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RESUMO

TOPANOTTI, Anaquel. A INFLUENCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NAS
DEMANDAS TRABALHISTAS DOS FUNCIONARIOS DE UMA UNIDADE DE
GERENCIA BANCARIA DA REGIAO DE CRICIUMA: UMA ABORDAGEM GERAL.
2011,73 p. Monografia do Curso de Ciéncias Contébeis, da Universidade do Extremo
Sul Catarinense-UNESC, Criciuma.

O trabalho visa verificar se o clima organizacional na instituicdo bancaria interferiu de
alguma forma para que seus colaboradores ingressassem na justi¢ca trabalhista. Trata-
se de um estudo descritivo do tipo survey, cuja populacdo compreende o0s
colaboradores da unidade GIDUR-CR, Caixa Econdmica Federal, localizada em
Criciuma/SC. A amostra constitui-se de 32 colaboradores, sendo um censo. O
instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario. A abordagem metodologica
usada para analise e interpretacdo dos dados foi quantitativa. O resultado da pesquisa
demonstrou que o clima na unidade ndo teve nenhuma relacdo com o fator
preponderante, que levaram os funcionarios a entrar com acéao trabalhista na justica
contra a instituicao, sendo entdo a falta de pagamento de horas extras. Desta forma,
observa-se ser necesséaria a participacdo de Recursos Humanos para resolucdo de
eventuais pendéncias desta ordem.

Palavras-chave: clima organizacional, relagdes de trabalho e demanda judicial.
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1 INTRODUCAO

Para se conseguir sucesso na administracdo de qualquer empreendimento,
0s gestores devem garantir condi¢cdes de trabalho favoraveis aos seus colaboradores.
Tal fato ocorre quando ha remuneragdo e beneficios justos, tarefas desafiadoras,
participacdo no desenvolvimento e comprometimento com as metas.

Um aspecto essencial envolvido na gestdo nos negocios diz respeito ao
clima organizacional. Tendo em vista que se desenvolvido de forma a contemplar os
anseios, pessoais e financeiros, dos colaboradores tem a capacidade de influencia-los
positivamente e motiva-los a desenvolverem suas atividades de maneira eficaz.

Na era do conhecimento, € importante fazer com que haja unido de forcas
entre a organizacdo e os individuos que dela fazem parte, para que todos estejam
usando a mesma linguagem e canalizando esforcos para cumprir a missédo da
organizacao.

Neste sentido, faz-se necessario atentar para a qualidade nas relacdes
internas da organizacao. Assim, a administracdo que se preocupa com a busca por um
clima organizacional adequado, essa deve cuidar dos aspectos relacionados a
motivacdo, satisfacdo e a confianca que seus colaboradores possuem em relagdo a
entidade.

A falta de sinergia entre a administracdo e seus empregados, chegam atée
mesmo em demandas judiciais. Uma vez que pode provocar descontentamento aos
funcionarios, ocorrendo mudancas em atitudes e comportamentos dos individuos.
Assim, na tentativa por sanar suas inquietacbes procuram subsidios na justica
trabalhista.

O campo das demandas trabalhistas pode ser compreendido como aquele
cujo objeto de estudo séo as relagdes existentes entre administracéo e colaboradores,
o clima organizacional delineado, bem como examinando as atividades exercidas pelos
funcionarios, a satisfacdo ou ndo com seu trabalho e suas pretensdes.

Assim, estudar alguns fatores que geraram demandas judiciais em uma

instituicdo financeira € o foco central desta pesquisa. Esse estudo aborda, também, o
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significativo papel do clima organizacional na existéncia de uma relacédo trabalhista

adequada.

1.1 Tema e Problema

O ambiente empresarial passou a ser instavel, nas Ultimas décadas, a
economia cada vez mais globalizada, as relacdes de negocios determinadas pela
flexibilidade, o ritmo das inovacfes desafiando as estratégias e o conhecimento -
recursos intangiveis - o qual passou a figurar como a riqueza das empresas. Em meio a
tantas transformacdes ocorridas no mundo dos negdcios, a preocupacdo com a
diversificacdo de bens e/ou servicos firmou-se como um fato necessario aqueles que
buscam a obtencéo do sucesso no gerenciamento empresarial.

No mercado financeiro ndo é diferente, o portfélio de produtos € vasto. Esta
diversidade exige de seus colaboradores competéncias as mais variadas possiveis,
num propoésito de manter a atual carteira de clientes e/ou conquistar uma nova clientela
ou um novo nicho de mercado. Além disso, sdo imprescindiveis conhecimentos,
habilidades e atitudes necessérias para conseguir enfrentar as dificuldades encontradas
nas rotinas das instituicdes bancarias.

Tantas exigéncias demandam constante aperfeicoamento. Uma vez que no
setor bancario a cobranca para o atingimento das metas e resultados faz parte do
cotidiano dos seus colaboradores.

Todavia, esse ambiente frenético pode causar frustragdes, influenciando na
saude fisica e mental e nos desempenho do funcionario em relacdo ao seu trabalho. A
falta de motivagéo provoca a desvalorizacdo do funcionario, proporcionando o desgaste
e acarretando o ndo cumprimento das metas almejadas pelos lideres.

Dentre as alternativas utilizadas pelos colaboradores das instituicbes
bancarias para defender um clima organizacional propicio para o desenvolvimento dos

servicos e proteger seus direitos se da por meio da justica do trabalho.
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A fim de buscar respostas no que diz respeito a compreensdo do clima
organizacional desse tipo de empresa e das demandas judiciais emanadas dos seus
colaboradores, a preocupacédo desta pesquisa traduz-se nos seguintes termos: O clima
organizacional da Caixa Econdmica Federal, regido de Criciama, foi determinante nas

demandas judiciais trabalhistas procedidas por seus colaboradores?

1.2 Objetivos da Pesquisa

Com base no problema proposto, o objetivo geral desta pesquisa consiste
em verificar se o clima organizacional na instituicdo bancéaria interferiu de alguma forma
para que seus colaboradores ingressassem na justica trabalhista.

A partir do objetivo geral, elaboraram-se o0s seguintes objetivos especificos:

* investigar os elementos determinantes no clima organizacional;

* jdentificar qual a percepcao dos colaboradores em relacdo ao clima
organizacional da Caixa Econémica Federal, da regido de Criciima; e

* averiguar, por meio do estudo na Geréncia de Apoio ao Desenvolvimento
Urbano da Caixa Econbmica Federal, da regido de Cricima, os fatores

gue motivaram os funcionarios a entrarem em processos judiciais.

1.3 Justificativa

O Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos -
DIEESE (2011), ao pesquisar sobre emprego bancario no Brasil, registrou, no ano de
2011, a ocorréncia de alteracbes nos percentuais das formas de desligamento

ocorrido nos bancos, principalmente, a saida do emprego a pedido, ou seja, por
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iniciativa do proprio bancario, o qual em 2009 correspondia a 35,65% indo para
50,96% neste ano.

O dado apresentado trata-se de um aumento consideravel neste tipo de
ruptura do vinculo empregaticio, o que faz refletir sobre o panorama dos empregos em
instituicbes bancarias no Pais. Conhecer os porqués deste acontecimento pode
auxiliar na inter-relacdo existente entre gestores, colaboradores e ambiente de
trabalho.

Fez-se referéncia, no tema deste trabalho de conclusdo de curso, que o
ambiente competitivo das instituicdbes bancérias, se comporta de maneira acirrada.
Neste contexto, a busca por produtividade e lucratividade € constante nos bancos, tal
fato provoca uma cobranca dos gestores para que seus colaboradores atinjam as
metas estipuladas. Alguns destes, por sua vez, sentem-se pressionados, frustrados e
atée mesmo chegando a um nivel de stress, e assim transformando o ambiente em um
clima organizacional ndo prazeroso. Estas condicbes séo suficientes para justificar o
nivel de importancia do estudo projetado.

