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RESUMO

O presente trabalho de conclusdo de curso foi realizado na organizacdo Banco do Brasil S/A,
através de um estudo desenvolvido dentro da agéncia da cidade de Xaxim-SC, que atua como
representante da organizacdo na cidade. O estudo teve como objetivo principal identificar
como os funciondrios da agéncia percebem o clima organizacional no qual estdo inseridos. O
método de estudo foi o estudo de caso de cariter quantitativo e a forma como os dados
pesquisados foram coletados, foi por meio de questiondrios de pesquisa aplicado aos
funciondrios da agéncia, sendo os resultados analisados através de software estatistico e de
andlise interpretativa, tendo como base o referencial tedrico construido no estudo. Ente os
principais resultados, destacam-se a consciéncia de grupo dos funciondrios da agéncia, sendo
que todos reconhecem a importancia das acdes pessoais isoladas para a manuten¢do de um
sauddvel e motivador clima de trabalho; a caracterizacdo do clima organizacional da agéncia,
como bom, e o diagndstico da realidade cotidiana do trabalho desenvolvido na organizagdo.

Estes aspectos acabaram por serem explicitados neste estudo.

Palavras-chaves: Clima organizacional, Gestdo de Pessoas. Administracdao de RH.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, as organizacdes brasileiras vém se preocupando e vivendo um momento
onde o repensar de seus objetivos e finalidades, faz-se necessdrio, visto as transformagdes
socias serem cada vez mais freqiientes e rdpidas, influenciando significativamente as
estruturas organizacionais.

Nesse sentido, também o Banco do Brasil S/A sente a necessidade de acompanhar as
mudancas sociais da mesma forma em que busca melhorar o cotidiano de seus funcionadrios e,
consequentemente, favorecer seus clientes e colaboradores com um ambiente sauddvel e
agraddvel de trabalho.

Considera-se a pesquisa sobre o clima organizacional da agéncia do Banco do Brasil
S/A da cidade de Xaxim — SC como instrumento de fundamental importancia para o
diagndstico do ambiente de trabalho e, para também, apontar caminhos para a melhoria
continua da organizagdo, partindo da propria realidade vivenciada no dia-a-dia da agéncia.

O mercado em que as empresas estdo inseridas torna-se cada vez mais exigentes,
havendo a exigéncia de as organizacdes criarem sempre novas estratégias para atrair novos
clientes e principalmente para manté-los.

Este ¢ um dos caminhos para as empresas que pretedem permanecer no mercado,
buscando meios que as tornem competitivas para que, consequentemente, atinjam resultados
positivos em prol do objetivo principal da organizacdo. Estes meios necessdrios para o
alcance dos objetivos tragados, passam pela colaborag¢do e desempenho de seus funciondrios,
que com suas capacidades e caracteristicas buscam seu espago € motivagao.

Segundo Chiavenato(1999), as organizacdes estdo conscientes da importancia das
pessoas, percebendo que somente podem crescer e prosperar se forem capazes de atingir o
retorno dos investimentos de seus empregados. Para que a organizacao alcance seus objetivos,
ela deve tratar seus funciondrios como elementos basicos da eficdcia organizacional.

Neste contexto, é importante para as empresas identificarem qual a percepcao de seus
funciondrios com relagdo ao clima organizacional onde estdo inseridos. Desta forma, o tema
escolhido para a monografia procurou responder a seguinte questdo: como estd o clima
organizacional na agéncia do BB de Xaxim - SC?

Parte-se do pressuposto que € fundamental uma constante avaliacio do clima
organizacional na agéncia por parte de seus colaboradores. O estudo podera contribuir para a
melhoria do ambiente e dos relacionamentos, bem como propiciar reflexdes sobre questdes

relevantes como, quais seriam os fatores que representam maior influéncia positiva e negativa



no clima organizacional e quais as acdes que podem ser utilizadas a fim de melhorar o clima

organizacional na agéncia de Xaxim do Banco do Brasil.

1.1 OBJETIVOS DO ESTUDO

O objetivo principal foi identificar como os funciondrios da agéncia do Banco do
Brasil S/A de Xaxim - SC percebem o clima organizacional no qual estdo inseridos.

Os objetivos secunddrios foram: aplicar pesquisa aos colaboradores, buscando
perceber o clima organizacional da agéncia estudada; diagnosticar, através da tabulacdo dos
dados, o clima organizacional e elaborar sugestdes e acOes de integracao entre os funciondrios
visando melhorias no clima, se assim for diagnosticado.

Buscou-se, para o alcance desses objetivos a aplicacio da pesquisa com os
colaboradores da agéncia Xaxim, identificando, como, na percepcao deles, caracteriza-se o
clima organizacional da agéncia estudada. Tais dados permitiram posteriormente, o
diagnostico através da tabulacdo dos dados, da realidade cotidiana dos funciondrios e a

elaboragdo de sugestdes e a¢des de integracao entre 0S mesmos.

1.2 IMPORTANCIA DO ESTUDO

Clima, segundo o diciondrio Aurélio, é o conjunto de condi¢des meteoroldgicas
(pressdo, temperatura, ventos, chuvas, umidade) e caracterizam o estado médio da atmosfera
em uma regido. Dessa forma, quando as condicdes climdticas ndo sdo propicias , 0 homem
tende a ajustd-las as suas necessidades bio-psicoldgicas, utilizando recursos como ar
condicionado, aquecedor, ventilador...

O bem estar fisico repercute em outras areas do ser produzindo conforto psicossocial.
Apesar de o clima ser um fendmeno natural, pode-se interferir em sua dindmica. A agdo do
homem ¢é determinante da qualidade de vida no planeta. Por serem fatores similares, o homem
compara os fendmenos naturais aos aspectos psicossociais. Os ambientes de trabalho, familiar
e social, apresentam convivéncia com caracteristicas de agradabilidade ou turbuléncia tal qual
o clima meteoroldgico.

Dessa forma, é relevante que cada empresa ou organizacdo esteja ciente de como o
clima de trabalho é importante, ndo sé para o rendimento de seus funciondrios, otimizando

seus potenciais, mas também na conquista de uma clientela fiel, através da satisfacdo gerada



pelo agraddvel ambiente de trabalho da empresa. Na era em que as organizacdes buscam o
alto desempenho € preciso buscar conhecimento necessario para tal atuagdo.

A histéria da evolucdo apresenta que, com o passar dos tempos, gerentes e
engenheiros de todo o mundo acharam necessério e passaram a concentrar-se em desenvolver
teorias e técnicas gerais da administragcdo, para se formar assim uma ciéncia. Entender o que
significa administracdo depende do contexto histdrico-social vivenciado por cada empresa e
das caracteristicas pessoais de seu administrador, considerando que a gama de fungdes ¢é
enorme e cada situacdo refere-se a uma organizacao especifica.

Os conceitos praticados foram assim evoluindo, inclusive no que se refere a Gestao de
Pessoas nas organizagdes. Para que a empresa atinja seus objetivos, através de seus recursos,
tem-se hoje a consiéncia de que faz-se necessario um ambiente organizacional com clima
adequado para proceder as atividades da administracao.

Desta forma, para o atingimento dos objetivos organizacionais uma das varidveis
fundamentais refere-se ao comportamento organizacional, que € o estudo e aplicagdo do
conhecimento sobre como as pessoas agem nas organizacdes. Através do comportamento
organizacional percebe-se também a cultura como fator primordial, cultura esta que a empresa
e seus colaboradores possuem para trabalhar, esta, por sua vez, influencia no clima da
organizac¢do sendo refletido externamente, através das atitudes de seus colaboradores.

Sdo justamente as percepcdes compartilhadas entre as pessoas no trabalho que
constituem o clima organizacional que € passivel de medi¢do. Nesse aspecto, as pesquisas
internas sobre clima sdo tteis quando fornecem elementos para que a organizagdo adote
medidas para sua melhoria, sendo que, devem ser adequadas a realidade ao qual estdo sendo
aplicadas.

Através do conhecimento e gestdo do clima organizacional, que € um importante
termOmetro para as empresas monitorarem constantemente as percepcdes das pessoas no seu
ambiente de trabalho, as mesmas podem conhecer o que funciona e o que ndo funciona na
organizagdo, para, a partir de entdo, implantarem agdes que melhorem a qualidade de vida de
seus funciondrios e permitirem que os mesmos sintam-se motivados e reconhecidos quanto a
importancia de seu trabalho e de sua participacao no grupo.

As empresas precisam cada vez mais de pessoas de mente independente, que ousem
expressar o que pensam e que se sintam livres para responder as mudancas sociais continuas.
A cultura organizacional deve encorajar os seus funciondrios para a criatividade, pois para

que as empresas possam se consolidarem através do tempo, precisam corresponder de forma



imediata as mutagdes de seus clientes, oferecendo servicos novos e melhores, além da
qualidade do atendimento.

Desta forma, as organizacbes passaram a preocupar-se com as expectativas e
necessidades de seus clientes, sejam eles internos ou externos. Para a empresa o
comprometimento dos funciondrios e dos dirigentes para com a organizacdo € base
fundamental de relacionamento. Se antes era preciso motivar os funciondrios, agora € preciso
buscar o seu comprometimento e proporcionar-lhes prazer.

Ao permitir que os funciondrios manifestem seus pontos de vista, suas observagdes,
desejos e anseios com relacdo ao ambiente vivenciado no cotidiano da agéncia, busca-se
interferir de forma significativa e positiva para que o clima organizacional na agéncia do
Banco do Brasil da cidade de Xaxim-SC seja fator determinante de seu sucesso no mercado
ao qual se encontra inserida.

O método de estudo escolhido para direcionamento deste trabalho investigativo foi o
de estudo de caso, sendo que todos os funciondrios de uma tnica agéncia foram entrevistados.
Também a andlise dos dados coletados foi feita de forma quantitativa, apés a aplicagdo dos
questiondrios individuais aos participantes.

No primeiro capitulo encontrar-se o referencial tedrico do estudo realizado nestes dois
anos de curso. Nele sdo desenvolvidos os conteidos bésicos significativos para o estudo do
clima organizacional de uma empresa como: as organizagdes, as organizacOes € as pessoas €
administracao de recursos humanos.

Virios autores foram utilizados como referéncia, tendo seus argumentos citados e
analisados sob o foco da pesquisa que norteou todo o trabalho cientifico realizado. Autores
como Chiavenatto, Pontes e Luz t€ém suas percepcdes citadas e desenvolvidas no presente
texto de conclusao do curso de MBA de Gestao de Negocios.

No segundo capitulo, a metodologia do trabalho de pesquisa é especificada e
detalhada, precedida pelo histérico da organizacdo estudada, neste caso, da organizagdo
Banco do Brasil S/A e da agéncia de Xaxim-SC, objeto do estudo realizado. Este capitulo é
de fundamental importancia para que se compreenda a maneira pela qual se realizou o
presente estudo.

No terceiro capitulo, os dados coletados através da pesquisa realizada por
questiondrios individuais, aplicados aos funciondrios da agéncia, sdo ilustrados através de
graficos e analisados, sendo que os mesmos sdo relacionados com o conteido tedrico do

primeiro capitulo, para posterior validagdo, comprovacdo ou negacdo e discordancia dos
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objetivos propostos pelo trabalho cientifico de pesquisa e para que fosse possivel diagnosticar
a qualidade do clima organizacional.
Por fim, sdo feitas sugestdes aplicdveis ao cotidiano de trabalho da organizacdo e

consideragdes sobre o tema e o estudo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo apresenta a base tedrica relacionada a drea de Recursos Humanos e ao
clima organizacional que serviram de subsidios para a realizacdo da pesquisa de clima

desenvolvida durante este estudo.

2.1 A ORGANIZACAO

Uma organizacdo ndo € algo isolado, desvinculado do contexto. As organizacdes
representam a parte mutdvel do ambiente social e, portanto possiveis de transformagdes. As
organizacdes de hoje ndo sdo mais as mesmas de ontem. A sociedade muda e altera seus
padroes e valores de vida e, consequentemente, obrigam as empresas a mudancgas

significativas com o passar do tempo.

Organizacdo sdo duas ou mais pessoas que trabalham de modo estruturado na
ordenacdo de diferentes atividades, com a finalidade de alcancar um conjunto de
objetivos planejados. Toda organizacdo opera com caracteristicas do meio em que
estd inserida, proporcionando condi¢des para sua existéncia e sobrevivéncia
(CHIAVENATTO, 1998).

