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Resumo

Esse estudo tem como objetivo analisar a relacdo existente entre a cultura
organizacional e a satisfagdo no trabalho, segundo a percepcdo dos colaboradores
de agéncias matrizes e fusionadas de uma instituicho bancaria. Para tanto,
realizou-se um estudo de caso, de carater descritivo e quantitativo. O contexto
investigado foi o de uma instituicdo bancaria privada, que passou pelo processo de
fusdo, compreendendo 13 agéncias situadas no Rio Grande do Sul. Os resultados
revelam a existéncia derelacdo entre os fatores da cultura organizacional e a
satisfacdo no trabalho, havendo distingbes entre a percepcado dos colaboradores das
agéncias matrizes e fusionadas.

Palavras-chave: Cultura Organizacional; Satisfacgdo no Trabalho; Processo de
Fuséao.

Abstract

This study aims to analyze the relationship between organizational culture and job
satfsfaction, as perceived by employees of matrices agencies and merged agencies
by a bank. For this pumpose, we performed a case study, a descriptive and
quantitative. The context was the investigation of a private bank, which went through
the process of merging, comprising 13 agencies located in Rio Grande do Sul The
results reveal the existence of a relationship between factors of organizational culture
and job satisfaction, there are distinctions between the perception of employees of
matrices agencies and merged agencies.
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Introducio

As intensas transformagoes do ambiente de trabalho decorrentes de exigéncias
do mercado, informatizagdo, competitividade e fusdes de empresas tornaram ainda mais
complexas as interacoes entre os individuos, bem como a gestdo das organizacoes,
demandando novas formas de diagnostico na compreensio do comportamento
organizacional. Nesse sentido, Hartnell ez a/(2011) destacam que a cultura
organizacional ¢ uma caracteristica social importante que influencia o comportamento
individual e organizacional.

A importancia da cultura organizacional estd em demonstrar que modos
peculiares de expressio ¢ de intera¢do social encontram explicacdes em habitos,
costumes ¢ crencas compartilhados pelos membros de um mesmo grupo (RESENDE;
PAULA, 2011). Mesmo havendo uma variedade de significados e defini¢des sobre cultura
organizacional, ha um consenso que esta ¢ compartilhada entre os membros, existe em
varios niveis, constitui-se de valores coletivos, crencas e suposicoes e influencia o
comportamento ¢ as atitudes dos individuos nas organizacoes (SCHEIN, 1989,
FERREIRA ¢z al., 2002, HARTNELL ez al., 20m).

A partir dessas perspectivas, percebe-se que a cultura organizacional
proporciona elementos que ddo sentido e estruturam o ambiente organizacional.
Considerando esse ambiente, a satisfacio no trabalho emerge como um dos conceitos
que abordam a afetividade no ambiente laboral, ou mais especificadamente, como um
vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE, 2004). Para
Spector (20035) a satisfacao no trabalho pode ser entendida como uma varidvel de atitude
que reflete como uma pessoa se sente em relacio ao trabalho, em seus vérios aspectos.

Nesse sentido, Quin e Spreitzer (1991) constataram a influéncia da cultura
organizacional sobre a satisfacdo ¢ bem-estar individual, ressaltando a importancia da
andlise conjunta desses construtos. Da mesma forma, Tzeng, Ktefian ¢ Redman (2002)
apontaram uma relacio entre a percepcio de uma forte cultura organizacional e a
satisfacdo dos colaboradores. No entanto, mesmo havendo alguns estudos acerca das
relacoes entre cultura organizacional e satisfacio no trabalho, as pesquisas nao sao
totalmente esclarecedoras, sendo pertinente prosseguir a investigacio nesse dominio, de

forma a conseguir-se clarificar a relacio entre as varidveis (SANTOS; SUSTELO, 2009).
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Trazendo esta discussdo para o contexto brasileiro observa-se que ja existem
estudos envolvendo estas tematicas (SANTOS; SUSTELO, 2009; BRANDAO; REYES
JUNIOR, 2011), no entanto apesar de estarem empiricamente demonstradas as relacdes
entre cultura organizacional e satisfacdo no trabalho, a presente pesquisa pretende
ampliar esta discussio progredindo nos estudos envolvendo estes temas ao abordar o
segmento bancdrio.

Assim, essa temdtica assume uma importincia ainda maior no contexto de
organizacdes que passaram recentemente pelo processo de fusdo. Isto porque, em
processos de fusdo a combinacio de duas ou mais empresas, combina também as
diferentes culturas organizacionais existentes. Quando empresas se unem em busca de
uma unidade que tem por fim uma mesma visdo, consequentemente as culturas ali
envolvidas sdo transformadas e recriadas, a fim de alinhar as perspectivas,
comportamentos e atitudes dos individuos ali inseridos (RODRIGUES, 2002). Esse
processo afeta também a relacdo entre o individuo ¢ a organizacdo, podendo gerar
sentimentos de inseguranca, estresse, resisténcia ¢ insatisfagoes no trabalho.

Assim, identificar a percepcio dos colaboradores sobre a cultura organizacional
e sua satisfacdo no trabalho, especificamente apos o processo de fusio, podem contribuir
para o planejamento de acdes que visem a maior interacdo entre os individuos e a
organizacdo, oferecendo um pertinente ponto de partida aos dirigentes e gestores dessas
institui¢des em busca de novas formas de gestio.

Dessa forma, tendo como objeto de estudo uma instituicio bancdria privada que
recentemente passou pelo processo de fusio com outra institui¢do do mesmo setor,
buscou-se responder o seguinte problema de pesquisa: “Qual ¢ a relacio existente entre
cultura organizacional e satisfacio no trabalho sob a perspectiva dos colaboradores de
uma instituicdo bancaria?”

Frente a tal colocacdo, a fim de contribuir para a exploracio do tema, tém-se
como objetivos: (i) identificar a percepcio dos colaboradores das agéncias matrizes e
fusionadas de uma instituicdo bancdria em relacio a cultura organizacional e a satisfacio
no trabalho; (ii) verificar se hd diferencas entre agéncias matrizes e fusionadas quanto a

percepeio dos fatores da cultura organizacional e da satisfacdo no trabalho e; (iii) analisar
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a relacio existente entre cultura organizacional e satisfacio no trabalho, segundo a
percepcio dos colaboradores da institui¢io bancdria investigada.

Na proxima secdo, sdo abordados os pressupostos teoricos relacionados a
tematica do estudo. Na secio seguinte, sio tratados os aspectos metodologicos, para
posteriormente (secdo quatro) apresentar os resultados encontrados. Por fim, na secio
cinco, sdo apresentadas consideracdes finais acerca do estudo realizado, limitagdes e

sugestoes para pesquisas futuras.

Cultura das organizacoes

A partir da década de 7o intensificaram-se os trabalhos preocupados em
interpretar os aspectos comportamentais a nivel organizacional, principalmente no
contexto americano, onde houve uma preocupacio das empresas fazer face a
concorréncia japonesa, atentando ao efeito da varidvel cultural no processo produtivo
(FERREIRA; ASSMAR, 2008). Na base deste interesse, di-se a tomada de consciéncia
por parte de tedricos e praticantes da importancia dos fatores culturais nas praticas de
gestdo ¢ a crenca no fato de a cultura constituir fator de diferenciacio das empresas bem
sucedidas, sendo que a partir da década de 8o emerge a cultura organi-zacional como
objeto especifico de producio de conheci-mentos cientificos (MOTTA; CALDAS, 1997;
HOFSTEDE, 1980; FERREIRA; SEIDL, 2009).