Deve-se destacar, também, que funcionério quando nédo satisfeito com as
condicbes de trabalho vé o ingresso judicial como uma possibilidade de modificar a
situacéo apresentada. Assim, quando procedida uma acéo trabalhista supfe-se que o
colaborador esta em desacordo com as relagbes de emprego delineadas, portanto, o
clima organizacional ndo estava proporcionando um ambiente favoravel para o
desempenho das suas atividades.

Por tudo isso, este estudo pretende dar respostas descobrindo se o clima
organizacional das instituicbes bancarias impulsiona de alguma forma as demandas
judiciais trabalhistas, somando, ainda, como contribuicdo para o aprimoramento da
literatura sobre a tematica em questéo.

Sintetizando, pode-se afirmar que este trabalho de concluséo de curso
objetiva, sobretudo, visa estudar o clima organizacional e as demandas trabalhistas
ocorridas na instituicdo bancaria da Caixa Econdmica Federal, localizada em

Criciima, no estado de Santa Catarina.
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1.4 Metodologia

Nesta secdo, demonstra-se 0 escopo metodolégico utilizado para a
consecucdo dos objetivos definidos, bem como, os procedimentos adotados para o
levantamento e analise dos dados.

Assim, o planejamento de pesquisa necessita de um método de investigacao
para a descricdo e explicacdo de fendmenos. De acordo com Richardson (1999, p. 29),
“esses procedimentos se aproximam dos seguidos pelo método cientifico que consiste
em delimitar um problema, realizar observacdes e interpreta-las a partir das relacdes
encontradas, fundamentando-se, se possivel, nas teorias existentes.”

Portanto, para o enunciado do problema de pesquisa, bem como dos
objetivos que se buscou alcancar, partiu-se do desenvolvimento de uma pesquisa
descrita. Esta, conforme Andrade (2002) tem em seu cerne a preocupacao em observar
os fatos, registra-los, analisé-los, classifica-los e interpreta-los, e o pesquisador nao
interfere neles.

A pesquisa em fontes secundéarias ocorre por meio de uma revisdo de
literatura sobre o tema de estudo, consultando-se, principalmente, publicacdes e
editoragbes de materiais bibliograficos dos assuntos pertinentes a este trabalho de
concluséo de curso.

Outra tipologia da pesquisa utilizada neste estudo foi quanto aos
procedimentos, onde se fez uso do tipo survey. A pesquisa survey, conforme
Pinsonneault e Kramer (apud FREITAS et al., 2000, p. 105), pode ser descrita “como a
obtencdo de dados ou informacdes sobre caracteristicas, acdes ou opinides de
determinado grupo de pessoas, indicado como representante de uma populagéao-alvo.”

No que diz respeito a populagdo, Andrade (1999) relata que corresponde a
guantidade total dos elementos componentes do fenébmeno. A populacdo deste estudo
compreende 32 (trinta e dois) colaboradores da unidade de Geréncia de Apoio ao
Desenvolvimento Urbano da Caixa Econbémica Federal, da regido de Cricima.

Para a operacionalizacdo do processo de coleta de dados utilizou-se como

instrumento, o questionario (Apéndice A). Esse, conforme Richardson (1999) é uma
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técnica de investigacdo que se utiliza de um numero de questbes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por intuito a descricdo das caracteristicas, bem como a
medicao de determinadas variaveis de um grupo social.

O questionéario aplicado é formado por 23 perguntas de multipla escolha,
entretanto, com uma unica resposta. Esta estratégia de estabelecer as indagacdes de
pesquisa € para Gil (1996, p 129) como “um conjunto de alternativas de respostas para
gue seja escolhida a que melhor representar a situacdo ou ponto de vista.” A
formulacdo dos questionamentos tinha o propésito de diagnosticar se os fatores do
clima organizacional contribuiram para que os funcionarios da GIDUR, Caixa
Econbmica Federal de criciima entrassem com ac¢des judiciais.

Nesta pesquisa ocorreu como um censo, ou seja, todos os individuos que
receberam o0 questionario, responderam-no.Todavia, cabe elucidar que dos
entrevistados, somente, 7 (sete) pessoas entraram com algum processo trabalhista
contra a instituicdo bancaria. Portanto, nas questdes pertinentes as demandas judiciais
séo consideradas esse namero.

O processo de analise dos dados coletados ocorreu, predominantemente, de
maneira quantitativa. A qual, segundo Richardson (1999), é caracterizada pelo uso da
guantificacdo nas modalidades de coleta de informacdes e no tratamento, por meio de
técnicas estatisticas.

De maneira resumida, segue, no Quadro 8, o roteiro da metodologia utilizada
nesta pesquisa.

Roteiro da metodologia
Tipologia quanto aos objetivos Descritiva
Tipologia quanto aos procedimentos Bibliografica e Survey
Instrumento de coleta de dados da pesquisa Questionario
Tipologia quanto a abordagem do problema Quantitativa

Quadro 1: Roteiro da Metodologia Utilizada
Fonte: Elaborado pela Autora.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo tem por finalidade realizar a revisdo tedrica do tema
investigado, de modo a servir de base para o entendimento dos fatores relacionados ao
clima organizacional que podem interferir para um processo de demanda judicial

trabalhista.

2.1 Administracao de Recursos Humanos - ARH

Inicialmente, vale elucidar que o sucesso de uma organizacdo depende do
conhecimento, habilidades, capacidade criadora e motivacdo de trabalho. Os
funcionarios séo recursos que devem ser conduzidos de maneira a sentirem-se como
parceiros do negdcio e ndo apenas como simples empregados contratados.

O setor de Recursos Humanos cumpre o papel administrativo direcionado
para a aquisi¢cao, treinamento, avaliacdo e remuneracdo do funcionario. No que tange a
sua administragdo, Chiavenato (1999, p. 8) relata que “é o conjunto de politicas e
praticas necessarias para conduzir os aspectos da posicao gerencial relacionados com
as pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento, selecdo, treinamento,
recompensas e avaliacdo de desempenho.”

Todavia, destaca-se que tudo comecou com a necessidade de contabilizar
os registros dos trabalhadores, com énfase, nas horas trabalhadas, faltas e atrasos
para efeitos de pagamentos ou de descontos. Tal qual se faz hoje, mas agora com
responsabilidades ampliadas. (MARRAS, 2005). Tendo em vista que o setor de
recursos humanos em uma organizagdo tem o papel de interpretar os objetivos da
empresa, por meio de planejamentos e contribuir na qualidade do funcionario.

Esta area, de acordo com Gil (1994, p. 13), “trata de recrutamento, selecao,
treinamento, desenvolvimento, manutencdo, controle e avaliacdo de pessoas.” De

maneira a buscar melhor entendimento sobre a extensao do seu papel como parceiro
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estratégico na gestdo dos negocios, tem-se o0 Quadro 2

Administracéo
de Estratégias
de RH

Execucdo da
Estratégia

Parceiro
Estratégico

Ajuste das Estratégias de RH a
estratégia empresarial:

‘Diagnéstico Organizacional’

Administragcéo da
Infraestrutura da

Empresa

Construcao de
uma infraestrutura

eficiente

Especialista

Administrativo

Reengenharia dos Processos de

Organizacao: ‘Servicos em Comum’

Administracéo da
Contribuicdo dos

Funcionérios

Aumento do
envolvimento e
capacidade dos

funcionarios

Defensor dos

Funcionéarios

Ouvir e responder aos funcionarios:

‘Prover recursos aos funcionarios’

Administragcéo da
Transformacéo e

da Mudanca

Criacdo de uma
organizacao

renovada

Agente de
Mudanca

Gerir a transformacao e a mudanca:

‘Assegurar capacidade de

mudanca’

Quadro 2: Definicdo dos Papéis do RH
Fonte: Ulrich (1998, p. 41).

