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RESUMO

O clima organizacional refere-se as percepcdes coletivas dos colaboradores de
um ambiente de trabalho, enquanto a satisfacdo no trabalho esta ligada ao aspecto
emocional e a saude do trabalho frente as suas atividades diarias. Este estudo se
concentra em trabalhadores do setor financeiro, devido a sua alta visibilidade e
responsabilidades dentro das organizacfes e também devido a pressao a que estes
profissionais sdo expostos. O objetivo deste estudo foi identificar os principais
indicadores que influenciam na satisfacdo no trabalho para estes profissionais. A
pesquisa foi realizada por meio de um questionario no modelo survey, revelando que
indicadores como o trabalho em equipe e remuneracéo Sao 0s que apresentam maior
indices de satisfacdo. Foi possivel concluir, entdo, que a compreensao e promocao
de ambientes saudaveis e satisfatdrios sdo aspectos necessarios para o sucesso das
organizacdes, principalmente em setores como o financeiro, que possui alta
competitividade e a retencdo de talentos € fundamental para a continuidade do

crescimento da empresa.

Palavras-chaves: clima organizacional; satisfacdo no trabalho; setor financeiro;

indicadores de satisfagéo no trabalho.



ABSTRACT

The organizational climate refers to the collective perceptions of employees in
a work environment, while job satisfaction is linked to the emotional aspect and the
health of work in the face of their daily activities. This study focuses on workers in the
financial sector due to their high visibility and responsibilities within organizations, as
well as the pressure to which these professionals are exposed. The aim of this study
was to identify the main indicators that influence job satisfaction for these
professionals. The research was conducted through a survey questionnaire, revealing
that indicators such as teamwork and remuneration are the ones that present the
highest satisfaction rates. It was possible to conclude, then, that understanding and
promoting healthy and satisfactory environments are necessary aspects for the
success of organizations, especially in sectors such as finance, which have high
competitiveness and talent retention is fundamental for the continued growth of the

company.

Keywords: organizational climate; job satisfaction; financial sector; job satisfaction

indicators.
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1 INTRODUCAO

O avanco tecnoldgico trouxe inumeras melhorias para o mundo atual,
possibilitando um acesso maior as informacdes instantaneas ao redor do mundo, a
conexdo com pessoas de outras cidades e paises e trouxe diversas discussdes sobre
temas que antes ndo eram muito discutidos, dentre eles, as relagbes de trabalho e o
clima organizacional nas empresas (UNINASSAU, 2022).

Estudar o clima organizacional e como os colaboradores se sentem ao estarem
inseridos nas organizacfes € importante, entre outros motivos, porque existe um alto
indice de turnover ou seja, a entrada e saidas de colaboradores de uma organizacéo,
que tem sido evidenciado nas empresas (Manpowergroup,2020). Assim sendo, as
empresas buscam fazer com que o ambiente organizacional seja um diferencial, visto
gue o mercado de trabalho esta bastante aquecido e competitivo no setor de gestéo
financeira. O fenbmeno explicita que ha uma oferta de oportunidades salariais maiores
em novos empregos que nas oferecidas internamente, para tanto as organizagdes
apostam em um bom ambiente organizacional, este se torna um diferencial que
pesara mais na escolha do colaborador em permanecer na empresa (ENIAC, 2023).

Para caracterizar os termos clima organizacional e satisfagdo no trabalho e
adentrar na pesquisa, é importante desmembrar as terminologias das palavras, para
que o conceito possa ser compreendido de maneira satisfatéria, conforme sera
exposto ao longo do presente trabalho. Estar em um ambiente de trabalho saudavel
e com um bom clima organizacional, possibilita aos trabalhadores realizarem as suas
atividades de maneira mais satisfatoria e feliz, ndo sendo meramente uma obrigacéo
estarem ali. Laros e Puente-Palacios, (2004) se referem a sobreposi¢do dos termos
satisfacdo no trabalho e clima organizacional, porém, eles ndo possuem o mesmo
significado conceitual. A satisfacdo no trabalho estd ligada ao vinculo que o
trabalhador estabelece com seu trabalho, uma ligacdo entre componentes afetivos e
componentes relacionados a saude e comportamento do colaborador (Brief e Weiss,
2002; Siqueira e Gomide Jr, 2004). J& o clima organizacional, € composto por
aspectos cognitivos e as percepcoes, muitas vezes coletivas, que o trabalhador possui
sobre o seu ambiente de trabalho, caracterizando uma condic&o temporaria as acdes
do colaborador no ambiente laboral (Martins, 2008; Rueda e Santos, 2011).

Martinez e Paraguay (2003) consideram que a satisfacao no trabalho deve ser

compreendida como aspectos de estados emocionais positivos dos trabalhadores em



suas atividades profissionais. Desta maneira, a mensuracéo do grau de satisfacdo no
trabalho pode ser aferida, tal como o absenteismo, a produtividade e o
comprometimento. De acordo com Locke (1969), a satisfagédo no trabalho é resultante
da percepcao que o trabalhador obtém através de suas atividades, gerando uma
sensacao de bem-estar.

A preocupacdo com o bem-estar do colaborador sempre foi uma pauta muito
importante para as empresas, visto que trabalhadores felizes produzem mais e
permanecem mais tempo nas organizagdes. Ainda para Locke (1969), a satisfagcdo no
trabalho € um fenémeno individual, com fatores que podem ser classificados em dois
grupos: eventos e condicbes de trabalho (pagamento, promocdo, ambiente de
trabalho, supervisores, etc), deste modo, sendo necessario analisar os fatores causais
em suas inter-relacdes. Ainda na linha conceitual de satisfacéo no trabalho, Spector
define que satisfacéo representa até que ponto o individuo gosta (satisfacéo) ou ndo
gosta (insatisfacdo) do seu trabalho (1997, p.2).

Ao trazermos o conceito de satisfacdo no trabalho, o mesmo pode ser
confundido com o termo motivacao, porém, ambos possuem diferencas, conforme
esclarece o Difini:

O termo satisfacdo é entendido como um contentamento experimentado
guando um desejo é satisfeito; envolvendo resultados j& atingidos. A
motivag¢do, ao contrario, esta relacionada a resultados a serem atingidos, ou

seja, ela corresponde ao impulso e ao esforgo para satisfazer um desejo ou
alcancar uma meta. (DIFINI, 2002, p. 16).

Nos ultimos anos foram dando-se maior visibilidade para as pesquisas que
mensuram a satisfacdo do colaborador em seu ambiente de trabalho, foram-se
criando comités internos e areas especificas has empresas para que sejam discutidas
formas de motivar o funcionario e fazer com que ele seja feliz ao realizar suas
atividades diarias. Atualmente, um grande termdmetro de clima interno e marketing
para as empresas € a conquista do selo GPTW (Great Place To Work), que é obtido
através de perguntas para os colaboradores que, entre outros guestionamentos,
mensuram o grau de satisfacdo do funcionario frente as acbes da organizacao, a
compatibilidade da cultura entre funcionario versus empresa e o bom clima entre
gestor e subordinado.