Nas ultimas décadas a abor-dagem de Schein (1989) sobre cultura
organizacional foi uma das mais reconhecidas na literatura (FERREIRA; SEIDL, 2009;
CHEUNG ez al., 2011). Segundo Shein (1989) cultura organizacional fundamenta-se em
um conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu
ao aprender como lidar com os problemas de adaptacio externa e integracio interna e
que funcionam bem o suficiente para serem considerados vélidos e ensinados a novos
membros como forma correta de perceber, pensar e sentir em relacio a esses problemas.

Como afirmam Wiewiora ez a/. (2013), a cultura organizacional estabelece um
contexto para a interagdo social e cria normas sobre o que ¢ certo e errado, podendo
influenciar a forma como as pessoas se comunicam e compartilham conhecimento. Para
Uzkurt ez al. (2013), a cultura organizacional ¢ um importante fator para resultados

criticos de funcionamento de uma organizacio, tais como a inovacio, a produtividade ¢ o
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desempenho. Considerando esses aspectos, a cultura pode ter um impacto restritivo ou
diretivo sobre as estratégias da organizacio.

Nesse sentido, Resende e Paula (2011) afirmam que a cultura organizacional pode
exercer também influéncia na construcio da identidade dos colaboradores, uma vez que,
no contexto das organizacdes, esses individuos se transformam, na medida em que se
adaptam as demandas dos varios grupos sociais dos quais fazem parte. Da mesma forma,
Cheung ez al. (2011) afirmam que a cultura organizacional fornece a identidade a uma
organizaco, sendo que as a¢des dos individuos sdo coletivamente vinculadas a cultura da
organizacdo.EEm consonancia com estes aspectos, Liao ez a/.(2013) constataram que a
cultura exerce impacto tanto sobre a transferéncia de conhecimento, quanto sobre a
capacidade de inovacio, a medida que esta exerce um papel central na conduta dos
colaboradores da organizacio.

Para Schein (1989) a cultura organizacional consiste na composicio de vérios
aspectos organizacionais, ¢ manifesta-se em trés niveis: artefatos visiveis, valores e
pressupostos basicos. No primeiro nivel encontram-se os artefatos visiveis,
representados pelos aspectos visuais da organizacdo, como sua arquitetura, maneira de
vestir de seus colaboradores ¢ documentos publicos. J4 os valores, situados no segundo
nivel, consistem em condutas ¢ comportamentos que explicam os atos das pessoas que
fazem parte da organizagdo, sendo percebidos por metas, filosofias, normas e regras de
comportamento que regem a postura dos individuos. Por fim, os pressupostos bésicos,
situados no terceiro nivel, estdo associados a crencas, a percepcdes, aos sentimentos
inquestionaveis responsaveis pelo modo como os membros sentem, percebem e pensam
a organizacio (SCHEIN, 1989).

Em uma ampliacdo do modelo de Schein, Rousseau (199o) redimensiona estes
niveis e afirma que a cultura organizacional pode apresentar-se por meio de cinco
dimensoes: artefatos, padrdes de comportamento, normas comportamentais, valores e
pressuposicoes fundamentais. Sendo assim, este modelo adiciona ao modelo anterior os
padroes de comportamento, que podem ser explicitados pelos mecanismos de tomada de
decisdo, coordenacio e comunicacio utilizadas na resolucio de problemas

organizacionais; € normas comportamentais que seriam as expectativas da organizacio
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sobre seus individuos, como eles devem comportar-se com os outros e frente as diversas
situacoes a que sdo expostos constantemente (FERREIRA; ASSMAR, 2008).

Sob essa perspectiva, Hofstede (1980) propos um modelo para designar os
diferentes elementos que constituem a cultura organizacional. De acordo com esse
modelo, a cultura se apresenta por meio de préticas organizacionais elencadas em quatro
categorias: simbolos (palavras, gestos, quadros, objetos que carregam um significado
particular dentro da cultura), herois (pessoas, vivas ou mortas, reais ou imagindrias, que
possuem caracteristicas altamente apreciadas na cultura que servem de modelo de
comportamento), rituais (atividades coletivas que sdo tecnicamente supérfluas, mas sdo
essenciais dentro de uma cultura) e valores. Hofstede (1990) sugere também que
simbolos, herdis e rituais podem ser incluidos sob o termo “praticas”, pois sdo visiveis
para um observador, embora seus significados culturais residam no modo como sao
percebidos pelas pessoas intimas ao grupo.

Como afirmam Ferreira e Assmar (2008), os valores e as praticas organizacionais
constituem os elementos culturais mais citados, quando se considera a cultura das
organizacoes. Partindo dessas constatagoes, Ferreira ez @l (2002) desenvolveram o
Instrumento Brasileiro para Avaliacio da Cultura Organizacional (IBACO), com o
objetivo de avaliar a cultura das organizag¢des por meio dos valores e das praticas que a
tipificam, segundo a percepcio de seus membros. Os fatores do IBACO podem ser

visualizadas no Quadro 1.
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Quadro 1: Fatores do IBACO

Fatores

Descricao

Valores de profissionalismo
cooperativo

Relacionados a valorizagéo dos colaboradores que executam suas
tarefas com eficacia e competéncia, demonstrando espirito de
colaboragéo, dedicacéo, profissionalismo e capacidade de iniciativa.

Valores de rigidez na estrutura
hierarquica de poder

Referentes a valores presentes em organizagdes definidas por um
sistema de autoridade centralizado e autoritario que dificulta o
crescimento profissional e o reconhecimento do elemento humano.

Valores de profissionalismo
competitivo e individualista

Denotam a valorizagdo da competéncia, do desempenho e da eficacia
individuais na execugao de tarefas para a obtencdo dos objetivos
desejados.

Valores associados a
satisfacdo e bem-estar dos
empregados

Referentes a valorizagdo do bem-estar, da satisfagdo e da motivagéo
dos colaboradores, isto é, da humanizagao do local de trabalho de modo
a torna-lo agradavel e prazeroso.

Praticas de integracéo externa

Associados a praticas voltadas para o planejamento estratégico, a
tomada de decisao e o atendimento ao cliente externo.

Praticas de recompensa e
treinamento

Relacionados a praticas vinculadas aos clientes internos e aos sistemas
de recompensas e treinamento adotados pela empresa.

Praticas de promog&o do
relacionamento interpessoal

Referente a praticas orientadas para a promogéo das relagdes
interpessoais e satisfagdo dos colaboradores.

Fonte: Elaborado a partir de Ferreira e Assmar (2008)

O IBACO possui 94 itens € em sua versao reduzida congrega 30 itens, sendo que
nas duas versoes a consisténcia interna, representada pelo Alfa de Cronbach, foi superior
a 0,710 Neste trabalho, o foco de andlise estd ancorado nos pressupostos do modelo
desenvolvido por Ferreira et al. (2002), considerando a cultura organizacional a partir

dos valores ¢ das praticas organizacionais percebidos por seus colaboradores.