Percebe-se ao conhecer esses principais aspectos que este parceiro

7

empresarial € essencial numa gestdo que prima por diferencias perante seus
concorrentes, dada tal importancia, no proximo tépico, aprofunda-se o conhecimento

referente a gestdo de pessoas em um ambiente dindmico e competitivo

2.2 Gestao de Pessoas em Ambiente Dinamico e Competitivo

A gestdo de pessoas € constituida inUmeras atividades relevantes tanto de
cunho legal, como social ou humana. Entre elas destacam-se a sele¢éo e a contratacao
de méo-de-obra ou orientacdes aos diversos departamentos de uma empresa. O
estudo do comportamento humano nas organiza¢cdes tem como finalidade de tornar as

pessoas mais produtivas e, particularmente, satisfeitas.
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As pessoas procuram no trabalho a possibilidade de satisfazer seus anseios.
Sobretudo, quando trabalham em grupo em prol dos objetivos da organizacdo e
também nas relacbes estabelecidas neste ambiente. No entanto, cabe aos gestores
promover a integracdo entre todos, o que pode ser facilitado quando ocorre uma gestéao
eficiente de pessoas. (OLIVEIRA, 2002).

Gestéo de pessoas €, de acordo com Gil (2001, p. 17)

a funcdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas
organizagOes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais. Constitui, a rigor, uma evolucado das areas designadas no
passado como Administracdo de Pessoal, Rela¢gbes Industriais e
Administracéo de Recursos Humanos.

Ao imaginar um cenario futuro, Tachizawa e Takeshy (2001) entendem que
na gestdo de pessoas, os administradores possam ser mais responsaveis com a
organizacao e com os individuos. Desta forma, quando perceberem da necessidade de
ajustes na gestado, os promovam por meio de novas formas de conduzir os interesses
dos envolvidos.

Na percepcdo de Chiavenato (1999, p. 9), a gestdo de pessoas "é a funcdo
que permite a colaboracdo eficaz das pessoas, empregados, recursos humanos ou
qualquer outra denominacao utilizada, para alcancar os objetivos organizacionais e
individuais."

A tdo desejada competitividade € produzida quando os empregados estédo
habilitados, motivados e satisfeitos com o trabalho. Para isso, os gestores devem
desenvolver e manter a qualidade de vida neste ambiente, sendo possivel quando as
mudancas sao administradas de maneira adequada, e sempre quando 0S mesmos
possuem um posicionamento ético e socialmente responsavel.

A eficacia organizacional € alcancada quando os objetivos sédo atingidos e a
missdo concretizada e, para tal feito a correta administracdo dos processos na gestao
de pessoas pode ser considerado com um fator primordial. Na Figura 1, serad exposto

seis processos de lidar com as pessoas dentro da empresa.
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Processos de Processos de Processos de
Processos de Processos de Processos de .
agregar pessoas aplicar pessoas recompensar desenvolver manter pessoas monitorar
gregarp P P pessoas pessoas P pessoas
Disciplina,
Desenho de ~ . s Banco de dados,
Remuneragao, Treinamento, higiene, :
Recrutamento e cargose L sistemas de
< LI beneficios e Mudancas e segurancae . ~
selecéo avaliacéo de ) A . informagdes
servigos comunicagdes qualidade de 7
desempenho vida gerenciais

Figura 1: Seis Processos de Gestdo de Pessoas
Fonte: Chiavenato (1999, p. 41).

Além das atividades triviais envolvidos, como contratacdo e remuneracdo. Os
recursos humanos tem o papel de buscar resultados que agreguem valor & empresa,
sendo eles clientes, investidores e funcionarios. Para tanto se faz necessario que seu
gestor promova o desenvolvimento da organizacao, principalmente, contribuindo com a
evolucdo das pessoas, de maneira a tornar um ambiente de aprendizagem
organizacional permanente. (GIL, 2001).

Vale ressaltar que ao falar de questdes estratégicas de forma nenhum pode-
se limitar a equipe de gestdo de pessoas, mesmo sendo esta essencial em qualquer
empresa. Isso faz refletir que gerir pessoas é vista como uma responsabilidade de linha,
isto €, cabe a todos 0s gerentes e supervisores, 0Ss quais recebem apoio da equipe de
gestdo de pessoas. Portanto, ela ndo € centralizada, e sim inserida no contexto da
organizacao por meio dos gestores de todas as areas, cada qual aplicando-a em seu
grupo de trabalho. (CHIAVENATO, 1999).

Num propésito de alcancar os objetivos organizacionais, o planejamento
serve como um instrumento de auxilio para trabalhar com pessoas ou no meio delas.
Segundo Oliveira (1993, p. 24), "planejar significa estabelecer metas e objetivos para o
alcance de uma situacdo desejada, de um modo mais eficiente e efetivo, com a melhor
concentracao dos esforcos e recursos da empresa’.

De forma especifica o planejamento e desenvolvimento de carreira, de

acordo com Tachizawa e Takeshy (2001, p. 197),
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sdo conceitos que atualmente estdo tendo seus métodos modificados tanto
pelos especialistas em gestdo de pessoas quanto pelos executivos das
organizacdes. Uma carreira bem sucedida para a forga de trabalho que integra
0 quadro de pessoal de uma organizagdo pode ser obtida através de um
cuidadoso planejamento cujo resultado final € o plano de carreira.

A operacionalizagdo do plano de carreira depende das normas e diretrizes
elaboradas pela instituicdo. Sendo assim, ao se candidatar para um cargo o individuo
deve conhecer todos os aspectos envolvidos na escalada dos niveis hierarquicos, numa
visdo de crescimento individual continuo. Tendo em vista que ao ocupar uma vaga em
determinada carreira a pessoa precisa sentir orgulho e realizacdo pessoal com o
trabalho, e perceber essa como uma forma de alcance dos seus objetivos de vida,

felicidade familiar, dentre outros.

2.3 Politicas e Praticas para Administracdo dos Recursos Humanos

Nesta secdo serdo abordadas as politicas e préticas utilizadas na gestdo de
pessoas, a saber: recrutamento e selecdo, treinamento, avaliagdo de desempenho,

remuneracéo, jornada de trabalho e desligamento.

2.3.1 Recrutamento e Selecéo

No que tange ao recrutamento, Marras (2005, p. 69), elucida que “é uma
atividade de responsabilidade do sistema de ARH que tem por finalidade a captacdo de
recursos humanos interna e externamente a organizacdo." Para dar inicio no processo
€ necessario primeiramente surgir a necessidade da empresa contratar novos

profissionais.
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Para tornar visualmente compreensivel do fluxo que acontece no recrutamento, vé-se

na sequéncia a Figura 2.

Aprovacdo
chefe
imediato

Emissdo da RP pelo — Anélise de ARH — Inicio do processo

requisitante

Figura 2: Fluxo de Aumento do Quadro de Funcionario
Fonte: Marras (2005, p. 69).

A necessidade de contracdo origina de diversos fatores, que é expressa
formalmente pelo requisitante da area, por meio de documento denominado requisi¢ao
pessoal (RP), que segue um fluxo determinado pela empresa. (MARRAS, 2005).

