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RESUMO

BARBOSA, Luana Bonfante. A importancia do clima organizacional em uma
agéncia bancaria na cidade de Criciuma - SC. 2013. 78 folhas. Monografia do
Curso de Ciéncias Contabeis, da Universidade do Extremo Sul Catarinense,
UNESC, Criciima.

A insercdo da valorizagdo do clima organizacional em uma agéncia bancaria é de
extrema importancia, visto que organizacbes que adotaram este sistema
aumentaram significativamente sua produtividade. O objetivo deste estudo foi avaliar
a valorizacdo do clima organizacional em uma agéncia bancaria em Cricidma-SC, na
visdo dos seus colaboradores. A metodologia empregada para este estudo foi
bibliografica e de levantamento com resultados quantitativos e qualitativos. Neste
estudo os atributos relevantes da satisfacdo dos colaboradores da empresa foram
guestionados no local de trabalho, instalacdes da empresa, desenvolvimento das
tarefas, treinamento, trabalho em equipe, remuneracéo, chefia, comunicagéo e
imagem da empresa. Os assuntos abordados neste estudo sdo administracao de
recursos humanos com a valorizagcdo do clima organizacional tendo como foco
principal a motivacao, a gestéo de pessoas, a capacitacdo, e o treinamento. Com 0s
resultados obtidos foi possivel identificar o nivel de satisfagdo de seus colaboradores
e de que maneira isto influencia o desempenho da empresa. Em funcgéo disso, foram
propostas possiveis inovagdes nos quesitos da valorizacdo do clima organizacional

da agéncia.

Palavras-chave: Clima organizacional, motivagéo e produtividade.
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1 INTRODUCAO

Atualmente as pessoas passaram a ser consideradas como o principal
elemento no processo de mudangca para a modernizacdo empresarial. A
implementagéo de novos modelos organizacionais tem visado maior produtividade e
a satisfacdo dos clientes e funcionarios, com menor tempo e custo comparado aos
métodos tradicionais. Entre estas novas tendéncias destaca-se a valorizacdo do
clima organizacional, que tem gerado excelentes resultados nas organizagdes onde
tem sido implementada. Contudo, ainda existem dificuldades para que mudancas
deste tipo ocorram, pois nas organizacbes ainda existe um quadro funcional
resistente a mudancas que querem continuar sob formas de trabalho tradicionais e
conservadoras.

A agéncia bancéria estudada possui perfil para mudancas geradas pela
valorizacdo do clima organizacional por ser uma instituicdo financeira de grande
porte e atuar em mercados de alta competitividade. Desta forma, no presente estudo
conheceu-se atributos, baseados na valorizagcdo do clima organizacional que mais
refletem a satisfagdo dos funcionarios com a finalidade de melhorar a gestdo de
pessoas e produtividade da agéncia.

Neste trabalho inicialmente sera apresentado a importancia da
valorizac&o do clima organizacional para uma empresa e como este aspecto pode
influenciar a produtividade da empresa em questdo. Assim evidencia-se o problema,
em seguida o objetivo geral, especifico e a justificativa.

No segundo capitulo sera conceituada uma breve introducdo a
Administracdo de Recursos Humanos, detalhando alguns procedimentos através da
fundamentacéo de autores renomados, onde serdo discutidos temas como o clima
organizacional, gestdo de pessoas, motivacdo e sua importancia na proporcédo da
satisfacdo de seus funcionarios.

No terceiro capitulo sdo apresentados os procedimentos metodologicos
gue foram utilizados na pesquisa e os atributos escolhidos para medir a satisfacéo
dos funcionarios em relagdo ao ambiente de trabalho, instalacbes da empresa,
desenvolvimento das tarefas, treinamento/desenvolvimento, trabalho em
equipe/relagcbes interpessoais, chefia/superviséo, remuneracao/beneficios,

comunicacéo e imagem da empresa.
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No quarto capitulo é apresentada a experiéncia da pesquisa e 0s
resultados obtidos pela mesma e por fim, no quinto capitulo € apresentada a

conclusdo deste estudo.
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1.1 SITUACAO PROBLEMA

Este estudo foi realizado em uma unidade bancéaria localizada no
municipio de Criciama/SC pela complexidade dos assuntos relacionados a area de
recursos humanos, como o clima organizacional.

Diante deste fato, a empresa em questao percebeu a importancia de obter
o conhecimento do nivel de satisfagdo dos seus funcionarios, por meio de atributos
gue expressem essa satisfacdo. Ja se constatou que estes atributos uma vez
implementados aumentam a produtividade, competitividade e lucratividade da
empresa. Diante desde pressuposto questiona-se: Como alteragcdes que valorizem
o clima organizacional podem melhorar os resultados de uma agéncia bancaria
de Cricitima — SC?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral
O objetivo geral da pesquisa consiste em verificar a importancia do clima

organizacional para os colaboradores de uma agéncia bancaria na cidade de

Criciiima, SC.

1.2.2 Objetivos Especificos

v Identificar a avaliacdo dos colaboradores a cerca de variaveis referentes ao

clima organizacional,

v Levantar os atributos relevantes para a satisfacao;
v Analisar fatores na empresa que estéo gerando satisfacdo dos funcionarios;
v Analisar de que maneira estes atributos possam ser implementados para

gerar maior produtividade da empresa.

1.3 JUSTIFICATIVA

O clima organizacional de uma empresa compreende diversos fatores,

dentre eles um de extrema importancia é a relacédo entre dirigentes e colaboradores.
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Diante disso percebe-se que devem ser analisados os motivos que levam os
colaboradores a insatisfagdo com o clima organizacional da organizagao.

Observa-se entdo que as caracteristicas de cada colaborador devem ser
analisadas e a relacdo pessoal/profissional entre colaborar e supervisor também,
visto que esses fatores contribuem para o crescimento da empresa. Logo, o clima
organizacional esta ligado diretamente com a producéo, qualidade, desenvolvimento
de pessoas e motivacao.

Diante do exposto, pode-se dizer que o trabalho contribui de forma
tedrica, com informacdes de estudiosos sobre o assunto em questdo, e o quanto o
clima organizacional influencia na demanda de producdo da empresa. Ainda,
esclarece o que pode ser feito para que esses fatores passem a contribuir de forma
continua a melhoria da empresa em relacdo aos diversos fatores abordados durante
o desenvolvimento do trabalho.

Pode-se destacar ainda, que os colaboradores quando ndo estédo
satisfeitos com as condi¢bes de trabalho levam em consideracdo a possibilidade de
ingressar com uma acao judicial para que talvez possa modificar a situacdo
apresentada.

Portanto, o estudo pretende responder questdes sobre o clima
organizacional da agéncia bancaria visando os colaboradores como peca principal

para a organizacao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste estudo serdo apresentados comentarios de estudiosos
pesquisados em diversas literaturas, visando o objetivo da pesquisa. Os assuntos
abordados sao: administracdo de recursos humanos, clima organizacional, gestédo

de pessoas, salarios, motivacdo, beneficios, remuneracéo, entre outros.

2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A Administracdo de Recursos Humanos — ARH & uma area que vem
sendo estudada sob os mais diferentes enfoques. Isso porque, nessa concepcao,
0s recursos humanos devem ser geridos de forma eficaz, como uma das formas de
se obter vantagens competitivas no atual cenario competitivo. (CHIAVENATO,
2004).

De maneira geral, a expressdo Recursos Humanos diz respeito as
pessoas que integram as organizacdes que nelas desempenham determinados
papéis. Refere-se a funcéo que objetiva a cooperacdo dos individuos que atuam nas
organizagdes para o alcance dos objetivos e metas organizacionais e individuais.
Constitui a evolucdo das areas antes chamadas de Administracdo de Pessoas e
Relagbes Industriais e Recursos Humanos. Mais modernamente, a expressao
Gestdo de Pessoas tem sido mais utilizada para designar essa area. (GIL, 2004).

A expressédo gestao de pessoas surgiu no final do século XX, tendo como
sinbnimos expressdes como Gestdo de Talentos, Gestdo de Parceiros. Porém, a
expressdo Administragdo de Recursos Humanos continua sendo a mais utilizada
entre todas as maneiras usadas na atualidade para chamar a area que trata das
pessoas nas empresas. (GIL, 2004).

De acordo com Marras (2003), os recursos humanos nas empresas sao
constituidos por todas as pessoas que atuam na organizacdo, sendo de valor
inestimavel suas habilidades e o conhecimento que tém do sistema de trabalho.
Segundo o autor, essa area foi evoluindo com o passar do tempo e seguindo este
perfil histérico.

Na definicdo de Gil (2004), a Administracdo de Recursos Humanos € a
funcdo de geréncia que busca a cooperagdo dos individuos que trabalham nas

empresas para que essas alcancem os objetivos organizacionais e individuais.
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Além dos objetivos organizacionais, Ribeiro (2006) considera que a area
de Recursos Humanos também é responsavel por ajudar os individuos a atingirem
seus objetivos pessoais na organizagdo, como estabilidade no emprego, liberdade
para trabalhar, consideragdo e respeito, melhores salarios e beneficios,
oportunidade de crescimento, satisfacao no trabalho, seguranca e qualidade de vida.

Ainda sobre a funcdo a area de Recursos Humanos na empresa, Ribeiro
(2006) considera que essa deve estar voltada de forma permanente para que a
organizacdo possa obter seus objetivos e desenvolver suas missdes, tornando-a
competitiva e sustentavel. Também deve procurar dotar os colaboradores de
treinamento e satisfacdo, desenvolvendo e mantendo a qualidade de vida no
trabalho, administrando mudancas e incentivando a criacdo de politicas
comprometidas, éticas e socialmente responsaveis.

Com base nisso, Ribeiro (2006) apresenta o0s objetivos que devem
constituir a missao da area de Recursos humanos:

v Dimensionamento e planejamento das necessidades de pessoas, a longo,
meédio e curto prazos, visando atender as exigéncias do negécio da empresa e dos
objetivos organizacionais;

v Criacéo, atualizacdo e manutencao de uma estrutura organizacional que seja
adequada as metas da empresa e as suas interrelacbes com o ambiente;

v Atendimento das necessidades de pessoal nas organizagdes, mantendo
todos os cargos e fungdes preenchidas de forma adequada e satisfatoria;

v Promover a qualificagdo dos profissionais da area, remunerando
competitivamente e de forma justa.

v Trabalhar para assegurar as boas relagfes entre empresas e funcionarios em
todos os niveis da organizacao.

Segundo Chiavenato (2004), no atual cenario econémico, caracterizado
pela economia internacionalizada, globalizada e digital e pela queda das barreiras, o
relacionamento entre as empresas e seus colaboradores representa um novo
conceito que tende a transformar a tradicional administragdo dos recursos humanos.
Diante disso, 0 autor expoe:

A gestdo de pessoas é a funcdo que permite a colaboracédo eficaz das
pessoas (empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos, ou

qualquer outra denominacdo utilizada) para alcancar os objetivos
organizacionais e individuais (CHIAVENATO, 2004, p. 10).
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Assim, segundo Bateman e Snell (2006), a gestdo de recursos humanos
passou a assumir um papel estratégico vital em anos recentes, a partir do momento
em que as empresas passaram a competir, considerando que as organizagOes
podem criar vantagens competitivas quando possuem ou desenvolvem recursos que
séo raros, inimitaveis, valiosos e organizados.

Com isso, coloca Gil (2004) que passou a haver a ideia de que as
pessoas deveriam ser tratadas como parceiras, passando, entdo, a serem
reconhecidas como fornecedoras de conhecimento, habilidades, capacidades e,
principalmente, a mais importante base para a empresa: a inteligéncia.

Em funcdo disso, Milkovich e Boudreau (2000) consideram que a
concepcao da era que vivencia em torno dessa area € a de que séo os individuos da
organizacdo o0s responsaveis pelo planejamento e producdo dos servicos e
produtos, além de controlar a qualidade, vender o que € produzido, alocar recursos
financeiros e estabelecer as estratégias e objetivos para a empresa.

Desse modo, “sem pessoas eficazes, € simplesmente impossivel para
gualguer empresa atingir seus objetivos”. (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 20).

Vergara (2000, p. 9), apresentando a importancia de se gerir as pessoas
de forma adequada e coerente nas organizacdes atuais, coloca:

[..] E no interior das empresas que passamos a maior parte de nossas
vidas. [...] as empresas podem ser tudo, mas nada serdo se ndo houver
pessoas a definir-lhes a visdo e o propésito, a escolher estruturas e
estratégias, a realizar esforcos de marketing, a administrar recursos
financeiros, a estabelecer metas de producdo, a definir precos e tantas
outras decisfes e acbes. Dito de outra maneira: empresas ndo nascem da
terra, no céu ou no mar. Elas sdo construgfes sociais. Se é assim, penetrar
na sutileza das interacBdeshumanas e tentar desvendar-lhes a teia que

tecem é de extrema relevancia para que se possa entender o mundo dos
negocios e nele atuar de forma consequente [...].