O que pode determinar a manuten¢cdo de uma organizacdo ao longo do tempo € sua
capacidade de adaptacdo ao contexto socio-histérico, no qual se encontra inserida. Cada
organizacdo ¢ identificada através de seus objetivos de existéncia. Como afirma Chiavenatto
(19990, p.2):

Cada organizacdo tem os seus objetivos, o seu ramo de atividade, os seus dirigentes
e o seu pessoal, os seus problemas internos e externos, o seu mercado, a sua

situacdo financeira, a sua tecnologia, os seus recursos bdsicos, a sua ideologia e
politica de negdcios.

Neste sentido, uma organizacao também pode ser classificada conforme seu tamanho,
sua origem e organizacdo. Apresentam uma variedade, podendo ser: industrias, comércios,
bancos, financeiras, hospitais, universidades, lojas, prestadoras de servigos, etc. Podem ser
grandes, médias e pequenas quanto ao seu tamanho. Podem ser publicas ou privadas quanto a
sua propriedade. Quase tudo que a sociedade necessita € produzido pelas organizagdes.
(CHIAVENATTO, 1998)

Ao refletir e reproduzir valores sociais, as organizagdes cumprem seu papel social,

como mantedoras do sistema econdmico vigente.
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As organizacdes sdo importantes porque sdo instituicdes sociais que refletem
alguns valores e necessidades culturalmente aceitas. Elas permitem que vivamos
juntos e de modo civilizado, e que realizemos objetivos enquanto sociedade.
(STONER e FREEMAN, 1995, p.4)

De acordo com Chiavenatto (1992, p.8), “uma organizacdo € uma combinacao
intencional de pessoas e de tecnologia para atingir um determinado objetivo”. Dessa forma,
quando uma empresa traga seus objetivos, acaba por direcionar quais grupos sociais pretende
atender e servir.

As funcdes de cada individuo, dentro das organizacdes, devem ser pensadas de
maneira em que, seus talentos e aptiddes possam ser aproveitados e direcionados para a
realizacdo pessoal do trabalhador. “As organizacdes e as pessoas que as administram realizam
funcdes essenciais, coordenam esforcos de diferentes pessoas, permitindo-as alcangar seus
objetivos individuais que, de outra forma, seriam muito mais dificeis de serem atingidos”
(HAMPTON, 1992).

O clima de trabalho decorre das ligagdes humanas submetidas a determinadas
condi¢des no contexto organizacional. E importante que para isso, se possa sensibilizar os
grupos quanto a importancia da criacdo de uma cultura de valorizacdo do clima de trabalho

nas organizacoes.

2.2 A ORGANIZACAO E AS PESSOAS

As pessoas sdo o principal ativo de uma organizagao, o seu mais importante recurso, o
humano, ou seja, o capital intelectual. Como corrobora Hampton (1999), as pessoas dentro
das organizagOes representam um diferencial competitivo, pois sdo elas que mantém e
promovem o sucesso organizacional. Em um mundo globalizado instdvel, mutivel e
fortemente competitivo, as pessoas passam, entdo, a constituir uma das competéncias bdsicas
da organizagao.

A drea de Recursos Humanos em uma organizacdo € importantissima, pois ela integra
os sonhos e desejos dos colaboradores, cabendo a organizacdo estabelecer as metas,
perspectivas de progresso, bem como a remuneragao e sua satisfacao.

A relacdo de dependéncia entre as pessoas e as organizagdes deve ser encarada como
uma oportunidade de troca de beneficios, equilibrada conforme o nivel de satisfacdo de todos
os envolvidos no contexto. “As organiza¢Oes jamais existiriam sem as pessoas que lhes dao

vida dinamica, impulso, criatividade e racionalidade. Na realidade, cada uma das partes



13

depende da outra. E uma relagdo de mitua dependéncia na qual existem trocas constantes de
beneficios” (CHIAVENATTO, 1999, p. 276).

Chiavenatto (1999, p. 342) defende ainda que, neste contexto, “as pessoas também
podem ser definidas como parceiros das organizacdes, por fornecerem parte de seus
conhecimentos, habilidades, capacidades e sua inteligéncia, proporcionando decisdes
racionais que dao significado e rumo aos objetivos globais” (CHIAVENATO, 1999, p. 342).

Por representarem o capital humano de uma organizacdo, as pessoas sdo de fato,
aquelas que a apresentam e a representam frente a sociedade.

Dentro desse contexto, € impossivel estabelecer uma separacao entre o comportamento
das pessoas e das organizacdes. As organizac¢des funcionam através das pessoas que delas
fazem parte, que decidem e agem em seu nome. A partir do Quadro 1, pode-se verificar os
principais objetivos individuais e organizacionais. A empresa deve procurar conciliar seu
esforco com o esfor¢co das pessoas, para estabelecer um ambiente de sinergia, com o minimo
de tempo e conflito. E uma questio que requer negociacio e participacio das partes
envolvidas. Para que juntos orientem seus objetivos e cheguem a um denominador comum.

(CHIAVENATTO, 1999)

QUADRO 1: OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS E OBJETIVOS INDIVIDUAIS

Objetivos Organizacionais Objetivos Individuais

- Sobrevivéncia

- Crescimento Sustentado
- Lucratividade

- Produtividade

- Qualidade nos Produtos/Servigos
- Redugdo de Custos

- Participacdo no Mercado
- Novos Mercados

- Novos Clientes

- Competitividade

- Imagem no Mercado

- Melhores Saldrios

- Melhores Beneficios

- Estabilidade no Emprego

- Segurancga no Trabalho

- Qualidade de vida no Trabalho
- Satisfagc@o no Trabalho

- Consideragao e Respeito

- Oportunidade de Crescimento
-Liberdade para Trabalhar

- Lideranca Liberal

- Orgulha da Organizagao

Fonte: CHIAVENATTO, 1999, p.5

Chiavenatto (1999) afirma que, ao unirem-se 0s objetivos pessoais aos objetivos
organizacionais busca-se estabelecer e nortear o caminho de uma organizagdo. Por
necessitarem alcancar seus objetivos individuais, as pessoas precisam ser tratadas como
recursos produtivos pelas organizacdes, por isso sdo chamados de Recursos Humanos. Como
recursos, precisam ser administrados, envolvem entdo todo um planejamento, organizacgao,

direcdo e controle de suas atividades pela organizacao.
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Desses recursos humanos também provém a cultura organizacional de cada empresa.
Através do dia-a-dia da empresa, momentos de dificuldades e alegrias, também se definem a
cultura, o comportamento e o clima organizacional vivido naquele momento pelas pessoas

que compdem a organizagao (WAGNER III e HOLLEMBECK, 2003).

2.3 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

O cotidiano de um pais como o Brasil é representado por dificuldades de
mercado, empresas "enxutas", necessidade de desenvolvimento pessoal acima da média,
estresse didrio que envolve burocracia, responsabilidades ampliadas, informacdo gerencial
falha, equipamentos nem sempre estdveis, tudo isso e muito mais fazem as pessoas ndo terem
muito tempo para pensar com serenidade e agir com objetividade, sem magoas. Junte-se a isso
também o quadro doméstico agravado que, muitas vezes, acaba refletindo nas atitudes dos

colaboradores, dentro das empresas.

Chiavenatto (1997, p.17) expressa que “as organizagdes sdo constituidas de pessoas e

dependem delas para atingir seus objetivos € cumprir suas missoes’ .

Desde os primeiros estudos relacionados a Administracdo de Recursos Humanos,
muito se evoluiu. As mudancgas, cada vez mais velozes, ocorridas em todas as dreas de uma
organizacdo, desafiam, constantemente, os empresarios e estudiosos do assunto a
desenvolverem modelos de gestdo de Recursos Humanos que se adaptem a realidade da

empresa, gerando satisfacio aos trabalhadores e retorno financeiro ao empregador.

As organizagdes buscam, avidamente, encontrar solucdes para os problemas
fundamentais de comunicagcdo. Nas grandes empresas, os gestores de Recursos Humanos
desenvolvem grandes trabalhos de entrosamento, espirito de equipe, treinamentos que
buscam, de certa forma, uma equivaléncia de atitudes, liderancas e participacdes, sempre com

a finalidade de fazer as pessoas passarem a compreender e aceitar umas as outras.

Para alcancar esses objetivos, algumas organizagdes estdo substituindo projetos
complexos, por iniciativas que podem ser consideradas simples, e que melhoram a imagem da
organizagdo, junto aos publicos interno e externo, ou seja, iniciativas voltadas para o social.
No Brasil, a realizacdo de iniciativas sociais para as empresas, ja ndo sdo um modismo, pois

cada vez mais, essas iniciativas passaram a representar um fator competitivo muito
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importante, tanto no momento da venda de servicos, como também na contratacao de Talentos

Humanos.

Pessoas ndo fazem somente parte da vida produtiva das organizacdes, mas também
representam seu potencial criativo. A administracio de Recursos Humanos surgiu, com
expectativas de encontrar formas de administrar o capital humano nas empresas, buscando um
melhor aproveitamento econdmico e de potencial dos seus funciondrios.

“A administracdo de recursos humanos € a forma de administrar as pessoas dentro de

uma organizagdo” (CHIAVENATTO, 1999, p. 259).

As pessoas que trabalham em uma organizacdo sdo seus recursos humanos. Elas
satisfazem as necessidades da organizagdo ao adquirir as habilidades necessdrias
para conduzir negécios eficientes e eficazes. A administracdo destes recursos
precisa encarar quatro tarefas principais: a primeira é encontrar os trabalhadores
necessdrios, a segunda é colocar o funciondrio na funcdo certa, a terceira é motivar
o desempenho humano eficaz dos funciondrios que resulte em niveis aceitdveis de
produtividade, e por ultimo, o quarto passo € avaliar o desempenho dos
funciondrios (MONTATNA e CHARNOYV, 2003, p.12).

Entende-se por modelo de gestdao de pessoas a maneira pela qual uma empresa se
organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho. Para isso,
a empresa se estrutura definindo principios, estratégias, politicas e praticas ou
processos de gestdo. Através desses mecanismos, implementa diretrizes e orienta os
estilos de atuacdo dos gestores em sua relagdo com aqueles que nela trabalham
(FISCHER, 2002, p.12).

Administracdo de Recursos Humanos (ARH) € um termo geralmente aplicado as
atividades relativas a administracdo de pessoas, sendo conhecida também por
Gestao de Pessoas (CHIAVENATTO, 1999).

Na acep¢do de Vergara (2003), a Gestdo de Pessoas é uma das areas que mais tem
sofrido mudancas e transformagdes nestes ultimos anos. Ela tem sido responsavel pela
exceléncia de organizagdes bem sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza,
mais do que tudo, a importancia do fator humano em plena Era da Informacao.

A Administracdo de Recursos Humanos pode ser entendida, segundo Dessler (2003),
como as préticas e politicas necessarias para a conducao das pessoas em relacdo ao trabalho
que executam. J4 para Milkovich e Boudreau (2000, p.19), administragdo de pessoas € “uma
série de decisdes integradas que formam as relacdes de trabalho, sua qualidade influencia
diretamente a capacidade da organizacdo e de seus empregados em atingir seus objetivos”.

A gestao de pessoas € baseada em trés aspectos, de acordo com CHIAVENATTO
(1999):
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1. As pessoas como seres humanos: as pessoas possuem personalidade prépria, sdo
seres diferentes entre si, possuidoras de conhecimento, habilidades, destrezas e capacidades
indispensdveis a gestdo dos recursos organizacionais.

2. As pessoas como ativadoras inteligentes de recursos organizacionais: as pessoas sao
dotadas de inteligéncia, capazes de impulsionar as organiza¢des. Sempre em busca de novos
conhecimentos para fornecer inovacdo e competitividade em um mundo de constantes
mudancas e desafios.

3. As pessoas como parceiras da organizacdo: capazes de administrar a organizagao
levando-a a exceléncia e ao sucesso. As pessoas investem na organizacdo através de seus
esforcos, sua dedicagdo, responsabilidade, comprometimento. Contudo, na expectativa de
ganhar algum retorno desses investimentos, como saldrios, incentivos financeiros,
crescimento profissional, carreira, etc.

Pode-se observar por meio da Figura 1, conforme Chiavenatto (1999), que a Gestao de

Pessoas possui seis processos de lidar com as pessoas dentro da empresa.