Cada empresa tem um procedimento, no entanto, oS primeiros passos para
um recrutamento sera o agendamento de entrevista. A opc¢do é feita por meio da
escolha do perfil correspondente as necessidades da organizagdo juntamente com o
gue o candidato oferece. Portanto, Oliveira (2002, p. 11) descreve que “a analise de um
cargo e sua descricdo sao formas de ajudar na contratacdo de empregado dentro do
perfil desejado, atendendo as necessidades das atividades que o empregador deseja.”

Ao encontrar o perfil profissional adequado a determinada funcéo, parte-se
para formacdo das metas para escolha dos candidatos, sendo funcdo especifica do
selecionador. E importante destacar que se devem aplicar técnicas compativeis com o
tipo de mao-de-obra que se quer recrutar.

De acordo com Tachizawa e Takeshy (2001, p. 168) "o recrutamento de
pessoal constitui numa sistemética que objetiva atrair candidatos diretamente nas
fontes de recrutamento, seja elas internas ou externas. As caracteristicas da mao—de—
obra determinardo a escolha das fontes de recrutamento.”

Corroborando Chiavenato (1995, p. 193) expbe que “a tarefa do
recrutamento € atrair com seletividade, mediante varias técnicas de divulgagéo,

candidatos que possuam o0s requisitos minimos do cargo a ser preenchido.” Esse &
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momento o entrevistador tem que procurar coletar o maximo de dados possiveis de seu
candidato; informagfes pessoais, profissionais, educacionais e sociais.
Desta forma, Franca (2007 p. 30-31) enfatiza que

recrutamento é a fase inicial para o preenchimento de uma vaga que esta em
aberto [...] os empregados competem em termos salariais, condigbes de
trabalho e beneficios oferecidos. Os candidatos competem em termos de
qualificacdo pessoal, o que inclui habilidade, conhecimento, experiéncia e
personalidade. O recrutamento é influenciado diretamente pelo mercado de
trabalho.

O recrutamento € um subsidio para o processo de selecdo, se ndo houver
candidato com caracteristica para aquela vaga, ndo havera selecdo. O recrutamento
pode ser feito de duas maneiras: Recrutamento interno: atraindo o pessoal interno para
outras vagas e recrutamento externo; busca de candidatos que ndo tem vinculos diretos
com a empresa. (FRANCA, 2007).

Depois do recrutamento, inicia-se a selecdo, no qual sao escolhidos os
candidatos que foram bem sucedidos. Nesta fase, o0 entrevistador prepara o candidato,
exercitando o lado emocional da pessoa. E uma etapa trabalhosa pelo fato de que o
entrevistador tem que empenhar-se para tornar um lugar descontraido e assim deixar o
candidato a vontade.

Cabe um adendo, que na percep¢ado de Tachizawa e Takeshy (2001) para
diminuir o indice de flutuagdo e insatisfacdo dos empregados, as empresas devem
preparar e investir na formacdo de pessoal do quadro existente e ndo buscar
profissional pronto no mercado de trabalho.

Dando prosseguimento ao assunto, de acordo com Tachizawa, Takeshy
(2001), os processos de recrutamento e selecao deverao fornecer, ainda, subsidios ao
desenvolvimento e treinamento de recursos humanos, na medida em que evidencie
eventuais deficiéncias da méo-de-obra encontrada no mercado de trabalho.

Apoés determinada a fase de selecdo, na qual as pessoas ingressam na

empresa contratante, passa-se para etapa do treinamento.
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2.3.2 Treinamento

O treinamento serve para aperfeicoar o funcionario, capacitando-o para o
cargo que foi selecionado. As empresas precisam de pessoas com habilidades e
atitudes dispostas a cumprir os afazeres correspondentes a sua atividade empresarial.
Segundo Chiavenato (1999, p. 295),

treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos

para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos

objetivos organizacionais. O propésito do treinamento € aumentar a

produtividade dos individuos em seus cargos, influenciando ser comportamento.

Sendo assim, o treinamento faz parte do processo de administracdo de

pessoas, uma vez que fornece possibilidades para a capacitacdo da méo-de-obra ao
respectivo cargo. Na Figura 3 observa-se a integracdo das areas de RH deve ter na

fase do treinamento.

Recrutamento e Selecdo: encaminha ao treinamento <::>
informacdes de capacitagao sobre os novos funcionarios.

Acompanhamento e Avaliacdo: fornece informacgdes sobre
promocgao, previsdo de vagas com as necessidades de e
capacitacdo e informacao fomecidas por entrevistas de
desligamento e avaliagcéo de desempenho.

Administracdo de cargos e de Remuneracdo: canaliza l—
informacdes inerentes aos cargos..

Controle Pessoal: fomece informagdes sobre escolaridade,  G—
idade, questdes trabalhistas etc.

TREINAMENTO
Operacional, gerencial e estratégico

Administracéo de Beneficios: troca de informagdes sobre  G—
relagdes socio-funcionais dos funcionarios.

Figura 3: Interacdo do Plano de Treinamento com as Areas de RH
Fonte: Limongi e Franga (2007, p. 89).
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7

Para Franca (2007), os primeiros procedimentos de um treinamento €
identificacdo das necessidades que hd em cada cargo. Este procedimento permite
averiguar quais os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para o
desenvolvimento das atividades pertencentes aquela fungao.

Quando uma necessidade de treinamento é observada ocorre o fato de que
"normalmente ela vem seguida de uma “enxurrada” de formularios em que se pede aos
gerentes e supervisores que analise e identifiquem as necessidades de treinamento de
seu quadro de pessoas”. (FRANCA, 2007, p. 87).

No que diz respeito ao processo de avaliagao do treinamento, Franca (2007,
p. 95) deve "sempre comecar com a identificacdo e o diagnostico das necessidades de
aprimoramento de desempenho organizacional e escolha dos métodos de levantamento
de dados que seréo aplicados antes, durante e depois do programa.” O que possibilita o
acompanhamento do desenvolvimento de todo processo de treinamento, permitindo a

validacao e avaliacédo desta atividade.

2.3.3 Avaliacao de Desempenho

Inicialmente, destaca-se que a avaliagdo de desempenho € um instrumento
gerencial que permite ao administrador mensurar resultados obtidos pelo empregado ou
por um grupo em periodos e areas especificas. Os critérios avaliativos devem estar
conectados a produtividade das atividades exercidas, num proposito de atingir os
melhores resultados possiveis. Ressalta-se que para que isso aconteca de forma plena
devem-se produzir condicbes basicas de seguranca e fornecer os conhecimentos
necessarios para tal. (MARRAS, 2005).

Para Franca (2007, p. 116),

a avaliacdo de desempenho, dentro das empresas, tem como meta diagnosticar
e analisar o desempenho individual e grupal dos funcionarios, promovendo o
crescimento pessoal e profissional, bem como melhorar o desempenho, a
avaliacdo quando feita positivamente, tem muitos beneficios e muitos
beneficiarios.
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Os subsidios informacionais produzidos pela avaliacdo de desempenho

fornece a Administracdo de Recursos Humanos permitem decisdes, como: nivel de

salario e bonificacdes, promocdes e demissdes.

O desempenho pode ser medido basicamente por meio de quatro tipos de

dados:
Dados Descricao
. Informagdes objetivas como volume de vendas, unidades produzidas,
Producéao
lucros.
_ Informacgdes sobre o préprio funcionério, como: taxas de rotatividade
Pessoais

e numeros de queixas registradas.

Administracao

por objetivos

Medem se o funcionario atingiu ou ndo as mentas tracadas pelo

supervisor.

Medicoes

subjetivas

Perguntas referentes ao comportamento do funcionario.