Satisfacio no trabalho

Satisfacdo no trabalho entra no século XXI como um conceito que aborda a
afetividade no ambiente de trabalho, ou mais especificadamente, como um vinculo
afetivo do individuo com o seu trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE, 2004), representando o
quanto o individuo vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizacdoes.

Conforme Spector (2005), a satisfacio no trabalho pode ser entendida como
uma variavel de atitude que reflete como uma pessoa se sente com relacio ao trabalho de
forma geral. Para o referido autor, a satisfacio no trabalho ¢ algo dindmico e que pode
ser encarado como uma atitude global ou entdo ser aplicada a determinadas partes do

cargo ocupado pelo colaborador.
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Sob este enfoque, Saigy ez al (2011) destacam que a satisfacio consiste em
reacOes internas desenvolvidas através das percepcoes dos individuos sobre o trabalho e
suas condicoes. Na visdo dos referidos autores, estas reacoes resultam em um sistema de
normas, valores ¢ expectativas desenvolvidas pelo individuo acerca do seu trabalho.

Segundo Siqueira (1995), estudiosos como Herzberg, Mausner e¢ Snyderman
(1959), Vroom (1964) ¢ Hackman e Porter (1971) defendiam a nocdo de satisfacio no
trabalho como sendo um componente da motivacio que levava trabalhadores a
apresentarem indicadores de comportamentos de trabalhos importantes para os
interesses empresariais, tais como aumento do desempenho e da produtividade,
permanéncia na empresa ¢ reducio de faltas ao trabalho. Ainda para a mesma autora,
satisfacdo no trabalho representa a totalizacdo do quanto o individuo que trabalha
vivencia experiéncias prazerosas no contexto das organizacoes.

Millan ez al. (2013) destacam que a satisfacdo no trabalho pode ser considerada
um importante fator competitivo, havendo uma preocupacio maior das empresas,
inclusive com aspectos subjetivos da satisfacdo dos individuos no ambiente de trabalho.
Como afirma Wilkin (2013), a satisfacdo no trabalho ¢ particularmente relevante no
contexto atual, pois as organizacdes contam com equipes cada vez mais heterogéneas,
incluindo, de forma crescente, trabalhadores contingentes (tempordrios e terceirizados),
devendo haver uma preocupagdo ainda maior com a satisfacdo e envolvimento desses
individuos no trabalho.

A importancia do construto satisfacdo no trabalho para a drea de comportamento
organizacional remete os estudiosos a responderem ao desafio de avalid-la de maneia
vilida e precisa. Para Siqueira (1995), constituir uma medida util de satisfacio ¢
necessario para que se possa avaliar nio um amplo leque de dimensoes do trabalho, mas
sim, aqueles aspectos que a teoria aponta como dimensoes do conceito de satisfacio e,
além disso, a medida deve ser de ficil aplicaco e permitir a transformagio dos dados em
resultados que possam ser interpretados prontamente do ponto de vista da pesquisa
cientifica e da pratica gerencial.

Com o intuito de mensurar a satisfacdo no trabalho, varios instrumentos foram
testados ao longo do tempo. Segundo Martins e Santos (2006), o instrumento de medida

de satisfacio no trabalho mais antigo ¢ o de Brayfield e¢ Rothe (1951), que talvez tenha
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sido o mais utilizado ¢ o que tenha provocado maior impacto na literatura da drea. Outro
instrumento desenvolvido acerca desta temdtica refere-se ao Job Diagnostic Survey, de
Hackman e Oldham (1976), considerado como um dos mais abrangentes instrumentos
para a mensuraco do grau de satisfacio no trabalho (MAESTRO FILHO; DIAS, 2007).

No contexto nacional Siqueira (1995) desenvolveu a Escala de Satisfacio no
Trabalho (EST) com o objetivo de avaliar o grau de satisfacio do trabalhador frente a
cinco dimensdes do seu trabalho:

1. Satisfacdo com o saldrio: contentamento com o que recebe como saldrio se

comparado com o quanto o individuo trabalha, com sua capacidade profissional,

com o custo de vida e com os esforcos feitos na realizacio do trabalho;

2. Satisfacdo com os colegas de trabalho: contentamento com a colaboracio, a

amizade, a confianca e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho;

3. Satisfacio com a chefia: contentamento com a organizacio ¢ a capacidade

profissional do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e

entendimento entre eles;

4. Satisfacdo com as promocdes: contentamento com o niimero de vezes que ja

recebeu promocoes, com as oportunidades de ser promovido e com o tempo de

espera pelas mesmas;

5. Satisfacio com a natureza do trabalho: contentamento com o interesse

despertado pelas tarefas, com a capacidade destas em absorver o trabalhador e

com avariedade das mesmas.

A EST apresentou Alfa de Cronbach superior a 0,8 para todas as dimensoes,
evidenciando a confiabilidade do referido instrumento. Corroborando esta evidéncia,
diversos autores tem utilizado essa escala em estudos recentes sobre o tema (COELHO:;
MOURA, 2008; RUEDA et al., 2010; SUEHIRO ez @/, 2008), comprovando a validade
do referido instrumento. Assim, considerando as multidimensoes da satisfacio no

trabalho, este estudo teve como referéncia central as contribui¢des tedricas de Siqueira

(1995).
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Método

Visando a atingir os objetivos propostos, realizou-se uma pesquisa de carater
descritivo, que tem como principal objetivo informar o pesquisador sobre situagoes,
fatos, opinides ou comportamentos da populacdo analisada, buscando mapear a
distribuicdo de um fenomeno (TRIVINOS, 2007).

Quanto ao método, esta pesquisa classifica-se como um estudo de caso que visa
investigar um fenomeno contemporaneo inserido em seu contexto da vida real (YIN,
2005). Assim, o contexto investigado foi o de uma institui¢io bancaria privada que, apds
a consolidacio formal do processo de fusdo com outra instituicio do setor financeiro,
passou por diversas transformacoes, incluindo implantacdo de um novo sistema de
informacdes, mudancas de departamentos e de alguns cargos e alteracio do layout das
agéncias, especificamente nos anos de 2010 ¢ 2011. Considerando que a organizagio
foco deste estudo passou pelo processo de fusio recentemente, considerou-se duas
categorias de agéncias. A primeira categoria refere-se as agéncias que faziam parte da
referida instituicio bancdria, denominadas neste estudo de agéncias matrizes, e as
agéncias que faziam parte do banco fusionado, denominadas agéncias fusionadas.

A fim de possibilitar uma andlise comparativa entre estas categorias, a referida
pesquisa foi aplicada a 7 agéncias matrizes ¢ 6 agéncias fusionadas situadas no Rio
Grande do Sul. Um dos critérios de escolha destas agéncias refere-se ao porte, sendo
selecionadas agéncias de médio porte, que possuem entre g e 23 colaboradores. Outro
critério relevante, refere-se a existéncia de agéncias matrizes e fusionadas na mesma
cidade. Assim, foram selecionadas seis cidades que atendiam a estes critérios.

