAGAO COM AS PROMOGOES

8. Com o numero de vezes que ja fui
promovido nesta instituigao

11. Com a maneira como a empresa realiza
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promocgdes de seu pessoal
12. Com as oportunidades de ser promovido

ou ter ascensao nesta empresa

Fonte: dados da pesquisa.

4 RESULTADOS

A seguir, serdo expostos os resultados adquiridos por meio da ferramenta
utilizada nesta investigagcaéo, com a analise dos dados provenientes deste
questionario. Dessa forma, serdo delineados os resultados referentes a versao

reduzida da Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST).

4.1 Perfil dos respondentes

A amostragem desta pesquisa é composta por 57,1% de estagiarios do sexo
feminino e 42,9% do sexo masculino. Quanto a faixa etaria, a maioria situa-se entre
19-24 anos, com apenas dois estagiarios fora desse intervalo. Além disso, no que se
refere a escolaridade, 100% dos estudantes estdo cursando a primeira graduagao.
Dentre esses, 76,9% ja possuem experiéncia prévia de estagio ou trabalho em
outras organizagdes, enquanto apenas 23,1% estéo realizando estagio pela primeira

veZz.

4.2 Resultados descritivos da satisfagao no trabalho

As estatisticas descritivas, referentes a EST reduzida estdo exibidos na
Tabela 1, ressaltando os niveis de satisfagcdo dos estagiarios para cada item
analisado. Sera considerado que, quanto maior for a média, maior sera o grau de
satisfagcdo do participante em relagdo a variavel em questdo, e quanto menor a
média obtida, menor sera o grau de satisfagcdo. Cabe lembrar que o questionario foi
construido com respostas baseadas em escala do tipo likert, variando entre 1

(totalmente insatisfeito) e 5 (totalmente satisfeito).

Ao avaliar o instrumento de medicdo da Satisfacdo no Trabalho de maneira
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global, conforme apresentado na Tabela 1, as médias de resposta variaram entre
1,21 e 4,50. Serao apresentadas todas as médias e coeficientes de variagao (c.v.)
referentes aos itens da Escala.

O fator que evidencia a maneira de como o chefe trata os subordinados,
apresentou a maior média (4,50), identificando haver satisfagdo com a relagdo com
a chefia, tendo seu Coeficiente de Variagao (C.V.) baixo (0,14), dando a aferir que as
diferencas nas respostas sdo minimas e que a amostragem dessas respostas pode
ser considerada homogénea.

No que diz respeito ao fator que obteve a média mais baixa (1,21) refere-se a
satisfagcdo com o salario em comparagao com a quantidade de trabalho e esforgo
despendidos pelo individuo, indicando que a satisfacdo com o salario em
comparagao ao esforgo e quantidade de trabalho ¢é insatisfatéria. Além disso, estes
itens apresentaram um coeficiente de variagao elevado (0,35), indicando que as
percepcdes sdo heterogéneas, ou seja, enquanto alguns estdo mais insatisfeitos,

outros estao satisfeitos com esse aspecto.

Tabela 1- Média e Coeficiente de variagao (C.V.) das variaveis de satisfacdo no trabalho segundo
a EST- reduzida

ITEM MEDIA C.V.

1. Com o espirito de 3,86 0,20
colaboragédo dos meus

colegas de trabalho

2. Com o tipo de 4,21 0,14
amizade que meus

colegas demonstram por

mim

3. Com o grau de interesse 3,29 0,35
que minhas tarefas

despertam

4. Com a capacidade 3,36 0,36

de meu trabalho me

absorver
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5. Com o entendimento

entre mim e meu chefe

4,43

0,15

6. Com a maneira como o

meu chefe me trata

4,50

0,14

7. Com a confianga que eu
posso ter em meus

colegas de trabalho

3,79

0,24

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

instituicao

1,71

0,48

9. Com o meu salario
comparado com o quanto

eu trabalho

1,21

0,35

10. Com o meu salario
comparada a minha
capacidade

profissional

1,50

0,43

11. Com a maneira
como a empresa
realiza promogodes de

seu pessoal

2,00

0,48

12. Com as oportunidades
de ser promovido ou ter

ascensio nesta empresa

1,50

0,51

13. Com o meu salario
comparado com os
meus esforgos no

trabalho

1,21

0,35

14. Com a variedade de

tarefas que realizo

2,43

0,58

15. Com a capacidade

4,29

0,17
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profissional de meu chefe

Fonte: dados da pesquisa.

Como supracitado ao decorrer da pesquisa, a Escala de Satisfacdao no
Trabalho reduzida foi fundamentada em cinco fatores apresentados no quadro I. A
tabela 2 exibe a média e o coeficiente de variagdo (C.V.) dos cinco fatores de
satisfagcdo nesta organizacdo. As médias variaram entre 1,31 e 4,40, com uma
média geral de 2,88, enquanto os coeficientes de variagao oscilaram entre 0,01 e

0,06, apresentando uma média geral de 0,032.