Conforme se verifica, esses fatores, na atual concepcao de Administragao
de Recursos Humanos, conforme expde Chiavenato (2004), passaram a conferir aos
colaboradores uma posicdo de importancia e de diferencial para as organizagoes,
devendo, por isso, ser trabalhada e estimulada pelas empresas, com a finalidade de
transformar todo o capital humano em diferencial competitivo para a conquista e
lealdade dos clientes externos.

Porém, para que ocorra essa interacdo entre empresas e colaboradores,
a Administracado de Recursos Humanos (ARH) esta relacionada a todas as funcdes

do administrador: planejar, organizar, dirigir e controlar.
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Dentro deste contexto, a area de Gestdo de Pessoas, segundo Franca
(2007), quando é analisada sobre o enfoque comportamental e administrativo, tem
relacdo com 0s mais variados espagos organizacionais, entre 0s quais podem ser
citados: novas tecnologias; redugcfes ou novas posi¢cdes na empresa; recrutamento e
selecdo de pessoas; treinamento e desenvolvimento; remuneracdo e beneficios;
banco de talentos; seguranca, saude e qualidade de vida; comunicacdo com 0s
colaboradores; engenharia de producdo e ergonomia; sistemas de gestdao da
qualidade; inovacao tecnologica; desenvolvimento sustentavel ou marketing social,
competéncia integrada aos aspectos socioecondmicos e pessoais. Como se verifica,
a area apresenta um amplo leque de atuacéo para os administradores de Recursos
Humanos, que, entre outros aspectos, devem conhecer 0s aspectos relacionados a
motivacao dos colaboradores para melhor gerir essa area.
Portanto, pode-se dizer que a ARH €& uma colaboracdo para que a

empresa cres¢a de uma forma competitiva, inovadora e diferenciada.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

A expressao Gestdo de Pessoas é uma denominacdo recentemente
introduzida nas empresas e na Administracdo em si, para designar o novo modelo
de gerenciamento desejavel dos recursos humanos nas empresas. Essa nova
mentalidade considera que as organizagdes necessitam criar vantagens
competitivas por meio das pessoas, 0 que € perfeitamente possivel quando
desenvolvem ou possuem pessoas capacitadas e valorizadas (GASALLA, 2007).

Isso porque, o atual cendario econémico, caracterizado pela economia
internacionalizada e digital, pela queda das barreiras, entre outros fatores, o
relacionamento entre a empresa e seus funcionarios representa um novo conceito
gue vem transformando a tradicional administracdo dos recursos humanos. Isso
porque, ainda que as instalagdes fisicas, 0os equipamentos e 0s recursos financeiros
sejam indispensaveis para as empresas, as pessoas, na organizacdo, Sao
particularmente imprescindiveis (ANDRADE; AMBONI, 2010).

De modo geral, as empresas, desde meados dos anos de 1980, vém
passando por sérios desafios, tanto no ambito de natureza social, quanto
organizacional. Com isso passou a haver uma concepg¢ao de que as pessoas

deveriam ser tratadas como parceiras da organizacdo, passando, entdo, a serem
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reconhecidas como fornecedoras de conhecimento, habilidades, capacidades e,
principalmente, a mais importante base para a empresa: a inteligéncia (GIL, 2004).

Nesta nova Otica, as relacdes entre colaboradores e organizacdo estdo
passando por evolugbes constantes, ficando cada vez mais direcionadas para o
dialogo direto e participativo, através do qual reconhece-se o colaborador como o
agente principal no desempenho da empresa (RIBEIRO, 2006).

Além disso, essa nova concep¢do comecou a ser observada quando
notou-se valorizag&o crescente das pessoas para as empresas, especialmente nos
paises mais desenvolvidos (RIBEIRO, 2006).

Sobre as mudancas observadas nas empresas na forma de administrar as
suas pessoas ou colaboradores, coloca Dutra (2007, p. 11)

Essas transformacdes vém sendo motivadas pela inadequag&o dos modelos
tradicionais de gestdo de pessoas no atendimento as necessidades e as
expectativas das empresas e das pessoas. Desde os anos 80, fala-se da
necessidade de rever a forma de gestdo de pessoas e de repensar
conceitos e ferramentas de gestdo. Apesar disso somente a partir dos anos
90 é que surgem propostas mais concretas de mudanca e observam-se
resultados positivos em novas formas de gerir pessoas. Essas experiéncias

positivas permitem observar a existéncia de um novo conjunto de premissas
e conceitos que explicam melhor a relacdo entre organizacdo e pessoas.

Com isso, a missao inicial do 6rgdo de recursos humanos, que era
predominantemente servir de amortecedor da insatisfacdo de pessoal e ser um
orgdo técnico-administrativo relativamente isolado da direcdo da empresa, passa a
ser encarada como atividade contribuidora para a modernizacdo constante das
organiza¢gées como um todo (TOLEDO, 2009).

Isso, porque sé&o as pessoas que planejam e produzem os produtos e
servigos, controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam recursos financeiros e
estabelecem as estratégias e objetivos para a organizagao. Por isso, “sem pessoas
eficazes, é simplesmente impossivel para qualquer empresa atingir seus objetivos”
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2002, p. 20).

Assim concebidas, as pessoas seriam entendidas como o principal ativo
da organizagdo, o capital intelectual, devendo, portanto, serem tratadas como
elementos fundamentais dos negocios e ndo mais como simples empregados
contratados (GIL, 2004);

Nessa visao, ha um novo enfogue na forma pela qual as empresas devem

gerir as pessoas, dentro da oOtica denominada Gestdo de Pessoas, conforme
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apresentado no Quadro 1.

Quadro 1 — Novas atividades da area de gestdo de pessoas

RECURSOS HUMANOS GESTAO DE PESSOAS
Corrigir Guiar/Impulsionar
Reagir Agir
Determinar Negociar
Operar — Controlar Formar/Desenvolver
Manipular Conduzir/Compartilhar
Exigir Persuadir
Indicar Facilitar- Desenvolver
Manusear Descobrir e potencializar talentos

Fonte: Gasalla (2007, p. 101).

Nesse novo contexto, a gestdo de pessoas pode ser entendida como a
funcdo gerencial que facilita para a organizacdo exercer um correto gerenciamento
das pessoas que nela atuam, buscando o0 alcance dos seus objetivos
(CHIAVENATO, 2004).

Frente a isso é que um dos maiores desafios que as grandes
organizagbes tém hoje em dia é atrair e manter os melhores funcionarios. Toda
organizacdo seriamente interessada em competir no mercado atual também
desenvolve esforgcos constantes na tentativa de manter seus empregados motivados
com o que fazem na organizacdo (COELHO, 2008).

Desse modo, para facilitar a classificacdo e as func¢des oriundas dessa
nova forma de se administrar as pessoas, as atividades a ela relacionadas podem
ser agrupadas em um certo numero de categorias amplas, denominadas
subsistemas de gestdo de pessoas ou subsistemas de ARH (GIL, 2004), conforme o
Quadro 2 demonstra:

Quadro 2 — Classificacéo das atividades de gestdo de pessoas

Sistema de ARH Atividades
Suprimento ou Agregacao | . ldentificacdo das necessidades de pessoal
de Pessoas . Pesquisa de mercado de recursos humanos
. Recrutamento
. Selecéo
Aplicacéo de Pessoas . Andlise e descrigdo de cargos
Planejamento e alocacdo interna de recursos
humanos
Compensacao ou | . Salarios
Manutencéo de Pessoas . Beneficios
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. Carreiras
. Higiene e seguranca no trabalho
. Relagbes com sindicatos

Desenvolvimento

Capacitacao de Pessoas .Desenvolvimento e mudanca organizacional

ou | . Treinamento e desenvolvimento de pessoal

de Pessoas

Controle ou Monitoracao | . Avaliacdo de desempenho

. Banco de dados
. Sistemas de informacdes gerenciais
. Auditoria de recursos humanos

Fonte: Gil (2004, p. 25).

Essas atividades encontram-se intimamente relacionadas entre si e

influenciam reciprocamente e refletem sobre essa nova concepcdo no modo de

tratar e gerenciar os funcionarios, conforme consideram Tachizawa e Scaico (2006,

p. 301):

No universo empresarial, constata-se uma evolucdo gradual na forma de
relacionamento das organizacbes com seus colaboradores. Cada
organizacdo segue seu ritmo de desenvolvimento, mas de maneira geral
tem-se detectado a preocupacdo em buscar melhorias na forma de gestéo
do ambiente organizacional. O foco das preocupacgfes tem ido além da
concessdo de beneficios e outras formas de melhoria do ambiente
relacionado mais aos aspectos fisicos. H4 um cuidado especial com as
questdes de relacionamento e de respeito as pessoas e a justica social. E a
busca do tratamento igualitario a todos os colaboradores. N&o se trata de
aspectos ligados as politicas de remuneracdo ou de beneficios da
organizacdo, que trazem em sua concepcado diferenciacbes entre grupos
funcionais, mas sim da forma de tratar as pessoas.

Portanto, essa nova orientacédo da area de Recursos Humanos considera

que a pessoa é o principal ativo das organiza¢gfes. Por isso, a organizacdo deve

estar alinhada e focalizada na conquista da confianca e da credibilidade do publico

interno, tentando elevar o nivel de satisfacdo de seus colaboradores, sempre

reconhecendo esforcos e incentivando a interacdo, para que, dessa forma, os

funcionarios tenham todas as condi¢cbes de entender os objetivos da empresa,

despertando o comprometimento e vontade de trabalhar e atingir os objetivos
organizacionais (ANDRADE; AMBONI, 2010).

Logo, a gestdo de pessoas em uma organizacao € imprescindivel para

obtencdo de crescimento tanto empresarial quanto profissional, assim como a

empresa necessita deste conceito, 0s colaboradores também buscam esse

comprometimento, satisfacéo, incentivos.
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2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Com a nova postura adotada em relacdo a gestdo de pessoas, as
empresas iniciaram estratégias para oferecer ao seu contingente de colaboradores
um ambiente que fosse adequado em termos de conforto, respeito e qualidade para
os seus subordinados. Além disso, as organizacdes perceberam que estimular as
tarefas em equipe seria uma forma melhor para que os colaboradores pudessem dar
o melhor de si, aplicando suas competéncias em grupo, 0 que geraria um maior nivel
de produtividade, tais acdes sdo para se criar um ambiente de trabalho mais
propicio, receberam a denominacdo de gerenciamento do clima organizacional
(TACHIZAWA; SCAICO, 2006).

Assim, o interesse pelo clima organizacional teve inicio quando as
organizagbes comecgaram a ter o entendimento de que a eficiente gestdo de seu
ambiente interno poderia ser capaz dota-las de informacdes sobre a sua méo de
obra. O clima organizacional, desse modo, é uma variavel que nos ultimos tempos
vem merecendo atencéo das organizagbes. (TACHIZAWA,; SCAICO, 2006).

Clima organizacional diz respeito ao “resultado da anélise de como as
pessoas se sentem em relacdo a organizacdo, com seu modelo de administracao,
bem como aos relacionamentos interpessoais existentes” (OLIVEIRA, 2008, p. 168).

Para Muniz e Faria (2007, p. 189), o "clima organizacional € constituido
por determinadas caracteristicas que distinguem a organizacdo de outras
organizacdes e que influenciam o comportamento das pessoas ha organizacao”.

Segundo a definicdo de Chiavenato (2004, p. 75):

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os
membros da organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. O termo refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, isto é, aos
aspectos da organizacdo que levam a provocacao de diferentes espécies de
motivagdo nos participantes. Assim, o clima organizacional & favoravel
quando proporciona satisfagdo das necessidades pessoais dos
participantes e elevacdo do moral. E desfavoravel quando proporciona a

frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e por ele € influenciado.

E a atmosfera de uma organizac&o, seu meio interno e as caracteristicas
encontradas em cada organiza¢do. O clima organizacional € uma variavel interna
muito ligada ao moral e a satisfagdo das necessidades humanas dos funcionarios no
ambito das empresas (CHIAVENATO, 2008).
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O clima organizacional é a percep¢cdo da atmosfera psicologica que é
resultante das politicas empresariais, das formas de se administrar, especialmente a
gestao de pessoas e dos comportamentos individuais das pessoas na organizagao
gue irdo refletir nos relacionamentos interpessoais (SILVA, 2004).