Dentre as empresas que possuem o selo, ha alguns indicadores semelhantes

entre elas, que de acordo com a matéria do site Linkages (2022) sdo: 77% das



10

empresas premiadas possuem modelo de trabalho hibrido ou remoto e horarios
flexiveis; 66% dos colaboradores possuem de 1 a 3 conversas com a lideranca direta
com o intuito de desenvolvimento individual; 97% afirmam que se sentem orgulhosos
de pertencerem a organizagdo. Indicadores como estes mostram que ha um certo
consenso entre as organizagdes que possuem o selo de melhores empresas para se
trabalhar e trabalhadores felizes em suas atividades.

Levando em consideracao as afirmacdes acima, o presente trabalho tem como
objetivo estudar trabalhadores que atuam no setor financeiro dentro das organizagoes.
A definicdo deste nicho deu-se pelo fato, primeiramente, do executor deste trabalho
atuar dentro da area de planejamento financeiro e vivenciar situacdes que possam
gerar sentimentos e sensacdes que outras areas da empresa possivelmente nao
vivenciam. Também pelo fato de ser uma &rea que possui uma grande visibilidade
pela alta gestdo e conselho administrativo, impactando diretamente na pressao que
Ihe € imposta e na cobranca excessiva que os colaboradores acabam por receber por
se tratar de uma é&rea estratégica da empresa. Também € de interesse da pesquisa
compreender fatores satisfatorios e insatisfatorios que trabalhar nesta area ocasiona,
em como as organizac¢fes estdo atuando com seus colaboradores e compreender se
apenas os fatores remuneratérios sao relevantes na hora de analisar trocar ou ndo de
emprego.

Sendo assim, o0 objetivo geral deste estudo foi apontar os principais fatores que
geram satisfacdo no ambiente organizacional para trabalhadores da area
administrativa financeira das organizacdes. No que tange aos objetivos especificos, a
pesquisa buscara identificar se os apontamentos de insatisfacbes com o clima
organizacional na empresa sédo determinantes ou ndo para a procura de uma nova
oportunidade de emprego e se nos casos em que surgem novas propostas de
empregos, se o colaborador leva em consideracao o clima organizacional que possui
na empresa atual ou se somente a questéo financeira.

O método utilizado foi uma pesquisa qualitativa e exploratéria, os instrumentos
utilizados foram: reviséo tedrica e a aplicagao de um questionario tipo “survey” ou seja
uma sondagem de opinido aplicada para profissionais atuantes no setor estudado.

Os resultados obtidos apontam para diversos indicadores de niveis de
satisfacdo, onde trouxe como as principais tendéncias o trabalho em equipe e quesitos

remuneratérios. Em relagéo a estruturacdo da pesquisa, na primeira sec¢ao trago os
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conceitos a partir do referencial tedrico disponivel, na segunda secdo sao
apresentados os métodos de trabalho e a seguir os resultados obtidos através da

andlise das respostas recebidas confrontando com as teorias estudadas.

2 REFERENCIAL TEORICO

Tendo em vista a importdncia da compreensdo dos itens sinalizados
anteriormente, a partir do referencial tedrico trago conceitos, de acordo com teorias
publicadas, acerca dos indicadores presentes nas analises de clima organizacional e

satisfacéo no trabalho.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

O termo clima em sua defini¢ao literal pode ser caracterizado como um conjunto
de fenbmenos meteoroldgicos e atmosféricos predominantes em uma determinada
regido, ja quando aplicado dentro do ambiente de trabalho, pode-se destacar o
conceito atribuido por Luz (1995), que define o clima como um resultado do estado de
espirito ou de &nimo das pessoas, que predomina em um ambiente organizacional em
um determinado periodo. Enquanto para Robbins (1999), o termo organizacdo é
definido como uma unidade social, composto por duas ou mais pessoas, funcionando
de maneira continua com a intencdo de atingir um objetivo comum.

Assim, ao unir os dois termos, é possivel atingir o conceito de clima
organizacional como um meio em que as pessoas expressam as percepcdes em
relacdo as organizacbes em que trabalham (Ferreira, 2003, p. 47).

J& para Maximiano (2000), clima organizacional seria:

[...] O produto dos sentimentos individuais e grupais em relacéo a realidade
percebida chame-se clima organizacional. O clima é formado pelos
sentimentos que se as pessoas partilham a respeito das organizacdes e que
afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivagdo para o
trabalho (MAXIMIANO, 2000, p.260)

A esfera interna de toda organizacao possui um clima organizacional, se ele é

positivo ou negativo vai da percepcao de cada colaborador da empresa.
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Estes fatores podem fazer com que o clima organizacional seja benéfico ou nédo
para 0s seus colaboradores, pois na medida em que a empresa possui maior
flexibilidade em suas atividades, incentiva a colaboracdo e ndo a competitividade
excessiva entre os trabalhadores, promove um ambiente mais leve e aberto, o clima
sera extremamente favoravel e possivelmente o grau de satisfacdo dos profissionais
atuantes na organizacdo sera bastante elevado.

As organizacdes sdo compostas por pessoas e fatores que fazem com que elas
sejam unicas, mas, apesar de suas individualidades, quando séo estudadas através
de um questionario de Clima organizacional, é possivel definir o tipo de clima
predominante (LIMA; LEUCH; BUSS, 2017). Trabalhar em uma organizacédo que se
preocupa com um clima organizacional saudavel, buscando realizar acBes para que
seus colaboradores se sintam bem nas dependéncias da empresa é benéfico para
ambos os lados. Para o lado do colaborador, pois ndo sentird como um sacrificio ir
trabalhar todos os dias, sabe que ira realizar suas atividades em um ambiente
colaborativo e que todos se tratam com respeito e cooperativismo, deste modo as
chances de absenteismo, faltas, atrasos e a possivel rotatividade de emprego sejam
menores do que em outras circunstancias, conforme cita (Santos e Andrade 2013).
Para o lado da organizacéao o beneficio é possuir um funcionério motivado e produtivo,
gue entregara bons resultados e contribuira para o crescimento da empresa e
consequentemente no aumento dos lucros. As pessoas sao a chave do sucesso ou
ndo das estratégias de uma organizacdo, elas dao vida aos processos e por iSso
devem ser cuidadas e vistas como uma vantagem competitiva sustentavel, conforme
cita Tessaro 2016.

Ha outros aspectos que sao importantes para a mensuracdo do clima
organizacional para o colaborador, tais como: poder contar com o apoio do seu time
em momentos cruciais; o respeito entre colaboradores de diferentes niveis
hierarquicos; a comunicacao assertiva entre lider e liderado, dentre outros. Pode-se
inferir referente ao clima organizacional que é a maneira que este é percebido e

sentido pelo trabalhador, gerando maior grau de satisfacéo ou insatisfacéo.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO
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O conceito da palavra Satisfacédo esta relacionado, de acordo com o dicionario,
com o0 contentamento, alegria, aprazimento. Pode ser definida, também, como
retribuicdo ou pagamento.

A palavra trabalho possui como significado, de acordo com o dicionério, o
conjunto de atividades que o homem exerce para um determinado fim, utilizando
processos criativos ou produtivos. De acordo com Mota (2001), no latim classico, a
principal palavra que estava ligada ao trabalho era Labor, que significa a fadiga que
advém do trabalho. De acordo com Mendes (1998) o trabalho esta relacionado a
realizacdo da identidade do homem, pois ao produzir algo, ele identifica-se como
pessoa e € valorizado pelo que faz.