A amostra do estudo foi composta por 40 colaboradores das agéncias matrizes e
50 das agéncias fusionadas representando 54% de retorno dos questiondrios enviados.
Para facilitara compreensdo, apresenta-se o desenho de pesquisa, como base para a

coleta de dados, como ilustra a Figura 1:
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Figura 1: Desenho de pesquisa
Colaboradores de uma instituicao bancaria

Satisfagd@o com os colegas

Profissionalismo Cooperativo
Profissionalismo Competitivo Satisfagdo com o saldrio
Satisfacdo e bem estar ” Satisfagio com o chefe

Satisfag@o natureza do trabalho

Recompensa e Treinamento
Promocao do Relacionamento

Integracdo Externa

Satisfagdo com promogoes

|

Questionarios
Agéncia Matriz (n = 40)
Agéncia Fusionada (n = 50)

Coleta
de dados:

Fonte: Elaborado pelos autores

Como método de coleta de dados foi aplicado um questionario elaborado a partir
de dois modelos. O primeiro refere-se ao Instrumento Brasileiro para Avaliacio da
Cultura Organizacional (IBACO), desenvolvido por Ferreira ez a/. (2002), composto por
seis fatores: valores de profissionalismo cooperativo, valores de rigidez na estrutura
hierdrquica de poder, valores de profissionalismo competitivo ¢ individualista, valores
associados a satisfacdo e bem-estar dos empregados, praticas de integracdo externa,
praticas de recompensa ¢ treinamento ¢ praticas de promocido do relacionamento
interpessoal. A IBACO possui uma escala tipo likert de 5 pontos, variando de (1) ndo se
aplica de modo algum a (5) aplica-se totalmente.

O segundo modelo refere-se a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST),
construida por Siqueira (1995), composta por cinco fatores: satisfacdo com os colegas,
satisfacdo com o salario, satisfacio com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e
satisfacdo com as promogoes. A EST foi adaptada para uma escala tipo likert de 5 pontos,
variando de (1) totalmente insatisfeito a (5) totalmente satisfeito. Desta forma, o
instrumento final foi composto por 55 questoes das escalas acima mencionadas e g
questdes de identificacio do perfil.

Ainda realizou-se uma andlise documental, utilizando manuais, estatutos,
histérico da empresa e site na internet, para uma melhor compreenso do funcionamento

da organizacio e de sua atividade fim.
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Apos coletados, os dados foram analisados com o apoio do software SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) para realizagdo dos testes estatisticos. Em um
primeiro momento realizou-se a descricdo da organizacio investigada ¢ a andlise
descritiva da amostra, através dos cdlculos de freqiiéncia ¢ desvio-padrio.
Posteriormente, foram explorados os dados dos modelos propostos por Ferreira et al.
2002 ¢ Siqueira (1995), através da realizacdo da andlise de médias. Em seguida, foi
utilizado o indicador de consisténcia interna Alpha de Cronbach, com o proposito de
verificar a confiabilidade dos referidos questiondrio.

Além disso, foram realizados testes T para amostras independentes para cada
fator, visando a identificar diferencas relacionadas & categoria das agéncias (matrizes ¢
fusionadas), através da comparacio da média de uma varidvel num grupo com a média da
mesma variavel em outro grupo, conforme Pestana e Gageiro (2003).

Apos essas andlises, com o intuito de estabelecer a relagdo entre os fatores do
Instrumento Cultura Organizacional e Escala de Satisfacio no trabalho, utilizou-se o
Coeficiente de Correlacio de Pearson, o qual indica a forca de associacio entre

quaisquer duas variaveis (HAIR ez al., 2005).

Resultados

Anilise descritiva da amostra

A amostra investigada foi composta por go individuos, com média de idade de
30,7 anos. A maioria destes (66,7%) possui até 35 anos, sendo 45,6% homens e 54,4%
mulheres. Sobre o estado civil dos mesmos, predominou em 42.2% os individuos
solteiros e 40,4% casados. Estes dados vio ao encontro de uma pesquisa realizada pela
Febraban (Federacio Brasileira de Bancos) em 2010, afirmando que 65,5% dos
bancirios brasileiros dividem-se em duas faixas etdrias: de 25 a 34 anos (34,8%) ¢ de 35a
44 anos (30,7%), sendo que até 34 anos a predominancia ¢ de mulheres.

Em relacdo a escolaridade, a maioria dos entrevistados possuem ensino superior
completo (43,3%), e pos-graduacdo (22,2%), havendo o predominio dos cursos de
Administracio, Ciéncias Contabeis e Economia (56,6%). Tais resultados corroboram as
perspectivas de Segnini (1999) e Silva, Pinheiro e Sakurai (2008), de que a categoria

bancdria distingue-se de outras categorias profissionais no Brasil, por ser altamente
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escolarizada, crescendo o niimero de bancdrios com curso superior, mesmo nio fazendo
parte das exigéncias do conteudo proprio de trabalho da maioria dos cargos. Nesse
sentido, Batista (2008) afirma que a elevacio da escolaridade ndo foi fruto de uma
exigéncia do contetdo do trabalho bancario e sim de implicacoes consideradas num
plano mais amplo de reestruturagdo dos bancos no bojo da internacionalizacio financeira
e competitividade. Além disso, na visdo da referida autora, a presenca do “diploma”
assume muito mais um cardter elitizador do posto de trabalho ocupado do que mediador
do conhecimento.

Quanto ao setor de atuacdo, houve o predominio no setor comercial (54.4%),
seguido do setor Operacional (45.6%). Da mesma forma, houve o predominio do cargo
de Gerente (48,9%), seguido do cargo de caixa (27,8%) e assistente (12,2%). Essas
constatacoes devem-se principalmente as atividades especificas praticadas nas agéncias
bancdrias, voltadas para o atendimento a clientes e venda de produtos e servicos
financeiros, as quais concentram-se nesses setores ¢ cargos especificos.

Ao analisar o tempo de servico na empresa, pode-se contatar que a maioria dos
respondentes possui de o a 6 anos de empresa (48,9%) seguidos dos individuos de 7 a 12
anos (25,6%), evidenciando um alto indice de colaboradores novos na organizacio.
Segundo dados do Sindicato dos Bancérios de Santa Maria (2011), em 2010, 0 sistema
financeiro contratou 57.450 trabalhadores e desligou 33.418; a remuneracio média dos
desligados foi de R$ 3.506.88, valor 37,57% superior ao salirio médio de R$ 2.188,43
dos admitidos, fato este que pode explicar a preferéncia por parte dos bancos em optar

por funciondrios mais novos na institui¢ao.

Percepgio dos colaboradores sobre os fatores da cultura organizacional

Para analisar a percepcio dos colaboradores da instituicdo bancaria investigada
em relacio a cultura organizacional, foram utilizados os seguintes fatores:
profissionalismo cooperativo, profissionalismo competitivo,satisfacio e bem estar dos
empregados, integracio externa, recompensa € treinamento ¢ promocdo do

relacionamento interpessoal.
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Através dos dados coletados foram calculadas as médias e o desvio padrio para
cada varidvel, bem como a média, ¢ o Alfa de Cronbach do fator, conforme pode-se

visualizar na Tabela 1.

