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RESUMO

No contexto organizacional, o salério indireto representa os diversos beneficios ou
recompensas disponibilizados pela empresa a seus colaboradores. Por meio dele,
as organizagbes buscam fortalecer o comprometimento e a motivacdo dos
funcionéarios, assim como a imagem da empresa no mercado, visto que as
organizagOes que incentivam seus profissionais por meio de vantagens excepcionais
despertam maior interesse de profissionais qualificados e também a permanéncia
em seus quadros. O objetivo geral do trabalho foi analisar a influéncia dos beneficios
sociais oferecidos pelo Banco do Brasil, agéncia de Fronteiras/PI, para a motivacéo
e satisfacdo de seus colaboradores. Trata-se de um estudo de caso, de natureza
guantitativa e qualitativa, cuja coleta de dados foi realizada por meio de um
questionario junto aos 9 colaboradores da Agéncia do Banco do Brasil de
Fronteiras/Pl, no periodo de 10 a 15 de maio/2012. Os resultados indicam que os
salarios diretos pagos pela empresa sao motivo de insatisfacdo para a grande
maioria dos funcionarios. Entretanto, os beneficios atualmente oferecidos pela
empresa contribuem efetivamente para a satisfacdo e motivagao dos colaboradores.

PALAVRAS-CHAVE: Beneficios. Remuneracédo. Satisfacdo. Motivacao.



ABSTRACT

In the organizational context, the indirect wage represents the various benefits or
rewards made available by the company to its employees. Through him,
organizations seek to strengthen the commitment and motivation of employees, as
well as the image of the company on the market, since organizations that encourage
their practitioners through exceptional advantages arouse more interest from
qualified professionals and also to stay in his paintings. The overall objective of the
study was to analyse the influence of social benefits offered by the Bank of Brazil,
border/PI Agency, motivation and satisfaction of its employees. This is a case study,
qualitative and quantitative in nature, whose data collection was accomplished
through a questionnaire along with 9 employees of the Agency Bank border/Pl, Brazil
during the period 10 to 15 may/2012. The results indicate that direct wages paid by
the enterprise are a cause of dissatisfaction for the vast majority of employees.
However, the benefits currently offered by the company to effectively contribute to the
satisfaction and motivation of employees.

KEYWORDS: Benefits. Remuneration. Satisfaction. Motivation.
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1 INTRODUCAO

Atualmente nas empresas, a remuneracao objetiva recompensar o trabalho
dos colaboradores, que representa uma contribuicdo efetiva na formacdo dos
resultados almejados em seu planejamento estratégico. Tal remuneragdo compde-se
do valor basico mensal acordado, que significa o salario direto, e dos valores
correspondentes a planos de beneficios disponibilizados pelas organizacdes ou
decorrentes de Convencdes Coletivas de trabalho, que representam o salario
indireto.

Neste contexto, Chiavenato (2010, p. 99) ressalta que:

O salério pago em relagdo ao cargo ocupado constitui somente uma parcela
do pacote de compensacbes que as organizagbes costumam oferecer a
seus empregados. A remuneragdo geralmente é feita por meio de muitas
outras formas além do pagamento em salario, sendo que uma parcela
consideravel da remuneracéo total é constituida em beneficios e servigos
sociais. (CHIAVENATO, 2010, p. 99)

Atualmente, as empresas enfatizam a conciliacdo do comprometimento dos
colaboradores com seus objetivos e atividades, aspecto que ressalta a importancia
do elemento humano para a obtencédo de melhores desempenhos, por meio de uma
atuacdo competitiva a altura da concorréncia, num mercado constituido de clientes
cada vez mais exigentes e bem informados a respeito de seus direitos. Entretanto, a
obtencéo de altos niveis de desempenho, qualificacdo e comprometimento perpassa
pela oferta de condi¢cdes de trabalho compativeis com as exigéncias apresentadas
pela organizagdo. Dessa forma, as empresas modernas reconhecem que
funcionarios motivados sao fundamentais para o alcance de seus objetivos
estratégicos, mas encontram grandes dificuldades para conseguir e manter um nivel
significativo de motivacao entre seus funcionarios.

Neste sentido, observa-se que a motivacdo esta relacionada tanto com a
maneira como os individuos recebem os estimulos externos, como também depende
da maneira como suas necessidades sao satisfeitas e do respeito a suas crengas e
valores. Diante disso, as empresas utilizam recursos diversos em busca de
proporcionar a satisfacdo de seus colaboradores, como participacdo nos lucros e
remuneracao por resultados, por exemplo. Entretanto, tais iniciativas ndo levam aos

objetivos pretendidos se forem mal administradas, levando a situacdes indesejaveis
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como competicdo exagerada entre membros de uma mesma equipe ou premiacoes
de poucos em detrimento de muitos.

No setor bancario, as mudancas ocorridas nas politicas de gestdo de pessoas
foram profundas nas ultimas décadas. Em consequéncia, as empresas passaram a
buscar funcionarios com caracteristicas criativas e proativas, enquanto 0s
profissionais procuram se firmar em empresas nas quais se sintam realizados,
valorizados e reconhecidos pelo trabalho realizado.

Assim, o trabalho busca analisar a influéncia na satisfacdo e motivacao dos
funcionarios da agéncia do Banco do Brasil de Fronteiras/Pl, dos beneficios sociais
oferecidos pela referida empresa. Além disso, pretende-se ainda avaliar a satisfacao
dos colaboradores em relacdo aos beneficios oferecidos atualmente e verificar se

esses beneficios contribuem efetivamente para motiva-los no cotidiano de trabalho.

1.1 Definigcdo do problema

O sistema bancario brasileiro passou por transformac¢des marcantes nos
altimos anos, em decorréncia da globalizacdo e dos processos de privatizagdo e
fusdo de grandes instituicbes financeiras. Estes fatos provocam grande quantidade
demissbes, com a profunda diminuicdo dos quadros de pessoal dessas empresas,
gerando o aumento da carga de trabalho, dos servicos e responsabilidades dos
funcionarios de bancos.

Dessa forma, apesar das perdas verificadas, a profissdo de bancéario ainda
desperta o interesse de muitas pessoas, 0 que pode ser justificado pela caréncia de
empregos no Brasil, pela relativa estabilidade que ainda é proporcionada, e também
pelas vantagens e beneficios disponibilizados, que passam a compor a
remuneracao.

Diante do exposto, apresenta-se 0 seguinte problema de pesquisa: Qual o nivel
de satisfagdo e motivacdo dos funcionarios do Banco do Brasil, agéncia de

Fronteiras/Pl, quanto aos beneficios que compdem sua remuneracao?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Geral

Analisar a influéncia dos beneficios sociais oferecidos pelo Banco do Brasil,
agéncia de Fronteiras/PI, na motivagéo e satisfacao de seus colaboradores.

1.2.2 Especificos

e |dentificar os beneficios oferecidos atualmente pela agéncia bancéria
analisada aos seus colaboradores;

e Avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores quanto aos beneficios sociais
oferecidos pela empresa atualmente;

e Verificar se os beneficios atualmente disponibilizados pelo Banco do Brasil
contribuem para motivar os funcionarios no dia a dia de trabalho;

e Identificar a existéncia de beneficios pretendidos pelos colaboradores, mas
nao oferecidos pela organizacao.

1.3 Justificativa

No contexto organizacional, o salario indireto representa os diversos
beneficios ou recompensas disponibilizados pela empresa a seus colaboradores.
Por meio dele, as organizacbes buscam fortalecer o comprometimento e a
motivacdo dos funcionarios, assim como a imagem da empresa no mercado, visto
que as organizagdes que incentivam seus profissionais por meio de vantagens
excepcionais despertam maior interesse de profissionais qualificados e também a
permanéncia em seus quadros.

Percebe-se que os beneficios influenciam a qualidade de vida e a seguranca
do colaborador, sendo, em muitas situacdes, aspecto considerado decisivo para a
entrada em uma empresa ou a permanéncia nela. Porém, os referidos beneficios, se
mal administrados, podem gerar desmotivacdo e desinteresse nos funcionarios,

prejudicando os objetivos estabelecidos pela organizagédo ao oferta-los.
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A escolha do tema decorre da participagdo da pesquisadora dos quadros da
empresa investigada, onde s&o vivenciadas experiéncias relacionadas ao tema do
trabalho, principalmente quanto as contribuices proporcionadas pelos beneficios
que compdem a remuneracdo dos colaboradores lotados na agéncia de
Fronteiras/Pl, principalmente quanto a motivacéo para o trabalho e seguranca fora
dele.

Para a organizacdo estudada os resultados do presente estudo revelam-se
importantes por permitir o acesso a significativas informacdes obtidas por meio de
métodos cientificos a respeito da satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, em
decorréncia dos beneficios sociais oferecidos atualmente, o que proporciona a
correcdo de desvios porventura existentes ou o fortalecimento de aspectos positivos
identificados pela pesquisa.

Para a comunidade cientifica, a investigacdo se mostra relevante diante da
possibilidade de apresentar novos resultados e hipoteses para o questionamento
apresentado, permitindo que novas pesquisas possam contar com a contribuicdo
agui apresentada.

Para a sociedade, a relevancia da investigacéo reside no fato de que a busca
por melhores condicdes de vida e de trabalho pelo ser humano, embora seja
direcionada a um publico especifico, representa um anseio de toda a coletividade e
seus resultados adquirem significado diante da possibilidade de serem estendidos a
outros contextos empresariais ou grupos sociais.