Quadro 3: Dados Usados para Avaliar o Desempenho
Fonte: Franca (2007).

De maneira a conceituar o que realmente consiste avaliacdo desempenho

faz-se uso das palavras de Marras (2005, p. 173), ao elucidar que é

ato ou efeito de cumprir ou executar determinada missdo ou meta
previamente tracada. E diretamente proporcional a duas condicdes do ser
humano: o querer fazer, que explica o desejo de realizar (a motivacdo), e o
saber fazer, a condicdo experiencial que possibilita o individuo a realizar
com eficiéncia alguma coisa.

Avaliacdo por desempenho ocorre por meio de comparacdes periddicas, do

resultado almejado com o alcancado. Esse estudo mostra-se relevante, pois ao saber

guais sdo seus pontos fortes e fracos, o colaborador pode trabalhar as competéncias

ausentes e aperfeigcoar as que ele possui.
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2.3.4 Remuneracao

Remuneragcdo é a contribuicdo em dinheiro, paga pelo empregador a seu
empregado, em funcdo do cargo que este exerce e tem como base a relacdo do tempo
trabalhado. A funcdo de remunerar é responsabilidade de um dos subsistemas mais
importantes do ARH, o setor de cargos e salarios. (MARRAS, 2005).

Para tornar compreensivel o que compete ao setor de remuneracao
apresenta-se a representacao grafica no transcorrer deste texto, conforme observa-se a

seguir na Figura 4.

ADMINISTRACAO DE
RECURSOS HUMANOS

Remuneracéo

Administragao

Administracéo de cargos Administracéo de salarios de beneficios

Pesquisa de mercado

Figura 4: Organograma do Setor de Remuneragéo
Fonte: Marras (2005, p. 91).

Pelo organograma, pode-se observar que o salario ndo € o0 Unico
componente remuneratério do trabalho, sendo que h&a os beneficios, bem como outras
verbas de créditos variaveis, como: horas-extras, bénus, comissdes, gratificacdes,
adicionais entre outros. (MARRAS, 2005).

Neste momento, torna-se imprescindivel diferenciar os termos que s&o
muitas vezes tratados como se fosse a mesma coisa, a saber: recompensa,

remuneracédo e salario. Para Franca (2007, p. 65),
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o salario é basicamente a parte fixa da remuneracdo, paga em dinheiro e de
forma regular (geralmente mensal). A remuneragdo envolve, além do salério, a
remuneragdo variavel (participacdo dos lucros e resultados, participacdes
acionarias) e os beneficios (assisténcia médica vale transporte, seguro de vida
em grupo etc.).

Percebe-se que a remuneracdo pode ser dividida em fixa ou variavel. No

Quadro 2 podem ser visualizados explicacdes o que cabe a cada uma dessas.

Remuneracgéo fixa

€ o salario pago regularmente todo més e devido ao cargo ocupado pelo empregado,
os beneficios foram criados para dar suporte as necessidades béasicas dos

funcionarios; e

Remuneracéao variavel

€ o salario definido conforme o desempenho do funcionério, e pode existir ou néo, e

tem por objetivo incentivar o profissional explorar seus desempenhos.

Quadro 4: Tipos de Remuneracgdes
Fonte: Franca (2007).

De acordo com os preceitos de Tachizawa e Takeshy (2001, p. 50), a

remuneracao é

feita com base nas habilidades certificadas e exercidas. Assim, a cada
habilidade corresponde uma quantidade de pontos estabelecida quando de sua
criacdo. A quantidade de pontos acumuladas por um colaborador é convertida
em salario fixo ao ser multiplicada por um valor padréo atribuido ao ponto.

Do exposto, infere-se que a remuneracdo é um conjunto de vantagens que
uma pessoa recebe em contrapartida pela prestacdo dos servicos em sua jornada de
trabalho. Item que seré aprofundado na secao subsequente.

2.3.5Jornada de Trabalho

Primeiramente, vale elucidar que grande numero de pessoas trabalham oito

horas por dia, cinco dias por semana. Sendo que iniciam suas atividades em um horario
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determinado e finalizam também na hora estipulada. Mas, muitas organizacdes vém
introduzindo opcdes de horarios alternativos. (ROOBINS, 2002). Isso pode ser

percebido no Quadro 5, que segue.

Opcoes Descricao

Onde os trabalhadores trabalham dez horas dias e
Semana Compacta folgam na sexta feira, tendo tempo para o lazer e

compras

Dentro de certos paramentos permite que o
. . funcionario decida quando for ao trabalho, tendo
Horario Flexivel
que complementar seu trabalho fora da

organizacao.

Onde dois funcionéarios dividam entre si um
) emprego, onde uma pessoa trabalha pela manha e
Compartilhamento de Tarefas R _
0 outro a tarde, ou ambas trabalhem o dia todo em

dias alternados.

Horario totalmente flexivel, os funcionarios
. trabalham em suas casas pelo menos dois dias
Tele comutacéo _
por semana em seus computadores ligados ao

sistema da empresa.

Quadro 5: Opcdes de Horérios de Trabalho
Fonte: Roobins (2002).

Em época ndo distante, o funcionario tinha estabilidade, remuneragéo
satisfatéria, futuro profissional pré-delineado e ético no ambiente de trabalho. Hoje, por
sua vez, os elementos citados sé&o dificeis de serem percebidos. Assim, ao pensar em
carreira é visto um mercado de trabalho mais restrito e salarios cada vez mais
desatualizados.

Desta forma, o assunto desligamento do trabalho € imperativo para este

trabalho de conclusao de curso, assim sendo, o proximo topico serd abordado tal tema.
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2.3.6 Desligamento

Toda organizacdo tem desligamento de funcionarios, um processo que
ocorre por varios motivos, seja pelo fato de aposentarem-se, outros por optarem sair
voluntariamente e, ainda, demissdes por cortes de gastos. Independente da razdo de
saida da organizagao,se demissionario ou demitido, o empregado serad encaminhado ao
departamento pessoal para legalizar a mudanca da situacdo de empregado ativo para
inativo. Nesse momento, verificam-se eventuais irregularidades ou pendéncias, com o
objetivo de registrar os descontos. (MARRAS, 2005).

Portanto, ha varios motivos levam ao rompimento do vinculo empregaticio,
tanto de maneira voluntaria, como também por iniciativa da empresa. Segundo
Chiavenato (2004), os desligamentos de pessoas por iniciativa da organizacéo
precisam ser implementados com cuidado e carinho, principalmente, quando envolvem
um volume maior de pessoas, como nos casos de reducdo de pessoal decorrentes de
varias causas.

Corroborando com o assunto, Marras (2005, p. 190-191) esclarece que:

a grande maioria das organizacdes pratica, no ato do desligamento do
empregado, a chamada entrevista de saida, que consiste em pesquisar junto
aquele que deixa a organizagdo o seu nivel de satisfacdo com relacdo as
politicas e praticas da empresa, ambiente de trabalho ,relacionamento com
0s colegas e com o0s supervisores etc. O resultado da pesquisa ,realizado
por intermédio de um questionario]...] constatada a veracidade de alguma
difusdo no depoimento do empregado .O RH tomara as providéncias
cabiveis.

Neste instante faz-se o adendo de que, conforme Davis e Newstrom (2002,
p. 47), “0 comportamento humano nas organizacfes € bastante imprevisivel. Isso
ocorre porque ela nasce de necessidades humanas e dos sistemas de valores.” Com

base nestes dizeres, passa-se agora para a se¢do que trata da inter-relacdo das

pessoas com as organizagoes.
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2.4 As Pessoas e As Organizacdes

No ambiente empresarial, as pessoas segundo os preceitos de Chiavenato
(1999, p. 342), "podem ser definidas como parceiros da organizagdo, por fornecerem
parte de seus conhecimentos, habilidades, capacidades e sua inteligéncia,
proporcionando decisdes racionais que dao significado e rumo aos objetivos globais."”