FIGURA 1: OS SEIS PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Gestao
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
Agregar Aplicar Recompensar Desenvolver Manter Monitorar
Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas
Desenho de Remuneracgio DIiIS:Ci'Phna Bl%ncdo &
. igiene ados
Recrutamento Cargos Boncte .9 Treinamento Seguranca Sistemna de
Selecao Avaliacdo de ene I.C 108 Mudangas Qualidade de Informagdes
e Servigos Comunicagdes Vida i
Desempenho Relagdes ¢/ Gerenciais
Sindicatos

Fonte: CHIAVENATTO, 1999a, p.41

Na Figura 1 € possivel visualizar as politicas e as praticas necessdrias para administrar

o trabalho das pessoas dentro da organizacao.
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Processo n’° 1 Agregar Pessoas

Como o préprio enunciado afirma o processo de agregar pessoas € aquele pelo qual se
busca trazer para dentro de uma organizagdo os recursos humanos condizentes com os perfis
desejados pelos administradores.

No entendimento de Milkovich e Boudreau (2000, p. 162), o recrutamento € a etapa a
qual ha “identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos
alguns para posteriormente serem contratados para o emprego”.

Posteriormente a realizacdo de um recrutamento, inicia-se um processo de sele¢do de
pessoal. De acordo com Marras (2000), a selecdo tem como objetivo escolher, por meio de
uma metodologia especifica, candidatos a emprego, que foram, anteriormente, recrutados de

modo a atender as necessidades internas da organizacao.

Processo n’° 2 Aplicar Pessoas

Neste processo, parte-se de uma observacao direcionada para o cargo ou funcio que a
pessoa realizard na organizacdo. A orientagdo e a avaliacdo também fazem parte deste
processo.

O processo de aplicar pessoas € o processo utilizado para desenhar as atividades que as
pessoas irdo realizar na empresa, orientar € acompanhar seu desempenho. Incluem desenho
organizacional e desenho de cargos, andlise e descricdo de cargos, orientagdo das pessoas e
avalia¢do de desempenho (CHIAVENATTO, 1999, p.12).

O desempenho humano para Marras (2000), “¢ o ato de cumprir ou executar
determinada missdo ou meta previamente tracada”. Conforme expressa Dessler (2003), a
avaliacdo de desempenho pode ser entendida como uma avaliacdo atual ou do passado em
relacdo a padrdoes de desempenho. Outra defini¢do do termo foi dada por Milkovich e
Boudreau (2000) que € de medir o nivel de realizacdo das exigéncias do trabalho através de

um processo de avaliagdo.

Processo n’° 3 Recompensar as Pessoas
Neste item é importante reconhecer que, ndo s6 a remuneracao financeira recompensa
os funciondrios de uma empresa. O incentivo e a satisfacdo de suas necessidades individuais

também fazem parte deste processo.

A preocupagdo central da Administragdo de Cargos e Saldrios é a manutencio dos
equilibrios interno e externo. O equilibrio interno é conseguido pela correta
avaliacdo dos cargos de forma a manter uma hierarquia. O equilibrio interno é muito
importante porque os funciondrios comumente julgam a eqiiidade de suas
remuneragdes comparando-as com as dos demais empregados. [...] O equilibrio
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externo € conseguido através da adequagdo salarial da organizacdo frente ao
mercado de trabalho. Também é muito importante o equilibrio externo, uma vez que
os funciondrios julgam a eqiiidade de suas remunera¢des comparando-se com dos
ocupantes de cargos similares em outras organiza¢cdes (PONTES, 2004, p. 19).

Em tempos de economia globalizada ha uma tendéncia cada vez maior a incorpora¢ao
de um componente varidvel na remuneragdo total dos colaboradores e a participacdo nos

resultados € um fator de motivagao.

Processo n’° 4 Desenvolver Pessoas

Desenvolvimento € o processo de longo prazo para aperfeicoar as capacidades e
motivacdes do empregados a fim de torna-los futuros membros valiosos da organizacdo. O
desenvolvimento inclui ndo apenas o treinamento, mas também a carreira e outras
experiéncias (MILKOVICH E BONDREAU 2000, p.339). E nesta etapa do processo que as

organizagdes buscam investir e capacitar as pessoas.

O treinamento, junto com a comunicacao interna, constitui a ferramenta predominante

do gerenciamento do endomarketing.

Os programas de treinamento nio sao o bastante em um programa de endomarketing.
Para que se obtenha continuidade do programa, o papel da alta geréncia, das geréncias de
nivel médio e dos supervisores € de suma importincia. O suporte por parte das liderancas
pode se dar de vdrias maneiras: continuidade, encorajamento, envolvimento dos liderados,
feedback aos liderados e fluxo de informagdes e comunicacdo nos dois sentidos,

estabelecendo um clima aberto e encorajador.

O treinamento era um conjunto de atividades que propiciaria a pessoa a aquisicio
de know-how para a realizacdo da tarefa. No treinamento era essencial a relacio
entre as atividades programadas e os resultados. Por essa razdo a inabilitacdo do
trabalhador operacionalizada em eventos, como sua incapacidade de seguir o ritmo
das mdquinas, de desempenhar a seqiiéncia de tarefas e de aprender a tecnologia,
era traduzida em revisao dos perfis e das atividades que compunham o programa de
treinamento. (BOOG, 1999, p.23)

2

Segundo Galo (2007), endomarketing é um processo cujo foco é sintonizar e
sincronizar os clientes internos na estruturacdo do marketing da organizag¢do, ampliando o
relacionamento com os colaboradores e integrando-os nos processos internos da estrutura
organizacional. As principais atividades que integram um programa de acdo de
endomarketing sdo: treinamento sob a Otica de educag¢do e desenvolvimento continuados,
processo de sele¢do focado em talentos para o negdcio, planos de carreira linear e vertical,

motivacdo continua através da participagdo e campanhas promocionais, valorizacao das acdes
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dos empregados, comprometimento e recompensa, sistema de informagdes e rede de

comunicacdo interna e segmentag¢do do mercado.

Processo n° 5 Manter as Pessoas

“O processo de manter as pessoas € o processo utilizado para criar condigdes
ambientais e psicolégicas satisfatérias para execucdo das atividades das pessoas”
(CHIAVENATTO, 1999, p.12).

Através da responsabilidade organizacional em fornecer condi¢des de trabalho
apropriadas, as empresas buscam manter seus funciondrios e colaboradores na institui¢do.
Para tanto se faz necessario observar itens como: disciplina, higiene, seguranca e qualidade de
vida.

As politicas de incentivo, na compreensdo de Dessler (2003), sdo adicionais além do
salario bésico para os profissionais que atingirem determinados niveis de desempenho, ou
seja, as metas estipuladas.

Além da remuneragdo e dos planos de incentivos, grande parcela das empresas tem
concedido a seus colaboradores beneficios, que segundo Marras (2000, p. 137), € “o conjunto
de programas ou planos oferecidos pela organizacdo como complemento ao sistema de

saldrios. O somatoério compde a remuneragao do empregado”.

A politica de beneficios consiste em atrair e reter os bons profissionais de forma a
prestar os melhores servicos. Para que possa cumprir essa politica, mantém uma estrutura
salarial e de beneficios competitiva com o mercado. A atuagao de Recursos Humanos consiste
em cumprir sua politica de qualidade, ou seja, atender os clientes com eficicia e qualidade,
gerando recursos para um desenvolvimento pessoal e profissional a seus dirigentes,
colaboradores e fornecedores. No rol de beneficios, destacam-se: Assisténcia Médica; Seguro
de Vida; Vale Transporte; Adicional por Tempo de Servico; Ticket Restaurante; Cesta Basica;

Restaurante Interno; Posto Bancario Interno.

Processo n’° 6 Monitorar Pessoas

Neste processo, a observacdo € uma necessidade relevante para que se possa analisar
com clareza e avaliar de forma justa e coerente, as pessoas que fazem parte de uma
organizacao.

O desempenho humano para Marras (2000), “¢ o ato de cumprir ou executar

determinada miss@ao ou meta previamente tracada”. Conforme expressa Dessler (2003), a
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avaliacdo de desempenho pode ser entendida como uma avaliacdo atual ou do passado em
relacdo a padroes de desempenho. Outra definicdo do termo foi dada por Milkovich e
Boudreau (2000) que € de medir o nivel de realizacdo das exigéncias do trabalho através de
um processo de avaliagdo.

Robbins (1999) estabelece como critérios mais comuns a serem analisados nos
processos de avaliacdo de desempenho sdo: os resultados de tarefas individuais, os
comportamentos e os tragos individuais. Além disso, os principais responsaveis por realizar a
avaliacdo de um colaborador s@o o superior imediato do avaliado, os colegas, os subordinados
imediatos, o proprio funciondrio que estd sendo avaliado e no caso da avaliagdo de 360°, todas
as pessoas que estdo em contato direto com o avaliado.

A avaliacdo do desempenho deverd concluir-se com a atribuicdo de prémios
especificos distintos das restantes remuneragdes e beneficios.

Outro ponto que merece destaque neste trabalho € o clima organizacional, que é
considerado parte integrante da drea de Recursos Humanos e do cotidiano empresarial,
portanto, conhecé-lo € importante para que se possa desenvolver qualquer tipo de estudo e
acdo envolvendo a drea. Com base nisso, visando aprofundar o entendimento de questdes
relacionadas a drea de Gestdo de Pessoas, optou-se por aprofundar esta discussdo,
incorporando aspectos referentes a conceituacdo de clima organizacional, segundo a

perspectiva de diferentes autores, a pesquisa de clima e as metodologias utilizadas para a sua

avaliacao.

2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

2.4.1 Clima Organizacional: Conceituacoes segundo a perspectiva de diferentes autores

Desde os anos 50, o assunto de clima organizacional tem sido estudado por especialistas
tanto da 4rea de Relacdes Humanas, como de Administragdo, embora, muitas vezes, o assunto
tenha sido abordado, implicitamente, nas obras e publica¢des. Souza (1978) faz referéncia, em

sua obra, a varios conceitos sobre o tema.

As organizagdes como impressdes digitais e flocos de neve, sdo sempre Unicas. Cada
uma tem sua prépria cultura, tradicdes e métodos de agdo, os quais, em sua
totalidade compreendem o clima para as pessoas. Cada novo empregado faz seu
contrato psicolégico com a organizacdo, esperando que tenha um clima apoiador
para ajudd-lo a atender seus desejos econdmicos, sociais e psicoldgicos. A
percepgdo que se tem desse clima produz a imagem em sua mente. (DAVIS, 1972,
p. 84 apud SOUZA, 1978, p.11).
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Pode-se dizer que clima organizacional refere-se as percepcdes construidas e
sustentadas socialmente pelos individuos a respeito da organizacdo em que trabalham.

Diversos autores definiram a palavra clima organizacional, entre eles, Luz (1995, p.6)
que conceituou o clima como “o reflexo do estado de espirito ou do animo das pessoas, que

predomina numa organiza¢do, em um determinado periodo”.

“Clima organizacional constitui 0 meio interno de uma organizagdo, a atmosfera
psicoldgica e caracteristica que existe em cada organizacdo” (CHIAVENATTO, 2002).

O envolvimento dos funciondrios com a empresa € com o seu trabalho dentro dela,
caracteriza o seu comprometimento, o seu compromisso e sua identificacio com a
organizac¢do. “Ao nos apropriarmos de expectativas, anseios e necessidades dos funciondrios e
do conjunto das respectivas relagdes inter-pessoais, poderemos identificar e compreender o
clima organizacional.” (KANAANE, 1994, p.32).

O clima mapeia o ambiente interno que varia segundo a motivagdo dos agentes.
Aprende suas reagdes imediatas, suas satisfacdes e suas insatisfacdes pessoais:
desenha um retrato dos problemas que a situacéo do trabalho, a identificacdo como a

organizagdo e a perspectiva de carreira eventualmente provocam na cultura
organizacional (AMBONI, 2002, p.12).

“O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente interno de uma organizacdo” (AMBONI, 2002). Assim, existem
fatores pessoais e organizacionais que afetam a percep¢do do clima. Os valores pessoais
interferem no julgamento e na avaliacdo que os funciondrios fazem do seu trabalho. Os
valores organizacionais estdo presentes na percep¢do do clima a partir das caracteristicas da
organizacdo: divisdo do trabalho, estrutura, centralizacdo, hierarquia, formas de producio e
tamanho da organizagdo.