Observa-se, dessa forma, que se trata de uma pesquisa de significativa
importancia, tendo em vista que seus resultados podem contribuir também para o
surgimento de novas hipéteses sobre o tema e para a realizacdo de investigacdes

futuras.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Gestao de Recursos Humanos

Baseado em Chiavenato (2007), tem-se que a Administracdo de Recursos
Humanos surgiu com a evolucdo das empresas e a urgéncia na identificacdo de
métodos e procedimentos das funcdes relacionadas as pessoas em uma
organizacao, no sentido de um sistema técnico e humano inserido em um ambiente
externo, sujeita ao seu dinamismo e transformacdes constantes. Representa acdes
administrativas voltadas para o planejamento, organizacdo, coordenacao e controle
de atividades que promovam o alto desempenho do pessoal, assegurando o alcance
de objetivos individuais e organizacionais.

O setor de pessoal de uma empresa desenvolve uma politica de Recursos
Humanos baseada no estimulo as boas relagBes de trabalho, como forma de
alcancar seus objetivos estratégicos, além de promover bons indices de motivacéo e
desempenho.

Dessa forma, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) busca a
elaboracdo e execucdo de planejamentos e diretrizes voltados ao provimento de
Recursos Humanos habilitados ao alcance dos objetivos organizacionais, a0 mesmo
tempo em promover sua satisfacdo e estabilidade.

Neste sentido, Dessler (2005) entende que a ARH relaciona-se com as
iniciativas e procedimentos adotados no sentido de gerenciar as pessoas no
ambiente de trabalho, principalmente no que se refere a recrutamento, selecao,
avaliacdo, treinamento, remuneracdo e a um ambiente de trabalho saudavel e
seguro para 0os empregados.

Observa-se que os propositos da ARH séo direcionados para a preparacao
técnica do colaborador no ambiente de trabalho, de forma que tenha condi¢bes de
desenvolver todo o seu potencial, por meio de treinamento e sistema de avaliagéo,
mas também para a sua seguranca e bem estar, através da remuneracdo e de
iniciativas que tornam o ambiente de trabalho agradavel.

As atividades do setor de pessoal de uma empresa tem inicio a partir da
identificacdo de pessoas capazes de trabalhar na organizacdo, envolvendo todo o
processo de acompanhamento e desenvolvimento das atividades de cada

funcionario, como também a adocdo de praticas e condicbes de trabalho que
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estimulem o entusiasmo e a motivagcdo das pessoas, levando-as a permanecer na
empresa.

Pontes (2010, p. 21) considera que “é impossivel qualquer sistema isolado
dos demais sistemas de Recursos Humanos”. Neste sentido, observa-se uma
ligacdo entre as vérias atividades relacionadas com as pessoas na empresa. A
administracdo da carreira do funcionario, que envolve os beneficios, plano de
carreira, politica salarial e analise de cargos, depende diretamente das atividades de
controle, constituidas pelo registro de pessoal, relacdes sindicais e sistemas de
informacgdes, cujos servicos dependem de apoio, como servi¢o social e seguranca e
medicina no trabalho, que se liga com o planejamento, por meio de atividades de
integracdo, treinamento e desenvolvimento, além de recrutamento e selecdo. A
interacdo entre as referidas atividades leva a uma contribuicdo significativa para o
desempenho de uma organiza¢gdo como um todo.

Ressalta-se também que as politicas de Recursos Humanos ganham
importancia de acordo com as caracteristicas de cada empresa, como a cultura
organizacional, a filosofia de trabalho e racionalidade das atividades, constituindo-se
em importante ferramenta de orientacdo administrativa, capaz de identificar as
atividades compativeis com o potencial de cada colaborador, promovendo a
constante melhoria de seu desempenho. Dessa forma, as organizacdes adotam
politicas de pessoal mais adequadas a sua cultura organizacional e caracteristicas
especificas.

Observa-se que, em relacdo a Administracdo de Recursos Humanos, as
empresas devem estender suas prioridades muito além de apenas pagar bons
salarios, tendo em vista que, na atualidade, os colaboradores buscam outras formas
de satisfagdo no trabalho, como condi¢bes de trabalho, beneficios, remuneragéo
justa, treinamento, entre outras.

De acordo com Chiavenato (2007), no desenvolvimento de suas atividades, a
ARH enfrenta dificuldades variadas, principalmente por ser uma fungdo de
assessoria, que possui responsabilidade de linha, pois os funcionarios ndo sao
subordinados a ela diretamente e sim aos Vvarios superiores hierarquicos
responsaveis pelos diversos setores de trabalho. Sendo assim, o setor de recursos
humanos ndo determina, mas sim orienta, assessora e sugere aos gerentes das
respectivas areas como proceder em relacdo aos colaboradores, ndo podendo

interferir diretamente na forma como as atividades sdo desenvolvidas.
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Além disso, a ARH enfrenta dificuldades relacionadas com os custos a ela
atribuidos, pois ndo gera receitas diretamente, ficando sujeita a limitacbes
orcamentarias que prejudicam planejamentos e estratégias direcionadas para 0s
recursos humanos das empresas.

Lacombe (2011, p. 14) acrescenta que:

O 6rgao de recursos humanos deve orientar e apoiar 0s gerentes e prestar-
Ihes servicos, mas a cada gerente cabe a administracdo dos recursos
humanos da empresa. Nao se deve, porém, menosprezar a importancia do
departamento de recursos humanos. A ele cabe ndo sé apoio, a orientacao
e a prestacdo de servigos centralizados, como também a sensibilizagdo dos
gerentes para a importdncia da  equipe nos resultados.
(LACOMBE, 2011, p.14)

Os gerentes de linha participam da administragdo dos recursos humanos de
uma empresa, sendo responsaveis pela tomada de decisdo, mas o 6rgdo de
Recursos Humanos também é fundamental na gestdo de pessoas, pois atua como
funcdo de staff, orientando, prestando servi¢cos e levando aos gerentes o valor das
equipes na formacao dos resultados organizacionais.

Referindo-se as tendéncias da ARH, Lacombe (2011) entende que as
empresas modernas tendem a centralizar as atividades de recursos humanos em um
pequeno departamento de alta qualificacdo, especializado nos assuntos
relacionados ao tema e bastante conhecedor dos negécios da organizacéo,
destinado a servicos de consultoria interna e apoio aos gerentes de linha. O autor
considera que as comunicacfes serdo cada vez mais importantes no contexto
empresarial e ainda mais eficientes se maior for a qualificacdo dos administradores.

Percebe-se que as atividades desenvolvidas pelo setor de recursos humanos,
nas empresas da atualidade e, certamente, do futuro, exigem alta qualificacdo e
preparo, mas também o conhecimento dos negocios da empresa. Assim, 0 apoio
realizado por esta area tem relacdo direta com a atividade-fim da organizagédo e
propicia a obtencdo de melhores resultados em termos de desempenho dos
funcionarios, por causa do alinhamento com o0s objetivos estratégicos previamente

estabelecidos.
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2.2 Motivagéao no Trabalho

Segundo Bonatto (2010), nos tempos antigos a motivacao das pessoas girava
em torno da sobrevivéncia e prevalecia o mais forte sobre o mais fraco. A sociedade
e o0 homem evoluiram e este aspecto representou maior valorizagdo as
necessidades humanas, com o reconhecimento da motivacdo como algo complexo
gue exige pesquisas frequentes, tendo em vista que os desejos humanos nao
param, verificando-se constantes mudancas em suas aspiracfes, onde algo que
atende as suas necessidades no momento atual, em pouco tempo pode nao
atender.

Observa-se que a motivacao apresenta alto grau de complexidade, em funcéo
das mudancas que podem ocorrer decorrentes das diferencas existentes em cada
individuo, levando a significativas variagbes dos aspectos motivacionais na mesma
pessoa, de acordo com a situagédo e do momento vivenciados.

A motivacdo, segundo a definicdo de Robbins (2010), significa o processo que
envolve a persisténcia, intensidade e direcédo os esforcos de um individuo no sentido
de alcancar uma meta especifica. Para o autor, a persisténcia traduz-se na avaliacdo
de quanto tempo o ser humano consegue manter o esforco pretendido, a
intensidade representa o quanto de esforco € feito para atingir a meta pré-
estabelecida e a direcéo é a espécie de esforco que converge com as propostas da
organizacdo como um todo.

Gil (2010, p. 202) conceitua motivagdo como:

Motivagdo é a forca que estimula as pessoas a agir. No passado,
acreditava-se que essa forca era determinada principalmente pela acdo de
outras pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje sabe-se que a
motivacéo tem sempre origem numa necessidade. Assim, cada um de nés
disp6e de motivacdes préprias geradas por necessidades distintas e néo se
pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra
(GIL, 2010, p. 202).

Entretanto, segundo o autor, mesmo que haja dificuldades para uma pessoa
motivar a outra por causa das motivagdes proprias de cada um, ndo quer dizer que
os administradores devam relegar a motivacdo a um plano secundario. Ao contrério,
devem se manter preparados para identificar as necessidades da sua equipe e dos
funcionarios sob sua responsabilidade, oferecendo condicbes para que sejam

satisfeitas, estimulando a motivacéo inerente a cada pessoa.



19

Maximiano (2010, p.201) afirma que: “Motiva¢do para o trabalho € um estado
psicoldgico de disposicdo, interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa

ou meta”.

A palavra motivacdo deriva do latim motivus movere, que significa mover.
Em seu sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o
comportamento Tensdo Comportamento humano é incentivado, estimulado
e energizado por algum tipo de motivo ou razdo. Motivo, motor e emocao
sdo palavras que tem a mesma raiz (MAXIMIANO, 2010, p. 201).

Assim, percebe-se que a motivacdo é estimulada por algum motivo ou razéo,
que podem mudar de pessoa para pessoa, aumentando sua complexidade. No
campo do trabalho torna-se ainda mais importante porque representa o interesse de
um colaborador para realizar bem um trabalho ou alcancar metas condizentes com
0S interesses organizacionais.