Dessa forma, pode-se entender, conforme Silva (2004, p. 257): “Clima
organizacional & o resultado do ambiente social dentro da organizacdo [...] € um
componente critico da cultura organizacional”.

O clima tanto pode ser saudavel como insatisfatério, pode ser positivo ou
negativo, dependendo de como os colaboradores se sentem frente a organizacao.
Existem dificuldades de se definir clima organizacional devido ao fato de que o clima
€ percebido de maneiras diferentes por diversas razfes. Isso porque, algumas
pessoas sao relativamente mais sensiveis do que outras no que se refere a aspectos
do clima. Além disso, uma determinada caracteristica pode ser favoravel a um
individuo e para outro ndo (MUNIZ; FARIA, 2007).

O clima organizacional encontra em estreita relagdo com o nivel de moral,
de valores, além das atitudes e comportamento dos colaboradores nas organizacdes
(OLIVEIRA, 2008).

Com base nisso, pode-se entender que existe uma interacao entre esses
fatores, que podem ser entendidos da seguinte forma, segundo Oliveira (2008):

v Valores: S&o integrados pelas crencas, principios e questdes éticas que as
empresas devem respeitar e consolidar ao longo do tempo e que possam influenciar
no modelo de administragéo que é utilizado pela organizacao.

v Moral: Refere-se ao conjunto das regras de conduta que sédo consideradas
como necessarias e validas de forma absoluta qualquer que seja o lugar e o tempo,
tanto para as organizagées como para as pessoas.

v Comportamento: E todo o conjunto integrado por reagdes e atitudes das
pessoas, ao longo do tempo, frente a situacdes que sdo apresentadas e vivenciadas
nas empresas ou em outros contextos sociais.

v Atitude: E a formalizagdo do comportamento em si e corresponde a maneira
com gue cada pessoa se posiciona e age frente cada situacédo que € vivenciada nas
empresas e organizacoes.

O clima organizacional € resultante, portanto, de um completo
envolvimento de variaveis relacionadas tanto com aspectos formais como informais

das organizacdes, dos procedimentos de trabalho, dos sistemas de controle, das
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normas e regras, e também das acdes e atitudes interpessoais encontradas na
organizagéo.

O clima organizacional envolve diferentes graus, como o tipo de empresa,
das politicas organizacionais, da tecnologia utilizada, dos regulamentos internos, das
metas operacionais, além das formas de comportamento social e das atitudes que
sdo encorajadas pela organizacdo. Pode ser entendido como o estado de espirito
reinante nas organizacgdes. Encontra-se ligado ao grau de satisfacdo, compromisso e
lealdade dos funcionarios e é identificado por meio do levantamento de opinides e
percepc¢des dos funcionarios (MUNIZ; FARIA, 2007).

Sobre a importancia da mensuracado do clima organizacional, Cohen e
Fink (2003, p. 48) afirmam:

O clima organizacional € uma variavel capaz de fazer interferéncias na vida
dos trabalhadores, sobretudo nos casos em que seus desejos, expectativas,
necessidades, objetivos e desejos ndo se encontram sendo satisfeitos por
parte da organizagdo. O trabalhador que nao esta satisfeito com o ambiente
interno da empresa é capaz de gerar experiéncias negativas extensivas a
sua vida pessoal e profissional (COHEN; FINK, 2003).

A andlise do clima organizacional deve ser realizada com base em
pesquisas e questionarios estruturados, pelos quais se busca identificar a satisfacao
e insatisfacdo existentes entre as pessoas que trabalham na organizacéo
(OLIVEIRA, 2008).

Porém, para que se possa mensurar o clima organizacional, € necessario
ter o entendimento a respeito da motivagéo, que significa um conjunto de forgcas a
respeito da organizagéo, que irdo formar o clima organizacional (OLIVEIRA, 2008).

De acordo com a colocacéo de Gil (2001), o mundo dos negocios vem se
mostrando cada vez mais competitivo, que passa a exigir niveis mais elevados de
motivacdo por parte das pessoas. Atualmente, sabe-se que colaboradores
motivados na realizacdo de seu trabalho, tanto de forma individual como em grupo,
tendem gerar resultados melhores. Devido a isso, “a motivacdo pode ser entendida
como o principal combustivel para a produtividade da empresa” (GIL, 2001, p. 201).

Para Ribeiro (2003, p. 77), o fator relacionado a motivagdo encontra suas
bases na relacdo que existe entre ideal-trabalho-resultado na qual o individuo, “ao
expandir suas potencialidades, projeta-se profissionalmente, € premiado, e com isso

vé conquistados os seus ideais de vida”.
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Portanto é de extrema importancia para qualquer organizacdo que 0s
colaboradores se sintam motivados, que o local de trabalho tenha um clima
organizacional agradavel, que eles sejam apoiados em relacdo a sua atividade
profissional, entre outros fatores que fazem com que os funcionarios cumpram suas

tarefas sem se sentirem desmotivados.

2.3.1 Lideranga no contexto do clima organizacional e motivagcao

Pode-se entender como lideranca, como a influéncia que é exercida por
um individuo a outras pessoas, de modo a conseguir atingir metas e objetivos
determinados (CHIAVENATO, 2008).

E um dos principais papéis ou funcbes dos administradores ou de
gualquer pessoa que se ocupe da funcédo de gerenciamento. O lider desempenha
uma fungdo que deve ser capaz de influenciar o comportamento e as atitudes de
seus subordinados. Para tanto, deve ter capacidade de exercer a lideranca de
maneira a motivar seus seguidores, mesmo em situacbes desfavoraveis
(MAXIMIANO, 2007).

Devido a isso, a lideranca pode ser considerada como uma das principais
premissas de que dependem o sucesso das organizacdes, pode ser definida da
seguinte forma, segundo Oliveira (2008, p. 143):

Lideranca € 0 processo em que uma pessoa € capaz, por suas
caracteristicas individuais, de aprender as necessidades dos profissionais
da organizacdo, bem como de exprimi-las de forma vdlida e eficiente,
obtendo o engajamento e a participagdo de todos no desenvolvimento e na

implementacdo dos trabalhos necesséarios ao alcance das metas e dos
objetivos da organizacao,

O processo de administrar refere-se a assumir responsabilidades, ou seja,
a forma de fazer acontecer as coisas na organizacao, ja a lideranca é um fator que
representa a capacidade que o administrador possui em influenciar pessoas ou um
grupo de pessoas em direcdo aos objetivos determinados (ANDRADE; AMBONI,
2010).

Dentro desse papel requerido ao individuo que executa as fungbes de
lideranca, € preciso lembrar que, antes de enfrentar as mudancas impostas pelo
ambiente inovador, o lider deve mudar sua maneira de atuacdo, tendo que

desaprender determinadas atitudes que ora vinha desenvolvendo. Deve ter
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consciéncia de sua posicéo, da responsabilidade e das respostas que surgirdo com
essa nova proposta de trabalho. Devera aprender a ouvir; a orquestrar as iniciativas
e 0 engajamento coletivo; comprometer-se com 0 processo, sem imposi¢oes; dar
consisténcia a teoria em acdo e a teoria em uso, ou seja, ser exemplo de seu
discurso, ser verdadeiro, ter paixao pelos valores, visdo e propositos da organizacao.
Enfim, ele necessita aceitar o desafio de mudar para que possa criar um ambiente
no qual as pessoas também queiram mudar (ANDRADE; AMBONI, 2010).

Devido a isso, o papel da lideranca (diretor, gerente, chefe, lider) na
motivacdo e consequentemente para o clima organizacional, é bastante significativo
(GIL, 2004).

Logo o lider/gestor tem que ter conhecimento da importancia do seu

papel, e desempenha-lo da melhor maneira possivel no seu local de trabalho.

2.3.2 A Cultura organizacional no clima interno das organizacdes

O tema cultura organizacional é uma questdo recorrente no estudo do
ambiente da organizacdo. Cultura refere ao modo de viver de qualquer sociedade, e
até mesmo a bagagem de conhecimentos adquiridos por uma pessoa no decorrer de
sua vida através de experiéncias pessoais ou adquiridas nos bancos escolares. A
cultura refere-se tipicamente ao padrdo de desenvolvimento refletido nos sistemas
sociais de conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais quotidianos, sendo o0 seu
conceito usado mais genericamente para significar que diferentes grupos de
pessoas tém diferentes estilos de vida (CHIAVENATO, 2004).
A cultura também é uma variavel no contexto das organizagdes, conforme
afirma Maximiano (2007, p. 49):
O estudo da cultura é usado para entender as organizagfes e suas
diferencas. S&o muito frequentes e intensas as relagbes entre paises e
muitas empresas tém negécios em muitos paises que, por causa da
imigracdo, tornaram-se sociedades multiculturais. O entendimento da

cultura é determinante para a administracdo das relagbes humanas, dos
conflitos e da sobrevivéncia das organizacdes.

Toda organizacdo cria sua propria cultura ou clima, com seus proprios
tabus, usos e costumes. A cultura do sistema reflete tanto as normas e valores do
sistema formal como sua reinterpretagéo no sistema informal (GASALLA, 2007).

A cultura organizacional por tratar do comportamento humano nas

organizacdes, acaba servindo como uma base de explicacdo das agcbes conjuntas
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ou mesmo individual que ocorrem no ambiente das empresas (TACHIZAWA,
SCAICO, 2006).

Desse modo, assim como a sociedade tem uma heranca cultural, as
organizacgdes sociais possuem padrdes distintos de sentimentos e crengas coletivos
gue sao transmitidos aos novos membros do grupo. As atividades, crencas e valores
dos integrantes de uma organizacdo juntam-se as tradicdes precedentes e formas
habituais de comportamento da organizacdo como um todo, para formar uma
determinada cultura. Desta forma, essa cultura cria um comportamento modal, que
passa a servir de padrao e influencia profundamente cada um dos seus integrantes
(ANDRADE; AMBONI, 2010).

Um dos aspectos da cultura organizacional pode ser identificado na
propria rotina da organizacdo, no significado dado para cada ato realizado. Sobre
isso, diz Richter (2002, p. 31):

O fundamento do agir, assim como as atitudes, seriam calcados na
interpretacdo que a pessoa faz do ambiente organizacional. Tal
representacdo pode ser, por exemplo, de um local no qual exista liberdade,
confianga, informalidade, relacionamentos francos e  abertos.
Contrariamente, pode existir a representacdo de um ambiente repressor,
com hipocrisia, desconfianca e formalismo, no qual os colegas séo vistos

como adverséarios ou aliados numa espécie de guerra permanente pelo
sucesso em seus objetivos.

O que se pode compreender, entdo, € que a cultura de uma organizagéo
compde a cultura da sociedade na qual esta inserida. Esta, por sua vez, serve para
uma maior e melhor compreensdo da gestdo empresarial, demonstrando a
significativa contribuicdo do mundo organizacional para a visdo de mundo do grupo
social sobre a qual exerce influéncia. Sintetizando, podemos dizer que as
organizaces interferem concretamente na cultura da sociedade a qual pertencem e,
concomitantemente, sao influenciadas por variaveis culturais desta mesma
sociedade (ANDRADE; AMBONI, 2010).

De forma prética, a cultura organizacional pode ser utilizada visando-se
diversos objetivos nas organizacgdes, conforme afirmam Lacombe e Heilborn (2003,
p. 356):

Os administradores usam a cultura, explicitamente, por meio de credos,
politicas, normas de procedimento, ou, implicitamente, por meio de préticas
e decisdes, como recurso para ajudar a definir a forma como a estratégia de

negocio é executada; a natureza e a conduta com os clientes, érgédos
governamentais, comunidades, meios de comunicacdo, acionistas,
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consultores especializados, prestadores de servicos. A cultura também é
utiizada para estudar que tipos de pessoas devem ser admitidas na
organizacdo e como elas devem ser desenvolvidas; os critérios que
determinam o que é desempenho bem-sucedido e que deve ser promovido;
quem progride na organizacdo; o0s tipos de comportamento que sdo
desencorajados e que conduzem a censura, ao rebaixamento, ou a
demissdo; os tipos apropriados de relagdes interpessoais, isto é,
cooperacdo ou competicdo, individualismo ou colegiados, que estabelecem
o “clima” do local de trabalho e o estilo de administracao.

Por isso, o ambiente organizacional pode ser ndo s6 assimilado pela
integracdo ao grupo, num processo de socializacdo, como pode ser continuamente
construido individualmente e incorporado ao ambiente organizacional. Sendo assim,

a cultura ndo é estatica, mas algo permanentemente estruturado e reestruturado
(ANDRADE; AMBONI, 2010).