Quando se consegue criar um clima organizacional que propicie a satisfagdo das
necessidades de seus participantes e que canalize seus comportamentos motivados

para a realizacdo dos objetivos da organizacdo, simultaneamente, tem-se um clima
propicio ao aumento da eficdcia da mesma. (KANAANE, 1994, p.32)

A estrutura organizacional também € um importante fator a ser observado quando
falamos em clima organizacional. Uma empresa deve dar condi¢des para que seus
funciondrios satisfacam suas necessidades de desenvolvimento individual e coletivo, o que

acaba por influenciar seus comportamentos e posturas dentro da organizagao.
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Em suma, o clima organizacional depende de fatores para determind-los como: as
condi¢des econdmicas da empresa, a estrutura organizacional, a cultura, oportunidades de
participacdo pessoal, significado do trabalho, escolha da equipe, do preparo e treinamento
desta, estilo de lideranca, avaliacio e remuneracdo. Estes fatores € que influenciam a
motivacdo das pessoas, onde o resultado final é medido em eficiéncia e eficdcia.

(CHIAVENATTO, 2002)

O clima influencia a motiva¢do, o desempenho humano e a satisfagdo no trabalho. [...]
As pessoas esperam certas recompensas, satisfacdes e frustragdes na base de suas
percepcdes do clima organizacional. Essas expectativas tendem a conduzir a
motivagdo (CHIAVENATTO, 2002).

Quando o clima de trabalho na organizagdo € positivo, alavanca o desenvolvimento,
todos os segmentos da empresa sao favorecidos e beneficiados. Assim, o clima organizacional
¢ favordvel quando proporciona a satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes,
produzindo elevacdo do moral interno. E desfavorivel quando proporciona frustragio
daquelas necessidades (CHIAVENATTO, 2002).

E no setor de Recursos Humanos das organizacdes, que se deve dispor de pessoal
capacitado para gerir o clima organizacional, pois € dentro dele, que se planejam e orientam
as agdes voltadas para todo o grupo que trabalha na empresa, funciondrios e gestores.

Gerenciar o clima organizacional constitui um papel estratégico para a area de
Recursos Humanos, indispensdvel ao sucesso dos negécios e a qualidade de vida das pessoas
que trabalham (LUZ, 2003, p.127).

O clima organizacional ndo pode ser criado pela organizagdo, é algo que ja existe
dentro dela resultantes das decisdes tomadas e pela administracdo dos colaboradores. Dentro
de uma organizacdo poderd haver diferentes climas organizacionais num mesmo momento,
causados pelos mesmos acontecimentos, mas com efeitos diferentes, causando sensagdes
positivas para uns e negativas para outros.

Luz (2003) aborda que embora administrar o clima organizacional seja uma
responsabilidade da Administracdo de Recursos Humanos, passa a ser responsabilidade de
quem exerce o cargo de gestdo, pois, conhecer o grau de satisfacdo. As expectativas e as
necessidades da equipe de trabalho, constituem um importante papel, um desafio gerencial,

essencial para a melhoria do ambiente de trabalho e da qualidade dos servicos prestados.
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2.4.2 Pesquisa de Clima Organizacional

O clima organizacional ndo deve ser apenas gerenciado, mas também, constantemente
analisado. A pesquisa de clima € um método formal de se avaliar o clima de uma empresa. Ela
€ um instrumento importante para fornecer subsidios capazes de aprimorar continuamente o
ambiente de trabalho. (LUZ, 2003, p. 42)

Ao monitorar o clima, a organizagdo favorece a melhoria do ambiente de trabalho
através da implantacdo de acdes que venham a possibilitar a melhoria da qualidade no
atendimento aos clientes, favorecendo assim, o alcance de metas pelos seus funciondrios.

A importincia de avaliar o clima organizacional tem sido ressaltada por diferentes
autores. Tamayo (1999, p.243) observa que, embora as pessoas ndo percebam o ambiente de
trabalho de uma mesma forma, “existem sempre elementos comuns na percepcao € na
interpretacdo do ambiente organizacional”. E sdo justamente as percep¢des compartilhadas
entre as pessoas no trabalho que constituem o clima organizacional que € passivel de medic¢ao.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004) nos lembram que as pesquisas internas sobre
clima sdo uteis quando fornecem alimentos para que a organizacdo adote medidas para sua
melhoria.

Uma das preocupacdes daqueles que desenvolvem instrumentos - questiondrios
quantitativos - para avaliar a percepcdo dos empregados, quanto aos varios aspectos do
ambiente de trabalho que caracterizam tal fendmeno, é que eles sejam adequados a realidade
em que estao sendo aplicados.

Esses instrumentos tém sido utilizados no contexto organizacional para subsidiar o
processo de identificacdo dos aspectos que necessitam ser aprimorados no ambiente de
trabalho, a fim de tornd-lo mais harmonioso e produtivo. As organiza¢des tendem a adaptar
ou desenvolver instrumentos customizados para sua realidade, com o intuito de que possam
servir como diagndsticos que retratem as peculiaridades daquele contexto.

E sobre o clima, o mais importante € pesquisar junto aos colaboradores, para saber
como estd e os pontos a serem melhorados. (CHIAVENATTO, 2002)

Clima organizacional € o tempo para definir o conjunto de satisfacdes e insatisfacdes
dos membros de uma organiza¢do em determinado periodo, geralmente identificado

através de pesquisas calcadas em percepcdo e opinido. E mais volatil e menos
estrutural que a cultura organizacional. (FLEURY & SAMPAIO, 2002, p.293).

Uma pesquisa de clima € necessaria porque permite que a organizacdo acompanhe de

forma sistemdtica o grau de satisfacdo ou insatisfacao dos seus funciondrios, possibilitando o
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alinhamento de suas praticas de gestdo de recursos humanos com os valores, a missdo e o
futuro almejado. Além disso, essa pratica € fundamental quando se tem uma estratégia
corporativa orientada para mudanga e aperfeicoamento continuo.

Por meio do monitoramento do clima, é possivel implementar acdes que propiciem
condi¢Oes para maior satisfagdo no trabalho. Funciondrios mais satisfeitos e motivados
contribuem de forma mais efetiva para o alcance de resultados organizacionais positivos.

A pesquisa de clima funciona também como apoio para a equalizacdo da gestdo dos
recursos humanos com alguns aspectos da gestdo empresarial, tais como: a estrutura, as
estratégias corporativas, os processos dos negdcios, o estilo de lideranca e as competéncias
empresariais desejadas.

No capitulo seguinte, apresenta-se a metodologia utilizada na pesquisa aplicada no

presente estudo.
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3 METODOLOGIA

3.1 HISTORICO DA ORGANIZACAO

Quando o Brasil se tornou a sede da Coroa em 1808, com a vinda do principe D. Jodo
para o Rio de Janeiro, muitos progressos puderam ocorrer, como a abertura dos portos, a
imprensa e a criagdo do Banco do Brasil. Nestes quase 200 anos a institui¢do sempre
participou vivamente da histéria e da cultura brasileira.

Com o passar do tempo, muitas transformacgdes ocorreram na estrutura do Banco do
Brasil, visando acompanhar o desenvolvimento econdmico mundial e a sociedade brasileira.
Acontecimentos importantes como a declara¢do de independéncia em 7 de setembro de 1822
e a Proclamacdo da Reptblica em 1889 foram apoiados e tiveram a colaborag¢ado financeira da
instituicao.

Desde 1854, a diretoria do Banco do Brasil, resolveu que, para nomeacido de novos
empregados, se abrissem concursos para o preenchimento das vagas, buscando tornar mais
justas e idOneas as contratacdes dos escriturarios.

Em 1941, o Banco do Brasil iniciou sua expansio internacional, abrindo a primeira
ageéncia fora do pais, em Assun¢do, no Paraguai. A partir de 1967, passou a atuar com maior
impulso no plano internacional. De 14, até hoje, estas agéncias representam com
expressividade a organizacao por todos os continentes do planeta.

A agéncia do Banco do Brasil de Xaxim (SC) iniciou suas atividades em 09 de marco
de 1979, no antigo prédio da Cooperalfa, na Rua do Comércio. A vinda do banco para a
cidade era um antigo desejo dos moradores xaxinenses que, para o custeio da safra agricola,
tinham a necessidade de recorrer a agéncias de cidades vizinhas.

Os agricultores, juntamente com as forcas politicas locais, reuniram-se e elaboraram
um dossié apresentando as condi¢des, expectativas e necessidades da comunidade para a
instalacdo do Banco do Brasil. A proposta foi aprovada e, na abertura da agéncia, o banco
contava com 23 funciondrios. No ano de 1982 ele chegou a contar com 63 colaboradores.

Uma das principais transformacdes na histéria recente do Banco deu-se em 1986,
quando o Governo decidiu extinguir a Conta Movimento mantida pelo Banco Central, que era
um mecanismo que assegurava ao mesmo, suprimento automdtico de recursos para as
operacdes permitidas aos demais intermedidrios financeiros. Em contrapartida, o Banco do
Brasil foi autorizado a atuar em todos os segmentos de mercado franqueados as demais

institui¢des financeiras. Em 15 de maio de 1986 foi constituida a BB Distribuidora de Titulos
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e Valores Mobilidrios S.A. Inicia-se assim, a transformacdo do banco em um conglomerado
financeiro.

Em 1995, com o Plano Real, a empresa teve que ser totalmente reestruturada para se
adaptar a nova conjuntura advinda do novo plano econdémico do Governo Federal. A
conseqiiente queda da inflagdo afetou todo o sistema bancdrio do pais. Para a adequacdo de
seu quadro de pessoal, foi langado o Programa de Desligamento Voluntario, que possibilitou
ao banco o desligamento de 13.388 funciondrios.

Com o desenvolvimento tecnoldgico, ja na década de 80, a instituicdo iniciou um
processo de informatiza¢do gradativa que se intensificou a partir de 1994 com a inauguragdo
do sistema ON LINE na agéncia de Xaxim. Este processo continua se desenvolvendo até hoje,
com a recente instalacdo de painéis eletronicos e ampliagdo de servicos nos chamados
Terminais de Auto Atendimento (TAA).

Apesar de ainda hoje o banco atuar em maior volume de investimento no setor
agricola, com o desenvolvimento urbano, a agéncia passou a atuar e acompanhar
significativamente o comércio e as industrias locais, além da crescente prestacdo de servigos a
populacio em geral.

Atualmente, a agéncia conta com 13 funciondrios efetivos, um estagidrio, uma
telefonista e dois contratados temporarios.

O Banco do Brasil da cidade de Xaxim cresce e desenvolve-se a medida que o
municipio progride e prospera, juntamente com o nosso pais. Sdo mais de 3.000 agéncias

espalhadas pelo Brasil em 200 anos de atuagdo bancéria e fomentacao da economia brasileira.

3.2 METODOLOGIA DA PESQUISA APLICADA

A percepc¢ao das pessoas forma-se por meio dos processos de trabalho e dos padrdes
de relacionamento praticados.

Assim como existem aparelhos para serem avaliadas as condi¢des meteoroldgicas,
também pode-se medir o clima organizacional de uma empresa através de instrumentos, sendo
o principal deles a pesquisa.

A pesquisa realizada com os funciondrios periodicamente € um dos instrumentos que
pode-se usar, a fim de se observar e planejar acdes voltadas a melhoria e qualidade do clima

organizacional de uma instituicao.
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A pesquisa do clima organizacional avalia como os grupos percebem o ambiente de
trabalho. Essa percepcdo € determinada pelas reais condi¢des de trabalho, mas muito
influenciada pelos valores e expectativas de cada um.

Por ser um fendmeno subjetivo, o clima nao é percebido de forma uniforme e reflete
as tendéncias comportamentais do grupo. Isso explica porque em uma mesma equipe, um item
pode ser avaliado de forma totalmente diferente.

O tipo de estudo escolhido foi o estudo de caso sendo investigados os funcionérios da
agéncia Xaxim do BB. De acordo com Yin (2001, p.32), "investiga um fendmeno
contemporaneo dentro de seu contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o
fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidos". O instrumento de pesquisa para a
coleta de dados foi um questiondrio estruturado, aplicado individualmente, para posterior
andlise e compilacdo de dados (Apéndice A).

O presente trabalho foi realizado na agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC,
localizada na Avenida Plinio Arlindo de Nés, Centro, sendo que todos os funciondrios da
agéncia participaram, fornecendo informagdes significativas para a pesquisa sobre o clima
organizacional do préprio ambiente de trabalho, porém, vérias etapas foram necessérias para
que se chegasse até a coleta e analise final dos dados. Partiu-se primeiramente, da observacao,
de didlogos informais, da revisdo bibliogréifica, chegando até a aplicacdo dos questiondrios e
posterior andlise descritiva dos mesmos.