Maximiano (2010) acrescenta que a motivacdo para o trabalho € o resultado
da sintonia entre os motivos internos dos funcionarios, que significam suas
necessidades, aptiddes, habilidades, interesses e valores, e seus motivos externos,
gue sao os estimulos ou incentivos oferecidos pelo ambiente ou mesmo seus
objetivos pessoais.

A motivacdo de cada colaborador em uma organizagéo, dessa forma, recebe
a influéncia de seus motivos internos, que sao particulares e inerentes a cada
pessoa, bem como de motivos externos, que sdo provenientes do ambiente e que
levam a pessoa a buscar seu espacgo no contexto onde esta inserida.

Segundo Carvalho (2011), a motivacdo direciona o comportamento humano e
representa a tensdo que conduz a pessoa a um modo especifico de se comportar
em busca de satisfazer uma ou mais necessidades. Para isto, observa-se a
necessidade de que exista um ciclo motivacional, no qual a estrutura humana fique
equilibrada psicologicamente, até 0 momento em que um novo estimulo determine a
existéncia de uma necessidade, que cria um estado de tensdo capaz uma nova agao
em busca de satisfazé-la. Segundo a autora, quando ocorre a satisfacdo o
organismo humano retorna ao equilibrio anterior até que surja um novo estimulo.

Sob este prisma, a motivacdo humana relaciona-se com a satisfagcdo das
necessidades do organismo, que entra em estado de tenséo até que se corresponda
ao estimulo gerado, o que determina o equilibrio até a ocorréncia de uma nova

necessidade. Verifica-se, assim, o ciclo motivacional.
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Neste contexto, segundo Girondi (2007), a motivagdo no ambiente de trabalho
representa uma das maiores preocupacdes das empresas na atualidade e, em vista
disso, cresce a cada dia o interesse por explicagcbes a respeito do interesse do
colaborador pelo trabalho, constituindo tema de inUmeras pesquisas realizadas por
estudiosos do comportamento humano.

Trata-se do reconhecimento de como € importante o fator motivacional no
ambiente de trabalho, pois, numa época em que os indices de produtividade
tornaram-se fundamentais na competicdo entre as empresas, a motivacao passou a
ser determinante na obtencdo de 6timos desempenhos no trabalho, o que leva a
produtividade esperada pelas organizacdes. Dessa forma, observa-se que o0s
aspectos motivacionais sdo evidenciados na propria empresa, no ambiente externo e

no interior do funcionéario, em funcéo de suas aspiracoées.

2.2.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Segundo Bergamini (2008), as definicdes atribuidas a motivacdo geralmente
sdo permeadas pela idéia de necessidade, pois esta faz parte de varias teorias
sobre o assunto, quando analisada no sentido de caréncia da pessoa humana,
tornando-se o principal aspecto para o estudo do comportamento das pessoas
relacionado com a motivacao.

Observa-se que as necessidades humanas sdo fatores de estimulo para que
determinado comportamento possa mudar e permitir a realizacdo de tarefas
inovadoras no campo empresarial, determinando novos rumos para as empresas e
os individuos.

Neste sentido, Chiavenato (2008) acrescenta que os estudos relacionados
com as necessidades humanas priorizam a ideia de que as motivagdes inerentes ao
comportamento das pessoas estdo dentro delas mesmas e o estimulo para suas
acbes e comportamentos decorrem de forgcas que se encontram em seu interior.

Dessa forma, as pessoas possuem dentro de si 0s motivos que as levam a
agir em busca de um objetivo, como forma de satisfazer as proprias necessidades,
sejam elas conscientes ou néo.

Bergamini (2008) esclarece que as necessidades humanas que dizem
respeito a sobrevivéncia do organismo sao as fisiolégicas, as que procuram

preservar de qualquer tipo de ameaca, sado as de seguranca. Existem ainda aquelas
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necessidades que buscam obter aceitacdo e amizade do grupo social que a pessoa
convive, que sao as sociais, bem como as de estima, que refletem a procura de uma
autoimagem pelo individuo e de autorrealizacéo, voltada para a utilizacdo maxima
do potencial de cada um.

Segundo a Teoria de Abraham Maslow as necessidades das pessoas podem
ser distribuidas numa hierarquia de cinco agrupamentos de objetivos, que se
denominam necessidades basicas e evidenciam que as motivacdes do
comportamento dos individuos estdo nele proprio e seus motivos para a acdo e
comportamento sao decorrentes de forgcas que estado dentro dele, conforme a figura
abaixo:

Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow

Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisiolégicas Béasicas

Fonte: Lacombe (2011, p. 130)

Observa-se que a Teoria de Maslow se propde a identificar as necessidades
das pessoas como forma de estimular o seu comportamento. Na pratica, 0S
administradores reanem condi¢cbes de identificar as necessidades dos
colaboradores, podendo agir no sentido de supri-las, influenciando sua motivacao
para o trabalho.

Em relacéo a esta teoria, Lacombe (2011, p. 130) analisa que:

O gue motiva as pessoas sao as necessidades insatisfeitas. O progresso é
causado pelo esforco das pessoas para satisfazer suas necessidades. As
pessoas sempre tém necessidades insatisfeitas. Quando uma necessidade
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prioritaria é satisfeita, ainda que nédo o seja a saciedade, outras emergem e
ocupam o primeiro lugar na lista de prioridades (LACOMBE, 2011, p.130).

Percebe-se que as necessidades insatisfeitas das pessoas motivam o
comportamento e as iniciativas em busca de satisfazé-la, surgindo outras néo
satisfeitas a medida que ocorre a satisfacdo de uma.

Bergamini (2008, p. 72) destaca que a Teoria das Necessidades de Maslow
nao passou por “praticamente nenhuma comprovagédo que testasse a sua validade
na pratica”. Também ndo leva em conta que determinadas necessidades podem

variar de acordo com a cultura e com as peculiaridades de cada ser humano.

2.2.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

A Teoria dos dois fatores foi elaborada por Herzberg (1959, apud
MAXIMIANO, 2010) e busca evidenciar a forma como o trabalho e o ambiente se
relacionam para obter a motivacédo das pessoas. O autor considera a existéncia de
dois fatores que sao determinantes no comportamento dos individuos: higiénicos e
motivacionais (MAXIMIANO, 2010).

Para Bedran Junior e Oliveira (2009), a Teoria por Herzberg destaca que os
fatores higiénicos sdo os extrinsecos, que se encontram no ambiente onde a pessoa
esta inserida e sdo responsaveis pelo surgimento do clima psicologico, contribuindo
para a satisfacdo do trabalhador com as condi¢cdes oferecidas para a realizacdo do
trabalho.

Assim, segundo os autores, na hip6tese de os fatores higiénicos serem
deficientes, surge a insatisfacdo da pessoa, que justifica a denominacgéao de fatores
insatisfacientes'. Estes fatores sdo provocados principalmente por baixa
remuneracao, problemas de relacionamento no ambiente de trabalho, indefinicdo
nas politicas de recursos humanos da empresa etc.

Baseado em Maximiano (2010), os fatores motivacionais sao aqueles que séo
controlados pela pessoa e também sdo chamados de fatores intrinsecos. Estao
diretamente relacionados com a atividade desempenhada pelo individuo e sua

influéncia no comportamento dos funcionarios é profunda e duradoura.

! Os fatores higiénicos ou insatisfacientes estdo relacionados com o ambiente de trabalho, isto &,
salario, relacionamento entre os colegas, clima organizacional, tipos de chefia ou supervisores,
condigbes fisicas, politica da organizagéo, beneficios etc (MAXIMIANO, 2010).
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Dessa forma, quando os fatores intrinsecos ou motivacionais forem positivos,
a pessoa apresenta satisfacdo e o sentimento de realizagdo, mas, se ocorrer o
contrario, contribuem para que ndo ocorra a satisfacdo. Denominados ainda de
fatores satisfacientes, estdo ligados a satisfacdo do individuo e podem ser
encontrados no sucesso profissional, satisfacdo no trabalho, alto nivel de
relacionamento com superiores e colegas etc.

Maximiano (2010) ressalta ainda que os dois fatores estudados por Frederick
Herzberg ndo apresentam dependéncia nem qualquer ligacdo entre si. A Teoria de
Herzberg defende que a motivagéo do individuo é proveniente do trabalho e ndo do
ambiente, tendo em vista que os trabalhadores sentem mais satisfacdo quanto ao
trabalho do que em relacdo ao ambiente onde ele ocorre, principalmente quando o

trabalho realizado apresenta sintonia com suas competéncias e potencialidades.

A teoria higiene-motivacional sugere o enriquecimento cientifico da funcéo
como oportunidade de crescimento psicolégico e, consequentemente,
instrumento de motivacdo no trabalho. Também nominado de
enriqguecimento do cargo ou empowerment representa o processo pelo qual
se atribui influéncia ou poder acrescido a uma posi¢do, concede-se
autonomia ao colaborador ao inseri-lo no processo de tomada de decisbes
(BEDRAN JUNIOR E OLIVEIRA, 2009, p. 9).

Segundo a teoria dos dois fatores de Herzberg o enriquecimento da prépria
funcdo do colaborador pode contribuir para sua motivagédo no trabalho, por meio da
atribuicdo de poder ou influéncia e da participacao ativa no processo de tomada de

deciséo, fazendo com gue se sinta mais importante no ambiente de trabalho.