2.4 MOTIVACAO

A motivacéo é fundamental para uma organizacgao, pois pode-se dizer que
€ um conjunto de emoc¢des que faz com que as pessoas tenham atitudes em funcéo
dos seus objetivos.

Dentro do moderno enfoque da gestdo de pessoas, as organizacdes
percebem claramente que néo poderdo alcancar bons indicadores de produtividade
se nao buscarem a melhoria da qualidade do seu ambiente interno. As empresas
entendem que o bom relacionamento entre seus colaboradores é peca fundamental
para 0 sucesso organizacional, facilitando a obtencdo dos resultados. O bom
relacionamento interno estimula a motivacdo dos profissionais e aumenta a
capacidade da empresa de vencer no mercado, além de aumentar a percepcéo
positivo acerca do clima organizacional (ANDRADE; AMBONI, 2010).

A palavra motivacdo, no entanto, afirma Maximiano (2000), € empregada
sob os mais diferentes sentidos. Na area de administracdo, refere-se a capacidade
de uma pessoa demonstrar um alto grau de disposi¢cao ao realizar uma atividade ou
tarefa de qualquer natureza. Devido a isso, 0 estudo sobre a motivacdo para o
trabalho tem despertado um profundo interesse por parte de administradores e
pesquisadores, tendo em vista a importancia de se entender e criar esforcos no
sentido de se manejar os fatores e as causas capazes de afetar a disposicdo dos
trabalhadores em realizar suas tarefas.

Segundo Gil (2001, p. 201):
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As empresas estdo valorizando cada vez mais o comprometimento das
pessoas. Os funcionarios comprometidos € que vém sendo convocados
para fazer parte das solugdes e € exatamente neles que as empresas mais
tendem a investir. A motivacdo, por sua vez, é a chave do
comprometimento. E muito mais facil para as empresas conseguirem
pessoas competentes do que comprometidas. Por isso, identificar fatores
capazes de promover a motivacdo dos empregados e dominar as técnicas
adequadas para trabalhar com ela vem-se tornando tarefa das mais
importantes para 0s gerentes.

Nenhuma organizacdo, segundo Stoner e Freeman (2000) é capaz de
funcionar sem um adequado nivel de esforco e comprometimento por parte de seus
colaboradores. Devido a essa questdo, teorias sobre a motivacdo sempre foram
criadas por administradores e/ou por estudiosos da area da administracdo. Tudo
para se conhecer quais fatores que podem ser responsaveis por canalizar, provocar
e sustentar o comportamento dos individuos nas organizacgées.

Contudo, para Robbins (2002) antes de se definir motivagcéo, € necessario
considerar o que ndo é motivacdo. Isso porque, diversas pessoas entendem de
forma equivocada que a motivagéo refere-se a um tragco do individuo, uma faceta
pessoal, que alguns apresentam e outros ndo. Além disso, muitos lideres, no dia-a-
dia das organizagbes, costumam definir colaboradores desmotivados como sendo
preguicosos. Por isso, é preciso entender que a motivacao trata-se do produto entre
a interacdo da pessoa com a situacao que se apresenta, variando de individuo para
individuo.

Sobre isso, Vergara (2000) explica que a motivacdo € um processo
intrinseco, ou seja, nasce das necessidades interiores de cada pessoa. Devido a
isso, ndo se pode dizer que se motiva 0s outros, pois ninguém motiva ninguém. A
pessoa propria é que se motiva (ou nao). “Tudo o que os de fora podem fazer é
estimular, incentivar, provocar nossa motivacao. [...] a diferenga entre motivacao e
estimulo € que a primeira esta dentro de nds e o segundo, fora” (VERGARA, 2000,
p. 42).

Na definicdo de Robbins (2002), a motivagao refere-se a um processo que
€ responsavel pela direcdo, persisténcia e intensidade com que uma pessoa
emprega seus esfor¢os para a conquista de uma meta especifica ou determinada.

Para Stoner e Freeman (2000, p. 322), motivacdo sao “os fatores que
provocam, canalizam e sustentam o comportamento de um individuo”.

Na visdo de Wagner e Hollenbeck (2003), a motivacdo € um dos fatores

gue afetam a produtividade nas organizacfes, mas pode ser gerenciada a fim de se
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evitar ou diminuir perdas no processo. E um determinante de suma importancia para
a realizacdo tanto individual como das equipes de trabalho. Isso porque, os
membros devem ser motivados de maneira suficiente, para que possam alcangar os
resultados mediante o mais alto nivel de produtividade que € permitido por seus
talentos.

Conforme Silva (2004, p. 221), motivacdo é “alguma forca direcionada
dentro dos individuos, pela qual eles tentam alcancar uma meta, a fim de preencher
uma necessidade ou expectativa”.

Sobre o tema, Bateman e Snell (2006) consideram que a motivacéo diz
respeito a forcas capazes de energizar, dirigir e sustentar os esforcos de um
individuo. Conforme os referidos autores, todos os comportamentos de uma pessoa
(com excecao dos reflexos involuntarios) sdo motivados. Na verdade, quando uma
pessoa encontra-se altamente motivada, ele ira trabalhar com vontade visando
atingir as metas esperadas por seu desempenho. Com isso, essa pessoa podera ser
altamente produtiva.

Para Robbins (2002. p. 92) sobre a importancia da motivacao:

Para os seres humanos adultos, o motivador fundamental é a necessidade
de manter e desenvolver o autoconceito e a autoestima. Fazemos coisas
gque séo coerentes com 0 modo como nos vemos; evitamos coisas que ndo
se coadunam com 0 modo cOmMO NOS Vemos; procuramos nos sentir bem

com nds mesmos e evitar situagbes que fazem com que no sintamos mal
com nos mesmos.

Vergara (2000, p. 41) afirma que: “[...] a motivacdo ndo € um produto
acabado; antes, um processo que se configura a cada momento, no fluxo
permanente da vida’. Em outras palavras, a motivacdo apresenta um carater
permanente de continuidade, que significa que a pessoa sempre tera a sua frente
algo que ira Ihe motivar.

Por isso, é preciso uma reflexdo maior sobre o processo motivacional do
ser humano, sendo que o ponto de partida € estabelecer uma diferenciacao entre
motivacdo e movimento, confundidos com frequéncia (MIRANDA, 2002). Desse

modo:

Pessoas em movimento sdo aquelas que apresentam comportamentos que
foram sendo aprendidos e, portanto, se estruturaram ao longo dos anos
pelas recompensas recebidas. Nesse sentido, € possivel dizer que pessoas
sejam movimentadas (ndo motivadas!) por outras, bastando para tanto que
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recebam delas os reforcos positivos ou negativos conforme a orientacao
que se pretenda imprimir ao comportamento. Sao os fatores externos (de
punicdo ou recompensa) que impulsionam ou retém a agdo. A pessoa
movimentada necessita do condicionamento externo ininterrupto, seja ele
positivo ou negativo, para continuar ou interromper o seu agir (MIRANDA,
2002, p. 5).

Na visdo de Ribeiro (2003), o lider devera buscar aumentar as condi¢des
consideradas ideais de trabalho visando transformar aquilo que os funcionarios
venham realizando torne-se fonte de satisfacdo. A lideranca também deve estar
ciente de que o motivo de insatisfacdo n&do se refere ao trabalho em si, mas as
condicdes nas quais ele é executado. Por isso, deve treinar a pessoa para 0
trabalho, buscando que obtenha um nivel de desempenho adequado e tenha seus
esforcos reconhecidos. O papel da empresa nesse processo € bastante relevante,
pois a ela cabe tratar do estabelecimento de politicas e agbes adequadas de selecao
de seu pessoal e remanejamento do mesmo, bem como buscar a promocao de
atualizacdo de forma permanente do quadro funcional, mantendo métodos
atualizados no ambiente de trabalho, além de oferecer condicdes adequadas para
gue os colaboradores possam trabalhar. Para a pessoa, € extremamente importante
gue o seu trabalho seja avaliado e reconhecido, ela precisa saber que o progresso
da organizacdo teve origem também em seu esforco pessoal. “Ao lider cabe
conduzir o processo com disciplina e liberdade de criagcdo, mostrando atitudes
positivas e gerando motivacao dentro do seu grupo” (RIBEIRO, 2003, p. 78).

Contudo, é dificil de definir exatamente o conceito de motivagédo, uma vez
gue tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivo é tudo aquilo
gue impulsiona a pessoa a agir de determinada forma. Esse impulso a acdo pode
ser provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) e pode também ser
gerado internamente nos processos mentais do individuo. Assim, a motivacdo
funciona em termos de forcas ativas e impulsionadoras. “Traduzidas por palavras
funciona como ‘desejo’ e ‘receio’, o individuo deseja além do poder, deseja status,
receia o ostracismo social, receia as ameacas a sua autoestima [...]” (CHIAVENATO,
2004, p. 80).

As pessoas sao diferentes no que tange a motivacdo, produzindo
diferentes padrdoes de comportamento; os valores sociais também sao diferentes; as
capacidades para atingir os objetivos sao igualmente diferentes; e assim por diante.

Para complicar ainda mais a situacao, os valores sociais e as capacidades variam no
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mesmo individuo conforme o tempo. Apesar de todas essas diferencas, o processo
gue dinamiza o comportamento € mais ou menos semelhante para todas as
pessoas. Em outras palavras, “embora os padrées de comportamento variem, o
processo do qual eles resultam €, basicamente, o mesmo para todas as pessoas”
(CHIAVENATO, 2004, p. 80).

Percebe-se entdo que os objetivos dos colaboradores séo alcancados
conforme o tratamento de motivagédo que eles possuem, de acordo com os estimulos

gue lhe s&o oferecidos pelas organizacoes.

2.5 SALARIO, BENEFICIO E REMUNERACAO

A compensacédo salarial e os beneficios sociais fazem parte da politica
salarial com a qual a organizacéo brinda seus participantes, no sentido de manté-los
satisfeitos e motivados e de induzi-los a permanecerem na organizacao.

Na verdade, a administracdo da politica salarial sempre foi considerada
uma questdo de discussdo e de extrema importancia para a eficiéncia
organizacional, pois se sabe que um dos aspectos mais importantes da filosofia de
uma organizacdo € 0 que se relaciona com a politica de salarios. Segundo
Chiavenato (2004, p. 299): “O nivel de salarios é o elemento essencial tanto na
posicdo competitiva da organizacdo no mercado de trabalho como nas relagbes da
organizacdo com seus proprios empregados”.

Dentro deste contexto, recompensar pessoas € um dos pontos mais
importantes para a organizagao, pois € constituido, segundo Chiavenato (2004), por
elementos fundamentais para o incentivo e a motivagcdo dos colaboradores da
organizacdo, haja vista, de um lado, os objetivos organizacionais a serem
alcancados e, de outro, os objetivos individuais a serem satisfeitos.

Por este motivo, os processos de oferecer recompensas ocupam lugar de
destaque entre 0s principais processos de gestdo de pessoas dentro das
organizacfes. Na visdo de Milkovich e Boudreau (2000), a remuneracéo € a principal
estratégia para atrair, manter e motivar os empregados, bem como o principal custo
empresarial, consequentemente deve ser gerenciado de forma que atenda as
necessidades e aos anseios dos funcionarios e que ndao onerem demasiadamente a

folha de pagamento da empresa.
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Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 180) definem: “Remuneracéao € o
conjunto de vantagens que uma pessoa recebe em contrapartida pela prestacéo de
um servi¢co”. Para os citados autores, a maioria das empresas brasileiras utiliza o
sistema tradicional de remuneracdo, que é composto de salario-base, adicionais
legais, horas extras e beneficios.

Contudo, principalmente levando em consideragdo o fator motivagéo,
segundo Gil (2004), a politica de remuneragdo das organizacbes passou a
contemplar a remuneracéo variavel como forma de relacionar diretamente os ganhos
salariais de seus colaboradores com o alcance dos objetivos da organizagao.

A remuneracao variavel, vista dessa forma, pode ser entendida, segundo
Marras (2000), como um amplo meio de melhorar as relagbes entre empregadores e
empregados, diante da nova realidade do ambiente empresarial. Assim, os objetivos
da remuneracdo variavel sdo sempre 0s mesmos, ou seja, alinhar e convergir
esforcos para melhorar o desempenho da empresa.

No que se refere aos beneficios sociais, segundo Chiavenato (2004),
esses se referem as facilidades, conveniéncias, vantagens e servicos que as
empresas oferecem a seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforcos e
preocupacao. Podem ser financiados parcialmente ou totalmente pela organizacao.
Quase sempre ndo sao pagos diretamente pelas pessoas, mas constituem meios
indispensaveis na manutencéo de forca de trabalho dentro de um nivel satisfatério e

produtividade. O autor complementa:

[...] E uma forma de remunerac&o indireta que visa oferecer aos funcionarios
uma base para a satisfacdo de suas necessidades pessoais. Seus itens
mais importantes sdo: assisténcia médico-hospitalar, seguro de vida em
grupo, alimentacdo, transporte, previdéncia privada, etc. (CHIAVENATO,
2004, p. 335).