O instrumento de coleta de dados foi um questiondrio estruturado. Neste foram
investigadas questdes de identificacdo como sexo, faixa etdria, estado civil, grau de instrugao,
tempo de empresa e equipe. Além disso, foram investigados alguns fatores que influenciam o
clima organizacional. Para tanto, foi elaboradas quatro afirmacdes para cada fator utilizado,
cujas alternativas foram de uma escala de discordo totalmente (corresponde o nimero 1) a
concordo totalmente (corresponde ao nimero 5). Optou-se pelo uso do questiondrio, pois este
permite a ndo identificacdo dos respondentes, facilitando assim, que pudessem expressar de
modo mais verdadeiro as suas expressoes.

A pesquisa quantitativa foi desta forma escolhida para este estudo, no qual 13
funciondrios participaram da pesquisa, cada um respondendo a um questiondrio individual
com perguntas sobre o tema.

Os questiondrios foram entregues e recolhidos no periodo de 5 a 25 de agosto de 2007,
para que fosse possivel realizar a andlise e interpretacdo de dados, processo conclusivo de um
trabalho de pesquisa que proporcionou respostas as investigacdes e o esclarecimento dos

objetivos pretendidos com o trabalho cientifico. Buscou-se compreender os resultados obtidos
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a partir do referencial tedrico construido, a partir de um estudo descritivo do caso analisado
utilizando-se a andlise de freqiiéncia e os graficos para a ilustracdo e visualizacdo dos
resultados. O resultado da pesquisa de clima organizacional deve ser o somatério dessas
avaliacdes para que possamos entdo, refletir a cerca da realidade das condi¢des de trabalho da

ageéncia estudada. Na seqiiéncia, estes resultados sdo apresentados.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A seguir serd demonstrado, em formas de graficos, as respostas dos funciondrios da
agéncia do Banco do Brasil de Xaxim, referentes a pesquisa efetuada sobre o clima
organizacional da mesma. Nela encontramos ilustrados os dados coletados pelos questiondrios
individuais.

Os gréaficos estdo apresentados pela ordem das perguntas e representados através da

quantidade de respostas coletadas para cada questao.

1. SEXO:

Grafico 1: Sexo
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Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007.

Tem-se que dos 13 (treze) funciondrios que responderam a pesquisa, 8 (oito) sdo do
sexo masculino e 5 (cinco) funcionarios do sexo feminino.

Vale ressaltar que as pessoas sdo o principal ativo de uma organizacdo, o seu mais
importante recurso, ou seja, o capital intelectual de uma organizacdo, a segmentacdo dos

funciondrios por género € relevante para que se caracterize o grupo de trabalho da agéncia.
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2 . FAIXA ETARIA

Grifico 2: Faixa etaria
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Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007.

Percebe-se que a maioria dos funciondrios do grupo tem mais que 40 anos; 8 (0ito)
funciondarios tém mais de 40 anos, 3 (trés) funciondrios tém entre 31 a 40 anos, e somente 2
(dois) funcionarios tém entre 23 a 30 anos de idade.

A agéncia Xaxim possui, assim, muito conhecimento bancério, sendo que hoje, 2
(dois) desses 8 (oito) funciondrios que responderam ter mais de 40 anos de idade sdo
aposentados pelo INSS e optaram por continuar a trabalhar na mesma instituicao. Com isso, a
agéncia ganha em conhecimentos bancédrios acumulados por esses profissionais durante
décadas de trabalho em agéncias da regido; sendo fonte de consulta e aprendizagem para o
grupo; porém, por outro lado, a agéncia também desenvolve rotinas, ressentimentos e
dificuldade para inovar, apresentando resisténcia as mudancas.

Como Chiavenatto (1999, p.342) defende, “as pessoas também podem ser definidas
como parceiros das organizagdes, por fornecerem parte de seus conhecimentos, habilidades,
capacidades e sua inteligéncia, proporcionando decisdes racionais que dao significado e rumo

aos objetivos globais™.
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2. ESTADO CIVIL:

Grafico 3: Estado civil
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Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007

A maioria dos funciondrios, como pode ser observado no grafico acima, sdo casados.
Destes 13 funciondrios, 8 (0ito) responderam que sdo casados, 4 (quatro) responderam serem
solteiros e 1 (um) respondeu ter um companheiro ou unido estavel.

Esse dado também € importante, ao ser relacionado com a pergunta nimero 5 que se
refere ao tempo de empresa de cada funciondrio, pois os funciondrios casados sdo aqueles que
possuem mais tempo de agéncia, sendo que dentro desse contexto, como j4 foi elencado no
referencial tedrico, é impossivel estabelecer uma separacdo entre o comportamento das
pessoas e das organizagdes. As organizagdes funcionam através das pessoas que delas fazem

parte, que decidem e agem em seu nome.
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4. GRAU DE INSTRUCAO:

Grifico 4: Grau de instrucao
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Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007

Muitas empresas buscam este indice de escolaridade, pois hoje em dia, as
organizacdes estdo investindo mais na capacitacio de seus funciondrios, sendo que a mesma €
de vital importancia para que se mantenham atualizadas, e acompanharem o mercado. Todos
estdo em busca de um alto nivel de formacdo para ndo ficarem ultrapassados e perdidos em
frente a obstaculos futuros.

As pessoas também estdo procurando mais o aperfeicoamento através de cursos que,
de uma forma ou de outra, contribuem para que elas se mantenham no mercado de trabalho.
Quem investe em estudo, estd investindo na sua carreira € nos seus conhecimentos, os quais
ajudam para avaliar e melhorar o clima organizacional das empresas.

Dos 13 funcionérios da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim, conforme o grafico 4, 8
(oito) responderam possuir pés-graduacgdo, 5 (cinco) deles tém graduagdo completa e, nenhum
funciondrio possui apenas o ensino médio, requisito de enquadramento para o cargo que
ocupam. E importante salientar também que 4 (quatro) destes funciondrios declararam

concluir a pds-graduacdo com incentivos financeiros do Banco do Brasil, ou seja, obtiveram
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apoio financeiro, estrutural e organizacional para desenvolverem seus conhecimentos de
graduacao em um curso de pos-graduacgao.

No referencial tedrico, Chiavenatto (1999) fala da importancia de se desenvolver as
capacidades intelectuais dos funciondrios de uma organizacdo, integrando-0s nos processos
internos da estrutura organizacional. Desenvolvimento € o processo de longo prazo para
aperfeicoar as capacidades e motivagdes do empregados a fim de torné-los futuros membros
valiosos da organizacdo. “O desenvolvimento inclui ndo apenas o treinamento, mas também a

carreira e outras experiéncias” (MILKOVICH E BONDREAU 2000, p.339). E nesta etapa do

processo que as organizacdes buscam investir € capacitar as pessoas.

5. TEMPO DE EMPRESA:

Grifico 5: Tempo de empresa
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Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007.

Dos funciondrios entrevistados, 5 (cinco) deles responderam ter entre 21 a 30 anos de
banco, 1(um) respondeu ter entre 11 a 20 anos, 2 (dois) responderam ter entre 6 a 10 anos, 2
(dois) responderam ter entre 3 a 5 anos, 2 (dois) responderam ter entre 1 a 2 anos, € 1 (um)

apenas € novato, ou seja, respondeu ter entre 1 a 12 meses de banco.
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Dessa forma, pode-se concluir que a grande maioria dos funciondrios, ou seja (8) da
agéncia de Xaxim, ja ultrapassou os 5 anos de empresa e podem ser considerados funciondrios
que ja conhecem bem a rotina de trabalho dentro da organizacdo e estdo acostumados com o
ritmo e com o clima de trabalho dentro da agéncia.

Conclui-se, pelo grafico 5 que os 5 (cinco) funciondrios que tem mais de 40 anos, sdo
0s que tem mais tempo de banco, sendo que 2 (dois) deles ja sdo aposentados e optaram por
continuar trabalhando na agéncia, pois também, para uma organizacdo, fornecer condi¢des de
trabalho apropriadas faz com que ela mantenha seus funciondrios e colaboradores atuantes por

um longo tempo.

6. AREA DE ATUACAO NA EMPRESA:

Grifico 6: Area de atuaciio na empresa
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Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007.



35

Hoje a empresa busca e qualifica mais os seus funciondrios para areas de negécios. Os
setores administrativos e de servicos (caixas) estdo sendo reduzidos gradativamente, conforme
as pessoas/clientes buscam agilidade nos canais de auto-atendimento e a empresa busca
automatizar seus servigos.

Dos 13 funciondrios entrevistados, 9 (nove) responderam atuarem nos setores de
gerencias/negocios, € 4 (quatro) responderam atuarem nas dreas administrativas/servi¢os, o
que comprova a mudanca de foco da organizacao, passando dos servicos para os negdcios.

Feitas as apresentacdes quanto a caracterizagao dos respondentes, sdo apresentados na
seqiiéncia os resultados em relagcdo a percepcdo dos funciondrios encontrados com a pesquisa

de clima.



7. COMO VOCE VE O TRABALHO EM EQUIPE:

A figura a seguir ilustra a percep¢do dos respondentes quanto ao trabalho em equipe.

Figura 2: Como vocé vé o trabalho em equipe?
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Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007.
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Tal figura foi obtida a partir dos resultados obtidos pela pesquisa que sao, a seguir,
apresentados em forma de tabela.

Tabela 1: Quadro de respostas 1

Quase |As Quase
Questodes Sempre | Sempre | Vezes | Nunca | Nunca
1. Meu superior motiva o trabalho em equipe. 4 5 4 0
2. O comportamento do meu Superior € coerente ao que é
repassado. 6 8 0 0
3. Meu Superior imediato privilegia alguns colegas em relagao
a outros. 0 0 6 3
4. Meu Superior permite a tomada de decisao que melhore a
qualidade do trabalho. 6 7 0 0
5. Meu Superior tem um processo de comunicacao claro, direto
e constante. 6 6 1 0
6. Sinto-me préximo do Superior, Diretor e lideres da empresa. 1 3 4 1
7. Meu Superior proporciona-me opinides sobre suas
expectativas e minha atual atuagdo na empresa. 3 5 4 1
8. Minha equipe é disposta a novas idéias e projetos. 3 9 1 0
9. Minha equipe é comprometida com os objetivos de trabalho
da empresa. 5 6 2 0
10. Existe cooperacao entre os colegas para realizagao das
atividades. 2 11 0 0
11. Sei a importancia do meu trabalho para atingir os objetivos
da empresa. 8 5 0 0
12. Sinto-me a vontade para assumir riscos que permitam a
realizacdo do meu trabalho. 4 2 1 5
13. Sou reconhecido quando fago um excelente trabalho. 4 2 5 2
14. Sinto-me integrado na sua equipe de trabalho. 5 3 4 1
15. O meu trabalho lhe proporciona algum sentimento de
realizacdo. 4 5 3 0

Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007.

Pode-se dizer que todas as pessoas podem ser consideradas agentes do clima de
trabalho de suas organizagdes, interferindo de forma positiva ou negativa, havendo até mesmo
contribuicdo quando hd omissdo. Para tanto, as percep¢des construidas e sustentadas
socialmente pelos individuos a respeito da organizacdo em que trabalham, formam o clima
organizacional.

No que se refere a pergunta sobre se o superior motiva o trabalho em equipe dentro da
ageéncia, 4 (quatro) funciondrios responderam que sempre motiva, 5 (cinco) responderam que
quase sempre e 0s outros 4 (quatro), as vezes. Percebe-se, portanto, um espaco para melhoria
do clima organizacional da agéncia, no que se refere ao papel do gestor, como incentivador do
grupo de funcionérios.

Também ndo h4 citacdes quanto a incoeréncia entre o que € repassado pelo mesmo e

suas atitudes, sendo que na maioria das vezes ndo hd uma atitude de privilegiar determinados
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funciondrios. Sendo que 4 (quatro) entrevistados responderam que nunca, 3 (trés) que quase
nunca e 6 (seis) que as vezes isso acontece.

Esse aspecto também é relevante quando se pensa na caracterizagao do tipo de gestao
que encontramos na agéncia estudada: 6 (seis) afirmaram que o superior permite a tomada de
decisdes que melhorem a qualidade de trabalho e 7 (sete) que quase sempre isso € permitido

pelo gestor.

Entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira pela qual uma empresa se
organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho. Para isso,
a empresa se estrutura definindo principios, estratégias, politicas e praticas ou
processos de gestdo. Através desses mecanismos, implementa diretrizes e orienta os
estilos de atuacdo dos gestores em sua relagdo com aqueles que nela trabalham
(FISCHER, 2002, p.12).

O que também fica claro pelas demais respostas € que a relacdo dos funciondrios da
agéncia com o superior, ou seja, com a geréncia, ¢ uma relacao aberta ao didlogo, sendo que o
mesmo dd autonomia aos demais colegas para a tomada de decisdes, deixando claro suas
expectativas com relacdo ao rendimento de cada um, dentro do que € pertinente a sua fungdo.

Quanto ao processo de comunicagdo, 6 (seis) entrevistados colocaram que o gestor é
claro, direto e constante e 6 (seis) que quase sempre hd clareza no didlogo entre o gestor e o
grupo, nao havendo nenhuma sinalizagdo para os itens as vezes, quase nunca e nunca. Este
dado é importante para que se compreenda como se desenvolve de forma positiva e aberta o
processo de comunicacgdo entre o superior € os demais funciondrios da agéncia.

Um programa de treinamento bem sucedido entre os funciondrios de uma organizacao
deve levar em consideracdo o papel da alta geréncia, das geréncias de nivel médio e dos
supervisores. O suporte por parte das liderancas pode dar-se de diversos modos, a saber:
continuidade, encorajamento envolvimento dos liderados, feedback aos liderados e fluxo de
informacdes e comunicagdo nos dois sentidos, estabelecendo assim, um clima aberto e
encorajador, como ficou constatado pelos dados coletados.

Porém a maioria ndo se sente proximo aos seus superiores. Essa resposta reflete mais a
falta de contato com os superiores da empresa, regionais e estaduais, sendo que alguns dos
funciondrios acabam por nao ter nenhum tipo de contato ou relagdo com as esferas superiores
da organizagdo, o que representa uma falha no processo de endomarketing. Dos entrevistados,
1 (um) afirmou que sempre se sente proximo ao superior, 3 (trés) que quase sempre, 4
(quatro) que as vezes, 1 (um) que quase nunca e 1 (um) que nunca.

Segundo Galo (2007), endomarketing é um processo cujo foco é sintonizar e
sincronizar os clientes internos na estruturacdo do marketing da organizag¢do, ampliando o

relacionamento com os colaboradores e integrando-os nos processos internos da estrutura
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organizacional. As principais atividades que integram um programa de acdo de
endomarketing sdo: treinamento sob a Otica de educacdo e desenvolvimento continuados,
processo de sele¢do focado em talentos para o negdcio, planos de carreira linear e vertical,
motivagdo continua através da participacdo e campanhas promocionais, valoriza¢do das ag¢des
dos empregados, comprometimento e recompensa, sistema de informagdes e rede de
comunicacdo interna e segmenta¢do do mercado.

Comparando com a questdo que investiga se existe cooperacdo entre os colegas,
percebe-se que toda a agéncia reconhece um bom trabalho em equipe, € os nimeros
conquistados das metas na agéncia também comprovam isso, assim como o resultado do
questionamento: 2 (dois) responderam que a equipe sempre € comprometida com os objetivos
da empresa, 6 (seis) que quase sempre e 2 (dois) que as vezes isso ocorre. Na pergunta
seguinte, que trata sobre o aspecto da colaboracdo, também houve respostas positivas
expressivas: 2 (duas) respostas afirmando que sempre hé colaboracdo entre os colegas para a
realizacdo das atividades e 11 (onze) afirmacdes que quase sempre isso acontece dentro do
ambiente da agéncia.

As respostas que mais demonstram inseguranga € a dos riscos que envolvem o
trabalho bancario, que ainda € muito burocrético e complexo para as fungdes exercidas dentro
da organizacdo. Ao responderem caso se sentem a vontade para assumir riscos que permitam
a realizacdo do proprio trabalho, as respostas foram as seguintes: 4 (quatro) sempre, 2 (dois)
quase sempre, 1 (um) as vezes, 5 (cinco) quase nunca e 1 (um) nunca.

Com relagao as respostas coletadas acerca da equipe de trabalho da agéncia, a maioria
dos entrevistados, 12 (doze) deles, responderam que a equipe estd disposta a novas idéias e
projetos e apresenta comprometimento com os objetivos de trabalho propostos pelas metas e
acordo de trabalho da organizagdo, na maioria das vezes.

As perguntas com relacdo a importdncia e relevancia do trabalho, para cada
entrevistado, pode-se perceber que a maioria deles t€ém consciéncia de que seu trabalho €
importante, no somatorio de esfor¢os do grupo como um todo.

Os objetivos tracados pela empresa s6 podem ser atingidos com o comprometimento e
o esfor¢o significativo de cada membro da equipe. Na questdol3 (treze), sobre o
reconhecimento profissional dentro da organizagdo, percebeu-se que 4 (quatro) funciondrios
sempre se sentem reconhecidos, 2 (dois) que quase sempre, 5 (cinco) que as vezes e 2 (dois)
dos entrevistados afirmaram que quase nunca t€m seu trabalho reconhecido.

Segundo Chiavenatto (1999), ao unirem-se o0s objetivos pessoais aos objetivos

organizacionais busca-se estabelecer e nortear o caminho de uma organizagao.



40

Quanto a questdo anteriormente analisada, podemos sintetizar os resultados da
seguinte forma: 6 (seis) funciondrios afirmaram que sempre ou quase sempre se sentem
reconhecidos. Da mesma forma, 5 (cinco) citaram que as vezes e, apenas 2 (dois) que quase
nunca tém seu trabalho reconhecido pelo grupo. Percebe-se assim que hd um espago
significativo para melhorias.

Nesse sentido, a maioria dos entrevistados (11 funcionarios) demonstrou estarem
parcialmente satisfeitos com o reconhecimento profissional no proprio ambiente de trabalho,
mesmo que esse reconhecimento nao seja freqiiente ou referente a todos os seus esforgcos e

sucessos alcangados durante a realizacao de seu trabalho, dentro da organizacao.

As pessoas que trabalham em uma organizacdo sdo seus recursos humanos. Elas
satisfazem as necessidades da organizagdo ao adquirir as habilidades necessdrias
para conduzir negécios eficientes e eficazes. A administragdo destes recursos
precisa encarar quatro tarefas principais: a primeira € encontrar os trabalhadores
necessdrios, a segunda é colocar o funciondrio na funcdo certa, a terceira é motivar
o desempenho humano eficaz dos funciondrios que resulte em niveis aceitdveis de
produtividade, e por ultimo, o quarto passo € avaliar o desempenho dos
funciondrios (MONTATNA e CHARNOYV, 2003, p.12).

A questdo 14 (quatorze) referente a integracdo do funciondrio com a equipe de
trabalho, também reflete o grau de colaboragdo e do sentimento de fazer parte de algo. Sendo
que a maioria dos funciondrios possui mais que 5 anos de agéncia, os mesmos ja tiveram
tempo para consolidarem seu trabalho junto ao grupo. Isso pode justificar as respostas
coletadas pelo questiondrio, pois 8 (0ito) dos funciondrios sentem-se, sempre ou quase sempre
integrados. Entretanto, cabe destacar que o nimero significativo de respostas negativas ( 4 as
vezes e 1 quase nunca) deve ser considerado, a fim de que melhor se planeje a¢des e eventos
de integracao entre a equipe.

Como ja foi apresentado, as organizacOes buscam, avidamente, encontrar solucdes
para os problemas fundamentais de comunicacdo. Nas grandes empresas, os gestores de
Recursos Humanos desenvolvem grandes trabalhos de entrosamento, espirito de equipe,
treinamentos que buscam, de certa forma, uma equivaléncia de atitudes, liderancas e
participacdes, sempre com a finalidade de fazer as pessoas passarem a compreender e aceitar

umas as outras.

Para alcancar esses objetivos, algumas organizagdes estdo substituindo projetos
complexos, por iniciativas que podem ser consideradas simples, e que melhoram a imagem da
organizacdo, junto aos publicos interno e externo, ou seja, iniciativas voltadas para o social.

No Brasil, a realizacdo de iniciativas sociais para as empresas, ja ndo sdo um modismo, pois
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cada vez mais, essas iniciativas passaram a representar um fator competitivo muito

importante.

Os funciondrios também reconheceram a importancia do seu trabalho para a realiza¢ao
profissional dos demais colegas de equipe. Quando um grupo atua de forma integrada, muitos
dos sucessos alcancados sé podem ser realizados com a colaboracdo e o conhecimento de
outros funciondrios.

Os objetivos dependem de um conjunto de agdes que permitem a atuagdo de todos os
componentes da organizagdo, para a concretizacdo do trabalho coorporativo. Sendo que as
organizacdes e as pessoas que as administram, realizam funcdes essenciais para o bom
andamento do mesmo, coordenam também, esfor¢os de diferentes pessoas, 0 que permite que
os objetivos sejam alcangados, ndo apenas os objetivos da organizagcdo, como 0s objetivos
individuais que, de outra forma, seriam muito mais dificeis de serem atingidos.

Apresenta-se a seguir os resultados em relagdo ao grau de satisfacdo dos funciondrios

pesquisados em relagdo a alguns aspectos investigados.



8. GRAU DE SATISFACAO:

Figura 3: Grau de satisfacao
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Para uma melhor compreensao da figura anterior, apresenta-se, na seqiiéncia, uma

tabela com as questdes relacionadas a satisfacdo e as respostas obtidas a partir desta.

42
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Tabela 2: Quadro de respostas 2

1 (nada
satisfeito 5(completamente
ou satisfeito e
Questodes motivado) motivado).
1. Reconhecimento em meu grupo de trabalho. 1 0| 5 5 2
2. As Condigoes fisicas (ventilagao, mobiliario,
temperatura, espaco fisico, etc.) de trabalho. 0 0| 3 9 1

3. Oportunidades de treinamento para melhorar as
habilidades em seu cargo atual.

4. Salario recebido.

5. Beneficios recebidos.

6. Atividades de trabalho e tarefas realizadas.

7. Relacionamento com os colegas de trabalho.

—|olo|lolo|md
o|ln|o|=|n|=
®|o|uo|o|mo|N
N oo [~ | [eo oo

8. Relacionamento com outros setores do BB .

S I VN F N R | O N 1)

9. Perspectivas de carreira profissional. 2 1] 3 6

Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007

Referente ao questionamento sobre o grau de satisfacdo dos funciondrios da agéncia,
foram analisadas as questdes pessoais, estruturais da organizacdo, de relacionamento em
grupo e perspectivas profissionais.

A maioria dos funciondrios demonstrou estar satisfeito ou motivado, principalmente
com as condi¢Oes fisicas da agéncia e com os salarios/beneficios recebidos. Chiavenatto
(1999a, p. 12) afirma sobre o assunto, defendendo que “o processo de manter as pessoas € o
processo utilizado para criar condi¢des ambientais e psicoldgicas satisfatorias para execugao
das atividades das pessoas”. A pesquisa revela ainda que hd uma pequena insatisfacdo no
que diz respeito a oportunidades de treinamento e carreira profissional. Esse aspecto pode ser
notado também, por falta de incentivo pessoal em se buscar conhecimento por parte de seu
superior, ou de determinagao do préprio funciondrio.

Neste item, como ja abordado anteriormente, € importante reconhecer que, ndo sé a
remuneracdo financeira recompensa os funciondrios de uma empresa. O incentivo e a

satisfacdo de suas necessidades individuais também fazem parte deste processo.

A preocupagdo central da Administracdo de Cargos e Saldrios é a manutencio dos
equilibrios interno e externo. O equilibrio interno é conseguido pela correta
avaliacdo dos cargos de forma a manter uma hierarquia. O equilibrio interno é muito
importante porque os funciondrios comumente julgam a eqiiidade de suas
remuneracdes comparando-as com as dos demais empregados. [...] O equilibrio
externo é conseguido através da adequacdo salarial da organizacdo frente ao
mercado de trabalho. Também € muito importante o equilibrio externo, uma vez que
os funciondrios julgam a eqiiidade de suas remunera¢des comparando-se com dos
ocupantes de cargos similares em outras organizacdes (PONTES, 2004, p. 19).
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Em tempos de economia globalizada hd uma tendéncia cada vez maior a incorporagao
de um componente varidvel na remuneragdo total dos colaboradores e a participacdo nos
resultados € um fator de motivagao.