Tabela 1 — Média, desvio padrio e Alfa de Cronbach das varidveis e fatores da Cultura
Organizacional

Fator Questoes/Variaveis Média | Desvio

14.A preocupagao do empregado com a qualidade de vida € bem vista 4,00 0,99

17. O esforco e a dedicag@o ao trabalho sdo qualidades bastante apreciadas 391 1,05

Profissionalismo
Cooperativo (3,87) Alfa |19, O profissionalismo dos empregados é visto como uma grande virtude 3,91 0,97
(0.787) 21. A preocupacdo em superar as dificuldades do dia a dia é vista como
grande valor 3,72 1,02
22. Os empregedosque demonstram dedicacao e espirito do colaboragidosao
os melhores modelos a serem seguidos 3,83 1,03
23.Somente bons empregadosrecebem beneficios que lhes garantem um
melhor bem estar 2,96 1,33
24. A criatividade é um dos requisitos bdsicos para a ocupacdo de cargos
gerenciais 3,75 1,13
Profissionalismo 25. O crescimento profissionalé considerado indispensdvel a permanéncia
Competitivo (3,58) Alfa do empregado na casa 3,96 0,99
(0,825)

29. A competi¢do ¢ valorizada, mesmo que nio sadia, porque o objetivo
maior da empresa € produtividade e lucro 3,38 1,11

30. A competigdo € vista como indispensavel a obten¢dodos bons resultados | 3,84 0,96

3. As necessidades Pessoais e o bem estar dos funciondriosconstituem uma

preocupacdo constante da empresa 3,84 0,98
6. Investe-se no crescimentoprofissional dos empregados 3,78 0,96
Satisfacdo e bem estar |10. Os empregados recebem treinamento para poderem desenvolver sua
dos empregados (3,65) [criatividade 3,70 1,02
Alfa (0,833) 12. programas para aumentar a satisfacdo dos empregadossao regularmante
desenvolvidos 3,48 1,04
18. Programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados sdo
implementados e testados 3,43 1,19
2. O atendimento as necessidadesdo clienteé uma das metas mais
importantes 4,26 0,80
4. Persegue-se a exceléncia dos produtos e servicos como forma de
Integragdo Externa  |satisfazer aos clientes 4,11 0,92
(4,07) 7. O acompanhamento e atendimento das necessidades sao feitos
Alfa (0,740) constantemente 4,01 1,08
8. Mantém-se relagdes amigaveis com os clientes 3,97 1,01
15. As inovagdessao em geral introduzidas para atender as necessidades do
mercado 4,01 0,97
5. Os empregados que apresentam idéias inovadoras costumam ser
premiados 3,70 1,03
11. Os empregados sdo premiados quando apresentam um desenpenho que
se destaca dos demais 3,77 1,08
Recompensa e 16. Eventos sociaiscom distribui¢ao de brindes sdo comumente realizados

Treinamento(3,67) Alfa

(0.869) para os empregados 348 1.16
26. As inovagdes costumam ser introduzidas através de programas de
qualidade 3,62 1,08
28. Os empregados costuman ser premiados quandos alcacam metas pre
estabelecidas 3,76 1,02
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Fator Questdes/Varidveis Média | Desvio

1. Os empregados tém ampla liberdade de acesso aos diferentes

diretores 3,56 0,97
Promogéo do 9. Os chefes imediatos sdo como pais para os empregados 3,71 1,09
Relacionamento 2 - - - .
13. E pratica comum a comemoragao dos aniversarios pelos
Interpessoal (3,730) d 388 1.09
Alfa (0,801) P e - -
’ 20. As relacdes entre empregados e membros de alto escaldo sdo
cordiais e amigaveis 3,69 1,00
27. Os empregados se relacionam como se fossem uma grande
familia 3,79 1,14

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando as variacoes da escala de (1) ndo se aplica de modo algum a (5)
aplica-se totalmente, os resultados mostram que as varidveis de maiores médias de
concordancia entre os respondentes foram: (2) o atendimento as necessidades do cliente
¢ uma das metas mais importantes (média: 4,26), (4) persegue-se a exceléncia dos
produtos e servicos como forma de satisfazer aos clientes (média: 4.11), (7) 0
acompanhamento e atendimento das necessidades dos clientes sio feitos constantemente
(média: 4,01) €; (15) as inovagdes sdo em geral introduzidas para atender as necessidades
de mercado (média: 4,01), todas pertencentes ao fator Integracio externa.

Este resultado, pode estar atrelado & campanha de implementacio da nova
cultura: “O nosso jeito de fazer” (denominago atribuida pela instituicio investigada),
vigente desde 2010. Um dos 10 pilares que compdem esta nova cultura esta associado ao
slogan “Todos pelo Cliente”. Em paralelo as transformacdes ocorridas nas agéncias apos
o processo de fusdo, esse foi o principal foco trabalhado na organizacdo. O objetivo da
instituigio visava a exceléncia no atendimento ao cliente para garantir sua fidelizagio,
principalmente no momento pés-fusio, que afetou também os clientes. Como observado
nos resultados da pesquisa, o fator “Prdticas de integracio externa” estd associado ao
planejamento estratégico e ao atendimento ao cliente externo, com foco, portanto, nos
escaloes superiores da organizacio (FERREIRA; ASSMAR (2008). Percebe-se, assim,
que os colaboradores estdo cientes dos objetivos estratégicos do banco, demonstrando
alinhamento com a cultura da organizacio.

Por outro lado, as varidveis que obtiveram as menores médias foram: (18)
programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados sdo implementados e

testados (média: 3.43), (29) a competi¢o ¢ valorizada, mesmo que de forma ndo sadia,
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porque o objetivo maior da empresa ¢ produtividade e lucro (média: 3,38) e, (23)
somente bons empregados recebem beneficios que lhes garantem um melhor bem estar
(média: 2,96), as questdes 29 e 23 pertencem ao fator Profissionalismo competitivo e
individualista e a questdo 18 ao fator Satisfagdo e bem estar no trabalho.

Nessa perspectiva, os resultados remetem a compreensio que os membros da
organizagdo percebem com menor intensidade a preocupacio com a satisfacio e o bem-
estar dos individuos. Este fato pode estar associado também ao momento vivenciado
pelos colaboradores, no qual residem incertezas quanto ao futuro diante das mudancas e
transformacdes comuns em um processo de fusio. Conforme Wood, Vasconcelos e
Caldas (2004), os impactos negativos de processos de fusdo e aquisi¢io nos individuos
podem comegar por meros sentimentos de raiva e ressentimentos em relagio a empresa,
incluindo o aumento da resisténcia em participar das iniciativas da propria empresa,
culminando na perda de confianca.

Em relagdo ao desvio padrio, identificou-se ainda, que a maioria das varidveis
teve resultado proximo a 1, demonstrando haver pouca variabilidade nas respostas. Na
etapa de validacdo dos fatores da IBACO, realizaram-se testes Alfa de Cronbach,
obtendo-se valores superiores a 0,74 em todos os construtos. Os resultados do referido
estudo comprovam que os valores do alfa podem ser considerados bom e muito bom,
conforme Hair ez al. (2005). Os alfas finais obtiveram valores similares aos do estudo
pioneiro sobre avaliacio da cultura organizacional de Ferreira et al. (2002),
corroborando a confiabilidade dos construtos tericos.