Na definicdo de Milkovich e Boudreu (2000), beneficios sédo os aspectos
indiretos da remuneracdo dos empregados; eles incluem remuneracdo fora do
trabalho, pagamento de seguro e assisténcia meédica, servicos aos empregados e
renda de aposentadoria.

Para Marras (2000), um programa de beneficios atende normalmente a
dois objetivos: 0 da organizagdo e o dos individuos. Os objetivos organizacionais
sdo satisfeitos na medida em que a empresa garante o atendimento das
necessidades basicas e, portanto, auxilia na manutencdo de baixos indices de

rotatividade e auséncias, boa qualidade de vida dos empregados, redugcdo do
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estresse, entre outros, 0 que torna a empresa mais competitiva no mercado de
trabalho. O atendimento das necessidades dos individuos parte do pressuposto de
gue a empresa sabe o que é melhor para seus funcionarios, ao mesmo tempo em
gue carrega um forte tom de paternalismo, ao fixar, de forma unilateral, o que um
trabalhador necessita para garantir o nivel minimo de qualidade de vida, como
alimentacdo e assisténcia médica, oferecidas como parte integrante de
remuneracao.

Portanto, pode-se, conforme Gil (2004), considerar que o beneficio é o
conjunto de programas ou planos oferecidos pela organizacdo como complemento

ao sistema de salarios. O somatorio compde a remuneragéo do empregado.

2.6 CAPACITACAO E TREINAMENTO

Toda empresa deveria disponibilizar meios de o colaborador obter uma
maior capacitacao e treinamento, assim o colaboradores independente dos cargos
gue ocupam estariam mais preparado para as funcdes que exercem e fariam isso
com maior seguranca. Mas devemos lembrar que o colaborador tem que querer
esse aperfeicoamento também.

Afirma Gil (2004) que o ambiente dinamico no qual estdo inseridas, as
organizagdbes vem exigindo o desenvolvimento de ag¢des voltadas a uma constante
capacitacdo dos colaboradores, visando torna-los mais eficazes nas tarefas que
realizam. Por esta razdo, as corporagdes estdo desenvolvendo frequentemente,
programas voltados a formacéo profissional, ao treinamento e ao desenvolvimento
pessoal e profissional.

Devido a isso, para Chiavenato (2004), as empresas devem mostrar a
importancia do preparo técnico, do aperfeicoamento, da formacéo, independente da
funcdo ou cargo que ocupa. Comecga-se entdo um ciclo educacional amplo, sem
limites e fim. Mas para que isto tenha um resultado almejado n&o basta a empresa
dar a assisténcia, o funcionario tem que querer se auto-desenvolver.

Com base nisso, Chiavenato (2004, p. 402) conceitua:

Treinamento é a educacgédo profissional que adapta a pessoa para um cargo
ou fungdo. Seus objetivos situados no curto prazo sao restritos e imediatos,
visando dar ao homem o0s elementos essenciais para o exercicio de um
cargo, preparando-o adequadamente para ele. Nas empresas, é delegado
geralmente ao nivel do chefe imediato da pessoa que estad trabalhando.
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Obedece a um programa preestabelecido e atende a uma ac¢éo sisteméatica
visando a adaptacdo do homem ao trabalho. Pode ser aplicado a todos os
niveis ou setores da empresa.

7

Para Milkovich e Boudreau (2000), o treinamento € um processo
sistematico para promover a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos e atitudes
que resultem em uma melhoria da adequacdo entre as caracteristicas dos
empregados e as exigéncias dos papéis funcionais.

O conteudo do treinamento pode envolver quatro tipos de mudanca de
comportamento, segundo Chiavenato (2004):

1. Transmissao de informacgfes: o elemento essencial em muitos
programas de treinamento € o conteudo: repartir informagdes entre os treinandos
como um corpo de conhecimentos. Normalmente, as informacfes sado genéricas, de
preferéncia sobre o trabalho, como informagfes sobre a empresa, seus produtos e
servi¢os, sua organizacdo e politicas, regras e regulamentos etc. Pode envolver
também transmissdo de novos conhecimentos.

2. Desenvolvimento de habilidades: principalmente as habilidades,
destrezas e conhecimentos diretamente relacionados com o desempenho do cargo
atual ou de possiveis ocupagfes futuras. Trata-se de um treinamento orientado
diretamente para as tarefas e operacdes a serem executadas.

3. Desenvolvimento ou modificacdo de atitudes: geralmente mudanca
de atitudes negativas para atitudes mais favoraveis entre os trabalhadores, o
aumento de motivacdo, o desenvolvimento da sensibilidade do pessoal de geréncia
e de supervisdo quanto aos sentimentos e reacbes das pessoas. Pode envolver
aquisicdo de novos habitos e atitudes, principalmente em relacdo a clientes ou
usuarios (como € o caso de treinamento de vendedores, de balconistas etc.) ou
técnicas de vendas.

4. Desenvolvimento de conceitos: o treinamento pode ser conduzido no
sentido de elevar o nivel de abstracdo e conceitualizacdo de idéias e de filosofias,
seja para facilitar a aplicacéo de conceitos na pratica administrativa, seja para elevar
o nivel de generalizacdo desenvolvendo gerentes que possam pensar em termos
globais e amplos.

Os principais objetivos do treinamento, segundo Chiavenato (1999) sao:

v Preparar as pessoas para execucao imediata das diversas tarefas do cargo.
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v Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo
apenas em seus cargos atuais, mas também para outras fungées mais complexas e
elevadas.

v Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatorio entre
elas ou para aumentar-lhes a motivacdo e torna-las mais receptivas as novas
técnicas de gestao.

Diante disso, Marras (2000) afirma que o treinamento é um processo de
assimilacao cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos,
habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucédo de tarefas ou a sua
otimizacao no trabalho.

Dentro desse contexto, segundo Chiavenato (2004), o campo de
desenvolvimento organizacional é recente. Baseia-se nos conceitos e métodos das
ciéncias do comportamento, visualiza-se a organizacdo como um sistema total e
compromete-se a melhorar a eficacia da empresa a longo prazo, mediante
intervencdes construtivas em processos e estruturas organizacionais.

O desenvolvimento organizacional, na visdo de Marras (2003), é um
processo estratégico de mudanca planejada, portanto, de longo prazo, que objetiva
alavancar a organizacdo a estagios cada vez mais avancados, a0 mesmo tempo em
gue integra metas individuais, grupais e empresariais.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), os principais objetivos do
desenvolvimento organizacional sao:

1 - Aumentar o nivel de confianca e apoio entre 0s membros
organizacionais.

2 - Aumentar a confrontagcdo dos problemas organizacionais dentro dos
grupos e entre 0s grupos e nao “varrer os problemas para debaixo do tapete”.

3 - Criar um ambiente no qual a autoridade designada pelo papel seja
aumentada pela autoridade baseada no conhecimento e habilidade social.

4 - Incrementar a abertura das comunicagOes laterais, verticais e
diagonais.

5 - Incrementar o nivel de entusiamos e satisfacdo pessoal na
organizagéo.

6 - Procurar solugfes sinergisticas aos problemas.

7 - Incrementar o nivel de responsabilidade individual e de

responsabilidade grupal no planejamento e implementacgéo.
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Dentro dessa oOtica, pode-se entender que desenvolver pessoas nao é
apenas ensina-las a executar uma tarefa ou como agir em determinada situacao.
Desenvolver pessoas é proporcionar uma visao sobre tudo que ela aprendeu sobre
determinado assunto ou trabalho, é quebrar paradigmas que estdo enraizados em
seu cérebro para, desta forma, descobrir uma nova visdo. Portanto, desenvolver
pessoas significa criar nelas novos horizontes, novos conceitos e novas
perspectivas, onde as mesmas poderdo ter um plano de carreira e um

desenvolvimento pessoal e profissional.

2.7 GESTAO DA ROTATIVIDADE

Com o mercado de trabalho cada vez mais acirrado, a busca por
empregos melhores, ou melhores condi¢des de trabalho, ou qualidade de vida, esta
em uma crescente, e assim gerando a rotatividade nas empresas.

A rotatividade, de acordo com Dutra (2007), constitui-se num problema
gue preocupa o0s gestores, bem como os administradores de pessoal, os médicos do
trabalho, os engenheiros de seguranca, psicologos organizacionais, que atuam na
area de relagbes humanas nas empresas.

Segundo Chiavenato (2004), um dos problemas que mais preocupa 0s
executivos da area de recursos humanos das organizacdes é a intensificacdo de
entradas, saidas ou perdas de pessoas, pois esse fenbmeno provoca a necessidade
de compensa-las mediante a intensificacdo das entradas.

De acordo com llda (apud CARDOSO 2006 p. 23), o termo rotatividade
ndo pode ser confundido com o termo rotagéo, tendo em vista que a entrada e saida
de pessoal em uma empresa se d4 o nome da rotatividade, e rotagcdo € uma
transferéncia interna de colaboradores prevendo a reducdo da monotonia da
execucao das tarefas.

Na definicdo de Mobley (apud PURI, 2000), em qualquer ramo de atuagéo
econdbmica da empresa, o turnover sempre sera entendido como a saida de
empregados de uma organizacao.

Para Faraco (2007, p. 62):

Turnover seria a rotatividade de mao-de-obra operacional, técnica ou
superior, no quadro de pessoal de uma empresa, € as constantes
reposi¢bes de vagas com maior velocidade que o normalmente admitido e
aceitavel, em termos de sedimentacao da cultura organizacional.



39

Assim, segundo Faraco (2007), o termo rotatividade refere-se ao
intercAmbio de pessoas entre a organizacdo e o ambiente, sendo definido pelo
volume de pessoas que ingressam e que saem da organizagao.

Segundo Chiavenato (2004), em toda organizacdo saudavel, ocorre,
normalmente, um pequeno volume de entradas e saidas de recursos humanos,
ocasionando uma rotatividade meramente vegetativa e de simples manutencao do
sistema. Este tipo de rotatividade esta sob o controle da empresa.

No entanto, prossegue Chiavenato (2004), sempre que esta rotatividade
nao esta sendo incentivada ou pelo menos administrada pela empresa de forma a
ser estancada quando esta perceber qgue é momento, devem ser realizados estudos
e anadlises a fim de detectar as razbes que esta levando os funcionarios a se
desligarem da empresa. Chiavenato traz também que: “Em um mercado de trabalho
competitivo e em regime de oferta intensa, ocorre, geralmente, um aumento da
rotacdo de pessoal” (CHIAVENATO 2004, p. 35).

A rotatividade em questdo na empresa estudada existe, assim como em
outras organizacdes, pois os profissionais procuram melhor remuneragéo, salario,
beneficio, motivacdo, ou até mesmo uma carreira profissional melhor, as empresas
também buscam profissionais que tenham maior conhecimento, pratica,
desenvolvimento pessoal e profissional. Essa busca € constante entre as partes

relacionadas.

2.8 AVALIACAO DO DESEMPENHO

A avaliacdo do desempenho é um método de identificar como o
colaborador estd desenvolvendo suas atividades operacionais, taticas e
estratégicas.

Segundo Chiavenato (2000), toda pessoa precisa receber retroagao
(resposta) a respeito de seu desempenho para saber como esta indo no seu
trabalho. Também a organizacao precisa saber como as pessoas desempenham as
suas atividades para ter uma ideia de suas potencialidades. Assim, pessoas e
organizacgdes precisam conhecer algo a respeito de seu desempenho.

Desse modo, de acordo com Francga (2007), a avaliagdo de desempenho

constitui-se numa série de técnicas com a finalidade de obter informacdes sobre o
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comportamento profissional do avaliado durante o seu desempenho no trabalho.

Chiavenato (2000) considera que a avaliacdo de desempenho € uma
sistematica de apreciacdo do desempenho do individuo no cargo e de seu potencial
de desenvolvimento. Toda a avaliacdo é um processo para estimar ou julgar o valor,
a exceléncia, as qualidades ou o modelo de ser de alguma pessoa. Pode-se ainda,
em avaliagdo de desempenho, além de avaliar o individuo em si, buscando
aprimorar suas habilidades, utilizar métodos para avaliar o grupo ao qual o individuo
pertence, objetivando melhorar performance para responder mais diretamente aos
objetivos da empresa.