Desta forma, o resultado da pesquisa apresenta com maior satisfacdo todos os
seguintes aspectos questionados: condi¢des fisicas da agéncia, oportunidades de treinamento,
atividades de trabalho e tarefas realizadas, relacionamento com os colegas e perspectivas de
carreira. J4 os que apresentaram menor grau de satisfacdo foram: saldrios, beneficios e

relacionamento como outros setores da organizacao.

09. COMO VOCE VE SEU SUPERIOR:

O gréfico a seguir apresenta o resultado da pergunta no que tange a percepg¢ao dos

respondentes para com seu Superior.

Grifico 7: Como vocé vé seu superior?
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Como vocé vé seu superior

Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007

As relacdes humanas sdo marcadas pelo exercicio do poder. Os detentores de poder

institucional sdo vitais para a qualidade das relagdes, pois podem alterar aspectos da
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organizagdo que repercutem no ambiente de trabalho. Nesse sentido, os lideres tém um papel
fundamental para a qualidade do clima de trabalho.

Nessa questdo, houve, conforme os dados apresentados no grafico 7 uma
homogeneidade nas respostas coletadas, onde todos os funciondrios concordam que o seu
superior é comunicativo e aberto a didlogo, ndo que sé isso seja necessdrio para um bom
clima organizacional, mas € um bom comeco, pois parte da esfera gerencial grupo, ou seja, do
seu lider.

Luz (2003), ja citado anteriormente, aborda que embora administrar o clima
organizacional seja uma responsabilidade da Administracio de Recursos Humanos, passa a
ser responsabilidade de quem exerce o cargo de gestdo, pois, conhecer o grau de satisfacdo, as
expectativas e as necessidades da equipe de trabalho constituem um importante papel, um
desafio gerencial, essencial para a melhoria do ambiente de trabalho e da qualidade dos

servigos prestados.
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10. COMO SEU SUPERIOR REPASSA AS INFORMACOES E METAS:

O gréfico 8 mostra o resultado da percep¢ao dos funciondrios que participaram da
pesquisa quanto ao repasse de informacdes e das metas através de seu superior.

Grifico 8: Como seu superior repassa as informacdes e metas?
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todos
Como seu Superior repassa as informagdes e metas:

Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007.

As organizagdes sabem que um clima gerador de bem estar € essencial para um
trabalho produtivo. Como um clima organizacional bom é construido por um somatério de
atitudes, a forma pelo qual o superior repassa as metas tornasse um dos principais argumentos
para que ndo se crie um clima estressante de trabalho. Pelos dados coletados, as respostas
foram favordveis aos superiores da agé€ncia, pois, enquanto 1 (um) respondente entende como
uma ordem, 11 (onze) respondentes entendem como uma solicitagdo de cooperagao de todos,

e 1 (um) respondente entende que € algo repassado sem explicagdo complementar.

11. DE UM MODO GERAL, COMO VOCE CONSIDERA O SEU AMBIENTE DE
TRABALHO:

O gréfico a seguir apresenta o resultado em relagcdo a percepcao dos respondentes em

relacdo ao ambiente de trabalho onde estdo inseridos.
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Grifico 9: Como vocé considera o seu ambiente de trabalho?

14

12

10

Entrevistados
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De um modo geral como vocé considera o seu ambiente de trabalho

Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007

Os individuos relacionam-se nos diferentes ambientes, de forma a se complementarem
a fim de responder as necessidades de sobrevivéncia, realiza¢do e coexisténcia. Assim, na
pergunta referente ao ambiente de trabalho, o mesmo foi considerado, por 11 (onze)
funciondrios como um bom ambiente de trabalho, regular por 2 (dois) funciondrios e
excelente por nenhum funcionério. Isso corresponde dizer que todos concordam que sempre
ha algo que pode e deve ser melhorado e buscado pelo grupo, com relagdo ao ambiente de
trabalho.

O clima organizacional € um fator que depende da sintonia que os funciondrios tém
entre si. Dessa forma, ndo pode ser caracterizado como algo imutdvel e acabado. E sempre
necessario repensa-lo, de modo que este seja adequado e agradavel, buscando atingir todos os
componentes do grupo de trabalho. Nesse sentido, as pesquisas freqiientes sobre o assunto
sdao o melhor instrumento para se conhecer as expectativas dos funciondrios, com relacdo ao
préprio ambiente de trabalho.

A importancia de avaliar o clima organizacional foi abordada no estudo por diferentes
autores. Tamayo (1999, p.243) observa que, embora as pessoas ndo percebam o ambiente de

trabalho de uma mesma forma, “existem sempre elementos comuns na percepcao € na
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interpretacdo do ambiente organizacional”. E sdo justamente as percep¢des compartilhadas
entre as pessoas no trabalho que constituem o clima organizacional que € passivel de medic¢ao.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004) defendem que as pesquisas internas sobre clima
sdo uteis quando fornecem alimentos para que a organizacdo adote medidas para sua

melhoria.

12. INDIQUE QUANTO VOCE SENTE-SE MOTIVADO/SATISFEITO EM RELACAO
AO BB E AO SEU TRABALHO:

O gréficol0 demonstra o grau de satisfacdo dos funciondrios com o ambiente de trabalho e

com o Banco do Brasil.

Grifico 10: Quanto vocé sente-se motivado/satisfeito em relacio ao BB e ao seu trabalho?
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Motivado/Satisfeito)

Indique quanto vocé sente-se motivagao/ satisfeito em relagcdo ao BB e ao seu
trabalho, com base na escala abaixo:

Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007

Nesta questao, de acordo com o gréfico 10, 2 (dois) funciondrios responderam estarem
pouco motivados/satisfeitos com o banco, 3 (trés) responderam estar um pouco mais
motivados/satisfeitos e 8(oito) responderam estar motivados/satisfeitos com o banco, sendo

que nenhum respondeu que estd completamente motivado/satisfeito. Entende-se que em
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relac@o ao ambiente de trabalho da agéncia a motivacdo/satisfagao € maior, mas em relacao ao
Banco do Brasil como um todo ha alguns funciondrios desmotivados e insatisfeitos.

A estrutura organizacional também é um importante fator a ser observado quando se
fala em clima organizacional. Por ser uma organizacao muito grande e espalhada por todo um
pais, compreendemos o fato de muitos funciondrios ndo terem suas expectativas e desejos de
reconhecimento alcangados.

Quando se estd insatisfeito com a empresa onde se trabalha, a melhor alternativa é
verificar o que estd interferindo, e partir para uma auto andlise e uma auto avaliagao,
orientadas no sentido de buscar a identificacdo dos fatores negativos, partindo da prépria

responsabilidade pela qualidade do clima de trabalho.

13. QUAIS OS PRINCIPAIS ATRIBUTOS QUE VOCE CONSIDERA COMO OS MAIS
IMPORTANTES PARA A MANUTENCAO DE UM CLIMA ORGANIZACIONAL
FAVORAVEL A UM BOM DESEMPENHO DE ATIVIDADES?

Grifico 11: Atributos importantes para a manutencao de um clima organizacional favoravel a um bom
desempenho de atividades
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Principais atributos que vocé considera como mais importantes para a
manutengédo de um clima organizacional favoravel a um bom desempenho de
atividades.

Fonte: Questiondrio respondido pelos colaboradores da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim — SC, 2007

As respostas em relacao aos principais atributos considerados como importantes para a

manutencdo de clima organizacional favordvel foram bastante diversas nesta questdo, até
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porque se pedia que identificassem trés atributos importantes para manuten¢do de um clima
organizacional favordvel a um bom desempenho das atividades.

Houve uma grande votagdo positiva com relacdo ao reconhecimento, lideranca e o
espirito de time da equipe. Assim, voltamos a constatar que todos os funciondrios de uma
forma ou outra reconhecem que para haver um bom clima € importante um lider, que motive o
trabalho em equipe e reconheca o trabalho individual do grupo, dando um novo enfoque e
valorizando também a realizacdo pessoal dos funciondrios, ndo apenas a realizagao financeira,
mas também a qualidade de trabalho desenvolvida na agéncia e a satisfacdo da equipe pelos

objetivos e metas alcangadas.
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4.1 DIAGNOSTICO GERAL

Ao realizar uma andlise geral para a questdo de como o clima organizacional é
percebido e vivenciado na agéncia do Banco do Brasil de Xaxim-SC, leva-se em consideracao
os aspectos mais relevantes e de maior expressao dentro do foco sobre clima organizacional.

Nesse sentido, ao analisar os dados coletados entre os funciondrios da agéncia do
Banco do Brasil de Xaxim-SC, verifica-se que a mesma conta com a maioria de seus
funciondrios na faixa etdria superior aos 40 anos e com mais de 15 anos de experiéncia no
ramo bancdrio, o que demonstra claramente a carga de conhecimentos, satisfacdes e
insatisfagdes com relag@o a organizagdo Banco do Brasil como um todo.

Pode-se supor, neste aspecto especifico, que os funciondrios mais antigos da agéncia
residem h4d muitos anos na cidade. Aliados a falta de disponibilidade para mudangas
familiares, este aspecto acabou por influenciar e determinar a permanéncia dos mesmos em
cargos dentro de um ambiente de trabalho que ndo favoreceu o alcance de suas expectativas.

As profundas e significativas mudangas organizacionais, dos ultimos anos foram
vivenciadas pela maioria dos funciondrios da agéncia, como a que aconteceu em 1986 quando
o Governo decidiu extinguir a Conta Movimento, mecanismo que assegurava ao mesmo,
suprimento automdtico de recursos com o Banco Central, e o Plano Real em 1995, quando a
empresa teve que ser totalmente reestruturada para se adaptar a nova conjuntura advinda do
novo plano econdmico do Governo Federal e a queda da inflagdo afetou todo o sistema
bancdrio do pais, for¢cando a organizacdo a adequar seu quadro de pessoal, com o lancamento
do Programa de Desligamento Voluntdrio, que possibilitou ao banco o desligamento de
13.388 funciondrios.

Todo o contexto histérico e a caminhada destes funciondrios dentro da instituicao
devem ser levados em considerac@o, ao se analisar os dados coletados com esta pesquisa. A
longa caminhada significou, para muitos dos entrevistados, a estabilizacdo de suas carreiras
a0 mesmo passo em que estagnou suas expectativas e crescimento profissional,
consequentemente isso acabou por influenciar de forma significativa as questdes referentes ao
reconhecimento profissional e a motivagdo dos mesmos dentro da agéncia. Sendo que, a
organizagcdo ganhou forca e expressividade ndo s6 dentro do pais como no exterior, essa
grandiosidade € vista pelos funciondrios pesquisados como um obstidculo para o proprio
reconhecimento profissional e dos colegas, pois sdo milhares de funciondrios espalhados pelo

pais e pelo mundo.



52

7z

As organizagdes sabem que um clima gerador de bem estar € essencial para um
trabalho produtivo. O clima organizacional é um fendmeno construido pelo somatério das
percepcdes individuais e traduz como as pessoas percebem o ambiente de trabalho. E formado
pelos diferentes agentes climdticos que no caso, sdo as pessoas e as condi¢cdes de trabalho. Da
mesma forma que nos importamos com o clima do ambiente natural, avalia-se constantemente
a ambiéncia no trabalho.

Dessa forma, percebe-se que a agéncia estudada estd dando passos importantes para a
construcdo de uma cultura de clima organizacional. Essa observacdao € validada pelas
afirmagdes a cerca da qualidade do ambiente de trabalho, da importancia do trabalho em
equipe e da gestdo aberta ao didlogo e as mudancas, presentes no cotidiano da organizacdo. A
caracterizacdo do clima organizacional da agéncia, como bom, e o diagndstico da realidade
cotidiana foram comprovados nos questionamentos da pesquisa.

As relacdes humanas sdo marcadas pelo exercicio do poder. Os detentores de poder
institucional sdo vitais para a qualidade das relagdes, pois podem alterar aspectos da
organizacdo que repercutem no ambiente de trabalho. Nesse sentido, os lideres t€m um papel
fundamental para a qualidade do clima de trabalho. O papel do gestor, porém, nao exime os
componentes de um grupo de suas responsabilidades. Todos nds somos responsdveis e
devemos nos conscientizar da importancia de nossos atos no dia-a-dia da organizacao.