J4, as organizacbes, de acordo com Etzioni (1989) sdo "unidades ou
entidades sociais, intencionalmente constituidas e reconstruidas, nas quais as pessoas
interagem entre si para alcancar objetivos especificos”.

Como forma de confirmar o que foi exposto, faz-se uso dos seguintes dizeres
de Chiavenato (1998), organizacao sdo duas ou mais pessoas que trabalham de modo
estruturado na ordenacdo de diferentes atividades, com finalidade de alcancar um
conjunto de objetivos planejados. Toda organizacdo opera com caracteristicas do meio
em que esta inserida, proporcionando condi¢cdes para sua existéncia e sobrevivéncia.

Bergamini (1997, p. 54), com base nessa realidade declarou que

fatores extrinsecos ao trabalhador tais como salario, seguranca, politicas
organizacionais, relacionamento interpessoal, condicbes de ambiente de
trabalho, fazem apenas com que as pessoas se movimentem para busca-los,
ou se disponham a lutar por eles quando os perderam. Nao é a sua presenca
gue, motiva. Deixando claro os efeitos do condicionamento, as organizagdes
devem ter em mente que,quando utilizados,poderéo ter resultados.

Organizacdo, no conceito apontado por Darft (2008) sdo entidades sociais,
orientadas por metas com atividades deliberadamente estipulados e ligadas ao
ambiente externo, uma organizacao existe quando as pessoas interagem entre si para
desempenhar fungbes para alcancar metas. Uma organizagcdo ndo pode existir sem
interagir com os clientes, fornecedores, concorrentes e outros elementos do ambiente
externo, algumas empresas estdo cooperando com seus concorrentes, compartilhando
informagdes em prol de beneficio mutuo.

Portanto, a organizacdo € compreendida como uma instituicdo formada por
seres humanos, e que entre esses deve haver uma interacdo. Na visdo de Chiavenato
(2004, p. 25),
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as organizacdes estdo dispostas a oferecer incentivo e aliciantes aos seus
participantes desde que estes lhe déem um retorno satisfatério quanto as
contribuicbes [...]. Por outro lado, as pessoas estdo dispostas a fazer
contribuicbes desde que estas produzem um retorno satisfatério quanto aos
aliciantes.

Ao tratar do ambiente empresarial, Darft (2008, p. 14) declara que este &
formado por "um conjunto de elementos interativos que recebe entradas do ambiente,
transformando-as e devolve as saidas para 0 ambiente externo." Isso torna evidente

gque o trabalho em conjunto, pessoas e departamentos € imprescindivel para o

desenvolvimento pleno das atividades.

2.5 Cultura Organizacional

Toda organizacdo possui cultura, costumes, crencas e valores préprios, 0s
quais as tornam diferentes umas das outras. (MARRAS, 2005).
A cultura €, para Daft (2008, p. 351),

o conjunto de valores, normas, crengas e conhecimentos que sd&o
compartilhados pelos membros de uma organizacdo e transmitidos para
seus novos membros. Representa a parte ndo escrita, de sentimentos, da
organizacdo. Todos participam da cultura, mas em geral ela passa
despercebida. E somente quando a organizagdo tenta implantar novas
estratégias ou programas que vao contra as normas e valores culturais
basicos que ela se defronta com o poder da cultura.

Ao conceituar cultura organizacional, Dubrin (2006, p. 352) expde que “é um
sistema de valores e crencas compartilhados que influenciam o comportamento do
trabalhador.” Portanto, dentre esse emaranhado de elementos pertencentes a empresa,
as principais dimensfes sdo: valores, histérias organizacionais, mitos, recompensas,
rituais, senso de propriedade e espiritualidade organizacional. Os itens elencados séo

abordados no Quadro 6, a seguir.



34

Dimenséao Descricao

Base de qualquer cultura, a empresa € expressa em
Valores
valores.

o S Reforca o0s principios que a gerencia considera
Historias Organizacionais

importante.
Mitos Eventos imaginados cobrem a historia da empresa.
O investimento dos recursos demonstra o valor da
Recompensas
empresa.
Rituai Tradicdo da empresa, como exemplo as reunides
ituais

regulares.

_ Esforco do trabalho dos funcionarios para com a
Senso de Propriedade
empresa.

o o E quando a gerencia se preocupa com o bem estar
Espiritualidade Organizacional o
dos funcionarios e com o lucro.

Quadro 6: Principais Dimensdes da Cultura Organizacional
Fonte: Dubrin (2006).

Seja qual for o segmento da organizacdo e independentemente do porte,
todas, segundo Gil (2001, p. 42), “apresentam uma cultura organizacional que se
caracteriza pelos valores que esposam, pela regularidade do comportamento de seus
membros, pela filosofia que guia suas politicas, pelo clima expresso."”

Segundo Robbins (2002, p. 1), "o reconhecimento da importancia do
desenvolvimento das habilidades interpessoais dos executivos este intimamente
relacionado com a necessidade das organizacdes em conseguirem funcionérios com
alto desempenho.”

Assim, o comportamento organizacional € um campo de estudo que investiga
0 impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das
instituicdes, com o propasito de utilizar esse conhecimento para promover a melhoria da
eficacia organizacional. (ROBBINS, 2002).

Outro ponto importante que merece destaque sdo 0S componentes que

implicitos na cultura organizacional, desta forma, a seguir tem-se o Quadro 7.
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Componente Descricao
Crencas e conceitos que moldam o contorno cultural de um grupo,
Valores estabelecendo padrdes de comportamento, de avaliacdo e de
imagem.
Praticados com a finalidade de perpetuar ,no dia a dia ,0s valores
Ritos organizacionais e tornar a cultura mais coesa. Exemplo tomar café da
manha com o presidente, trote na universidade e outros.
Figuras imaginéarias, geralmente oriundas da interpretacdo de fatos
Mitos nao concretos e que sao utilizadas para reforcar crencas
organizacionais com intuito de manter certos valores historicos.
No processo cultural os tabus tem a fungcdo de orientar
Tabus comportamentos e atitudes, principalmente enfocando questbes de

proibicdo ou de coisas ndo bem vistas ou ndo permitidas.

Quadro 7: Componentes da Cultura Organizacional
Fonte: Adaptado de Marras (2005, p. 291).

7z

Sobre cultura organizacional, Marras (2005) descreve que é “uma politica

empresarial que adota uma postura proveniente de um mix que mantem 0S seus

valores e crencas basicas originais, procura adaptar-se as diferencas regionais do local

onde esta inserida”.

Sobre o alinhamento da postura do colaborar em relacdo aos preceitos

estabelecidos pela empresa, Daft (2008 p. 349) relata que

toda organizagdo possui um conjunto de valores que caracteriza a maneira
como as pessoas se comportam e como a organizagdo conduz seus
negocios diariamente. Algumas vezes esses valores deixam de estar
alinhados com o ambiente e causam problemas para a organizagdo. Um dos
mais importantes trabalhos que os lideres organizacionais realizam é instalar
e apoiar os tipos de valores para a companhia prospere.