Segundo Marras (2000), essa pratica continua existindo nas organizacdes
modernas todavia, o programa de avaliacdo de desempenho gracas a pratica e ao
consequente aperfeicoamento recebido ao tempo, foi tendo sua dimenséao e nivel de
abrangéncia largamente modificados e ampliados para fazer frente as necessidades
surgidas no ambito do controle administrativo.

Assim, a avaliacdo trata de verificar que objetivos foram alcancados e
como o desempenho podera ser melhorado para elevar cada vez mais as metas e
os resultados; qual foi o resultado alcancado e qual sera a participacdo que dele tera
0 individuo ou o grupo que o proporcionou. Na visdo de Chiavenato (1999), isso da
liberdade as pessoas para escolher seus proprios meios e utilizar melhor suas
habilidades individuais e sociais.

Entre os principais métodos para essa finalidade, pode-se citar:

v Método de avaliagcdo para cima: A avaliacado para cima permite que o grupo
promova negociagdes e intercambios com o gerente, exigindo novas abordagens em
termos de lideranca, motivacdo e comunicagcédo que tornem as relagdes de trabalho
mais livres e eficazes.

v Método de 360 graus: De acordo com Vergara (2002), este método encontra
uma grande ressonancia atualmente nas organizacdes brasileiras por estar
identificado fortemente com ambientes democraticos e participativos e que se
preocupam tanto com 0s cenarios internos a organiza¢do quanto com 0s externos.

Segundo Marras (2003), trata-se de um modelo em que o avaliado é
focado por praticamente todos os elementos que tenham contato com ele:
subordinados, superiores, pares, clientes internos e externos, fornecedores, entre
outros. Esse processo de avaliagao total recebe o nome de 360 graus exatamente

pela dimensao que assume o campo de feedback.
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Com essa diversidade de meétodos credibilizados para a realizacdo da
avaliacdo de desempenho, considera-se que, se bem conduzida, essa ferramenta
pode ser um instrumento gerencial que permite ao gestor de pessoas mensurar 0S
resultados obtidos por um empregado, ou por um grupo, em periodos e areas
especificos (conhecimento, metas, habilidades etc.).

Um programa de avaliacdo do desempenho, quando bem planejado,
coordenado e desenvolvido traz beneficios em curto, médio e longo prazo. Segundo
Gillen (1995 apud VERGARA, 2000), os principais beneficiarios sdo: o individuo, o
gerente, a organizacado e a comunidade.

Para que se possa obter uma avaliacdo de desempenho correta, entende-
se gue é necessdaria a percepcao dos fatores acima. Portanto a empresa deve
entender a obrigatoriedade da avaliacdo e observar as caracteristicas pessoais dos
colaboradores para que assim possa ter uma analise do desempenho de forma

justa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta a metodologia para a realizacdo da pesquisa
deste trabalho de conclusdo de curso, assim como a caracteristica da pesquisa
guanto as fontes de informacdes, a abordagem do assunto presente no estudo e os
procedimentos e instrumento de coleta de dados realizados para este trabalho.

Segundo Martins (2008), a metodologia € a etapa que dara inicio a
pesquisa, pois ela responde a algumas questbes que dardo acesso aos dados.
Nesta fase do projeto o pesquisador vai informar qual o seu tipo de investigacao.
Pode-se ser complementado entdo que a metodologia pode ser selecionada a partir
da escolha da situacdo problema da pesquisa, pois ela esta relacionada ao
problema a ser estudado.

De acordo com Roesch (1999), a metodologia descreve quais tipos de
pesquisa, técnicas de coletas e analises de dados serdo utilizados no projeto,

definindo assim como este sera realizado.

3.1 METODOLOGIA DA PESQUISA

De maneira resumida o roteiro da metodologia utilizada nesta pesquisa
guanto aos objetivos foi descritivo, quanto aos meios de investigacéo foi bibliogréafica
e quanto a abordagem foi qualitativa e quantitativa pelo método de survey.

Quanto aos fins de investigagdo como ja foi mencionada, esta pesquisa
foi descritiva. A pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo o estabelecimento
de relacdes entre variaveis (Gil, 2002).

Quanto aos meios de investigacdo esta pesquisa foi de carater
bibliografico. Este tipo de pesquisa “é o ponto de partida de toda pesquisa,
levantamento de informacdes feito a partir de material coletado em livros, revistas,
artigos, jornais sites da internet e em outras fontes escritas, devidamente publicadas”
(MARTINS, 2008, p.86). Podemos acrescentar entdo que a pesquisa bibliografica é
utilizada em todos os tipos de pesquisa.

Como fonte de informagéo foi utilizada a pesquisa bibliografica. Lima

(2004, p.38) explica que a “pesquisa bibliogréfica é a atividade de localizagéo e



43

consulta de fontes diversas de informacao escrita orientada pelo objetivo explicito de
coletar materiais mais genéricos ou mais especificos a respeito de um tema”.

Quanto ao problema descrito o trabalho tem como a pesquisa definiu-se
por quantitativa e qualitativa. Define-se a pesquisa qualitativa segundo Roesch
(1996 p.146):

A pesquisa qualitativa é apropriada para a avaliagdo formativa, quando se
trata de melhorar a efetividade de um programa, ou plano, ou mesmo
quando é o caso da proposicdo de planos, ou seja, quando se trata de
selecionar as metas de um programa e construir uma intervengdo, mas néo
€ adequada para avaliar resultados de programas ou planos.

A pesquisa quantitativa €, de acordo com Duarte (2006, p.17) “a pesquisa
guantitativa considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em
inumeras opinides e informacdes para classifica-las e analisa-las. Requer o uso de
recursos e técnicas estatisticas”.

O método utilizado para a pesquisa quantitativa foi survey. Visto que foi
aplicado um questionario com 9 (nove) perguntas aos colaboradores da agéncia
bancaria estudada.

Para Lima (2004, p.26), o método de survey refere-se a “realizacdo de
uma pesquisa de campo, na qual a coleta dados é feita por meio de aplicacdo de
guestionario e/ou formulario junto a populacéo alvo da pesquisa”.

No que se refere ao estudo de caso Gil (2008, p.54), “consiste no estudo
profundo e exaustivo de um ou poucos objetivos, de maneira que permita seu amplo
e detalhado conhecimento.” O presente estudo foi realizado em uma agéncia
bancaria localizada na cidade de Criciima. Por questdes de ética, a instituicao
bancaria ndo permitiu a exposi¢cdo de seu nome no trabalho, sendo assim, usa-se o

nome ficticio de Banco LBB S/A.

3.2 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

A populacao deste estudo compreende 24 (vinte e quatro) colaboradores
de uma agéncia bancaria de Criciuma-SC. Para a operacionalizacao de coleta de
dados utilizou-se como instrumento o questionario (Anexo 1). O questionario
aplicado é formado por 9 perguntas de multipla escolha com uma Unica resposta. A
formulacdo dos questionamentos tinha o propésito de diagnosticar o quanto é

valorizado o clima organizacional na instituigao.
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3.3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O Banco LBB S/A foi fundado em 1957, considerado uma instituicao
financeira colocada como o quarto maior banco do mundo em lucros e o oitavo em
capitalizacao de mercado.

No Brasil, € o terceiro maior banco privado do pais com uma estratégia de
crescimento pautada no foco em Varejo, na diversificacdo geografica, no controle e
gestéo de risco, na eficiéncia e na disciplina.

Presente no Pais desde os anos 80, atuando no Varejo, expandiu as
operacdes ao longo dos ultimos anos, com operagBes concentradas nas Regibes
Sul e Sudeste, principais mercados financeiros nacionais.

O Banco LBB Brasil pertence ao Grupo LBB, um dos maiores grupos
financeiros do mundo em termos de capitalizacdo de mercado.

Conta com 55mil(cinquenta e cinco mil) colaboradores no Brasil, e nesta
agéncia de estudo sao 24 colaboradores.

Tem como missado “Ter a preferéncia dos nossos clientes por ser o banco
simples e seguro, eficiente e rentavel, que busca constantemente melhorar a
gualidade de tudo o que faz, com uma equipe que gosta de trabalhar junto para

conquistar o reconhecimento e a confianca de todos.”

3.4 ORGANOGRAMA

O Banco LBB S/A é uma instituicdo financeira de setor privado, que visa a
lucratividade e o bom desempenho do trabalho entre equipes.

Neste caso, sera apresentado a seguir o organograma da agéncia
bancaria utilizada neste estudo, assim pode-se entender melhor como é distribuida
as funcdes desta agéncia, e em seguida serdo apresentadas as func¢des de cada

colaborador da mesma, facilitando o entendimento quanto a cada funcao existente.
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Figura 1 — Organograma do Banco LBB S/A
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Fonte: Dados da Pesquisa

Observando-se a figura acima torna-se mais claro o entendimento sobre
os cargos dos colaboradores da agéncia bancéaria localizada na cidade de Criciima
definida como Banco LBB S/A.

Logo abaixo apresenta-se a descricdo dos cargos com uma explicagéo
simples, clara e objetiva. Dessa forma consegue-se o conhecimento sobre a fungéo

gue exerce cada cargo existente na agéncia estudada.

Gerente Geral

Gestao: Sao atividades relativas a Gestdo de Resultados e a Gestéo de Pessoas.
Atendimento: S&o atividades para monitoramento do atendimento e satisfacdo dos
clientes, organizacdo de plantfes diarios e dias de pico, bem como a Interagdo com
o0 Gerente de Atendimento.

Vendas: S&o atividades voltadas para gerar negocios com o cliente,
acompanhamento em visitas e interferéncia em negocios mais complexos nos quais

o Gerente de Relacionamento necessite de apoio.
Fonte: Banco LBB S/A.

Gerente de Atendimento

Atividade: Gestao.
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Funcdes: Apoiar o Gerente Geral na preparacdo da reunido; Apresentar 0s
compromissos da equipe de atendimento; Andalise da Qualidade Operacional,
manifestacbes do SAC e BACEN; Apresentar acdes de melhorias da qualidade do
atendimento e da execugdo dos processos operacionais; Na reunido assegurar
pontualidade de todos os funcionarios de 8 horas; Acompanhar e motivar a equipe
para ofertar:- Produtos foco do Atendimento; Gestdo e controle da Producéo;
Consisténcia Operacional; Indicadores da Andlise da Qualidade Operacional;
Planejamento Mensal; Gestdo das Manifestacfes de Clientes; Participar do Comité
Mensal com Gerente Relacionamento de Atendimento, contribuindo com assuntos
relevantes que podem impactar nos resultados; Realizar Planejamento Mensal
conforme orientagbes; Gestdo das Manifestacdes de Clientes; Utilizacdo das
ferramentas corretas visando a qualidade no Atendimento; Planejar dias de pico;
Acompanhar a Trilha de Formacgéo da Equipe; Incentivar a equipe na execucao dos
Net Cursos que o banco oferece; Apoiar o Gerente Geral na Gestdo de Avaliacao
de Performance; Acompanhar o ponto eletrbnico dos funcionarios, assegurar a
realizacdo da compensacdo de horas; Avaliar os relatérios de despesas e
reembolso, contabilizacdo e acertos, dentro dos normativos institucionais; Analisar,
monitorar e tratar as justificativas das movimentacdes financeiras sensibilizadas no
sistema; Formalizacdo correta dos produtos: Contas Correntes, Contratos de
Empréstimos produtos Foco do Atendimento; Assegurar a perfeita operacionalidade
e disponibilidade dos Equipamentos / Sistemas; Exercer o papel de multiplicador dos

temas: Rede em Acéo, Guia de Negdcios, e Manual de Instrucao.
Fonte: Banco LBB S/A.

Gerente de Relacionamento Business - Empresas

Atividades: Vendas e Relacionamento; Pontos de Atuacédo: Visita a clientes.
Garantir: Fechamento de negdcios, vendas, renovacdes; realizar o conhecimento do
cliente entender sua real necessidade para que possa oferecer os melhores
produtos e mais adequados com o que o cliente deseja; fazer plantdo de
atendimento de acordo com o proposto; respeitar a programacao realizada pelo GG
e aproveitar as oportunidades identificadas no atendimento. Gestdo de Vencidos:

Cobrar, acompanhar e atuar nos vencidos de forma preventiva.



47

Atividades: Conquista e prospeccdo de clientes; Pontos de Atuacéo:
Prospeccéao de clientes.

Garantir: A prospeccdo devera acontecer em todas as oportunidades de interacédo
com os clientes, em visitas, contatos por telefone (vendas), e nos plantdes de
atendimento.