Os atos cotidianos repercutem na qualidade do clima. Muitas vezes, os lideres
comportam-se de modo inadequado quanto aos seus papéis por falta de uma observag¢ao mais
demorada e de comunicacdo com seus subordinados. A troca de informacdes, idéias e
observacgdes deve ser um fator priorizado dentro de uma organizagdo. A capacidade de ouvir,
ver e compreender as atitudes de uma equipe de trabalho € fator significativo para que se
mantenha uma boa qualidade de clima organizacional e se estimule a troca de conhecimentos.

Aumentar a freqiiéncia de reunides com toda a equipe, aplicando uma metodologia
participativa do grupo, também pode ser uma sugestdo importante para que se derrubem as
barreiras com relacdo a troca de informagdes, e a exteriorizacdo de idéias e observacdes dos
individuos, de forma que se possa valorizar os pontos de vista e os conhecimentos de todos os
componentes da equipe de trabalho.

Quando se esta insatisfeito com o clima no ambiente de trabalho, a melhor alternativa
¢ verificar o que estd interferindo, partindo de uma auto andlise e uma auto avaliagdo,
orientadas no sentido de buscar a identificacdo dos fatores negativos partindo da prépria

responsabilidade pela qualidade do clima organizacional.
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Dessa forma, a capacidade de observacdo € muito importante, pois permite
participacdes ponderadas. Porém ndo se pode entender que somente a observacdo ja é
suficiente. Ela deve ser o primeiro passo para o planejamento de acdes concretas, tanto do
observador, como dos outros componentes do grupo. Se apenas se limitar a observar, acaba-se
por omitir e, quem se omite, muitas vezes, repercute mais efetivamente no clima, do que
quem se manifesta, acabando por colaborar para a manutencdo do clima atual.

Ao se ignorar algo que incomoda, o siléncio se transforma em uma barreira de
ressentimento e vai tornando cada vez mais dificil a resolu¢do dos problemas no ambiente de
trabalho. A forma como trabalhamos, agimos e sentimos repercute em nosso bem estar e no
bem estar de nossos colegas.

Um relacionamento positivo entre as pessoas € condi¢do bdsica para um bom clima, e
exige habilidades como a capacidade de reconhecer que nossos sentimentos afetam nosso
desempenho.

Outra sugestdo a ser prestada € a de aumentar a convivéncia e integracdo entre 0s
funciondrios, através de atividades fora do horario de expediente bancério. Jantares e viagens
comemorativas sao relevantes para a criacdo e manuten¢do da amizade entre o grupo, em
contraponto aos ressentimentos € magoas acumulados durante os anos de trabalho em comum,
fortalecendo o elo de ligacdo entre os individuos e reacendendo o espirito de equipe.

Trabalhar em cooperacdo rumo a metas compartilhadas com o grupo e a percep¢ao dos
sentimentos, necessidades e objetivos alheios, impulsiona o sentimento de realizacdo
profissional da equipe. Esse conceito foi muito valorizado por todos os entrevistados que,
consideram o trabalho em equipe e a cooperacdo entre os funciondrios, requisitos
indispensaveis para o alcance do ideal desejavel de clima organizacional na empresa.

Todos se mostraram satisfeitos com o ambiente de trabalho, porém reconheceram a
necessidade de manutencdo e de mudangas para que se alcance uma maior satisfacdo da
equipe, sendo que somos os agentes transformadores de nossa propria histéria.

Através dos vdrios questionamentos a respeito da relacdo entre os préprios
funciondrios e com a gestdo da agéncia, os mesmos podem servir para nortear e dirigir
algumas acdes que podem ajudar a melhorar ainda mais o ambiente de trabalho e fortalecer a
sintonia entre todo o grupo. Ac¢des praticas cotidianas como reunides com toda a equipe,
atividades fora do ambiente de trabalho, assim como viagens do grupo, podem melhorar a
integracdo e o sentimento de proximidade entre os funcionarios.

Apesar das dificuldades sentidas com relacao as realizagdes pessoais dos funciondrios,

também se pode perceber o respeito e o sentimento de equipe. Com um nimero considerdvel
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de funciondrios com mais de 20 (vinte) anos de atividade bancdria, a agéncia de Xaxim-SC
destaca-se regionalmente por seus nimeros positivos e pelo alcance das metas tragadas pela
organizacdo. O que vem comprovar o nivel de conhecimento e o grau de capacidade de toda a
equipe de trabalho.

Abrir a porta para a construcdo de um clima organizacional agraddvel, depende de
todos, e, pelo que se pode perceber, os funciondrios da agéncia do Banco do Brasil de Xaxim-
SC, estdo conscientes e dispostos a colaborar no que se refere a este aspecto.

Sendo que os objetivos propostos foram alcancados com sucesso, cabe ressaltar que o
clima de trabalho de uma empresa ¢ um fendmeno decorrente das ligagcdes humanas
submetidas a determinadas condicdes no contexto organizacional. Nesse sentido, torna-se

significativo e prioritdrio, sensibilizar as pessoas quanto a importancia da criacio de uma

cultura de valorizagao do clima como fator de satide e bem estar no ambiente de trabalho.
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5 CONCLUSAO

Ao concluir o presente trabalho de pesquisa, torna-se relevante fazer algumas
consideragdes a respeito de todo o estudo realizado.

O mesmo estruturou-se a fim de buscar objetivos como: de identificar como o0s
funcionarios da agéncia percebem o clima organizacional no qual estdo inseridos; caracterizar
o clima organizacional da agéncia estudada; diagnosticar a realidade cotidiana dos
funciondrios e elaborar sugestdes e acdes de integracdo entre os mesmos, visando melhorias
no clima de trabalho da organizacao.

As questdes 7 (sete) e 8 (0ito) do questiondrio foram fundamentais para que o objetivo
principal da pesquisa, de identificar como os funciondrios da agéncia percebiam o proprio
clima de trabalho, fosse alcancado. A caracterizagdo do clima organizacional da agéncia,
como bom, e o diagndstico da realidade cotidiana, acabaram por serem explicitados nestes
questionamentos.

As questdes pessoais da pesquisa, com relacio ao relacionamento entre os
funciondrios e o gestor da agéncia, serviram para que se formulassem sugestdes de acdes
praticas cotidianas, com a finalidade de se melhorar a integracdo e o sentimento de
proximidade com os superiores diretos e indiretos da organizagao.

Sendo que os objetivos propostos foram alcangados com sucesso, cabe ressaltar que o
clima de trabalho de uma empresa ¢ um fendmeno decorrente das ligagcdes humanas
submetidas a determinadas condicdes no contexto organizacional. Nesse sentido, torna-se
significativo e prioritdrio, sensibilizar as pessoas quanto a importancia da criacdo de uma
cultura de valorizacdo do clima como fator de satide e bem estar no ambiente de trabalho.

As organizagdes sabem que um clima gerador de bem estar € essencial para um
trabalho produtivo. O clima organizacional é um fendmeno construido pelo somatério das
percepcoes individuais e traduz como as pessoas percebem o ambiente de trabalho.

Deve-se também considerar a grandiosidade da organizacdo estudada, sendo que a
mesma representa, atualmente, um importante conglomerado financeiro espalhado por todos
os continentes e, o mais expressivo da América Latina. Essa mesma grandiosidade € vista
pelos funciondrios pesquisados como um obstdculo para o proprio reconhecimento
profissional e dos colegas, pois sdo milhares de funciondrios espalhados pelo pais e pelo
mundo.

Porém, o sentimento de fazer parte da organizacdo, permanece. Apesar das

dificuldades encontradas com relacdo as realiza¢des pessoais dos funciondrios, isso pdde ser



56

comprovado se levarmos em consideracdo o nimero expressivo de funciondrios com mais de
20 (vinte) anos de atividade bancdria na organizacdo e, também, a opc¢do daqueles que
continuam trabalhando, mesmo j4 aposentados pelo INSS.

Cabe destacar ainda a opinido positiva dos entrevistados com relacdo ao clima de
trabalho da empresa. Sabe-se que a percep¢cdo das pessoas desenvolve-se a partir dos
processos de trabalho e dos padrdoes de relacionamento praticados. Assim, ao avaliar as
condi¢des do ambiente de trabalho estudado, chegou-se a conclusiao de que todos reconhecem
a importancia das acdes pessoais isoladas para a manuten¢cdo de um saudavel e motivador
clima de trabalho.

Nesse sentido, espera-se que as sugestdes presentes no conteido do trabalho, sirvam
para que, apesar das mudancas e das transformacdes sociais e histdricas freqiientes, a
organizacdo possa continuar a cultivar um clima de trabalho agraddvel e prazeroso, ndo s6

para os seus funciondrios, como para todos os que abrem a porta da agéncia.
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APENDICE A: QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS DA AGENCIA
DO BANCO DO BRASIL DE XAXIM-SC

PESQUISA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Vamos conhecé-1o?

1.Sexo:
() Masculino () Feminino

[\

. Faixa etaria:
) 18 a 22 anos ( )23 a30anos ( )31 a40 anos () mais de 40 anos

~

[9S)

. Estado civil:
) Casado () Solteiro ( ) Companheiro () Vidvo () Separado

~

4. Grau de instrugao:

completo incompleto
() ensino médio () ()
() superior () ()
() p6s graduado () ()
5. Tempo de empresa:

) 1 a 12 meses ( )1a2anos ( )3 a5 anos ( )6 al0anos
) 11 a 20 anos ( )21 a30anos () acima de 30 anos

~ o~

6. Area de atuacdo na empresa:
() Administrativo/Servigos () Geréncia/Negdcios
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7. Marque um “X” em relacdo ao seu sentimento a cada uma das afirmagdes abaixo, conforme

a escala que vai de “sempre” a “nunca”.

Questoes

Sempre

Quase
sempre

As
vezes

Quase
nunca

Nunca

1. Meu superior motiva o trabalho em
equipe.

2. O comportamento do meu Superior &
coerente ao que € repassado

3. Meu Superior imediato privilegia alguns
colegas em relagdo a outros.

4. Meu Superior permite a tomada de decisao
que melhore a qualidade do trabalho.

5. Meu Superior tem um processo de
comunicacdo claro, direto e constante.

6. Sinto-me proximo do meu Superior,
Diretor e lideres da empresa.

7. Meu Superior proporciona-me opinides
sobre suas expectativas e minha atual atuagao
na empresa.

8. Minha equipe € disposta a novas idéias e
projetos.

9. Minha equipe € comprometida com os
objetivos de trabalho da empresa.

10. Existe cooperagdo entre os colegas para
realizacdo das atividades.

11. Sei a importancia de meu trabalho para
atingir os objetivos da empresa.

12. Sinto-me a vontade para assumir riscos
que permitam a realizagdo do meu trabalho.

13. Sou reconhecido quando fago um
excelente trabalho.

14. Sinto-me integrado na sua equipe de
trabalho.

15. O meu trabalho lhe proporciona algum
sentimento de realizacao.
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8. Marque um “X” em relacdo ao seu grau de satisfacdo e motivacdo com cada uma das
afirmativas abaixo. A escala varia de 1 (nada satisfeito ou motivado) ¢ 5 (completamente
satisfeito e motivado).

Questoes 1 2 3 4 5

1. Reconhecimento em meu grupo de trabalho.

2. As condigdes fisicas (ventilacdo, mobilidrio,
temperatura, espaco fisico, etc.) de trabalho.

3. Oportunidades de treinamento para melhorar as
habilidades em seu cargo atual.

4.

Salario recebido.

. Beneficios recebidos.

. Atividades de trabalho e tarefas realizadas.

. Relacionamento com os colegas de trabalho.

. Relacionamento com outros setores do BB.

O |0 ||\ [N

. Perspectivas de carreira profissional.

09. Como voceé vé seu Superior?
() Autoritario () Comunicativo e aberto ao didlogo () Sem iniciativa

10. Como seu Superior repassa as informagdes e metas:
() Como uma ordem () Solicitando a cooperagao de todos
() S6 repassa sem muita explicacao

11. De um modo geral, como vocé considera o seu ambiente de trabalho?

( )Péssimo ( )Ruim ( )Regular ( ) Bom ( ) Excelente

12.Indique quanto voc€ sente-se motivacao/satisfeito em relagao ao BB e ao seu trabalho, com
base na escala abaixo:

Nada Completamente
Motivado/satisfeito Motivado/satisfeito
| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

13. Assinale com um “X” os 3 principais atributos que vocé considera como mais importantes
para a manuten¢do de um clima organizacional favordvel a um bom desempenho de
atividades.

() Reconhecimento () Salario Fixo
() Promocgao e crescimento () Beneficios
() Espirito de time da equipe () Treinamento

() Ambiente de trabalho () Lideranca