Do exposto, percebe-se a importancia da forma de agir do lider em relacdo a

traduzir a cultura organizacional por meio de normas, habitos e doutrinas para seus

liderados. O propdésito parece ser infimo, mas ndo verdade é essencial para se ter um

clima organizacional favoravel, assunto sera abordado na secéo seguinte.
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2.6 Clima Organizacional

E imprescindivel para qualquer organizacdo que seus funcionarios
encontram-se motivados e se sintam apoiadas com relacdo a sua atividade profissional,
proporcionando assim, condi¢des ideais para que ele possa cumprir inteiramente suas
atribuicdes. Isso se deve ao simples fato de que sédo os funcionarios que fazem a
ligacdo cliente - empresa. Destaca-se assim, o fator essencial que é cultivar a
motivagdo e a qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Ao buscar esclarecimentos sobre clima organizacional, encontra-se amparo

nos ensinamentos de Sampaio (2002, p. 293), ao elucidar que consiste no

tempo para definir o conjunto de satisfagfes e insatisfacdes dos membros de
uma organizacdo em determinado periodo, geralmente identificado através de
pesquisas calcadas em percepcdo e opinido. E mais volatil e menos estrutural
gue a cultura organizacional.

Especificamente, sobre o comportamento das pessoas, € interessante relatar
gue ele é influenciado por fatores internos e externos. O primeiro tem relacdo com as
caracteristicas pessoais. Por sua vez, no que diz respeito ao segundo, busca-se com
exemplos sua compreensdo, a saber: pressdo do chefe, influéncias dos colegas, do

ambiente de trabalho ou até mesmo mudangas.

2.6.1 Trabalho em Equipe

O trabalho em equipe consiste em um grupo, com dois ou mais individuos,
gue se juntam visando a obtencdo de um determinado objetivo. Esses devem seguir
regras, procedimentos, politicas, bem como as descri¢cdes das suas tarefas.

As equipes eficazes precisam trabalhar em conjunto e assumir
responsabilidade coletiva pela realizacédo de tarefas. Mas para que isso ocorra faz-se

necessario a existéncia das variaveis liberdade e autonomia, oportunidade de utilizagéo
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de diferentes habilidades e talentos,capacidade de realizacdo. Tais caracteristicas sao
motivadoras porque hd o aumento do senso de responsabilidade, tornando mais
interessante de ser realizado. (ROBBINS, 2002).

2.6.1.1 Motivacao

Motivacdo € essencial numa organizagdo, de forma geral € um conjunto de
emocdes que faz a pessoas agirem por objetivos. A motivacdo comeca por meio dos
gestores integrando e incentivando sua equipe para melhores desempenhos e
resultados. Para Gil (2001, p. 201) “o mundo cada vez mais competitivo dos negocios
exige altos niveis de motivacéo das pessoas”.

De acordo com Robbins (2002), motivacdo é o processo responsavel pela
intensidade ,direcéo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta. Um funcionario que € reconhecido pelo seu trabalho tem mais
chances de solucionar problemas e assim mais oportunidades de aprendizagem.

Para Chiavenato (2004, p. 230),

motivacdo € um processo psicolégico basico. Juntamente com percepcao,
atitude, personalidade e aprendizagem, a motivacdo sobressai com um
importante processo na compreensdo do comportamento humano. Ela integra e
atua em conjunto com 0s outros processos mediadores e o ambiente.

Sobre motivacao, Vergara (2005, p. 42) descreve que “[...] motivacdo € uma
forca, uma energia que nos impulsiona na direcdo de alguma coisa. [...] €,
absolutamente, intrinseca, Isto é, esta dentro de nos, nasce de nossas necessidades
interiores, sua formulacéo foi mais completa”.

Cada pessoa tem suas proprias orientacdes motivacionais, ndo parece facil a
ela compreender o outro, valorizando de forma justa as suas inten¢gdes ou motivos.
(BERGAMINI, 1997).
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O envolvimento e o estimulo sdo a chave para a implementacdo da mudanca
e para o aumento do sentido de compromisso das pessoas em busca de melhores
resultados para a organizacao.

Gil (2001, p. 202) acredita que:

[...] os gerentes precisam estar atentos a motivacdo de seus empregados.
Precisam estar aptos para identificar suas necessidades e criar as condi¢cdes
para que as tarefas a eles atribuidas, assim como seu ambiente de trabalho,
sejam capazes de satisfazé-los. Em suma: os gerentes ndo podem motivar seus
empregados, mas precisam dispor de conhecimentos e habilidades suficientes
para despertar ou, manter sua motiva¢ao no trabalho.

Do exposto, percebe-se que as realizacBes dos objetivos de funcionarios
refletem diretamente no seu desempenho dentro da organizagcdo e na concretizacao

dos objetivos da empresa.

2.6.1.2 Satisfagdo no Trabalho

Satisfagdo é um conjunto de sentimentos quando os colaboradores notam
gue seu trabalho é reconhecido. Isso promove raciocinios e intencdes comportamentais
movidos pelo desejo de contribuir em tudo que for possivel, para a realizacdo pessoal
dos demais. Por sua vez, deve-se procurar identificar se ha problemas particulares e
ajuda-los naquilo que for possivel buscando melhoria do trabalho, com satisfacdo e
prazer para obtencéo da saude. (BERGAMINI, 1997).

A qualidade de vida proporciona satisfagdo em todos o0s aspectos,
principalmente, psicoldgico e social. O trabalho de uma pessoa € muito mais do que as
atividades obvias, como organizar papéis, atender clientes ou dirigir um caminhdo. O
trabalho requer convivéncia com colegas e superiores, a obediéncia a regras e politicas
organizacionais. (ROBBINS, 2002).

Bergamini (1997) procurou explicar a intensidade de certas necessidades e
situacdes que trazem grande satisfacdo motivacional, a saber. poder conseguir

orientagdo grupal; consultar pessoas e ser consultadas por elas; usar os seus talentos
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pessoais para o desenvolvimento da organizacéo; promover o desenvolvimento dos
talentos daqueles com os quais trabalha; e ser tratada de igual para igual, sem medo.

Bergamini (1997, p. 142) relata que a

a verdadeira satisfacdo representa, portanto, um desejo natural das pessoas
gue se engajam nas atividades desse trabalho por amor a ele mesmo, tendo em
vista a satisfacdo que ele pode oferecer. Um ajustamento precario ou
inadequado ao trabalho pode ter como resultado final estado interiores que vao
desde leves desapontamentos até frustragfes mais graves.

Portanto, com relagcdo aos fatores ligados ao ambiente, aqueles que lhe
causam maior insatisfacdo, estdo relacionados com politicas administrativas injustas,
citam-se: falta de competéncia da supervisdo e relacionamento interpessoal precario;
tratamento impessoal; ser forcada a desenvolver atividades rotineiras e
desinteressantes; sentir que as suas intencdes nao reconhecidas; ter que conviver em
meio a um clima de falsidade em que as pessoas ndo séo levadas a seério.
(BERGAMINI, 1997).

2.6.1.3 Lideranca

Neste instante, vale ressaltar que conforme Chiavenato (2004, p. 332). "a
lideranca é um tema que vem encantando o mundo ha muito tempo. E esta se tornando
cada vez mais importante na vida das organizacgdes."

Mas, o que é lideranca? A indagacdo € respondida, ao dizer que esta
relacionada em ter o conhecimento de saber trabalhar em equipe para que possam
atingir metas. Lideranca inspira a confianga entre as pessoas, e estabelece direcao,
motivacao e inspiram para as mudancas uteis. (DUBRIN, 2006).

De acordo com Chiavenato (2004, p. 348),

um lider focado nas pessoas € sensivel aos sentimentos das pessoas e tal
como o lider centrado no empregado, tenta fazer as coisas mais agradaveis
como seus seguidores. Em contraste, um lider focado na estrutura do trabalho
este mais preocupado como o alcance dos requisitos da tarefa e com a agenda
de trabalho, no que é similar ao supervisor centrado na producao.
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Dubrin (2006, p. 265) “o gerenciamento e a lideranga eficazes sé&o
igualmente exigidos no moderno ambiente de trabalho. Os gerentes devem ser lideres,
mas os lideres devem ser bons gerentes.”