Para Spector (2002), a satisfacdo no trabalho seria o produto da adequagéo
entre o individuo e seu trabalho. Deste modo, o contexto de satisfacdo pode, e
possivelmente serd, subjetivo entre cada colaborador, pois estdo sujeitas a diferentes
analises dentro de mesmas condicfes de trabalho. O modo que a empresa consegue
mensurar o grau de satisfacdo e aceitacdo dos colaboradores para com suas acoes
internas, é através de perguntas e pesquisas institucionais.

Assim como houve muitas mudancas no mundo nos ultimos 20 anos, a
satisfacdo dos trabalhadores para com seus empregos possivelmente também tenha
se alterado, os funcionarios ndo esperam apenas que a empresa seja um meio de
obter salérios, eles esperam que a organizacdo também possua um olhar e cuidado
com o0 meio ambiente, que se preocupem com questdes sociais e de inclusdo, que se
preocupem com o bem-estar de seus colaboradores e fornecam agrados como
recompensas por suas entregas. A satisfacdo com os sistemas de remuneracéo é
importante, pois, de acordo com (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL 2011), a boa
remuneracao € o que atrai e retém os talentos nas empresas por muitos anos. Outro
fator importante para a satisfacdo dos trabalhadores atualmente, é a conciliacdo do
trabalho com a vida pessoal, ndo precisar realizar demasiadas horas extras no
trabalho, ndo precisar trabalhar em dias que seriam as suas folgas, conseguir realizar
atividades fisicas e passar um tempo com suas familias, esses fatores podem parecer
basicos, porém com a correria do dia a dia, acabam acontecendo e contribuindo para
a insatisfacdo dos colaboradores. De acordo com um estudo realizado pela
Consultoria Robert Half e disponibilizado em uma matéria no site G1 da Globo em
marco de 2023, 89% das empresas pesquisadas reconhecem que os resultados
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positivos estdo ligados a satisfacdo dos colaboradores com suas atividades e o bom
clima organizacional. O papel da gestdo acaba tornando-se essencial para os bons
resultados e satisfacdo destes colaboradores, conforme a pesquisa realizada pela
Robert Half, 94% dos funcionarios consideram que o papel do lider em sua satisfacédo
com a empresa € o grande diferencial para o atingimento das metas e resultados.

Possuir uma chefia clara, objetiva e humanizada é um aspecto relevante para
os trabalhadores, pois muitas vezes situa¢cées que geram insatisfacbes poderiam ter
sido facilmente evitadas com uma boa conversa entre lider e liderado, como uma
definicdo clara do que se espera de um e de outro (os chamados Feedbacks ou 1-1),
tratamento respeitoso e empatia em situacbes excepcionais. Ainda no tépico de
possuir uma chefia humanizada, um fator importante que corrobora para um bom
clima entre colaborador x organizacédo, é o fato do gestor entender quando ocorrem
erros nas atividades e saber transmitir o feedback ao seu liderado. Conforme pesquisa
disponibilizada pelo site G1 em novembro de 2021, 54% dos profissionais tém medo
de cometerem erros e serem punidos, e 84% destes respondentes sao profissionais
da é&rea financeira, mostrando que muitas vezes estes profissionais, por ocuparem
cargos mais estratégicos nas organizacfes, s80 menos passiveis de erros e com
maiores responsabilidades. E sabido que profissionais do setor financeiro sdo os mais
visados dentro de uma organizacédo, seja pelas outras areas da empresa, seja pela
diretoria ou até mesmo por auditorias externas, o grau de seriedade que estes
profissionais devem possuir é extremamente alto. O efeito disto é muitas vezes estes
profissionais serem vistos como 0s que ndo conseguem descontrair, estando sempre
sérios e incluidos somente em seu proprio grupo de trabalho, gerando desta maneira
afastamento de outras pessoas e a nao participagdo em acbes rotineiras
descontraidas do trabalho, tais como um cafezinho em grupo ou um almog¢o mais
estendido. Isto tudo corrobora para que estes trabalhadores se isolem cada vez mais
e tenham a percepc¢ao que o ambiente de trabalho ndo é tdo satisfatério para si quanto
para 0s outros.

Outro fator importante é que apds o episodio da COVID-19, o formato de
trabalho hibrido ganhou espago em muitas organizages no Brasil, sendo aceito por
gestores e colaboradores, gerando maior comodidade e flexibilidade para o
desempenhar das atividades. Em um estudo realizado por Bloom et al. (2015), séao
apresentados os ganhos de produtividade, satisfacéo e retencdo de colaboradores
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como pontos positivos no modelo de trabalho hibrido/remoto. Essa realidade esta
fazendo com que estes trabalhadores, que acham vital a possibilidade de trabalhar de
casa, quando nao sdo permitidos pelas organizagcdes, acabam entrando em um
processo de insatisfacdo com o trabalho e comegam a procurar novas oportunidades
de emprego que |he oportunizem atender as suas necessidades. Muitas empresas ja
apresentam essa possibilidade de trabalho como um beneficio e diferencial, buscando
atrair novos talentos de diferentes partes do Brasil e mundo.

Visto isto, as empresas que compreendem as situacdes passadas por cada
individuo e buscam identificar os estimulos satisfatorios e ndo satisfatorios para estes,
estdo a frente daquelas que ndo o fazem. Essa compreensdo € essencial para

alcancar um equilibrio entre produtividade e satisfagdo organizacional.

2.3 LIDERANCA

O conceito de lideranga, conforme apresentado no livro O Monge e o Executivo,
James Hunter (2004, p.25), pode ser definido como a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem comprazimento visando atingir os objetivos identificados
como sendo para o bem comum. Em uma organizagao, possuir uma lideranca que
esteja alinhada com o propdsito da empresa € de suma importancia, visto que a
pessoa que exerce essa lideranca, o lider, possui a capacidade de influenciar e
direcionar pessoas para o cumprimento de diversas tarefas, e quanto mais alinhado
este esteja com o propésito da organizacdo, maior é a chance de sucesso e
crescimento.

Bergamini (1994) enfatiza que lideranga ndo se restringe ao desempenho de
um cargo, mas envolve relacionamento e cooperacdo. Algumas vezes, a pessoa que
desempenha o papel de lideranca em uma equipe ndo necessariamente € a mesma
que chefia, pode ser alguém que de forma natural consegue influenciar e direcionar o
restante do grupo para a execuc¢ao de determinadas acdes. Ja outras vezes, a pessoa
que desempenha o papel de lideranca, exerce também um cargo de chefia, onde
possui a responsabilidade de guiar o seu time, desenvolvé-lo e evolui-lo, tanto no
panorama individual como grupal. Ha diversas teorias de liderancas, como citam os
estudos de Pedruzzi Junior et al. (2016) e Assuncao (2020), como a lideranca liberal,

autocratica e democratica.
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A lideranca autocratica € aquela em que o lider centraliza e impfe as suas
decisbes, ndo havendo muita margem para opinides e iniciativas de outros
colaboradores.