2.3 Satisfacado no trabalho

A satisfacdo e a motivagdo no trabalho vém sendo foco de estudos e
pesquisas de forma crescente nas ultimas décadas, pois interessa as organizacdes
conhecer o que traz satisfacdo ao empregado, o que o motiva, no sentido de
proceder corretamente em relacdo a ele, para que tenha um desempenho no
trabalho cada vez melhor e contribua efetivamente com os resultados das empresas.

Bergamini (2008, p. 30) afirma que:

O estudo da motivacdo abrange, em Ultima andlise, aquelas tentativas de
conhecer como o comportamento € iniciado, persiste e termina. Isso implica
conhecer aqueles tipos de escolhas que séo feitas, uma vez que tais
escolhas seguem a orientacdo proposta pela individualidade de cada um
(BERGAMINI, 2008, p. 30).
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No contexto empresarial, observa-se que existem grandes dificuldades para
se obter a motivacdo e a satisfacdo dos funcionarios, tendo em vista que a
organizacao fixa metas a serem alcancadas em espaco de tempo mais extenso,
engquanto os colaboradores geralmente buscam a satisfacdo de suas necessidades
a curto prazo. Sendo assim, a relagdo empresa/funcionério tende a ser forte e
duradoura quando h& convergéncia entre o0s objetivos empresariais e os do
empregado. A confianca deve prevalecer no relacionamento entre o funcionario e a
empresa.

Em relacdo a satisfacdo no trabalho, baseado em Robbins (2010), entende-
se que esta é representada pela postura de um empregado em relagéo as atividades
que realiza. O cotidiano profissional € constituido pela interacdo com colegas e
superiores, incluindo também a obediéncia a regras e politicas empresariais, a busca
por melhorias de desempenho e concordancia com as condi¢gdes de trabalho
oferecidas. Este aspecto evidencia que ndo apenas um, mas Varios fatores
convergem para que o colaborador tenha satisfacdo no ambiente de trabalho.

Assim, a satisfacdo no ambiente empresarial relaciona-se diretamente tanto
com a natureza das tarefas, como também com a chefia, com a remuneracao
recebida e com as oportunidades de crescimento existentes, além da interagdo com
colegas. O empregado satisfeito com seu trabalho adota uma postura positiva em
relacdo a empresa, enquanto aqueles insatisfeitos possuem atitudes negativas, por
meio de reclamacdes, desinteresse, baixa produtividade e falta de motivacéo.

Robbins (2010) considera também que a satisfacdo com o trabalho envolve
as definicbes de procedimentos justos, tratamentos e resultados, no sentido de que,
qgquando o colaborador observa que existe integridade nas atitudes, resultados e
processos da empresa, surge a confiabilidade. Assim, o bom desempenho do
funcionario leva ao reconhecimento pelo trabalho realizado e pode gerar um
aumento salarial e até promocgao, o que se traduz em aumento da satisfacdo com o
trabalho.

Dessa forma, é responsabilidade dos administradores e do 6rgdo de
Recursos Humanos a utilizagdo de técnicas ou outras ferramentas que possibilitem a
correta avaliacdo da satisfagdo dos funcionarios, recomendando a imediata correcao
dos desvios observados, tanto no ambiente interno como em relacdo a fatores

externos que venham a influenciar no desempenho e na satisfacdo dos empregados.
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Segundo Maximiano (2010), quanto maior a satisfacdo dos funcionérios, mais
alta é a qualidade vida no trabalho. Os funcionérios podem estar mais ou menos
satisfeitos, ndo apenas com os fatores motivacionais e higiénicos, mas também com
outros fatores, como sua propria educacéao formal, vida familiar e oportunidades para
desfrutar de atividades culturais e sociais. Estes dois ultimos estdo claramente fora
do ambiente de trabalho. No entanto, é inegavel seu papel na saude psicoldgica e
na produtividade dos funcionarios de todos os niveis.

Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 25) afirmam que a satisfacdo no trabalho é
‘0 conjunto de sentimentos que uma pessoa possui com relagdo ao seu trabalho. A
satisfacdo no trabalho € mais uma atitude do que um comportamento”.

Assim, estar satisfeito com o trabalho significa preservar sentimentos positivos
em relacdo as tarefas, ao cargo e a empresa onde trabalha. Este aspecto
certamente reflete na motivagéo, no desempenho e na produtividade do colaborador
em seu cotidiano de trabalho.

Ainda com base em Robbins, Judge e Sobral (2010), evidéncias empiricas
mostram que os funcionarios mais satisfeitos e tratados de maneira justa tendem a
desenvolver o comportamento de cidadania organizacional que supera suas
funcdes, 0 que se considera de vital importancia no mundo corporativo atual.

Dessa forma, para as empresas, funcionarios satisfeitos representam um
meio de sobrevivéncia e de se manter competitivas no mercado, pois o0
comportamento de cidadania organizacional faz com que os empregados facam
mais do que suas tarefas normais e que apresentem desempenho superior as

expectativas.

2.4 Remuneracao

Na analise de Chiavenato (2009), um dos fatores mais importantes da filosofia
de trabalho de uma empresa é a forma adotada para retribuir e recompensar seus
parceiros. Dessa forma, levando em conta o alto custo dos sistemas de recompensa,
torna-se necessario que as organizacfes considerem sua relacdo custo/beneficio,
tendo em vista que os mesmos estimulam os colaboradores a apresentar melhores
desempenho, mas também devem contribuir para que haja um retorno evidente e
uma contribuicdo efetiva para a sobrevivéncia da empresa. Assim, “a geragao de

riqueza é um dos principais objetivos das organizacoes. E esse objetivo depende de
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outro: a distribuicdo de riqguezas gerada entre 0s parceiros que contribuiram para a
sua geracao” (CHIAVENATO, 2009, p. 221).

Neste sentido, os empregados sdo considerados parceiros da empresa da
qual fazem parte, contribuindo com o seu desenvolvimento por meio do esforco
pessoal, da dedicacdo e do trabalho em si, aplicando seus conhecimentos e
habilidades e estes aspectos geram a expectativa de uma retribuicdo compativel
com o trabalho realizado.

Marras (2009, p. 91) ressalta que:

[...] o salario ndo é o Unico componente remuneratério de contraprestacéo
do trabalho. Existem também os beneficios, que acabam se somando
aquele e compondo a chamada remuneracdo, bem como poderdo existir
outras verbas de crédito e acrescentar, como, por exemplo, componentes
de remuneracd@o variavel, adicionais, horas extras, gratificacdes, bdnus,
comissodes, etc (MARRAS, 2009, p. 91).

A recompensa pelo trabalho realizado ndo deve se limitar apenas ao salario,
mas deve se estender a beneficios sociais diversos, que certamente contribuirdo
para que se faca uma remuneracao justa no contexto organizacional.

Dessa forma, existem aspectos internos e externos que influenciam a fixacéo
dos salarios nas empresas e contribuem para que sejam baixos ou elevados.
Segundo Chiavenato (2009), todos estes aspectos devem ser considerados de
forma global nas decisGes que dizem respeito a politica salarial de uma empresa.

O autor acrescenta que os tipos de cargos existentes, as politicas de
Recursos Humanos, o desempenho da empresa no mercado, sdo aspectos internos
que influenciam diretamente as decisfes sobre salarios na organizagdo. Por outro
lado, os aspectos externos ou ambientais que interferem nos salarios pagos pelas
empresas séo: situacdo econdmica do pais, dindmica do mercado de trabalho,
participagdo dos sindicatos nas negociagbes coletivas, a concorréncia
mercadoldgica, entre outros.

Segundo Silva (2007, p. 22), “entende-se por remuneracdo 0 conjunto de
recompensas gquantifichAveis que um funcionario recebe para realizar seu trabalho.
Para a maioria das organizacdes a remuneracao constitui-se no seu custo mais
importante”.

A remuneracdo representa o conjunto de vantagens pecuniarias obtidas em

decorréncia da realizacéo de trabalho diario do empregado, significando um aspecto
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de fundamental importancia para a empresa e para o colaborador, pois gera
impactos diretos na sobrevivéncia dos dois.

Observa-se que as organizacdes modernas adotam formas variadas para
compor a compensacao de seus funcionarios pelo trabalho realizado. Além do
salario mensal acordado, existem ainda os incentivos e 0s beneficios sociais,
considerados remuneracao indireta e contribuem para a retencdo de talentos nas
empresas, por significar reconhecimento e gerar motivacdo e estimulo nos

empregados.

2.5 Beneficios

Os beneficios representam uma parte importante da remuneracdo de
praticamente todos os trabalhadores. Segundo Dessler (2005), beneficio € todo
pagamento indireto recebido por um funcionério por continuar a trabalhar na
empresa. Licenca remunerada, seguros de vida e de salude e creches sdo alguns
exemplos de beneficios.

Lacombe (2011, p. 147) afirma que:

Além do salério, as empresas concedem beneficios, monetarios ou ndo. Ao
se fazer uma comparacdo de valores pagos, deve-se considerar a
remunera¢@o mais os beneficios ndo monetarios e ndo apenas o salario.
Existem os beneficios proporcionados pelo status, pelo reconhecimento,
pelo conforto nas condi¢des de trabalho e tudo o mais que causa satisfagdo
as pessoas que trabalham na empresa (LACOMBE, 2011, p. 147).

A remuneracdo, dessa forma, envolve o saldrio mais o0s beneficios nao
monetarios, que sao representados por varios aspectos, como condi¢des de trabalho
privilegiadas, reconhecimento e status, fatores que contribuem para a satisfacao do
empregado, motivando-o para desempenhar melhor o seu trabalho.