Quanto aos fatores da cultura organizacional, percebe-se que os fatores
Integracio externa (4.26) ¢ Profissionalismo cooperativo (3,87) possuem as maiores
médias, evidenciando que os colaboradores percebem a existéncia dos aspectos
associados ao atendimento ao cliente e a dedicacdo, profissionalismo ¢ capacidade de
iniciativa, contribuindo, desse modo, para o alcance das metas comuns da organizagio
(FERREIRA; ASSMAR, 2008).

Por outro lado, os fatores Profissionalismo competitivo e individualista (3,58) e
o Fator Satisfacdo e bem-estar dos empregados (3,65) apresentaram as menores médias,
evidenciando o menor grau de prioridade da organizacio a valorizacdo do desempenho e

da eficacia individuais na execucio das tarefas e do bem-estar no trabalho, através de
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praticas que priorizem a qualidade de vida, valorizacdo ¢ auxilio aos funciondrios
(FERREIRA ez al., 2002). Da mesma forma, Estivalete ¢ Andrade (2012) em estudo
realizado no setor bancdrio, constataram que o valor Bem-estar ¢ pouco priorizado na
hierarquia dos valores organizacionais das instituicoes bancdrias publicas e privadas.

A andlise da cultura das organizacoes permite compreender porque certos
comportamentos sdo priorizados nos ambientes organizacionais, perpetuando-se através
de suas praticas e orientando o comportamento de seus membros. Nesse sentido, Schein
(1989) destaca que a cultura organizacional fundamenta-se em um padrio de
pressupostos bésicos que se apresentam eficazes para solucionar problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna, sendo ensinados aos novos membros e
repassados diante das diversas situagoes.

Nesse estudo, a perspectiva dos colaboradores sugere que a cultura
organizacional reflete as prioridades da instituicio financeira investigada, associadas
principalmente a integracio externa, voltada para a competitividade no mercado. A
cultura vista a partir dos olhos dos colaboradores, indica como as praticas
organizacionais estdo sendo percebidas pelos individuos e como estas influenciam seu
comportamento. Inseridas em um contexto altamente competitivo a institui¢io
financeira foco desse estudo, reflete em sua cultura como a organizacdo conjectura
solucionar os problemas de adaptacio externa e integracio interna, destacados por
Schein (1989).

Convém ressaltar que mesmo ndo sendo analisados em profundidade os artefatos
visiveis, valores e pressupostos basicos que compdem a cultura organizacional, esses
resultados sugerem que a cultura dessa instituicdo vislumbra uma interac¢do com o
mercado e com as forgas sociais que permeiam suas relacoes. No entanto, uma andlise
mais profunda dos elementos que compdem a cultura da organizacdo, possibilitaria

ampliar sua compreensao, incluindo aspectos simbdlicos, historias e rituais.

Percepgio dos colaboradores sobre os fatores da satisfagio no trabalho
A satisfaciio no trabalho foi avaliada a partir dos fatores satisfagdo com os colegas,

satisfacdo com o saldrio, satisfacio com o chefe, satisfacio com a natureza do trabalho e
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satisfacdo com as promogdes. A tabela 2 demonstra as médias, desvio padrao ¢ Alfa de

Cronbach obtidos nesta etapa.

Tabela 2 — Média, desvio padrao e Alfa de Cronbach das dimensoes da Satisfacio no

Trabalho

Fator Questdes/Varidveis Meédia | Desvio
1.Com o espirito de colabora¢do dos meus colegas de trabalho 3,94 0,89
e 6. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 3,89 0,92
Satisfagdo com os
colegas(3,90) 14. Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho 3,87 1,15
; I'7. Com a quantidade de amigos que tenho entre meus colegas de
Alfa (0,826)
trabalho 3,84 1,02
24. Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho 3,97 0,88
5. Com o meu saldrio comparado com o meu trabalho 3,64 1,12
. _ 8. Com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional 3,63 1,12
Satisfagdo com o : -
e 12. Com o meu salario comparado ao custo de vida 3,69 0,95
saldrio(3,65) - — -
15. Com a quantidade de dinheiro que eu recebo dessa empresa ao final
Alfa (0,894) R
de cada més 3,68 0,99
21. Com o meu saldrio comparado aos meus esfor¢os no trabalho 3,61 0,94
2. O atendimento as necessidades do cliente € umas das metas mais
) ~ importantes 3,89 0,92
Sa:;f;ga(c; cgosr)n © 9. Com o interesse do me chefe pelo meu trabalho 3,65 1,09
efe (3,
Alfa (0.785) 19. Com o entendimento entre eu e 0 meu chefe 3,86 0,96
22. Com a maneira como meu chefe me trata 3,82 0,97
25. Com a capacidade profissional do meu chefe 3,94 0,99
L 7. Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam 4,00 0,88
Sa?sfaga(()l coma 111 Coma capacidade do meu trabalho absorver-me 3,91 0,75
netureza do meu - -
trabalho (3,82) 13. Com a capacidade ~de fazlf:r.o tipo de trabalho que faco 4,08 0,80
Alfa (0,731) 18. Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho 3,45 1,12
23. Com a variedade de tarefas que realizo 3,71 0,88
3. Com o niimero de vezes que ja fui promovido nessa empresa 3,54 1,02
4. Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido 3,53 1,07
Satisfacdo com as |10. Com a maneira como esta empresa realiza promogoes de seu
promogdes(3,54) |pessoal 3,57 1,00
Alfa (0,723) 16. Com as oportunidades de ser promovido nessa empresa 3,54 1,11
20. Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogio
nessa empresa 3,55 1,12

Fonte: Dados da pesquisa

Em relaciio as varidveis da satisfacdo com o trabalho as questdes que obtiveram as
maiores médias foram: (1) oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco (4,07); grau
de interesse que minhas tarefas me despertam (4,00) €; (24) confianca que eu posso ter
em meus colegas de trabalho (3,96); pertencentes aos fatores Satisfacdo com a natureza
do trabalho ¢ satisfacio com os colegas. Estes resultados evidenciam que os
colaboradores sentem-se satisfeitos com as atividades que realizam, gostam do trabalho

que executam €, 20 mesmo tempo, possuem confianca em seus colegas de trabalho.
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Estes resultados podem também estar associados a segmentaco existente na
institui¢do investigada, onde cada segmento ¢ diferenciado para atender de maneira
peculiar cada nicho de mercado. Dessa forma, os colaboradores sio capacitados e
treinados para desenvolver tarefas especificas ao seu cargo (segmento), tornando-os
especialistas em sua drea de atuacdo. Este fato pode ser o desencadeador da alta
satisfacdo com as tarefas e atividades que cada colaborador executa, despertando o
interesse na execucdo de seu trabalho.

Observou-se também que as menores médias de satisfacio foram associadas as
varidveis: (18) preocupacdes exigidas pelo meu trabalho (média: 3.54), (3) nimero de
vezes que ja fui promovido nesta empresa (média :3.,53) €, (4) garantias que a empresa
oferece a quem ¢ promovido (média: 3,53). Estas questoes referem-se aos fatores
Satisfacdo com as promocoes e Satisfagdo com a natureza do trabalho, respectivamente.