A lideranca liberal € aquela em que o lider delega todas as atividades aos seus
liderados, deixando-os realizarem sem quaisquer auxilio e/ou supervisdo, 0 que
acarreta, muitas vezes, em atrasos e trabalhos incompletos.

A lideranca democrética é aquela em que o lider trabalha em parceria com seus
liderados, mostrando o caminho, mas também ouvindo as ideias que lhes séo
apresentadas, encontrando um denominador comum e levando as atividades ao seu
éxito. Porém, é importante frisar que:

“[...] em crise ndo ha lideranga partilhada, quando o barco esta afundando o
capitdo ndo pode convocar uma reunido para ouvir as pessoas, tem de dar
ordens. Esse é o segredo da liderancga partilhada: saber em que situagdes
deve agir como chefe e em que situagdes atuar como parceiro”. Para ele “a
tarefa do lider é desenvolver lideres”, pois toda empresa necessita deles,
ainda que muitas negligenciem o seu desenvolvimento (DRUCKER, 1996, p.
162).”

O papel do lider é fundamental dentro de uma organizacao e cada vez mais
requisitado, mesmo que muitas organizacdes ndo fornegcam mecanismos e tempo
para o desenvolvimento de seus colaboradores na construcdo de novos lideres. Visto
isto, se faz necessaria a implementacao de programas de incentivos e valorizacédo das
pessoas, buscando-se estimular os talentos para o desempenho de suas fungées com
acentuados niveis de motivagao e altas performances, onde suas potencialidades séo
encorajadas a aplicacdo e suas expectativas de desenvolvimento sédo atendidas,
culminado em muitos casos em forte impacto positivo ha motivacdo e no clima

organizacional (GUIMARAES, 2002).

2.4 TRABALHO EM EQUIPE

O trabalho em equipe consiste em um grupo de pessoas atuando em conjunto
em prol de um objetivo em comum.

As organizacdes cada vez mais cobram de seus lideres que estes instiguem as
suas equipes a trabalharem em conjunto, pois entendem que quando todos os
membros de um time estdo com suas energias concentradas em prol de um objetivo

em comum, a probabilidade de obterem éxito € maior. Ancona & Nadler (1988) citam
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gue as equipes sdo grupos de pessoas formadas com o objetivo de criar sinergia,
aumentando a aplicacdo de forma conjunta de conhecimento especializado, fazendo
com que o trabalho de todos seja maior do que se realizado de maneira separada.
Com isto, é de suma importancia que um time atue de maneira conjunta,
principalmente em atividades cruciais para o setor e em épocas do més/ano em que
ha uma maior sobrecarga de trabalho, deste modo néo sobrecarregando uma pessoa

em especifico e todos realizando as entregas como uma equipe.

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

O conceito de cultura organizacional, conforme cita Senhoras (2007), trata-se
de uma definicao utilizada na administracéo, permitindo que a organizacao encontre
a sua identidade coletiva, propiciando significados e mecanismos eficientes de
coordenacao, comunicacdo e aprendizado aos colaboradores internos, deste modo
contribuindo para uma melhor performance organizacional.

Aprofundando ainda mais o conceito de cultura organizacional, temos que:

“A cultura organizacional € o modelo dos pressupostos basicos, que
determinado grupo inventou, descobriu ou desenvolveu no processo de
aprendizagem para lidar com os problemas de adaptacéo interna e externa.
Tendo funcionado bem o suficiente para serem considerados validos, esses
pressupostos sdo ensinados aos demais membros como sendo a forma

correta de se perceber, de se pensar e sentir em relacdo a estes problemas
(SCHEIN, 1984, p. 04)".

Schein (1984) ainda apresenta a ideia de que a cultura organizacional pode ser
entendida através de 3 niveis de conhecimento: os artefatos, os valores
compartilhados e 0s pressupostos inconscientes.

Os artefatos sdo os que possuem maior facilidade de identificacdo, podendo
ser considerado o primeiro nivel da cultura organizacional. Pode-se citar a hierarquia,
o grau de formalidade entre os colaboradores e a vestimenta dos funcionarios, deste
modo estando enquadrados no padrdo de cultura da organizagcdo. Os valores
compartilhados ndo sédo facilmente identificados, estéo ligados as regras e normas da
empresa, a ideologia e valores que a empresa transmite, podendo ser caracterizados
como o segundo nivel da cultura organizacional. Os pressupostos inconscientes sao
considerados o terceiro nivel da cultura organizacional, e estdo ligados as crencas

que os profissionais tém em relacdo a empresa, doutrinas e sentimentos que estes
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colaboradores possuem e compartilham de maneira inconsciente no dia a dia na
organizacao.

Pode-se entender entdo que a cultura organizacional ja existe quando ha o
ingresso do colaborador na empresa e este € instruido, através de integracdes, a
absorver e compartilhar para com os colegas os principios e modelo de tratamento
pré-estabelecidos na companhia. Cada vez mais as organizacfes buscam construir
uma identidade que as diferencie dos concorrentes, propiciando aos seus

colaboradores momentos e vivéncias que antes nao haviam experienciado.

2.6 REMUNERACAO

A palavra remuneracdo tem sua origem na Antiguidade. No reinado de
Nabucodonosor, os trabalhadores envolvidos na producdo de tecidos recebiam
salarios de incentivos para desenvolver suas tarefas (RIBEIRO, 2006). A remuneracao
nada mais € do que a retribuicao, por parte do empregador, pela méo de obra ofertada
pelo empregado. O processo remuneratério ja sofreu diversas alteracbes com o
passar dos anos e das evolu¢des que o mundo teve, e no mundo organizacional ela
cada vez mais € tbépico presente nas discussbes e negociacdes entre 0s
colaboradores e seus gestores.

A remuneracdo no mundo corporativo deixou de ser apenas o salario no final
do més que a empresa transfere ao seu funcionario, tem a ver com todo o contexto
além do dinheiro que a empresa oferta, tais como o plano de saude, os vales refeicéao
e alimentacdo, programas de auxilio a saude fisica e mental dos colaboradores, o
incentivo a educacdo, a participacdo dos funcionarios no resultado da empresa
recebendo uma recompensa em caso de lucro. Por tras da remuneracdo, ha uma
mensagem nao sinalizada, conforme abaixo:

A remuneracdo tem componentes intrinsecos importantes, como todo
processo de valorizagdo. A remuneracdo traduz em muitas situacdes a
importancia relativa da pessoa para empresa e seu status profissional para o
mercado. Ao tratarmos a remuneracdo como um fator objetivo, perdemos a

perspectiva de todo o seu valor simbolico em nossa sociedade (DUTRA,
2012, p.181).