Silva (2007) ressalta que a criagdo dos planos de beneficios buscava,
inicialmente, a retencdo dos funcionarios, para diminuir a rotatividade de méao de
obra, especialmente em organiza¢gbes cujas atividades eram desenvolvidas em
condicdes dificeis. Atualmente, a concessdo de beneficios sociais geram custos
significativos para as empresas, mas também interferem em sua imagem no

mercado, razao pela qual os planos de beneficios sdo criteriosamente estudados,
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principalmente quanto aos seus objetivos, custos, gerenciamento e critérios de
avaliacéo.

A concessdo de beneficios sociais pelas empresas deve buscar o
atendimento das necessidades dos empregados, mantendo a sintonia entre o
trabalho por eles desenvolvidos e os beneficios oferecidos. Tais necessidades, de
acordo com Marras (2009, p. 138), podem ser intrinsecas ou enddgenas “que
nascem e florescem no interior do individuo e sdo, em geral,de carater psicologico“ e
extrinsecas/exdgenas, “‘que tém origem no mundo externo do individuo e que lhe
fornecem, em geral, a satisfacao de fatores fisicos”.

Na atualidade, segundo Chiavenato (2009), as empresas elaboram a
concessao de beneficios sociais adequando-a as necessidades de seus
empregados e das tarefas que executam, em busca do alcance de objetivos
diversos, como os individuais, sociais e econémicos.

A concessédo de beneficios sociais aos empregados representa um excelente
meio de reter bons funcionarios e de alcancar sua satisfacdo e motivacdo. Estes
aspectos refletem nos resultados, no desempenho e na competitividade de uma

organizacdo no mercado.
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3 METODOLOGIA

3.1 Conceito de metodologia

Segundo Richardson (2007) método € o caminho ou a maneira para chegar a
determinado fim ou objetivo. Assim, distingue-se do conceito de metodologia, tendo
em vista que esta € proveniente do grego méthodos (caminho para chegar a um
objetivo) + logos (conhecimento). Sendo assim, a metodologia representa 0s
procedimentos e regras utilizadas para chegar a um objetivo.

Michel (2008) define metodologia como um caminho tracado para atingir um
objetivo determinado. Significa a forma para resolver problemas e buscar respostas
para as necessidades e duvidas. Dessa forma, a metodologia cientifica pode ser
entendida como um caminho que busca a verdade através da pesquisa ou aquisicao
de conhecimento; representa um caminho que utiliza procedimentos cientificos,
critérios normalizados e aceitos pela ciéncia.

Sao apresentados ainda os seguintes conceitos para metodologia:

1 — Tratado dos métodos; conjunto de métodos e técnicas utilizados numa
investigacdo, numa agéo;

2 — Caminho a ser percorrido para atingir o objetivo; uma resposta que
satisfaca a logica, a verdade;

3 — Maneira de conduzir uma pesquisa; uma preocupacgdo instrumental;
trata das formas de se fazer ciéncia; cuida dos procedimentos, das
ferramentas, dos caminhos;

4 — Conhecimento geral e as habilidades que sao necessarios ao
pesquisador para se orientar no processo de investigagcéo, tomar decisbes
oportunas, selecionar conceitos, hipéteses, técnicas e dados de pesquisa
(MICHEL, 2008, p. 51).

Dessa forma, entende-se que o termo metodologia pode representar varias
formas de conhecimento, pois uma comunicacéo cientifica, para ter validade, requer

o dominio e o conhecimento da metodologia cientifica.

3.2 Caracterizagcao da pesquisa

Os procedimentos iniciais foram referentes a uma pesquisa bibliografica que
buscou obter o referencial teérico capaz de contribuir para a compreensédo das
praticas de Recursos Humanos no interior das organiza¢des, mais especificamente a

importancia dos beneficios que comp8em a remunerag¢do dos colaboradores para
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sua satisfacdo e motivacdo. Nesse sentido, foi importante buscar na literatura as
bases tedricas existentes a respeito das politicas de RH adotadas pelas
organizacdes na atualidade.

Marconi e Lakatos (2006) afirmam que a pesquisa bibliografica abrange toda
bibliografia ja tornada publica em relacdo ao assunto estudado, desde publicactes
avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material
cartografico etc. Nessa direcdo, Severino (2007), considera que a pesquisa
bibliografica é aquela que se realiza a partir do registro disponivel, decorrente de
pesquisas anteriores. S8o utilizados dados ou categorias tedricas ja trabalhados por
outros autores.

A investigacdo se enquadra também como um estudo de caso e uma
pesquisa de campo, pois foi realizada em uma Unica unidade de uma empresa que
atua em todo o pais. Gil (2008, p. 78) define que “o estudo de caso é caracterizado
pelo estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir
conhecimento amplo e detalhado mesmo”. Quanto as limitacdes deste tipo de
pesquisa, Gil (2008, p. 79) esclarece que “a impossibilidade de generalizagdo dos
resultados obtidos com o estudo de caso constitui séria limitacdo deste tipo de
delineamento”. Tal limitacao refere-se ao fato de o estudo de caso se limitar a um
contexto especifico, como é o caso da agéncia do Banco do Brasil de Fronteiras/PlI,
dificultando a generalizacao dos resultados obtidos.

Segundo Lakatos e Marconi (2007) utiliza-se a pesquisa de campo com 0
objetivo de obter informacdes e conhecimentos a respeito de um problema, para o
qual se busca uma resposta, ou de uma hip6tese, que se queira comprovar, ou
descobrir novos fenbmenos ou as relacdes entre eles.

A pesquisa realizada caracteriza-se como descritiva de natureza quantitativa
e qualitativa. Segundo Gil (2006), os estudos descritivos tém como principal objetivo
a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, assim
como estabelecer relagbes entre varidveis. Sua principal caracteristica esta na
utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, como questionario e
observacdo sistematica. A investigacdo descritiva permite descrever fatos e
fendmenos a respeito de uma determinada realidade.

Segundo Gil (2008) a pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser
quantificavel, o que significa traduzir em ndameros opinides e informacdes para

classifica-las e analisa-las.



31

Richardson (2007) afirma que a pesquisa qualitativa caracteriza-se como a
tentativa de um entendimento detalhado dos significados e caracteristicas
situacionais apresentadas pelos entrevistados, ao invés da producdo de medidas
guantitativas de caracteristicas ou comportamento.

Para Minayo (2002, apud LAKATOS; MARCONI, 2006, p. 271) a pesquisa
qualitativa responde a questdes particulares. Demonstra preocupag¢ao com “um nivel
de realidade que nao pode ser quantificado”, ou seja, “ela trabalha com o universo
de significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores, atitudes, o que corresponde a
um espaco mais profundo das relagdes, dos processos e dos fen6menos que nao

podem ser reduzidos a operacionalizagao de variaveis”.

3.3 Selecdo da amostra

O Banco do Brasil € uma Sociedade de Economia Mista, com atuagdo em
todo o territorio nacional e no mundo. No Brasil ja sdo mais de 4 mil agéncias e mais
de 40 mil caixas eletrdnicos, localizados em quiosques, shoppings, aeroportos,
rodoviarias etc. Emprega em torno de 40 mil funcionarios (BANCO DO BRASIL,
2012). Nesse universo de agéncias bancérias optou-se por focar em uma Unica
agéncia do Banco do Brasil, dada acessibilidade aos dados almejados.

Nesse contexto tem-se a definicho de Marconi e Lakatos (2006, p. 41)
“‘universo ou populagdo: € o conjunto de seres animados ou inanimados que
apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”. Para as autoras, amostra “é
uma porcao ou parcela, convenientemente selecionada do universo (populacao); é
um subconjunto do universo”.

Dessa forma, a selecdo da mostra, de carater censitario, contou com a
participacdo dos 9 funcionarios da agéncia do Brasil em Fronteiras/Pl. Segundo
Lakatos e Marconi (2006), a amostra censitaria caracteriza-se por abranger todos 0s

componentes da populacao a ser pesquisado.
3.4 Estratégia de coleta de dados
A coleta de dados foi realizada por meio de fontes primarias (pesquisa de

campo) e secundarias (pesquisa bibliografica). Na pesquisa de campo os dados

foram coletados através de questionario estruturado destinado a obtencdo de
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informacdes sobre a importancia dos beneficios que compdem a remuneracdo dos
funcionarios do Banco do Brasil, agéncia de Fronteiras/Pl, para sua satisfacdo e
motivacao.

Para Marconi e Lakatos (2006, p. 203) "questionario € um instrumento de
coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito sem a presenca do entrevistador”. Segundo as autoras esse
método apresenta as seguintes vantagens: método econdémico e com bom
rendimento quanto aos dados; abrange muitas pessoas simultaneamente; cobre
geograficamente area mais ampla; colhe respostas rapidas precisas; propicia maior
liberdade nas respostas por conta do anonimato; minimiza riscos de distor¢ao, pela
nao influéncia do pesquisador; favorece as respostas em hora mais adequada ao
respondente e favorece uniformidade na avaliacdo, pela impessoalidade do
instrumento.

O questionario (Apéndice 1) elaborado para a coleta de dados contém 19
perguntas e busca identificar o perfil dos participantes, nas questdes de 1 a 6. Nas
questbes 7 a 16 procura conhecer a percepcdo dos sujeitos quanto a aspectos
relacionados a empresa e aos beneficios e servigcos sociais oferecidos atualmente. A
questdo 17 identifica os beneficios disponibilizados pela empresa. As questdes 18 e
19 sao abertas e solicita a manifestacdo dos colaboradores sobre novos beneficios e
sugestbes que possam dar nesse sentido. A coleta de dados foi realizada durante o

més de marco de 2012.

3.5 Estratégia de tratamento dos dados

Os dados coletados por meio do questionario foram analisados por meio da
técnica de analise quantitativa, com a utilizacdo do Software Excel como ferramenta
de apoio para elaboracdo de quadros e tabelas. Para o tratamento dos dados
relativos as questdes fechadas utilizou-se a analise descritiva.