Estes resultados revelam, principalmente, que os individuos estio menos
satisfeitos com a politica de promocgoes dentro da organizagdo. Este fato pode ser
explicado pela realocagdo de colaboradores apos o processo de fusdo entre as duas
empresas. Este remanejamento de pessoal, fez com que o banco readequasse seu quadro
funcional, pois na fusdo das duas instituicoes bancdrias que possuiam cargos
semelhantes, ocorreram situagoes em que dois colaboradores ocupavam o mesmo cargo.
Sendo assim, foi necessdrio estagnar as promocoes e readequar o quadro funcional, para
que ndo houvesse demissdes em excesso, fato este que pode explicar a baixa satisfacio
dos colaboradores com as promogdes.

Cabe ressaltar também o menor indice de satisfagdo com as preocupagdes
exigidas pelo cargo. Dentro desse contexto, conforme Grisci (2008) as atividades
bancdrias exigem muita atencio e responsabilidade, aliadas a ética e ao sigilo. Além disso,
pressdo para cumprimento de metas, aumento da carga de trabalho, formalidades em
conjunto com a informatizacio, telefones que tocam o tempo todo sdo fatores que podem
contribuir para que o ambiente de trabalho gere preocupacio e estresse. Assim,
constata-se que esta ¢ uma insatisfaco associada a profissdo como um todo e ndo apenas
nesta organizagio.

Quanto aos fatores associados a satisfacio no trabalho, os colaboradores

possuem uma percepcio mais favordvel em relacio a Satisfacio com os colegas,
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revelando o contentamento com o relacionamento de confianca, colaboracio e amizade
existente na organiza¢do. Por outro lado, o fator Satisfacho com as promocodes
evidenciou um menor indice de satisfacio dos respondentes quanto as oportunidades e

tempo de espera para promogoes.

Cultura organizacional e satisfa¢do no trabalho

Para identificar se existem diferencas entre as agéncias matrizes ¢ fusionadas
quanto aos fatores da pesquisa, utilizou-se o teste T para diferencas de médias.
Previamente, realizou-se o teste F para avaliar a igualdade das variancias dos dois grupos,
visando decidir se o teste T deveria ser homocedastico ou heteroceddstico. Para todos os
fatores, aceitou-se a hipdtese de igualdade de variancia, aplicando-se o teste T
homocedaistico (HAIR ez al., 2005).

Na Tabela 3 apresenta-se o teste T de diferenca de média entre as agéncias
matrizes e fusionadas para os fatores da Cultura Organizacional e Satisfacdo no Trabalho

que apresentaram resultados significativos.

Tabela 3 — Teste de diferenca de média entre agéncias matrizes ¢ fusionadas para os
fatores da cultura organizacional e satisfacdo no trabalho

Fafores Matriz Fusionada Teste T

Média | Desvio | Média | Desvio | Valor Sig.
Profissionalismo Cooperativo 4,13 0,63 3,67 0,78 3,05 0,01
Satisfacdo e bem estar dos empregados 3,87 0,69 3,47 0,79 2,51 0,01
Integracdo Extrema 4,39 0,48 3,81 0,82 3,98 0,01
Reconpensa e Treinamento 3,94 0,7 3,44 0,77 3,16 0,01
Promocao do Relacionamento Interpessoal 3,73 0,61 3,42 0,66 2,32 0,02
Satisfagdo com os colegas 4,14 0,6 3,7 0,79 2,94 0,02
Satisfacdo com o saldrio 3,89 0,78 3,46 0,81 2,53 0,01
Satisfagdo com o chefe 3,99 0,67 3,7 0,68 2,01 0,05
Satisfacdo com as promogdes 3,83 0,79 33 0,86 2,98 0,02

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando um nivel de significancia de 5%, o teste apresentou diferenca de
média para os seguintes fatores da cultura organizacional: Profissionalismo cooperativo,
Satisfacio e bem estar dos empregados, Integracio externa, recompensa e treinamento €

promo¢do do relacionamento interpessoal. Para a satisfacdo no trabalho constatou-se

Revista Administragdo em Didlogo
ISSN 2178-0080
Programa de Estudos Pés-Graduados em Administragdo
Pontificia Universidade Catdlica de Sdo Paulo

Pégina7 1



Tais de Andrade, Sabrina Limana, Vania de Fatima Barros Estivalete, Fabricio Tanscheit.
RAD Vol.15, n.2, Mai/Jun/Jul/Ago 2013, p.52-78.

diferenca de média para os seguintes fatores: Satisfacio com os colegas, Satisfacdo com o
saldrio, Satisfacdo com o chefe e Satisfacdo com as promogdes.

Para todos os fatores significativos, as agéncias matrizes apresentaram médias
mais elevadas. Em decorréncia disso, evidencia-se que, em média, os individuos das
agéncias matrizes percebem de maneira mais positiva estes fatores, comparado a
percepcio dos individuos das agéncias fusionadas.

Estes resultados podem estar associados ao fato de as agéncias fusionadas
adotarem a marca, estrutura e consequentemente a cultura ja disseminada nas agéncias
matrizes. Com a fusdo das institui¢des financeiras, as agéncias fusionadas foram
incorporadas ao modelo das agéncias matrizes, passando por transformagdes mais
intensas. Desta forma, pode-se inferir que os colaboradores das agéncias fusionadas
sentiram de forma mais incisiva os impactos da fusdo, por isso suas percepcoes
demonstraram-se mais negativas quanto aos fatores em questio.

No entanto, convém ressaltar que, mesmo havendo diferenca de média entre os
fatores, conforme a natureza das agéncias (matrizes e fusionadas), a hierarquia dos
fatores da cultura organizacional ¢ da satisfa¢do no trabalho ¢ semelhante, ou seja, o valor
prioritario foi apontado pelos colaboradores de ambas as categorias como sendo a
Integracio externa, e a Satisfacio com os colegas e Satisfacio com a chefia, enquanto a
menor importancia foi atribuida a satisfaco com as promogoes.

A fim de verificar a existéncia de relacio entre as dimensoes do IBACO e os
fatores da EST, realizou-se o Teste de Correlacio de Pearson, disposto na Tabela 4, a fim

de mensurar a forca da relacio entre dois fatores (Hair ez a/., 2005).

Tabela 4 — Matriz de correlacio entre os fatores da Cultura Organizacional e a Satisfagio
no Trabalho

ProfCom | SatBem| Iexter RecTre | PrReint | SatCol SatSal SatChe SatTra SatPro

ProfCoop 0,494 0,668 0,687 0,673 0,639 0,638 0,554 0,524 0,627 0,565
ProfCom 0,531 0,425 0,592 0,629 0,513 0,506 0,495 0,51 0,491
SatBem 0,511 0,797 0,729 0,798 0,565 0,502 0,614 0,633
Iexter 0,656 0,561 0,695 0,576 0,543 0,651 0,387
RecTre 0,683 0,606 0,721 0,476 0,614 0,717
PrReint 0,516 0,575 0,51 0,589 0,591
SatCol 0,581 0,748 0,677 0,463
SatSal 0,548 0,688 0,639
SatChe 0,653 0,472
SatTra 0,560

Fonte: Dados da pesquisa
* Todas as correlacoes foram significantes ao nivel de 0,01
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Considerando as correlacdes entre os fatores da cultura organizacional, a andlise
dos valores encontrados permite observar que a maior correlagio (0,688) foi encontrada
entre os fatores Praticas de recompensa e treinamento ¢ Valores associados a Satisfacio e
bem estar dos empregados, sendo considerada positiva e moderada a associacio entre os
fatores (PESTANA e GAGEIRO, 2003). Este resultado sugere que a prioridade da
organizacdo ao aperfeicoamento e valorizagdio do colaborador ¢ diretamente
proporcional a satisfacdo ¢ bem-estar dos colaboradores. Ou seja, os entrevistados
percebem que quanto mais a empresa valoriza recompensas € treinamentos, maior sera a
percepcio da satisfacio e bem-estar dos colaboradores.