Possuir uma remuneracao que satisfaca o trabalhador € a luta diaria que todas
as organizacdes enfrentam, pois com a globalizacdo do mundo, hoje as empresas nao

possuem como concorrentes apenas organizagcfes da mesma cidade, possuem
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concorrentes em todo o mundo, visto a possibilidade de muitos servicos poderem ser
realizados de maneira remota, o trabalhador pode estar em um pais e trabalhar para
outro, 0 que esta cada vez mais ocorrendo. Por isso que grandes empresas investem
muito de seu orgcamento anual em recursos para se tornarem cada vez mais atrativas
aos seus funcionarios e mercado como um todo, buscando a diferenciacdo e maior
pacote de beneficios, possibilitando beneficios tais como o trabalho remoto/hibrido,
programas em parcerias com academias e centros esportivos, salarios acima do que
o0 mercado paga e planos de salude sem coparticipacdo dos trabalhadores. Tudo isto
buscando reter e atrair talentos para que o seu crescimento seja impulsionado e que
o retorno destes investimentos nos colaboradores seja convertido em maiores lucros
para as organizacgoes.

Assim sendo, a seguir serdo trazidos os métodos utilizados e os resultados que

foram obtidos através das teorias abordadas.

3 METODOLOGIA

O método utilizado foi uma pesquisa qualitativa e exploratdria, os instrumentos
utilizados foram: reviséo tedrica e a aplicagdo de um questionario tipo “survey”, ou
seja, uma sondagem de opinido aplicada para profissionais atuantes no setor
estudado. A pesquisa exploratéria torna explicito a situacdo problema, através de
levantamentos bibliograficos e entrevistas com pessoas que ja tiveram experiéncias
com o problema pesquisado, Gil (1991).

Esta é uma pesquisa que esta enquadrada como uma pesquisa de campo, que
para Vergara (2006) pode ser caracterizada como uma investigacdo empirica
realizada no local que ocorre ou ocorreu o fenbmeno. Sera por meio da coleta de
dados, com uso de questionario aos entrevistados a fim de responder questbes
levantadas no decorrer do artigo. O questionario foi disponibilizado durante os meses
de outubro e novembro de 2023 para resposta dos participantes da pesquisa. Durante
este periodo, houve direcionamentos e orientacbes acerca de como utilizar as
respostas e alinhamentos com as bibliografias utilizadas no presente trabalho.

Com o objetivo de identificar os respondentes da pesquisa, foram elaboradas
4 perguntas voltadas ao perfil dos participantes. Dentre os 22 respondentes da
pesquisa, 18 eram do género feminino e 4 do género masculino. A faixa etaria

predominante foi do publico compreendido entre 18 e 25 anos (11 respondentes), com
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idades compreendidas entre 26 e 35 anos, foram 8 respondentes e dos 36 aos 45

foram 3 respondentes. Conforme graficos abaixo:

Gréfico 1: indice do género dos participantes da pesquisa

1. Qual o seu género

. Ferriring 18
' Maculing 4
. Prefiro nSo informar i)

Fonte: esta pesquisa.
Gréfico 2: indice da faixa etaria dos participantes da pesquisa

2. Qual a sua faixa etaria?

@ ez 1
@ =:a3s a8
@ :waas 3
. acima de 45 0

Fonte: esta pesquisa

Com relacdo ao grau de instrucdo dos participantes da pesquisa, todos
possuem o Ensino Médio completo, porém 16 destes possuem 0 ensino superior
incompleto ou cursando, 1 possui 0 superior completo e 2 ja possuem pos-graduacao
em seu histérico. Em relacdo ao tempo de empresa, foi identificado que a grande
maioria ndo possui mais de 3 anos nas empresas em que atuam (16 até 3 anos), 5
entre 4 e 7 anos e apenas 1 de 8 a 10 anos. A possivel explicacao seja por tratar-se
de profissionais jovens e em processo de graduacdo em seus cursos. Conforme
gréaficos abaixo:

Gréfico 3: indice do grau de escolaridade dos participantes da entrevista
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3. Qual o seu nivel de escolanidade?

14
. Ensing média incompleto o

12
. Ensing médio campleto 3

10
. Superiar incompleto 16

. Superior completo 1

.' Pis graduacBo/MBA incompleto o
. Pis graduscBo/MBA completo 2
2 .
,: =
Fonte: esta pesquisa

Gréfico 4: indice do tempo de empresa dos participantes da entrevista

4. Ha quanto tempo vocé esta na empresa?

. Menas de 1 an 4
' 123 ano 12
. 45T anod 5
. 8410 anos 1
.I Mais de 10 anos o

Fonte: esta pesquisa

Os participantes da pesquisa foram solicitados em féruns da universidade e por
meio de investidas on-line para colegas e ex-colegas de trabalho. A coleta de dados
deu-se através da plataforma Microsoft Forms, onde se ha a seriedade para com as
informacgdes e respostas obtidas. Foram divididos em 3 partes, com a obtengéo de
informacdes sociodemogréficas dos participantes e as explanacdes ao que se refere

ao clima organizacional e satisfagéo no trabalho.

4 ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Nesta secdo serdo apresentados os resultados dos indicadores de clima

organizacional selecionados para a presente pesquisa. A analise contara com as
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respostas obtidas dos participantes da pesquisa, juntamente com o embasamento
tedrico de uma série de autores que citam estes indicadores em seus estudos. O
primeiro grafico traz algumas afirmacdes para que os respondentes sinalizem o grau
de concordancia, em uma escala de discordo totalmente até concordo totalmente. Os

principais desvios de cada indicador serdo evidenciados nas analises abaixo.

4.1 FATORES QUE GERAM SATISFACAO NO TRABALHO PARA PROFISSIONAIS
DA AREA ADMINISTRATIVA FINANCEIRA

Como ponto central da pesquisa, a andlise dos fatores que geram satisfacao
para profissionais da area administrativa financeira tem como objetivo identificar
desvios para as afirmacdes apresentadas. Foram apresentadas 13 afirmacdes
baseadas em questdes pensadas e elaboradas pelo autor do presente trabalho,
levando em consideracgao a vivéncia adquirida nos anos de trabalho nesta area e em
conversas com colegas de empresa.

A escala apresentada traz em um extremo a possibilidade da sinalizacdo de
totalmente insatisfeito, caso em que o colaborador esta totalmente insatisfeito sob a
perspectiva de afirmacéao apresentada, e na outra totalmente satisfeito, nos casos em
que o colaborador apresenta o grau maximo de satisfacao para tal afirmacéo. A partir
disto, sera apresentado o conjunto de respostas que trazem o maior desvio nestas
perspectivas.

Grafico 5: Afirmagdes referente aos indicadores de clima organizacional.

M Totalmente insatisfeito M Insatisfeito M Indiferente M Satisfeito M Totalmente satisfeito

Meu chefe direto estd disponivel para
CONversar sempre que preciso

Posso contar com o apoio dos meus colegas

para resalver situagdes de trabalho

Me sinto bem trabalhando na empresa que
e5tou

A empresa fornece insumos para que todos

consigam trabalhar bem

A organizagdo aceita novas formas do _

funcionario realizar as atividades

Ter um bom clima organizacional &

extremamente importante para mim



Mesmo tendo uma remuneracdo que me

satisfaca, se eu identificasse que a empresa n...

Mo possuir um ambiente aberto ao diadlogo
me gera insatisfacao

Ao analisar uma nova oportunidade de

emprego, me preccupo em como serda o clim...

Os funcionarios se respeitam
independentemente do cargo que ocupam

O ambiente de trabalho atende as

necessidades fisicas dos colaboradores

Eu cogitaria trocar de emprego, mesmo

que para ganhar menos, se este possuiss...