Para o tratamento das questfes abertas utilizou-se a analise de discurso que,
segundo Vergara (2010), representa um meétodo que tem como objetivo ndo apenas
compreender uma mensagem, mas também reconhecer qual € o seu sentido, isto €,

o seu valor e sua dependéncia com um determinado contexto.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Perfil dos sujeitos da pesquisa
A pesquisa realizada permitiu a elaboracdo do perfil dos respondentes, que
apresenta as caracteristicas a seguir indicadas. Assim, 23,3% do total de
participantes da pesquisa sdo do sexo feminino, enquanto que 77,7% pertencem ao
sexo masculino.

Quanto a idade, foram obtidas as informacfes contidas no Gréfico 1.

Gréafico 1: Idade

De 40 a 49 anos

De 30 a 39 anos
AT T T T Y | 44,5%

De 25 a 29 anos
N 11,1%

De 20 a 24 anos

W 33,3%

Fonte: pesquisa de campo/2012

Observa-se que a faixa etaria de 30 a 39 anos predomina em relacdo as
outras (44%), mas o percentual relativo aqueles que tém entre 20 e 24 anos é
significativo, 33,3%. Pode-se inferir que existe uma tendéncia de participagdo mais
ampla de pessoas jovens nos concursos da instituicdo em analise. A idade minima
exigida para acesso aos quadros da empresa é de 18 anos.

Os dados coletados relativos a escolaridade dos participantes da pesquisa
sao apresentados no Grafico 2.
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Gréfico 2: Escolaridade

Nivel superior completo
33,3%

Nivel superior incompleto
44,4%

Nivel médio
22,3%

Fonte: pesquisa de campo/2012

As informacdes contidas no Grafico 2 revelam que a escolaridade dos
colaboradores da empresa pesquisada apresenta maioria daqueles que ja possuem
curso superior ou que ndo concluiram, pois 22,3% possuem nivel médio, 44,4% nivel
superior incompleto e 33,3% nivel superior completo. As organizacdes na atualidade
tém valorizado cada vez mais a qualificacdo de seus funcionarios, tendo em vista
que este aspecto contribui para torna-las mais competitivas no mercado.

Na elaboracdo do perfil dos colaboradores que participaram da presente
pesquisa, foram obtidas as informagfes dispostas no Gréfico 3, relativas ao estado

civil.

Gréafico 3: Estado civil

Unido estdavel
P 11,1%

Divorciado

T 11,1%

Solteiro

e JEVE

Casado

m 38,3%

Fonte: pesquisa de campo/2012
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O Gréfico 3 mostra que, do total de entrevistados, 33,3% s&o casados, 44,5%
solteiros, 11,1% divorciados e 11,1% vivem em unido estavel. Observa-se que a
maioria dos funcionarios da unidade pesquisada sdo solteiros.

Quanto aos dependentes, as informacdes foram distribuidas segundo mostra

o Gréfico 4.

Grafico 4: Dependentes

Dois a trés

[ 22,3%

Um
T 22,3%

m 55,4%

Fonte: pesquisa de campo/2012

Nenhum

Em relacdo aos dependentes, de acordo com o Gréfico 4, observa-se que
55,4% nao possui dependentes, 22,3% um dependente e 22,3% entre 2 e 3
dependentes. As informac¢des coincidem com as constantes do grafico anterior, em
relacdo a predominancia de solteiros, que geralmente ndo tém filhos ou outros
dependentes.

Por ser um fator importante na composicao do perfil dos colaboradores, foram
obtidos os dados apresentados no Grafico 5, que refere-se ao tempo de trabalho na

empresa pesquisada.

Grafico 5: Tempo de trabalho na empresa

Mais de 20 anos — 11 1%

D 7 a0 A0S s 11 19%

m 77,8%

De 1a3anos

Fonte: pesquisa de campo/2012
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De acordo com o Grafico 5, 77,8% dos entrevistados possuem tempo de
empresa compreendido entre 1 e 3 anos, 11,1% de 7 a 10 anos e 11,1% mais de 20
anos. Diante disso, percebe-se a predominancia de colaboradores em inicio de
carreira na instituicdo, confirmando a andlise do Gréfico 2, quanto a tendéncia de

renovacgao do quadro de pessoal da empresa pesquisada.

4.2 Beneficios oferecidos

Procurou-se saber sobre a percepcdo dos participantes da pesquisa quanto

ao salario recebido considerando as habilidades que possui.

Gréfico 6: Salario recebido considerando as habilidades técnicas que possui

Muito satisfeito
11,1%

Satisfeito
22,3%

Insatisfeito
44,5%

Muito insatisfeito
22,2%

Fonte: pesquisa de campo/2012

De acordo com o Grafico 6, percebe-se que 22,2% dos entrevistados
manifestaram-se muito insatisfeitos com o salario recebido em funcdo das
habilidades que possuem, 44,5% insatisfeitos, 22,3% satisfeitos e 11,1 muito
satisfeitos. Confirmando as informagdes constantes do grafico anterior, observa-se
uma forte insatisfagdo para com os salarios pagos pela empresa pesquisa, tanto em
funcdo das necessidades, como das habilidades técnicas do colaborador. Ressalta-
se que este aspecto é muito negativo no que se refere a satisfacdo e motivacéo de
trabalhadores, pois sugere que a organizacao prioriza as proprias necessidades que
sao atendidas, em detrimento dos interesses deles.

Neste sentido, os empregados guardam a expectativa de uma remuneracao

compativel com o trabalho realizado, principalmente porque s&o considerados
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parceiros da empresa da qual fazem parte, contribuindo com o seu desenvolvimento
por meio do esfor¢co pessoal, da dedicacdo e do trabalho em si, aplicando seus
conhecimentos e habilidades, mas isto ndo ocorre na empresa pesquisada.

Os respondentes foram indagados quanto a equivaléncia de sua remuneracao
com a de funcionarios de outras empresas que exercem atividades semelhantes.
Observa-se que este aspecto representa um parametro e pode influenciar a

satisfacdo e motivacao do trabalhador.

Gréfico 7: Equivaléncia de sua remuneragdo com a de outras empresas

Muito satisfeito
11,1%

Satisfeito

55,6%

Insatisfeito
0,0%

* 33,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Muito insatisfeito

Fonte: pesquisa de campo/2012

Os dados apresentados no Gréfico 7 mostram que 33,3% dos entrevistados
estdo muito insatisfeitos com a sua remuneragcdo, quando comparados com a de
outras empresas semelhantes, 55,6% satisfeitos e 11,1% muito satisfeitos. Observa-
se que, embora se verifigue insatisfacdo quanto aos salarios pagos, quando
considerados em funcdo de suas necessidades e habilidades, os respondentes
demonstram satisfacdo quanto ao padréo adotado, levando em conta as praticas do
mercado.

Procurou-se saber dos sujeitos da pesquisa sobre a divulgacdo dos
beneficios a que tém direito por parte da empresa. Os beneficios sdo considerados
importantes componentes da remuneracdo do trabalhador, podendo influenciar

diretamente sobre sua satisfagéo e motivacéo.
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Gréfico 8: Divulgacéo dos beneficios a que tem direito por parte da empresa

Satisfeito
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Insatisfeito
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Fonte: pesquisa de campo/2012

Muito insatisfeito

Em relac&o a divulgacdo dos beneficios oferecidos pela empresa, 11,1% dos
entrevistados responderam que estdo muito insatisfeitos, 11,1% insatisfeitos e
77,8% satisfeitos. Percebe-se que a grande maioria considera adequada a forma de
divulgacdo dos beneficios a que os empregados tém direito. Estas informacfes
confirmam que qualquer organizacdo tem interesse em divulgar da melhor forma
possivel as vantagens oferecidas aos colaboradores, pois sabem que isto
certamente acaba influenciando seu desempenho, sua motivagdo e satisfagéo, o
gue coincide com os interesses maiores de qualquer empresa.

Procurou-se conhecer a percepcéo dos colaboradores da agéncia pesquisada
em relacdo a quantidade de beneficios disponibilizados pela empresa. A variedade
de beneficios oferecidos pela organizacao pode significar uma preocupacdo com o
bem estar dos funcionarios, como forma de reter talentos e apresentar bom

desempenho no mercado.

Grafico 9: Quantidade de beneficios disponibilizados pela empresa

Satisfeito
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Fonte: pesquisa de campo/2012
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Segundo os dados contidos no Gréfico 9, observa-se que 11,1% dos
entrevistados estdo insatisfeitos com a quantidade de beneficios disponibilizados
pela empresa pesquisada, 22,3% se manifestaram indiferentes a este aspecto e
66,7% estdo satisfeitos. Verifica-se que a maioria dos funcionarios esta satisfeita
com os varios beneficios sociais oferecidos pela organizagéo e isto deve contribuir
decisivamente para que o0s empregados desempenhem suas tarefas com a
dedicacao necessaria.

Os beneficios representam uma parte importante da remuneracdo de
praticamente todos os trabalhadores. Para Dessler (2005), beneficio é todo
pagamento indireto recebido por um funcionério por continuar a trabalhar na
empresa. Licenca remunerada, seguros de vida e de saude e creches sédo alguns
exemplos de beneficios.

Questionou-se também quanto a qualidade dos beneficios disponibilizados
pela empresa. Neste sentido, observa-se que ndo basta a concesséo de beneficios,

mas que estes tenham qualidade e atendam as necessidades de seus beneficiarios.