Tabela 2- Média e Coeficiente de variagao (C.V.) dos fatores de satisfagao no trabalho

CATEGORIA MEDIA C.V.
Satisfagdo com os colegas 3,95 0,02
Satisfagao com o salario 1,31 0,01
Satisfagcdao com a chefia 4,40 0,03
Satisfagao com a natureza do 3,02 0,04
trabalho

Satisfagcao com as 1,74 0,0
promocgoes

Geral 2,88 0,032

Fonte: dados da pesquisa.

O fator que registrou a média mais elevada de satisfacao (4,40) diz respeito a
satisfagdo com a chefia, bem como a capacidade profissional do chefe, indicando
um nivel significativamente alto de satisfagcdo e sendo avaliado positivamente. Além
disso, este elemento apresentou uma baixa dispersdo em relagao ao coeficiente de
variagao (0,03), indicando que as diferengas nas respostas sdao minimas e que a
amostragem dessas respostas pode ser considerada homogénea.

Outro elemento que registrou média relativamente alta (3,95) esta

relacionado a satisfagdo com os colegas de trabalho. Apresentando um baixo
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Coeficiente de Variagao (C.V.) de 0,02, sinaliza uma uniformidade nas respostas,
indicando que a percepgao entre os colaboradores neste aspecto € positiva em
relacdo aos colegas de trabalho.

No que se refere ao item que apresentou a média mais baixa nessa analise, é
notavel que a satisfacdo com o salario, em qual, os estagiarios recebem uma
remuneragao fixa e beneficios de transporte, e trabalham uma carga horaria
semanal de 6 horas. Esta constatacdo € respaldada por um indice de 1,31. Tal
insatisfacao reflete um elevado grau entre os estagiarios em relagéo a quantidade
de trabalho, ao esfor¢o dedicado pelo individuo e a habilidade profissional. Este item
apresenta um coeficiente de variacdo (C.V.) de 0,01, indicando uma minima
disparidade nas respostas e apontando que a amostragem dessas respostas pode
ser considerada homogénea.

Os resultados obtidos na pesquisa reforgam o entendimento de Agarwal e
Gupta (2021) de que a interacao entre lideranca eficaz e um ambiente de trabalho
propicio, caracterizado por um bom lider competente, contribui para um ambiente
positivo e € crucial para a satisfagdo da equipe. Também respaldam o juizo de
SIQUEIRA (2008) que destaca significativo impacto das transa¢des econdmicas
entre funcionarios e organizacgdes, sinalizando que a satisfagdo no trabalho esta
diretamente relacionada ao comprometimento da empresa com seus colaboradores
e a disposigdo de retribuir os investimentos que eles aplicam na organizacdo. E
importante ressaltar que a relativa insatisfacdo com as oportunidades de promogao
pode ser atribuida ao fato de os estagiarios ndo disporem de um caminho claro de
progressao na carreira, em parte devido a natureza temporaria de seu emprego.
Além disso, a auséncia de perspectivas de contratagédo direta pelas agéncias, uma
vez que o recrutamento ocorre exclusivamente por meio de concursos publicos, e a
falta de programas destinados a identificar e recrutar talentos para empresas

associadas podem contribuir para essa percepcao.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo aborda conceitos relacionados a gestdo de pessoas, clima

organizacional, cultura organizacional, motivagdo e satisfagdo, apresentando os
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resultados de uma pesquisa conduzida com estagiarios de um banco do Distrito
Federal. Os resultados identificaram os niveis de satisfacao e insatisfagao entre os
colaboradores, utilizando como instrumento de pesquisa a Escala de Satisfacdo no
Trabalho Reduzida.

Neste trabalho, observou-se que os fatores relacionados a satisfagdo com a
chefia exerceram uma influéncia positiva e significativa na satisfacdo dos estagiarios
do banco. Em contraste, o nivel de satisfacdo com o salario foi percebido como
baixo, indicando a existéncia de disparidades na remuneracdo adequada. Esses
resultados indicam a inexisténcia de plano de carreira na instituicdo, juntamente com
uma defasagem salarial decorrente da auséncia de reajuste ocorridos ao longo dos
anos. Essa situagcédo impacta negativamente no grau de satisfagdo no ambiente de
trabalho. Dessa forma, evidencia-se uma percepc¢ao insatisfatéria em relacdo a esse
aspecto especifico.

Os resultados demonstram a necessidade de adotar politicas de gestao de
pessoas que incluam a realizacdo de pesquisas salariais, uma avaliacdo de
desempenho justa e o acompanhamento das tendéncias do mercado. Essas
praticas visam assegurar a equidade de oportunidades e uma remuneragéao justa e

adequada.
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