Eu ndo trocaria de emprego, mesmo que para
ganhar mais, se eu estivesse satisfeito com o...

Acredito que o nivel de pressao e

responsabilidade no meu setor é maior do g...

Acredito que uma pressao excessiva em cima
do setor financeiro possa gerar insatisfagao...

Possuir uma equipe unida e “hands on" &
extremamente importante para mim,...

A falta de comunicagao assertiva entre a alta

gestdo e os colaboradores do setor financeir...

4.1.1 FATOR LIDERANCA

100%

23

0%

100%

O indicador na percepc¢éo de Lideranca, traz consigo o papel de influenciar e

direcionar os seus liderados, conforme citado por James Hunter (2004, p.25). Ao

analisarmos as afirmativas voltadas para o tema da lideranca, notamos que ha uma

congruéncia entre a teoria sinalizada e a resposta dos participantes da pesquisa, onde

sinalizam que a disponibilidade para conversa entre o lider e o liderado é essencial

para o desenvolvimento das atividades no dia a dia. A boa comunicacdo e a

participacado de todos no processo decisoério enriqguecem as discussdes e possibilitam

maior desenvolvimento para o grupo de trabalho. Essa sinalizagéo vai de encontro

ao modelo de liderar democrético, onde ha participacdo e proximidade da lideranca
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nas decisfes, direcionando assim para o éxito profissional, conforme citado por
Pedruzzi Junior et al. (2016) e Assuncao (2020).

Grafico 6. Indicador de percepcao da disponibilidade da lideranca

B Discordo totalmente ™ Discordo parcialmente N&o concordo, nem discordo M Concordo parciaimente B Concordo totalmente

Meu chefe direto esté disponivel para conversar
sempre que preciso

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa

O segundo indicador de lideranca traz referéncia a respeito da assertividade
dos direcionamentos que o lider tem com o seu time. Este indicador é importante pois
esta relacionado também a comunicacédo, em como sdo transmitidas as mensagens e
como séao recebidas pelo time. Este indicador ndo apresentou uma tendéncia dentro
do setor financeiro, visto que n&do houve grandes desvios e mostrou que 40% dos
respondentes ndo souberam responder se a falta da assertividade impacta ou ndo em
seus trabalhos. Essas sinalizacdes vao de encontro ao modelo de liderar democratico,
onde h& participacédo e proximidade da lideranca nas decisdes, direcionando assim
para o éxito profissional, conforme citado por Pedruzzi Junior et al. (2016) e Assunc¢ao
(2020).

Grafico 7. Indicador de percepcdo da comunicacao assertiva da lideranca

B Discordo totalmente ™ Discordo parcialmente N&o concordo, nem discordo B Concordo parcialmente B Concordo totalmente

A falta de comunicagdo assertiva entre a alta
gestdo e os colaboradores do setor financeiro
gera um alto indice de retrabalho para a equipe

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa
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4.1.2 FATOR: TRABALHO EM EQUIPE

No que tange o trabalho em equipe, pode-se citar que é 0 que apresenta o
maior indice de satisfacdo entre os participantes da pesquisa, mostrando que é um
ponto importante e valorizado entre os profissionais. Conforme evidenciado por
Ancona & Nadler (1988), a sinergia entre os colegas de equipe traz inUmeros
beneficios para o time como um todo e a organizacdo, pois quando ha o espirito
colaborativo entre todos, ninguém precisa ter uma carga maior de trabalho, pois ha
uma divisdo equitativa. E importante frisar, também, que o trabalho em equipe dentro
do setor financeiro € um indicador que gerou destaque em virtude da sobrecarga de
trabalho que muitas equipes recebem, pois, por estar em constante contato com a alta
gestdo, a area financeira € bombardeada a todo tempo por novas solicitacdes de
trabalho. Pode-se concluir a partir do grafico apresentado que os colaboradores da
area financeira prezam, e muito, por um time colaborativo e participativo nas
atividades, onde todos desempenhem suas fun¢des e auxiliem os demais colegas no
decorrer do dia/més. E, a partir destas afirmacdes, é cada vez mais importante para
0S gestores e empresa como um todo, que ao procurarem novos talentos e/ou
realizarem a manutencdo dos colaboradores ja existentes no setor financeiro, que
busquem perfis semelhantes e colaborativos, deste modo agregando ao clima da

equipe.

Gréfico 8. Indicador de percepcao do Trabalho em Equipe

B Discordo totalmente M Discordo parcialmente N&o concordo, nem discordo M Concordo parcialmente ® Concordo totalmente

Posso contar com o apoio dos meus colegas
para resolver situagfes de trabalho

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa

Grafico 9. Indicador de percepcao do Trabalho em Equipe
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B Discordo totalmente B Discordo parcialmente N&o concordo, nem discordo B Concordo parcialmente B Concordo totalmente

Possuir uma equipe unida e "hands on" é
extremamente importante para mim,
principalmente em épocas cruciais do més/ano

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa
4.1.3 FATOR: CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é algo presente em todas as organizacfes e, na
maioria das vezes, valorizada pelos colaboradores por ser parte de sua identidade
organizacional. Para os profissionais da &rea financeira que participaram da pesquisa,
o terceiro nivel de conhecimento denominado de pressupostos inconscientes,
conforme citado por Schein (1984), sdo os mais valorizados e identificados por eles.
Isso pode ser evidenciado na questao de se sentir bem na empresa que atua, onde
houve uma grande aceitagdo em quase sua totalidade. Trabalhar em um ambiente
gue gera satisfacdo faz com que nao seja um fardo trabalhar durante mais de 8 horas
por dia, pois mesmo com a carga horaria exaustiva, o colaborador esta se sentindo
bem e cuidado pela empresa. Este indicador salienta a necessidade que as empresas
tém em a todo momento estar ouvindo as opinides dos colaboradores, analisando
através das pesquisas institucionais, conversas com a gestao e qualquer outro método
utilizado, pois sdo nestes momentos em que as opiniées sdo expostas e as propostas

de melhorias podem surgir.

Grafico 10. Indicador de percepcao de bem-estar do colaborador

B Discordo totalmente ™ Discordo parcialmente Na&o concordo, nem discordo ™ Concordo parcialmente M Concordo totalmente

Me sinto bem trabalhando na empresa que estou I --

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa
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Gréfico 11. Indicador de percepcdao da cultura organizacional

B Discordo totalmente ™ Discordo parcialmente N&o concordo, nem discordo B Concordo parcialmente B Concordo totalmente

A empresa fornece insumos para que todos
consigam trabalhar bem

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa

O indicador de percepc¢ao da cultura organizacional, voltado para os insumos
gue a organizacdo dispde para que o colaborador consiga trabalhar de maneira
satisfatoria, € demasiado importante, visto que possuir um local de trabalho com os
equipamentos adequados para as atividades diarias contribui para boas entregas e
funcionarios felizes. E isto pode ser evidenciado com a citacdo de Schein (1984), onde
traz que o primeiro nivel de conhecimento da cultura organizacional é o artefato, que
estd ligado aos aspectos tangiveis evidenciados pelos colaboradores dentro das
organizacfes. Péde-se identificar, no gréfico abaixo, que houve grande aceitacdo por
parte dos funcionarios, onde em quase sua totalidade concordaram que as
organizacdes dispdem de insumos que possibilitam aos colaboradores realizarem
suas atividades de maneiras satisfatérias. E, levando em consideracao as respostas
dos participantes da pesquisa, é apontado uma tendéncia dentro do setor
administrativo financeiro, onde os aspectos tangiveis ofertados pelas empresas séao

valorizados e solicitados por este publico.