Atividades: Acompanhamento de Resultados; Pontos de Atuacdo: Analise e
Monitoramento de Resultados. Garantir: Performance atual com o Planejamento
Mensal, existindo defasagem elaborar acfes para elimina-las. E ainda desempenhar
Atividades operacionais — compensacao, aprovacao e contratacdo de empréstimos.
Leitura de Informativos Institucionais e mensagens de trabalho. Treinamento —
Autodesenvolvimento e treinamentos presenciais. Leitura da Intranet(internet para
funcionarios do banco), e-mails, leitura obrigatéria dos jornais diarios e

acompanhamento das noticias do mercado ao longo do dia.
Fonte: Banco LBB S/A

Gerente de Relacionamento Van Gogh

O segmento € designado pela renda do cliente, ou seja, clientes Van Gog’'s sao os
clientes que recebem salario comprovado de R$ 4.000,00(quatro mil reais) ou mais.
Atividades/fungoes:

Vendas e Relacionamentos: Séo atividades voltadas para gerar negocios com o
cliente, visitas, contatos, etc.

Conquista e Prospeccéo de Clientes: Séao atividades para: prospecc¢ao / indicagéo
conquista de novos clientes. Ex: Mapeamento de oportunidades de mercado e
pedido de indicagOes de prospects.

Acompanhamento de Resultados: S&o atividades relativas a Gestdo de
Resultados e acompanhamento de entrega de metas.

Em conjunto com a equipe e gestor: Atividades de desenvolvimento e
capacitacdo: Clinicas, Reunido Diaria, Conversa Individual, e Coaching quando

necessario. Ex.: PGl — Plano de Gestao Individual
Fonte: Banco LBB S/A
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Gerente Segmento Pessoa Fisica — Segmento Especial e Classico

Como falado anteriormente o segmento € designado pela renda do cliente, ou seja,
clientes que recebem renda comprovada de até R$ 1.200,00(um mil e duzentos
reais) sdo denominados Classico, e clientes com renda comprovada entre R$
1.201,00 (um mil duzentos e um reais) a R$3.999,99(trés mil novecentos e noventa e
nove reais com noventa e nove centavos) séo Especial.

Suas atividades séo as seguintes:

Vendas, atendimentos e bloqueio de tempo: Séo atividades voltadas para gerar
negocios com o cliente, visitas e contatos e etc.

Conquista e Prospeccéo de Clientes: Séao atividades para prospeccéo indicacao e
conquistas de novos empregos.

Acompanhamento de resultados: S&o atividades relativas a gestéo de resultados
e acompanhamento de entrega de metas.

Em conjunto com a equipe e gestor: Atividades de desenvolvimento e
capacitagdo: Clinicas, reunido diaria, conversa individual, e coaching quando

necessario.
Fonte: Banco LBB S/A

Assistente PJ e PF

O assistente tem como func¢éo a oferta dos Produtos Foco - Titulos de Capitalizacéo,
Seguro de Vida / Acidentes Pessoais / Residencial, Depoésito Programado em
Poupanca, Débito Automatico em Conta (DAC), Conta INSS, Conta PJ/PF. Crédito
Consignado setores privado e INSS. Identificar no momento do atendimento a
oportunidade de negdcios. Abordar o cliente no momento do atendimento, visando a

oferta de produtos foco do atendimento.

Fonte: Banco LBB S/A.

Coordenador de Atendimento

Atividade: coordenar o atendimento
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Funcdes: verificar se todos os arquivos foram recepcionados e gerados com
sucesso, inclusive a data de atualizacédo, caso seja identificado algum incidente, abrir
chamado junto ao Suporte ao funcionério; Avaliar as condigbes operacionais dos
equipamentos e efetuar abertura de chamado se necessério: Verificar se ha indicios
de fraude nos equipamentos; Realizar o abastecimento dos equipamentos dentro
dos limites estabelecidos e garantir os materiais necessarios para o atendimento
(bobina, envelopes, etc); Assegurar o suprimento no valor necessario a ser utilizado,
evitando que o procedimento seja efetuado durante o atendimento ao publico;
Certificar que toda operacdo seja executada obrigatoriamente sob o
acompanhamento de vigilante armado; Conhecer e aplicar os preceitos da auto-
regulacdo nas rotinas que envolve as suas atividades; Relatérios para Gestdo de
Crédito: encaminhar ao Comité de Crédito da Agéncia os relatérios; Comité Diario da
Agéncia: participar e levar os temas abordados ao conhecimento de seus
subordinados; Acompanhar diariamente a abordagem e o atendimento realizado
pela equipe (pessoal e telefénico); Disseminar a equipe sobre a importancia do
Atendimento com qualidade, visando coibir reclamacgfes e reincidéncias; Definir com
a equipe acodes que visam corrigir fallhas nos processos, rotinas e fluxos internos na
Agéncia. Recepcgao de Oficios, Mandatos Judiciais, Civeis e Trabalhistas; Receber
as notificagdes, assim como todos os Oficios encaminhados a agéncia e encaminha-
los a area responsavel; Garantir a disponibilidade e o perfeito funcionamento dos
equipamentos do autoatendimento; Planejar em conjunto com o Gerente de
Atendimento o abastecimento e manutencéo preventiva para finais de semana, dias
de pico e feriado prolongado. Atencédo especial para cidades turisticas ou locais
onde houver eventos com grande numero de pessoas; Acompanhar através da
ferramenta Disponibilidade do Autoatendimento, o status de cada equipamento, com
objetivo prevencédo e melhoria do indice e satisfacdo do cliente; Garantir que néo
haja excesso dos limites estabelecidos para pernoite sem autorizacdo da area
gestora;Certificar que toda operagdo seja executada obrigatoriamente sob o
acompanhamento de vigilante armado; Envelopes em Dinheiro e Envelopes em
Cheques- Recolher, conferir e processar a liberacdo; participar para alinhamento das

estratégias definidas pelos gestores da Agéncia
Fonte: Banco LBB S/A.
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Caixa

O caixa apresenta como funcao, as denominadas abaixo:

Comunicagdao: ler e adotar os procedimentos e orienta¢des enviados:

Oferta dos Produtos Foco - Titulos de Capitalizacdo, Seguro de Vida / Acidentes
Pessoais / Residencial, Depoésito Programado em Poupanca, Débito Automatico em
Conta (DAC), Conta INSS, Conta Universitaria / Cartdo FIT e Parcelamento de
Fatura do Cartdo de Crédito Consignado INSS. Identificar no momento do
Atendimento a oportunidade de negocios. Abordar o cliente no momento do
atendimento, visando a oferta de produtos foco do Atendimento. Outras fungdes no
caixa: Saques Avulsos, Pagamento de Cheques, Saque com Cartdo Magnético,
entrega de Taldo de Cheques. Recepcao de Pasta Vip (pastas de clientes
conveniados e verificar a existéncia do protocolo de entrega devidamente
preenchido e relacado de cheques para depdsito), Transferéncia de Valores, Estorno
de autenticagbes, DOC via Carta / FAX, TED via Carta / FAX, Cédulas Dilaceradas:
separar e entregar as cédulas ao Coordenador que devera atender o cliente.
Cédulas Falsas ou de Autenticidade Duvidosa: Nos casos de suspeita de cédula
falsa ou de autenticidade duvidosa, o caixa deve apreendé-la e entrega-la ao
Coordenador que devera atender o cliente. Prestar atendimento aos clientes com
gualidade. Sinalizar ao coordenador e/ou GA possiveis falhas nos processos, rotinas
e fluxos internos na Agéncia, Recebimento de Titulos do Banco LBB S/A, orientar o
cliente a utilizar os Canais de Relacionamento, Depdsito em Cheque, Fechamento
de Caixa, Marcacédo do Ponto Eletrénico, efetuar corretamente a marcacao de sua
jornada de trabalho no sistema ponto eletrbnico, registrando horarios de entrada,
saida e intervalo. Reunido de Planejamento Mensal: participar, para alinhamento das

estratégias definidas pelos gestores da Agéncia.
Fonte: Banco LBB S/A.
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4 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa aplicada
aos colaboradores da empresa em questado através de gréaficos e interpretacéo, onde
o0 modelo do questionario encontra-se no anexo 1.

A apresentacdo e analise dos dados tém por objetivo demonstrar em
forma grafica os resultados obtidos com a pesquisa realizada.

1- Ambiente de trabalho
Como vocé avalia o seu local de trabalho no que se refere as seguintes
variaveis?

a) Temperatura/Conforto térmico

Graéfico 1 - Temperatura/Conforto térmico
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Fonte: Dados da pesquisa

Neste quesito, 79% dos entrevistados estdo satisfeitos considerando
como bom a temperatura e conforto térmico da empresa e 21% consideraram como
excelente. Deste modo pode-se perceber que esse fator ndo precisa ser alterado na
empresa para que possa influenciar o clima organizacional.



b) lluminacéao

Gréfico 2 - lluminacao
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Fonte: Dados da pesquisa
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Vimos que 63% consideraram bom e 37% consideraram excelente, ou

seja, neste fator a agéncia bancaria estd em conformidade com o clima

organizacional, n&do precisando ser alterada qualquer melhoria em relacdo a

iluminacao.
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c) Ruidos

Grafico 3 - Ruidos
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo aos ruidos 21% consideraram ruim, 11% excelente e 68%
bom, tendo em vista que mais da metade considerou bom talvez ndo seria preciso
propor melhorias, porém de algum modo algo deve ser feito pela empresa para
corrigir este problema levando em consideracdo o percentual do classificado como
ruim, pois os ruidos tiram a concentracdo dos colaboradores e assim pode
influenciar o trabalho ou até mesmo impedir pela falta de concentragdo que o0s
mesmo tém, e assim influenciando negativamente no clima organizacional, pois gera

um estresse e afeta o estado emocional do colaborador.
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d) Espaco e condi¢cdes de mobilidade

Gréfico 4 - Espaco e condigbes de mobilidade
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo as condicfes de espaco e mobilidade de maneira geral sdo
consideradas boas, pois 69% afirmaram isso, outros 26% consideraram excelente e
5% ruim. Neste quesito ndo seria necessario qualquer mudanca para contribuir para

o clima organizacional, pois o0 percentual que considera ruim é pequeno.
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e) Higiene e limpeza

Grafico 5- Higiene e limpeza
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Fonte: Dados da pesquisa

As condicdes de higiene e limpeza séo consideradas nesta pesquisa com
percentual de 89% bom e 11% excelente. Significa que a empresa esta de acordo
com os fatores que influenciam no clima organizacional em relacdo a higiene e

limpeza. Nao se fazendo necessério qualquer melhoria nesse quesito.

2- InstalacOes da empresa

Como vocé considera as instalagcbes do banco no que se refere as

seguintes variaveis?
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a) Instalagdes sanitarias

Gréfico 6 - Instalacdes sanitarias
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Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a pesquisa as instalacdes sanitarias de maneira geral sdo
consideradas boas para o ambiente de trabalho, visto que 74% classificam como
bom e 26% como excelente. Neste caso o ambiente de trabalho esta adequado para

os colaboradores e ndo se fazendo preciso qualquer mudanca.
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b) Estacionamento para os colaboradores

Gréfico 7 - Estacionamento para os colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa

Os dados apresentados em relacdo ao estacionamento para o0s
colaboradores da instituicdo foram 47% ruim, 16% péssimo, apenas 5% excelente e
32% bom, ou seja, neste ponto devera ser feito uma analise para melhoria tendo em

vista que classificagdo de mais da metade néo estarem satisfeitos.



58

3- Desenvolvimento das tarefas
a) Como vocé avalia o volume de trabalho que realiza

Gréfico 8- Volume de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa

No que diz respeito ao volume de trabalho, 58% dos colaboradores
consideraram ruim, outros 26% péssimo e apenas 16% bom. Pode-se perceber que
este percentual € uma questédo a ser avaliada por parte da empresa. Pois 0 excesso
de volume de trabalho € um fator desestimulador para o clima organizacional

ocasionando o ndo cumprimento das metas.



59

b) Como vocé avalia a equipe de trabalho para o desenvolvimento das tarefas

em seu setor?

Gréfico 9- Equipe de trabalho para desenvolvimento das tarefas do setor
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Fonte: Dados da pesquisa

Nesta questdo pode-se perceber que a equipe de trabalho esta altamente
integrada, visto que 85% dos colaboradores consideraram bom e 15% excelente.
Partindo deste ponto de vista esta equipe possui potencial para a implementacédo da
valorizac&o do clima organizacional fazendo com que a equipe fique cada vez mais
engajada e desenvolva de forma mais eficaz o trabalho que lhe é designado.
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4- Treinamento/desenvolvimento

a) Como vocé considera a politica de treinamento/orientagdo recebido para o
desenvolvimento de seu trabalho?