Gréfico 10: Qualidade dos beneficios disponibilizados pela empresa
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Fonte: pesquisa de campo/2012

Observou-se, segundo os dados constantes do Grafico 10, que 22,3% se
manifestam insatisfeitos quanto a qualidade dos beneficios sociais oferecidos pela
empresa, 22,3% indiferentes e 55,5% satisfeitos. A maioria dos entrevistados
demonstra satisfacdo quanto a qualidade dos beneficios disponiveis e este aspecto
revela que a politica adotada pela empresa neste sentido surte o efeito desejado,
que € melhorar o desempenho, aumentar a motivagdo e promover a satisfacdo dos
empregados no ambiente de trabalho. Essa qualidade é medida de acordo com um
conjunto de fatores preponderantes para 0s seus beneficiarios, como a abrangéncia,
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a forma e a facilidade para serem utilizados esses beneficios, devendo ser
considerada a isonomia de direitos entre todos os funcionarios. Quanto aos que se
manifestaram indiferentes, 22,3%, infere-se que, para estes colaboradores, 0s
beneficios oferecidos pela organizacdo ndo representam um aspecto importante,
inexistindo preocupacdo quanto as suas caracteristicas.

A concessdo de beneficios sociais pelas empresas deve buscar o
atendimento das necessidades dos empregados, mantendo a sintonia entre o
trabalho por eles desenvolvidos e os beneficios oferecidos. Tais necessidades, de
acordo com Marras (2009, p. 138), podem ser intrinsecas ou enddgenas “que
nascem e florescem no interior do individuo e sdo, em geral,de caréater psicolégico“ e
extrinsecas/exdgenas, “‘que tém origem no mundo externo do individuo e que lhe
fornecem, em geral, a satisfacédo de fatores fisicos”.

Procurou-se saber ainda a respeito do valor dos beneficios disponibilizados
pela empresa. O valor dos beneficios deve corresponder as necessidades dos
funcionérios, mas de forma compativel com as praticas do mercado em relacdo aos

valores atribuidos.

Gréfico 11: Valor dos beneficios disponibilizados pela empresa
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Fonte: pesquisa de campo/2012

O Grafico 11 revela que 22,3% demonstram insatisfacdo quanto ao valor dos
beneficios oferecidos pela empresa, 11,1% indiferentes, 55,5% satisfeitos e 11,1%
muito satisfeitos. Verifica-se que a maioria dos entrevistados esta satisfeita com o
valor dos beneficios oferecidos, podendo-se inferir que estes contribuem para a

satisfagdo de suas necessidades e de suas familias, principalmente aqueles
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casados e com filhos, que representam um percentual significativos dos sujeitos da
pesquisa.

Na atualidade, segundo Chiavenato (2009), as empresas elaboram a
concessao de beneficios sociais adequando-a as necessidades de seus
empregados e das tarefas que executam, em busca do alcance de objetivos
diversos, como os individuais, sociais e econémicos.

A concesséao de beneficios sociais aos empregados representa um excelente
meio de reter bons funcionarios e de alcancar sua satisfacdo e motivacdo. Estes
aspectos refletem nos resultados, no desempenho e na competitividade de uma
organizagdo no mercado.

Dessa forma, procurou-se conhecer a percepgéo dos respondentes quanto ao
salario direto que recebe em funcdo de suas necessidades. Considera-se que,
embora ndo seja a Unica, a remuneracdo justa constitui uma das formas mais
importantes para a satisfacdo e motivacédo do colaborador no desempenho de suas

atividades.

Gréfico 12: O salario direto que recebe em funcéo de suas necessidades
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Fonte: pesquisa de campo/2012
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Segundo os dados do Grafico 12, a maioria dos respondentes manifesta-se
insatisfeitos (55,4%) e muito insatisfeitos (11,1%) com o salario que recebe, em
funcdo de suas necessidades pessoais. Manifestaram-se como satisfeitos 33,3%
dos entrevistados.

Observa-se que os altos indices de insatisfacdo encontrados demonstram a
necessidade de que a empresa pesquisada observe a compatibilidade do salario

direto pago aos seus funcionario, com as atividades por eles desenvolvidas, pois 0s
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percentuais de insatisfacdo apresentados sdo muito significativos quanto a
insatisfacdo observada neste sentido.

A propésito, Chiavenato (2009), avalia que um dos fatores mais importantes
da filosofia de trabalho de uma empresa é a forma adotada para retribuir e
recompensar seus parceiros. Dessa forma, levando em conta o alto custo dos
sistemas de recompensa, torna-se necessario que as organiza¢des considerem sua
relacdo custo/beneficio, tendo em vista que os mesmos estimulam os colaboradores
a apresentar melhores desempenhos, mas também devem contribuir para que haja
um retorno evidente e uma contribuicéo efetiva para a sobrevivéncia da empresa.

Procurou-se saber dos respondentes se o0s beneficios atualmente
disponibilizados pela empresa correspondem as suas expectativas, motivando-os
para o cotidiano profissional. Foram obtidas respostas positivas, como “sim” e “com
certeza”, a excegdo de dois colaboradores, que expressaram 0S seguintes

pensamentos:

N&o. Acredito que os beneficios poderiam ter um foco maior na qualidade
de vida e para o trabalhador e familia (FUNCIONARIO 1).

N&o. Vejo que o banco deve melhorar nas suas politicas de metas e nao
nas questdes salariais (FUNCIONARIO 2).

Observa-se certa insatisfacdo quanto direcionamento dos beneficios,
manifestada pelo funcionario 1. A propdsito, os beneficios sdo criados e concedidos
aos empregados para o atendimento de suas necessidades e de sua familia e ndo
se pode relaciona-los com a qualidade de vida, cujo alcance se da de outra forma.

A resposta do funcionario 2 permite observar que o mesmo demonstra
qualquer insatisfacdo quanto a salarios ou beneficios, os quais também ndo devem
influenciar sua motivacdo e satisfacdo. Entretanto, permite destacar a possivel
existéncia de metas que estdo em desacordo com as expectativas do entrevistado,
aspecto que influencia diretamente a satisfacdo e motivagdo, por mais que o0

trabalhador ganhe ou tenha beneficios.

4.3 Ambiente de trabalho e satisfacao dos funcionarios
Na etapa seguinte da pesquisa, procurou-se obter informacdes relacionadas
ao ambiente de trabalho da empresa pesquisada, priorizando 0s objetivos

especificos estabelecidos para o trabalho.
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Os respondentes foram questionados sobre as atividades que executam no
ambiente de trabalho, tendo em vista que a natureza da tarefa e a sua quantidade

podem influenciar o nivel de satisfacdo do trabalhador.

Gréfico 13: Atividades que executa no cotidiano de trabalho

Satisfeito

| 88,9%

Muito insatisfeito

Fonte: pesquisa de campo/2012

O Grafico 13 mostra que, quanto as atividades executadas no cotidiano de
trabalho, 11,1% dos entrevistados afirmam estar muito insatisfeitos e 88,9%
responderam que estdo satisfeitos. Este aspecto permite observar que a maioria dos
colaboradores participantes da pesquisa se sentem satisfeitos com as atividades
executadas no dia a dia de trabalho na agéncia pesquisada.

Dessa forma, buscou-se saber qual a percepcéo dos entrevistados quanto a
sua propria integracdo com o grupo, na qualidade de colaborador da empresa.

Gréfico 14: Integracdo com o grupo como colaborador da empresa
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Os dados apresentados no Gréfico 14 mostram que a maioria dos
funcionéarios do Banco do Brasil, Agéncia Fronteiras/PI, considera-se satisfeita com a
integracdo existente no ambiente de trabalho, pois se 22,3% se dizem muito
insatisfeitos, 66,6% afirma estarem satisfeitos e 11,1% muito satisfeitos.

A propdésito, entende-se que a integracdo contribui para a satisfagdo no
trabalho, sendo que, segundo Robbins (2010), esta é representada pela postura de
um empregado em relacdo as atividades que realiza. O cotidiano profissional é
constituido pela interacdo com colegas e superiores, incluindo também a obediéncia
a regras e politicas empresariais, a busca por melhorias de desempenho e
concordancia com as condi¢cfes de trabalho oferecidas. Este aspecto evidencia que
nao apenas um, mas varios fatores convergem para que o colaborador tenha
satisfacdo no ambiente de trabalho.

Em consonéncia com o objetivo especifico do trabalho que trata dos
beneficios oferecidos atualmente pela agéncia bancaria analisada aos seus
colaboradores, procurou-se saber, a partir de uma lista pré-elaborada, os beneficios

atualmente em vigor na organizacgéo investigada.

Quadro 1: Beneficios recebidos atualmente pelos funcionarios do BB

Férias

Empréstimos

Aposentadoria

Estacionamento privativo

Salario maternidade

Previdéncia privada

Seguro de acidente de trabalho

Complemento de aposentadoria

Salério familia

Assisténcia médico-hospitalar

Auxilio doenca

Participagéo nos Lucros (PL)

Transporte

Refeicbes

13° salario

Seguro de vida em grupo

Gratificacoes

Fonte: pesquisa de campo/2012

De acordo com os dados constantes no Quadro 1, os beneficios nele contidos
sdo oferecidos atualmente pela empresa pesquisada. Quanto aos beneficios que
sdo concedidos espontaneamente, observa-se a disponibilizacdo de beneficios

importantes na composi¢cdo da remuneracdo dos funcionarios do Banco do Brasil,



45

Agéncia de Fronteiras/PI, capazes de contribuir significativamente para o bem estar
destes e de suas familias.