4.1.4 FATOR: REMUNERACAO

O item remuneragéo € discussao corrente em diversas equipes e profissionais,
pois trata-se da retribuicdo da méo de obra que o funcionario oferta pelos beneficios
gue a empresa dispde. Entre os respondentes trabalhadores da area financeira foi o
item que apresentou maior equilibrio entre as alternativas, mostrando que realmente
€ um tema aberto a diversas discussdes e percepgdes. Conforme citado por DUTRA

(2012), a remuneragéo € vista como um mecanismo de valorizacdo e diferenciagéo
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do profissional frente ao mercado, portanto, possuir um bom pacote de remuneracdes
€ algo que gera satisfacdo para os profissionais. Porém, de acordo com as respostas
obtidas, a remuneracdo € um mecanismo importante para os profissionais da area
financeira, mas ela esté correlacionada, também, ao bom clima organizacional que os
trabalhadores esperam ter. A remuneracao recebida pelos profissionais deixou de ser
o principal fator para permanecer ou ndo na empresa, ela € sim importante, porém
para os atuantes financeiros, ela deve andar junto com um bom clima entre os colegas
e uma satisfagcdo com a organizagdo como um todo. Isso é tdo verdade que ao serem
guestionados se trocariam de emprego para ganhar mais, mas sem a certeza se o
clima da nova empresa seria bom, houve um grande equilibrio nas respostas,

apontando para situacdes intrinsecas valorizadas pelos profissionais financeiros.

Gréfico 12. Indicador de percepcao da remuneracéao

B Discordo totalmente ® Discordo parcialmente N&o concordo, nem discordo B Concordo parciaimente B Concordo totalmente

Mesmo tendo uma remuneragdo que me
satisfaca, se eu identificasse que a empresa nao
possui um bom clima organizacional, eu estaria
disponivel a novas oportunidades de emprego

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa

Grafico 13. Indicador de percepcdo da remuneracao

B Discordo totalmente ™ Discordo parcialmente Né&o concordo, nem discordo M Concordo parcialmente B Concordo totalmente

Eu cogitaria trocar de emprego, mesmo que
para ganhar menos, se este possuisse um
melhor clima organizacional

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa

Gréfico 14. Indicador de percepcao da remuneracgéao
No indicador abaixo, é possivel perceber que ha um equilibrio nas respostas

ligadas a troca de emprego frente ao clima organizacional que o colaborador possui
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atualmente. Com base neste indicador, € possivel identificar que € um tema que gera
bastante questionamento entre os profissionais, pois ao analisar uma possivel troca
de emprego, o colaborador deve colocar na balanca aspectos que vao além do fator
financeiro, tais como sera o clima neste novo ambiente, uma nova equipe, uma nova
gestdo. Sao varios aspectos que devem ser analisados e levados em consideracéo, e

possivelmente é o fator que causou esse equilibrio nas respostas.

B Discordo totaimente B Discordo parcialmente N&o concordo, nem discordo B Concordo parcialmente B Concordo totalmente

Eu néo trocaria de emprego, mesmo que para
ganhar mais, se eu estivesse satisfeito com o
clima organizacional da empresa que trabalho

100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS DA SATISFACAO NO TRABALHO

No tépico de Satisfacdo no Trabalho, foi exemplificado alguns indicadores que
podem gerar satisfacdo ou ndo nos colaboradores. Tais como os beneficios que as
empresas oferecem, as oportunidades de desenvolvimento e crescimento na
organizacao e a conciliacdo da vida profissional com a vida pessoal.

De acordo com as respostas obtidas e os indicadores disponibilizados, foi
identificado que ha um enorme equilibrio nas respostas de satisfacdo no trabalho, o
gue corrobora com Spector (2002), onde ele cita que a definicdo de satisfacdo é
individual e corresponde a cada colaborador, onde cada um possui a sua percepcao,
0 que gera satisfacdo para uma pessoa nao quer dizer que seja 0 mesmo para o outro.
O ponto que apresentou maior indice de satisfacdo foi referente as atividades
desempenhadas atualmente, demonstrando que apesar de possuirem uma carga de
responsabilidade alta, isso ndo afeta em estarem satisfeitos com as obrigacdes
diarias. Ja a questdo que gerou maior indice de insatisfacdo por parte dos atuantes
do setor financeiro, foi a possibilidade do trabalho hibrido, onde, de acordo com as
respostas, ndo lhe sdo ofertados e/ou menos do que gostariam. Este ponto vem de
encontro com o que foi trazido a respeito do estudo de Bloom et al. (2015), onde h&a

um maior ganho em produtividade e satisfacdo aos profissionais quando |lhe séo
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oferecidos o trabalho de maneira hibrida/remota. Na analise de fatores que geram
insatisfacdo, em menor escala, também pode-se citar como indicadores de pontos de
atencao, os voltados ao numero de horas extras realizadas pelos atuantes da area
financeira e a conciliagdo nas atividades pos trabalho, onde uma esta diretamente
ligada a outra. A realizacdo de horas extras é normal dentro das organizacgdes, visto
gue ha épocas do més que possuem maior volume de trabalho, porém, esta deve ser
encarada como excec¢des e ndo regras dentro dos times, pois, caso contrério, levara
o colaborador em um processo de exaustao e acarretara altos indices de insatisfacéo
para com seus afazeres, conforme também evidenciado no grafico abaixo.

Este ponto deve servir de alerta entre 0s gestores e a area de recursos
humanos nas organizacdes, pois a sobrecarga de trabalho pode levar o colaborador
a adquirir doencas psicoldgicas e fisicas, visto que é necessario uma boa conciliacao
entre o trabalho e a vida fora dele, possibilitando a realizac&o de atividades fisicas e
momentos de lazer e descanso.

Abaixo podem ser analisadas as afirmativas relativas a satisfagéo no trabalho
e as ilustracdes dos indicadores citados.

Grafico 15. Indicador de percepcao de Satisfacdo no Trabalho

M Totalmente insatisfeito M Insatisfeito M Indiferente M Satisfeito M Totalmente satisfeito

Posso contar com o apoio dos meus colegas
para resolver situacoes de trabalho

Meu chefe direto esta disponivel para
conversar sempre que preciso

Me sinto bem trabalhando na empresa que
estou

A empresa fornece insumos para que todos _

consigam trabalhar bem



A organizacao aceita novas formas do
funcionario realizar as atividades

Ter um bom clima organizacional &
extremamente importante para mim

Mesmo tendo uma remuneracao que me

satisfaca, se eu identificasse que a empresa n...

Nao possuir um ambiente aberto ao didlogo
me gera insatisfacao

Ao analisar uma nova oportunidade de

emprego, me preocupo em como serd o clim...