Ja quando se observa a correlagdo entre os fatores da Satisfacdo no Trabalho,
nota-se que o fator Satisfacdo com a natureza do trabalho e Satisfacdo com o saldrio
demonstraram o maior valor, revelando uma associacio positiva e alta (0,748). O que se
pode inferir desse resultado ¢ que a satisfacio com a natureza do trabalho, associada a
variedade de tarefas executadas, ao interesse do colaborador em realiza-las (SIQUEIRA,
1995), implica na satisfacio com o saldrio recebido, havendo uma forte correlacio entre
ambos.

Em relacdo as correlacdes existentes entre os fatores da cultura organizacional e
da satisfacio no trabalho, a maior delas foi encontrada entre o fator Valores associados a
Satisfacio e bem-estar dos empregados e Satisfacio com os colegas (0,798). Este
resultado sugere que a percepcao em relacio a satisfacdo com os colegas estd associada
com a satisfacdo e bem estar no trabalho, ou seja, existe uma relacio positiva e alta entre
os dois fatores. Assim, quanto mais os respondentes percebem a valorizacio de sua
satisfacio e bem-estar, associada a humanizacio do local de trabalho, maior ¢ a satisfacio
com os colegas. Da mesma forma, Santos e Sustelo (2009) confirmaram a existéncia de
relacdo entre o tipo de cultura organizacional e satisfacio no trabalho.

De maneira geral, as correlacoes entre os fatores dos da cultura organizacional e
da satisfacdo no trabalho evidenciaram a relago existente entre esses temas, sendo que a
maioria das associacoes foi considerada moderada. Estes resultados corroboram as
perspectivas tedricas (TZENG, KETEFIAN e REDMAN, 2002; SANTOS e SUSTELO,

2009) que mencionam a inter-relacdo entre esses construtos.
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Consideracoes Finais

No presente estudo, procurou-se identificar, através da percepcio dos
colaboradores de uma instituicio bancaria, a relacio existente entre cultura
organizacional e satisfacio no trabalho. Buscou-se verificar, também, diferencas
existentes em relacio a esses construtos, considerando as agéncias matrizes e fusionadas
da organizacio focal, que passou por diversas transformacdes advindas do processo de
fusdo, acentuando ainda mais a importancia do estudo desta temdtica.

Inicialmente, observou-se que a cultura organizacional da referida institui¢io
bancdria centra-se na valorizacdo das praticas de integracdo externa, vislumbrando a
exceléncia no atendimento ao cliente. Tais praticas foram ainda mais acentuadas com a
divulgacio de campanhas internas, ap6s o processo de fusdo, com a intencio de garantir
a implementago dos objetivos organizacionais e da cultura “O nosso jeito de fazer”.

Em relacdo a satisfacio no trabalho, pode-se destacar que os fatores de maior
média foram a satisfaco com a natureza do trabalho e satisfagdo com os colegas. Esse
resultado evidenciou a satisfacdo dos colaboradores com as atividades inerentes ao seu
cargo, bem como um bom relacionamento com os colegas de trabalho.

Constatou-se também que os colaboradores das agéncias fusionadas
demostraram-se menos satisfeitos em relacio ao trabalho, quando comparados aos
colaboradores das agéncias matrizes. Tais indicios podem estar associados ao maior
impacto percebido pelos colaboradores das agéncias fusionadas, com a fusdo das duas
institui¢des bancdrias, visto que estas agéncias passaram por transformagdes mais
profundas que as agéncias matrizes. Nas agéncias fusionadas ocorreram intimeras
mudangas, incluindo alteracdes no layout interno, mudanca de marca ¢ estrutura dos
cargos, visando a adequaciio aos padroes das agéncias matrizes, o que pode ter refletido
em menores indices de satisfacio em relacio ao trabalho. No entanto, em relacio a
cultura organizacional, mesmo havendo diferenca de percepgao entre os colaboradores
dos dois tipos de agéncia, a hierarquia atribuida aos fatores da cultura organizacional foi
semelhante, sendo a Integragio externa o fator melhor avaliado.

Os resultados evidenciaram também as correlacoes entre os fatores da cultura
organizacional ¢ a satisfacdo no trabalho, sendo consideradas positivas ¢ moderadas, na

maioria dos casos. A maior correlacio encontrada foi entre o fator Valores associados a
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Satisfacio ¢ bem-estar dos empregados e Satisfacho com os colegas (0,798),
demonstrando que quanto maior a percep¢io em relagio a valorizagio da satisfacdo e
bem-estar dos individuo, maior ¢ a satisfacio com o relacionamento entre os colegas de
trabalho. Desta forma, os objetivos do presente estudo foram atingidos, confirmando os
pressupostos tedricos que destacam a influéncia da cultura organizacional sobre a
satisfacdo no trabalho.

Os resultados obtidos nesse estudo evidenciaram que a perspectiva dos
colaboradores acerca da cultura organizacional estd associada ao foco da organizacio em
lidar com os seus problemas de adaptacio externa ¢ integracdo interna. Tais achados
sugerem que no setor bancdrio tais problemas estio relacionados ao bom atendimento e
relacionamento com o cliente e a competéncia e proatividade de seus colaboradores. Da
mesma forma, as maiores médias para o fator satisfacdo com os colegas remetem a
compreensio de que o profissionalismo cooperativo, incentivado pela organizagio,
também tem sido vivenciado nas prdticas organizacionais.

Esse estudo ampliou as perspectivas sobre a cultura organizacional ¢ satisfacio
no trabalho no contexto de uma instituicdo bancdria apos o processo de fusdo,
contribuindo para fortalecer com resultados empiricos as perspectivas teoricas de que a
cultura reflete a identidade de uma organizacio e a forma como esta busca solucionar
seus problemas, tanto a nivel externo como interno.

Destaca-se, ainda, algumas limitacoes do estudo, principalmente em decorréncia
de sua abrangéncia, tendo em vista que foram pesquisadas apenas algumas agéncias da
institui¢do investigada, o que ndo permite a generalizacdo desses resultados. Assim,
sugere-se a ampliacio do referido estudo, bem como a associacio de outras técnicas de
coleta de dados, como entrevistas e observacdo, visando um maior aprofundamento da
tematica. Além disso, sugere-se também que a investigacio desta tematica seja aplicada a

outras organizacoes, a fim de confrontar os resultados aqui encontrados.
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