Em relacdo as perguntas abertas, procurou-se saber se existem outros
beneficios que poderiam ser oferecidos pela empresa aos funcionarios. Este
guestionamento obteve resposta de apenas 4 dos participantes. Os demais se
abstiveram de responder. Embora se tenha observado bom nivel de satisfacéo por
parte dos respondentes quanto aos beneficios sociais recebidos atualmente,
observa-se que existem outros que poderiam satisfazer ainda mais adequadamente
as necessidades dos colaboradores e de suas familias. Neste sentido, foram obtidas
as seguintes respostas:

Os beneficios que poderiam ser acrescidos sdo aqueles que envolvem mais
seguranca, qualidade de vida, dentre outros (FUNCIONARIO 1).

Assisténcia odontologica satisfatoria, salario condizente com as atribuicdes
e seguranca no emprego (FUNCIONARIO 2).

Tratamento odontoldgico mais completo (FUNCIONARIO 3).

Aumento da remuneragdo dos tickets refeicdo e avango no tratamento
odontolégico (FUNCIONARIO 4).

\

As respostas obtidas indicam que h& uma predominancia quanto a
reivindicacdo de um plano odontoldgico especifico. Atualmente, a empresa apenas
faz o ressarcimento das despesas efetuadas pelo funcionario com o préprio
tratamento odontolégico e de seus dependentes. Conforme se observa, a
modalidade adotada ndo agrada a maioria dos colaboradores.

Neste sentido, torna-se interessante evidenciar que, segundo Silva (2007),
atualmente, a concessao de beneficios sociais geram custos significativos para as
empresas, mas também interferem em sua imagem no mercado, razdo pela qual os
planos de beneficios séo criteriosamente estudados, principalmente quanto aos seus
objetivos, custos, gerenciamento e critérios de avaliacao.

Assim, entende-se que a nao concessdo de um plano odontolégico que
corresponda as expectativas dos colaboradores pode néo ser viavel no momento
atual, em razdo de fatores como objetivos, custos, gerenciamento e critérios de
avaliacao, citados por Silva (2007).

Observou-se que o funcionario 1 cita de maneira vaga beneficios voltados
para a seguranca e qualidade de vida, que poderiam ser acrescidos pela empresa.

Entretanto, torna-se importante ressaltar que os beneficios atualmente oferecidos
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pela empresa pesquisada sdo: empréstimos, estacionamento privativo, previdéncia
privada, complemento de aposentadoria, assisténcia médico-hospitalar, Participacao
nos Lucros (PL), refeicGes, seguro de vida em grupo e gratificacdes, que, segundo
Silva (2007, p. 28), sao “beneficios que proporcionam uma vida pessoal, familiar e
de trabalho mais tranquila e produtiva”, o que inclui seguranca e qualidade de vida.
Em relacdo ao ticket refeicdo citado pelo funcionario 4, observa-se que o vale
alimentacéo oferecido pelas instituicées financeiras € um dos mais significativos do
mercado em termos de valores e uma das maiores conquistas da classe bancéria
nas negociagbes por meio de dissidio coletivo, entretanto o desejo de aumento
desse beneficio € compreensivel devida a grande insatisfacdo da maioria com o
salario direto pago (Gréfico 12), sendo que o0 aumento desse primeiro compensaria,
pelo menos em parte, 0 baixo valor desse segundo, ja que ambos séo recebidos em
dinheiro pelo entrevistado.

Procurou-se obter sugestbes a respeito da politica de remuneracdo da
empresa, incluindo beneficios indiretos concedidos atualmente, foram obtidas

respostas de apenas 3 colaboradores, conforme descritas.

O plano odontolégico deveria ser mais abrangente com relagdo aos
municipios com profissionais conveniados (FUNCIONARIO 1).

Remuneracdo mais satisfatéria (FUNCIONARIO 2).

A politica de remuneragéo ndao corresponde com a responsabilidade, em
termos de salarios (FUNCIONARIO 3).

As respostas obtidas sugerem que o plano odontolégico e a remuneragao
incompativel com as responsabilidades, sdo os itens que mais incomodam o0s
trabalhadores na agéncia do Banco do Brasil de Fronteiras/Pl. Nao se percebe
qualquer reclamacdo quanto aos beneficios disponibilizados atualmente, a excecéo
do plano odontolégico Cabe ressaltar que ao longo do trabalho ficou evidenciada a
insatisfacdo dos funcionarios com os salarios diretos pagos atualmente pela
organizacdo pesquisada. Entretanto, as politicas que delineiam as questdes salariais
sdo elaboradas a nivel nacional e aplicadas a todas as agéncias do pais, revelando-

se como um problema de dificil solugéo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Em sintonia com os objetivos previamente estabelecidos, a realizacdo da
presente investigacdo permitiu concluir que os beneficios oferecidos pela empresa
pesquisada correspondem as expectativas dos seus funcionérios. Observa-se a
disponibilizagcdo de beneficios importantes na composicdo da remuneracdo dos
funcionarios da organizacdo pesquisada, capazes de contribuir significativamente
para o bem estar destes e de suas familias. Todos os beneficios sdo claramente
conhecidos por todos os empregados.

Quanto ao nivel de satisfacdo dos colaboradores com os beneficios sociais
oferecidos pela empresa na atualidade, concluiu-se que existe significativo nivel de
satisfacdo, tanto em relacdo a quantidade, quanto em relacdo a qualidade dos
beneficios. Verifica-se que a grande maioria dos funcionérios concorda com o0s
varios beneficios sociais oferecidos pela organizacdo e isto deve contribuir
decisivamente para que os empregados desempenhem suas tarefas com a
dedicacdo necessaria.

A maioria dos funcionarios demonstra satisfacdo quanto a qualidade dos
beneficios disponiveis e este aspecto revela que a politica adotada pela empresa
neste sentido surte o efeito desejado, que € melhorar o desempenho, aumentar a
motivacdo e promover a satisfacdo dos empregados no ambiente de trabalho.

Constatou-se ainda que os beneficios atualmente disponibilizados pelo Banco
do Brasil contribuem para motivar os funcionarios no dia-a-dia de trabalho, existindo
0 reconhecimento de que a remuneragcdo ndo se limita ao salario direto, mas
abrange também todos os beneficios, principalmente os espontaneos, que uma
organizacéo coloca a disposi¢ao de seus colaboradores.

Quanto a existéncia de beneficios pretendidos pelos colaboradores, mas néo
oferecidos pela organizacdo, concluiu-se que o plano odontolégico para o
empregado e sua familia € o mais reivindicado por todos, mas ainda ndo foram
atendidos pela organizacdo pesquisada.

Constatou-se, ainda, uma forte insatisfagcdo para com os salarios diretos
pagos pela empresa pesquisada, tanto em funcdo das necessidades, como das
habilidades do colaborador. Ressalta-se que este aspecto € muito negativo no que
se refere a satisfacdo e motivagéo de trabalhadores, pois sugere que a organizacao

prioriza as proprias necessidades em detrimento dos interesses deles.
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APENDICE 1 — QUESTIONARIO

1-SEXO

( ) Masculino
( ) Feminino

2 — IDADE

( ) Menos de 20 anos
()De20a?24

( )De 25a29

( ) De 30a39

( ) De 40 a 49

( ) Mais de 49 anos

3 — ESCOLARIDADE

) Nivel médio

) Nivel superior incompleto
) Nivel superior completo

) P6s graduacao

(
(
(
(

4 — ESTADO CIVIL

( ) Casado

( ) Solteiro

( ) Viavo

( ) Divorciado/separado
( ) Unido estavel

5 — DEPENDENTES
Nenhum

()
()u
() D0|s atrés

( ) Quatro a seis

( ) Mais de seis

6 — Tempo de trabalho na empresa

( ) Menos de um ano
()Dela3
()Dedab6
()De7alo
()Della?20

( ) Mais de 20 anos
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Qual a sua percepc¢ao quanto aos aspectos a seguir indicados:
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N° | QUESTAO Muito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Muito Nao
insatisfeito satisfeito | sei

7 Sua prépria integracéao

com 0 grupo como () () () () () ()

colaborador da empresa.

2
8 | Atividades que executa no

cotidiano de trabalho. (3) () @) @) @) (@) Q)
9 | O salario direto que

recebe em funcéo de suas

necessidades. (2) Q) Q) Q) Q) Q) Q)
10 | O salério recebido

considerando as

habilidades que possui. (3) () () () () () ()
11 | Equivaléncia de sua

remuneragcdo com a de

funcionérios de outras

empresas com atividades

semelhantes as suas. (2) () () () () () )
12 | Divulgacéo dos beneficios

a que tem direito por parte

da empresa. (2) Q) Q) Q) Q) Q) Q)
13 | Quantidade de beneficios

disponibilizados pela () () () () () ()

empresa (2)
14 | Qualidade dos beneficios

disponibilizados pela () () () () () ()

empresa (2)
15 | Vvalor dos beneficios

disponibilizados pela () () () () () ()

empresa (2)

16 — Considerando os beneficios listados, identifique os que recebeu ou recebe

atualmente (1)

( ) Gratificacdes

Transporte

( ) Férias

Servico social e de aconselhamento

( ) Estacionamento privativo

Seguro de vida em grupo

() Empréstimos

Seguro de acidente de trabalho

( ) Creche

Salario maternidade

( ) Complemento de aposentadoria

Salario familia

( ) Auxilio-doenca

Refeicbes

() Assisténcia médico-hospitalar

Previdéncia privada

( ) Aposentadoria

Participacao nos lucros

( ) 13° salario

)
)
)
)
)
)
)
)
)
)

Horario moével
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17 — Em sua opinido existem outros beneficios que poderiam ser oferecidos pela
empresa aos funcionarios? (4)

18 — Gostaria de manifestar sugestdes a respeito da politica de remuneragdo da
empresa, inclusive sobre os beneficios indiretos atualmente oferecidos? (4)

19 — Os beneficios atualmente disponibilizados pela empresa correspondem as
expectativas, motivando-o para o cotidiano profissional? (3)