Os funcionarios se respeitam
independentemente do cargo que ocupam

O ambiente de trabalho atende as

necessidades fisicas dos colaboradores

Eu cogitaria trocar de emprego, mesmo

que para ganhar menos, se este possuiss...

Eu ndo trocaria de emprego, mesmo que para
ganhar mais, se eu estivesse satisfeito com o...

Acredito que o nivel de pressao e
responsabilidade no meu setor & maior do g...

Acredito que uma press3o excessiva em cima
do setor financeiro possa gerar insatisfacao...

Possuir uma equipe unida e "hands on" &
extremamente importante para mim,...

A falta de comunicacao assertiva entre a alta
gestdo e os colaboradores do setor financeir...

5 CONSIDERACOES FINAIS
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100% 0% 100%

Fonte: esta pesquisa.

A partir da explanacéo e discussédo dos conceitos de clima organizacional e

satisfacdo no trabalho, torna-se evidente a importancia de maiores discussfes do

tema, com o objetivo de propiciar um ambiente de trabalho saudavel e satisfatorio para

os colaboradores.
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O presente estudo nos mostrou que apenas salarios competitivos ndo sao
suficientes para manter os colaboradores nas empresas, € necessario a promocao de
um clima organizacional saudavel, promovendo a colaborag&o entre os funcionérios e
0 bem-estar de todos. Ao analisar os indicadores de satisfacédo no trabalho essenciais
para o setor financeiro, através de uma abordagem qualitativa e exploratéria,
identificou-se que o0s aspectos remuneratorios sdo importantes, porém, ha uma
grande valorizacao do trabalho em equipe e flexibilidade para o executar do trabalho,
sendo estes o0s principais indicadores que exercem satisfacdo para estes
profissionais. Os indicadores que apontaram maior desvio referente ao que gera
insatisfacdo para os profissionais da area financeira, sdo os referentes a conciliacao
da vida pessoal frente a profissional e a flexibilidade no formato de trabalho. Estes
fatores podem ter ligacdo com a alta responsabilidade a qual é atribuida neste setor,
gerando alta carga horéaria de trabalho e uma necessidade de que essas equipes
estejam de forma fisica na empresa, podendo dar uma ideia de maior
comprometimento com suas fungdes.

E importante ressaltar que as empresas que compreendem tais necessidades
de seus colaboradores, estdo um passo a frente das demais, tanto no quesito de atrair
como de reter talentos. Para tanto, ressalta-se que, investir em programas e cursos
voltados para desenvolvimento de liderancas e palestras acerca da importancia do
trabalho em equipe, podem ser estratégias importantes que as empresas podem
utilizar para obter maior vantagem competitiva e um ambiente positivo para seus
profissionais.

Tendo em vista 0 exposto, o presente estudo reforcou a importancia da
abordagem holistica para a promocao da satisfacdo no trabalho e melhor clima
organizacional para os profissionais da éarea financeira, apontando nao apenas
indicadores tangiveis, como salarios e beneficios, mas também os intangiveis, como
o trabalho em equipe e a lideranca. Para futuros trabalhos, é importante avaliar se em
uma base maior de profissionais a tendéncia se mantém e se o campo de atuacéo
das empresas destes profissionais da area financeira € uma variavel correlata com o

tema.
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APENDICE A — DADOS PESSOAIS

Prezados, estou realizando uma pesquisa referente a como vocé enxerga o clima
organizacional na empresa e como vocé se sente em relacédo a satisfacdo para com
suas atividades. Os dados terdo tratamento sigiloso. Conto com voceés!

Dados pessoais:

1 — Género:

() Feminino () Masculino () Prefiro ndo informar

2 — ldade:

()18a25 () 26a33 ()34a4l ()apartirde42

3 — Escolaridade:

() Ensino Médio

() Superior incompleto

() Superior completo

() Pés- graduacao / MBA

4 — Tempo de servico na empresa:

() 1a3anos

()4 a7anos

()8 allanos

() a partir de 12 anos



APENDICE B — ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com sua percepgao frente ao clima organizacional na empresa que vocé

atua, preencha em uma escala de 1 (um) a 5 (cinco), como vocé se sente em relagao

as afirmativas abaixo, de acordo com as legendas:

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo parcialmente

3 — Néo concordo nem discordo
4 — Concordo em partes

5 — Concordo totalmente

Iltens

Posso contar com o0 apoio dos meus colegas para resolver

situacdes de trabalho

Meu chefe direto esta disponivel para conversar sempre

gue preciso

Me sinto bem trabalhando na empresa que estou

A empresa fornece insumos para que todos consigam
trabalhar bem
A organizacao aceita novas formas do funcionario realizar

as atividades

A organizacao aceita novas formas do funcionario realizar

as atividades

Ter um bom clima organizacional é extremamente

importante para mim

Mesmo tendo uma remuneragao que me satisfaga, se eu
identificasse que a empresa ndo possui um bom clima
organizacional, eu estaria disponivel a novas

oportunidades de emprego
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N&o possuir um ambiente aberto ao dialogo me gera

insatisfacéo

Ao analisar uma nova oportunidade de emprego, me
preocupo em como serd o clima organizacional nesta

empresa

Os funcionarios se respeitam independentemente do

cargo gue ocupam

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas

dos colaboradores

Eu cogitaria trocar de emprego, mesmo para ganhar

menos, se este possuisse um melhor clima organizacional

Eu ndo trocaria de emprego, mesmo que para ganhar
mais, se eu estivesse satisfeito com o clima organizacional

da empresa que trabalho

Acredito que o nivel de pressdo e responsabilidade do

meu setor € maior que em outros setores da empresa

Acredito que uma pressao excessiva em cima do setor

financeiro possa gerar insatisfagéo nos colaboradores

Possuir uma equipe unida e “hands on” é extremamente
importante para mim, principalmente em épocas cruciais

do més/ano

A falta de comunicacéo assertiva entre a alta gestao e os
colaboradores do setor financeiro gera um alto indice de

retrabalho para a equipe




APENDICE C — SATISFACAO NO TRABALHO

De acordo com suas percepcdes, indique quanto vocé se sente satisfeito, ou

insatisfeito, com as atividades que desempenhas hoje. Preencha em uma escala de 1

(um) a 5 (cinco), como vocé se sente em relacdo as afirmativas abaixo, de acordo com

as legendas:

1 — Totalmente insatisfeito
2 — Insatisfeito

3 — Indiferente

4 — Satisfeito

5 — Totalmente satisfeito

Iltens

Com as atividades que desempenho hoje

Com as responsabilidades que possuo em meu trabalho

Com o apoio da minha equipe de trabalho

Com a minha chefia direta

Com as oportunidades de crescimento que a empresa

oferece

Com os beneficios que a empresa oferece

Com a minha remuneracdo atual frente as minhas

atividades e responsabilidades

Com a cobranca que me é imposta

Com o ambiente de trabalho

Com a conciliagdo da minha vida pessoal com a

profissional

Conseguir realizar as atividades voltadas a minha saude

apos meu horario de trabalho

A realizac&o de horas extras

Com a possibilidade do trabalho no modelo hibrido