Graéfico 10: Politica de treinamento/orientacao
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Fonte: Dados da pesquisa

Os dados apresentados tém como a avaliagdo do treinamento e
orientacdo de 68% ruim, 21% bom e 11% excelente. Esse percentual considerado
ruim é elevado e significativo, pois os colaboradores declararam que ndo possuem
tempo para desenvolver os treinamentos. As vezes até mesmo por medo da perda
da produtividade no trabalho. Desse modo, este ponto deveria ser reanalisado pela
empresa para o bom desempenho das atividades dos colaboradores.
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a) Como vocé considera a politica de treinamento para o desenvolvimento
profissional e pessoal de seus colaboradores?

Gréfico 11: Treinamento para o desenvolvimento pessoal e profissional
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Fonte: Dados da pesquisa

Na visdo dos colaboradores os aspectos ruins do treinamento para o
desenvolvimento profissional e pessoal representam 21% e 79% bom. Estes
aspectos sao a falta de tempo para o treinamento, visto que isto acarreta na
diminuicdo da produtividade, falta de pessoas que possam substituir a fungdo do
colaborador que precisa fazer o treinamento. Treinamentos longos e fora do horario
e da cidade acarretam em dificuldade para atingir as metas. Mesmo o0 percentual
sendo pouco relevante, deveria ser disponibilizado um tempo para as pessoas

desenvolverem o seu conhecimento através dos treinamentos.
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5- Trabalho em equipe/relagfes interpessoais

a) Segundo sua visdo, como é o relacionamento entre os colaboradores no

banco?

Grafico 12: Relacionamento entre os colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa

Verificou-se que 74% dos colaboradores consideram bom o
relacionamento entre os colaboradores, 21% excelente e 5% ruim. Um percentual
muito significativo considerado como bom e consideravel para o clima organizacional
da empresa, uma vez que, a relacdo entre colaboradores é ponto fundamental para
um ambiente de trabalho, um bom desempenho de func¢éo, motivagéo e crescimento

tanto para a empresa quanto para o colaborador.
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a) A empresa estimula o trabalho em equipe e a unido das equipes de trabalho?

Grafico 13: Trabalho em equipe
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Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com o estimulo de trabalho em equipe, constatou-se que 74%
consideraram bom, 16% excelente e restando apenas 10% ruim. Neste fator pode-se
perceber que a empresa estimula os seus colaboradores de forma expressiva.
Entende-se que todo o trabalho deve ser em equipe, para que juntos 0S
colaboradores possam crescer no ambito pessoal e profissional. Com isso a
empresa sera fortalecida pelo resultado conquistado.
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6- Chefia/supervisao

a) Como vocé classifica o relacionamento entre chefia/supervisdo geral com o0s
colaboradores?

Grafico 14: Relacionamento entre chefia x colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa

Obteve-se um percentual de 11% que consideraram ruim, 5% péssimo e
74% bom. A empresa deve ficar atenta aos colaboradores que possuem dificuldades
de relacionamento com a chefia, embora o percentual ndo tenha sido tao relevante
guanto os que consideram bom, mas se existe um percentual que classifica como
ruim/péssimo deve ser analisado pois este deve ser um fator desestimulador a
realizacdo do trabalho e que diminui o desenvolvimento do clima organizacional na

instituicao.
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s

b) Como €& a postura do seu chefe para resolver reclamacgdes/queixa do

setor/trabalho?

Grafico 15- Relacionamento entre chefia x colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa

Neste quesito 21% dos colaboradores consideraram ruim, 16% excelente
e 63% bom. Embora o percentual seja de 21% ruim, questdes em relagdo a postura
do chefe que desagrada os colaboradores devem ser anotadas e levadas ao
supervisor. Deste modo o assunto podera ser discutido e melhorias sugeridas. Com

a finalidade de melhorar o clima organizacional.
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c) Como é a disposicdo de seu chefe para o atendimento de seus

pedidos/solicitacdes pessoais?

Gréfico 16: Atendimento do chefe para pedidos/solicitagbes pessoais
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Fonte: Dados da pesquisa

Em relacéo a solicitacbes dos colaboradores para questdes pessoais a
pesquisa apresentou que 21% dos colaboradores consideraram ruim porque esta
faltando atencdo do supervisor. Mas 79% consideraram bom. Portanto mesmo
sendo 21% o percentual ruim as questdes pessoais nao resolvidas impedem a
produtividade e metas a serem atingidas pela empresa. Esse ponto deve ser
relatado e melhorias sugeridas para que as questdes pessoais ndo atrapalhem o
desempenho no trabalho e n&do afete o clima organizacional da empresa.
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7- Remuneracao/beneficios
a) Como vocé avalia seu salario em relacdo a funcéo que vocé desempenha?

Grafico 17- Avaliacdo do salario em relacao a funcao exercida

0%
0% _1-0%

W EXCELENTE

m BOM

B RUIM

® PESSIMO

® NAO SEI AVALIAR

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando os resultados, foi visto que 63% dos colaboradores estédo
descontentes em relagdo ao salario que recebem pela funcdo que desempenham.
Esse é um fator decisivo para a motivacao do colaborador. Quando o colaborador
ndo se sente bem remunerado pelo trabalho que faz, ele dispersa a atencdo para

procurar alternativas de trabalho, e ndo se sente motivado.
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a) Como vocé classifica os beneficios oferecidos pela organiza¢do?

Grafico 18- Beneficios oferecidos pela organizacao
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Fonte: Dados da pesquisa

Com base nos dados coletados na pesquisa, em relacdo aos beneficios
oferecidos pela organizacéo, 21% consideraram ruim. Sendo que 74% consideraram
bom. Considerando a maioria dos beneficios concedidos pelas empresas privadas o
setor bancario possui alguns privilégios. Contudo existem pontos que podem ser
melhorados. Como por exemplo, pagamento integral de bolsa graduacao,
pagamento parcial maior de academia e curso de idiomas 100%, dentre outros.
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a) Como vocé considera a comunicacao interna na empresa?

Gréfico 19- Comunicacdo interna na empresa
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Fonte: Dados da pesquisa

Neste item 16% consideraram ruim e 84% bom, ou seja, 0os colaboradores
estdo satisfeitos quanto a comunicacao interna da empresa, fator que colabora com
o desempenho das funcdes, pois nenhum trabalho é feito de forma individual, todos
e qualquer processo feito por um colaborador tem que ser aprovado pelo
responsavel por essa funcdo. E com os dados obtidos vimos que a comunicacao
estd boa, mesmo que precisa ser melhorada referente ao percentual de16%.
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8- Prospectiva de crescimento profissional

a) Como vocé considera a politica de promocéo da empresa para cargos mais
elevados ou chefia?

Gréfico 20- Promocdao para cargos elevados
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Fonte: Dados da pesquisa

Com base na questdo foi constatado que 21% dos colaboradores
consideraram ruim e 79% bom. O percentual considerado ruim deve ser levado em
consideracdo uma vez que a empresa sempre busca profissionais no mercado de
trabalho, fazendo com que os colaboradores sujeitos a vaga (interna) fiquem

desmotivados afetando assim no clima organizacional da empresa.
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9- Imagem/atuacdo da empresa
a) Como é aimagem externa da organizagdo?

Gréfico 21- Imagem externa da organizacao
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Fonte: Dados da pesquisa

Segundo os colaboradores a imagem externa da empresa foi considerada
74% bom e 26% excelente. Isso é um aspecto que colabora com o clima
organizacional da empresa, pois eles se sentem motivados em trabalhar em uma
empresa conhecida e de alta credibilidade no mercado de trabalho. Para os
colaboradores a empresa em que atuam é uma grande poténcia mundial, e eles se

sentem motivados por trabalhar nesta organizacgao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como principal objetivo evidenciar a importancia
do clima organizacional em uma agéncia bancaria localizada na cidade de Criciima
e os fatores que influenciam no clima.

Com os resultados apresentados pode-se observar os pontos que
deveriam ser melhorados para que o clima organizacional seja obtido na empresa
objeto de estudo.

Neste contexto, percebe-se que a compreensao de analisar o0 ambiente
de trabalho e seu respectivo clima é de suma importancia a gestao.

Percebe-se deste modo que a valorizacdo do clima organizacional pode
ser atingido com atitudes simples como o estimulo do colaborador a cumprir sua
meta, valorizagdo do colaborador quanto ao seu conhecimento e producdo para a
empresa, valorizagdo da carreira, treinamento e capacitacdo do colaborador sem
perdas salariais, recebimento o valor real dos beneficios e das bonificagdes,
certificagédo da seguranca no ambiente de trabalho, entre outros fatores.

Estas simples atitudes fazem-se necessarias para que os colaboradores
se sintam valorizados quanto ao seu trabalho e como pessoas na sociedade,
aumentando o bem estar do colaborador na vida pessoal e profissional, bem como a
produtividade e os lucros para a empresa.

Com tal entendimento, objetivou-se aplicar na pratica o que foi
apresentado na teoria deste trabalho, como por exemplo os principais aspectos que
deve-se identificar em uma andlise de clima.

Tendo por base os dados relatados na pesquisa, mostrou que a maioria
dos colaboradores sentem-se motivados, e apreciam o seu local de trabalho. Porém
alguns outros, em determinados assuntos estdo insatisfeitos, o que deve ser
reavaliado pela empresa.

Percebe-se entdo que a analise do clima organizacional pode e deve ser
aplicada em qualquer organizagdo como uma ferramenta de auxilio no processo de
producéo.

Como sugestao sugeriu-se que alguns pontos que apresentaram dados
nao satisfatorios fossem revistos pelos superiores. Visando a melhoria dos pontos
avaliados e que apresentaram resultado insatisfatorio, aumentando a prosperidade

da empresa e a satisfacao dos colaboradores como um todo.
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QUESTIONARIO PARA PESQUISA COM OS COLABORADORES:

Prezado colega:

O questionario a seguir tem como proposta buscar o conhecimento acerca
do clima organizacional dessa empresa. Seus dados seréo integralizados com os de
outros colegas, ndo sendo permitida a sua identificagcdo. Os resultados obtidos iréo
compor um Trabalho de Conclusdo de Curso, no Curso de Ciéncias Contabeis da
Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

Certos de vossa colaboracéo, desde ja agradecemos.

Atenciosamente,

Luana Bonfante Barbosa
1 - AMBIENTE DE TRABALHO
a) Como vocé avalia o seu local de trabalho no que se refere as seguintes

variaveis:

- Temperatura/conforto térmico
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

- lluminacéao
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) Nao sei avaliar

- Ruidos
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

- Espaco e condi¢cdes de mobilidade
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

- Higiene e limpeza
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o seiavaliar

2- INSTALACOES DA EMPRESA
Como vocé considera as instalacées do banco no que se refere as seguintes

variaveis?

- InstalacBes sanitarias
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

- Estacionamento para os colaboradores
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( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar
3 - DESENVOLVIMENTO DAS TAREFAS

a) Como vocé avalia o volume de trabalho que realiza?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

b) Como vocé avalia equipe de trabalho para o desenvolvimento das tarefas
em seu setor?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o seiavaliar
4 - TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO

a) Como vocé considera a politica de treinamento/orientagdo recebido para o
desenvolvimento de seu trabalho?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

b) Como vocé considera a politica de treinamento para o desenvolvimento
profissional e pessoal de seus colaboradores?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar
5 - TRABALHO EM EQUIPE/RELACOES INTERPESSOAIS

a) Segundo sua visdo, como € o relacionamento entre os funcionarios no
banco?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

b) A empresa estimula o trabalho em equipe e a unido das equipes de
trabalho?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar
6 — CHEFIA/SUPERVISAO

a) Como vocé classifica o relacionamento entre chefia/supervisdo geral com os
colaboradores?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

b) Como é a postura de seu chefe para resolver as reclamagdes/queixa do
setor/trabalho?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

c) Como é a disposicdo de seu chefe para o atendimento seus

pedidos/solicitagcbes pessoais?
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( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar
7 — REMUNERACAO/BENEFICIOS

a) Como vocé avalia seu salario em relacéo a funcéo que vocé desempenha?
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

b) Na sua opinido, como vocé avalia a remuneracdo praticada pela empresa
aos os seus funcionéarios?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

c) Como vocé classifica os beneficios oferecidos pela organizacéo?
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar

8 — PERSPECTIVA DE CRESCIMENTO PROFISSIONAL

a) Como vocé considera a politica de promo¢do da empresa para cargos mais
elevados ou chefia?

( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o seiavaliar
9 — IMAGEM/ATUACAO DA EMPRESA

a) Como é aimagem externa da organizacao?
( ) Excelente ( ) Bom ( ) Ruim ( ) Péssimo ( ) N&o sei avaliar