Segundo Goleman (2002, p. 5), o segredo de uma lideranca "[...] proveitosa
reside nas competéncias da lideranca relativas a inteligéncia emocional: como os
lideres lidam consigo proprios e com seus relacionamentos.”

A liderancga, portanto, pode ser considerado um complexo de desafios. Para

Bergamini (1997 p. 35),

0s estudos a respeito de lideranga apontam que a grande maioria dos chefes
conhecidamente autoritarios séo tipicamente incapazes de conseguir uma
ambiente de trabalho em que aqueles que trabalham se sintam normalmente
propensos a criar, impedindo, assim melhores maneiras de realizar o trabalho,
bem como de resolver os variados tipos de problemas. Esse tipo de chefia gera
grande insatisfagdo nos seguidores. O que ira fatalmente comprometer o
desempenho organizacional a médio e longo prazo.

Neste sentido, Marras (2005, p.38) expde que “depois que a organizacao
traca suas linhas basicas do contorno ideal, deve implementar programas de
desenvolvimento gerencial que permitam alcancar o0s objetivos proposto e ate
complementa-las através de caracteristicas individuais de cada lider.”

Toda lideranca impde respeito e confianga, mas para iSso néo trazer traumas
para com os colaboradores o lider deve saber lidar com as emocfes de cada um.
Sendo assim, qualquer organizacdo precisa de lideres que saibam lidar de forma
harménica com seus colaboradores. Isto provoca a dizer que sao as pessoas que mais

influenciam nos resultados da empresa.

2.6.1.4 Qualidade de Vida no Trabalho

Na percepcdo das pessoas qualidade de vida se se agrega a o bem estar,

expectativa de vida, tanto individuais como coletivas.
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Para Franca (2007), no ambiente de trabalho a qualidade de vida esta
associada a saude, ergonomia, ética da condicdo humana. Além disso, na possibilidade
de diagnosticar e implantar melhorias e na busca pela inovacdo no ambiente de
trabalho, priorizando o bem estar das pessoas na organizagéao.

No ambiente competitivo em que as empresas vivem, Franca (2007, p. 170)
esclarece ha.

constantes esforcos de mudancas que mobilizam as pessoas, com todo
potencial biopsicossocial. Esse fato exige novas performances e um continuo
processo de aprendizagem e readaptacdo nos procedimentos e processos
decisorios. Nesse cenario, composto por clientes, eles para responderem ao
mercado, devem apresentar atitudes, conhecimentos e operagfes
desenvolvidos ate mesmo modelados por situacdes formais e informagdes de
treinamento e desenvolvimento.

Conforme Marras (2005, p. 31), “enquanto as organizagbes preocupam-se
em serem mais competitivas, produzindo mais e melhor a custos mais baixos, 0s

empregados buscam no interior das empresas onde trabalham a compreensédo do

stress causado pela busca de resultados.”

2.7 Elementos Envolvidos na Relagcéo de Trabalho

Empregado é toda pessoa fisica que presta servico a um empregador, sob
dependéncia deste e mediante salario com carga horaria determinada. BERGAMINI
(1997).

A partir de certa idade, o trabalho passa a fazer parte integrante da vida das
pessoas. As atividades de trabalho representam entéo fonte de oportunidade
guase exclusiva com as quais cada um conta para atender ndo somente as
expectativas mais concretas, como também aqueles menos palpaveis que
sdo as necessidades psicolégicas. O trabalho para cada uma das pessoas
reveste da importancia de ser fonte de equilibrio individual.
(BERGAMINI1997, p.141).

A relacdo entre a empresa e o funcionario deve ser de troca. A corporacdo

precisa corresponder as expectativas de seu colaborador para que esse corresponda
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as expectativas da mesma. E uma espécie de mercado interno, no qual o funcionario
assume o papel de cliente. Portanto, € fundamental conhecer seus desejos de dar-lhe
condicOes de satisfazé-los. (TACHIZAWA; TAKESHY, 2001).

Para que as relacdes de trabalho consigam serem desenvolvidas de maneira
propicia ao andamento normal das funcdes e atividades € imperativo que o processo de
comunicacdo dentre as pessoas acontecam de maneira eficaz. As fungbes de
comunicacgao dentro de um grupo de organizacao referem ao controle, & motivacéo e as
informacdes, nenhum, grupo existe sem comunicacédo, na qual a transferéncia de dados
entre os membros. E pela comunicacdo que as informacdes e idéias podem ser
trocadas e compreendidas. (TACHIZAWA,; TAKESHY, 2001).

Para compreender o fluxo das informagbes em um processo comunicativo,

segue a Figura 5.

Fonte - Codificacédo - Canal —>| Decodificagao — Receptor

T Retorno (feedback)

Figura 5: Elementos da Comunicagéao
Fonte: Tachizawa e Takeshy, (2001, p.142).

7

Outro ponto que merece destaque nas relacdes de trabalho é o fato de
decidir sobre a contratacdo ou a demissdo de um funcionario. Os dois momentos sdo
distintos, porém ambos envolvem o destino das pessoas que fazem parte do quadro de
funcionario. As decisbes tomadas a este respeito devem ser orientadas com base em
principios de responsabilidade entre empregado e empregador. (LIMONGI, 2007).

Mas, claro que um gerente deve ter em mente e de forma muito clara que
empregados e empresas tem interesses desiguais. Enquanto o interesse do empregado
€ receber da empresa 0 maximo possivel de contrapartida pelo seu trabalho, em termos

de remuneracdo, seguranca e estabilidade. A empresa procura em fazer cumprir 0s
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seus objetivos de produtividade, qualidade e lucratividade. S&o interesses de méao dupla

e que necessita do estabelecimento de limites entre o dar e receber. (MARRAS, 2005).

2.8 Relacdes Trabalhistas

Neste topico serdo expostos detalhes sobre relagGes trabalhistas. Esta area,
segundo Marras (2005, p. 235),

trata dos processos trabalhistas movidos pelos empregados contra a empresa.
Os processos sdo acompanhados, montados e defendidos por advogados,
efetivos da empresa ou ndo (no caso de ser um servigo terceirizado), e
acompanhados pela administragéo de RH.

Zainaghi (2009, p. 48) "no processo do trabalho, as partes denominam-se
reclamante (autor) e reclamado (réu), uma vez que o dissidio individual receba a
denominacao de reclamacéao trabalhista”.

Marras (2005, p. 242) acrescenta que:

objetivando a manutencdo de ambientes favoraveis a qualidade e a
produtividade, cabe ao profissional responséavel pelas relagfes trabalhistas
[...] elaborar um planejamento curto, médio e longo prazos, baseados na
andlise de cenario internos e externos a organizacdo.[...],com intuito de
evitar desgastes da imagem da empresa e, principalmente ,de manter o
ambiente produtivo em niveis adequados.

Neste instante é interessante elucidar, por meio de representacéo gréfica,
0 posicionamento das relacdes trabalhistas no organograma das empresas. Desta

maneira, na sequéncia expde-se a Figura 6 evidenciando este detalhe.
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Diretor de Recursos

Relacdes Trabalhistas

Recrutamento e Departamento < Treinamento e Seguranca
= Remuneracédo ) h
Selecao Pessoal Desenvolvimento Industrial

Figura 6: As Relagcdes Trabalhistas No Organograma Empresarial
Fonte: Marras (2005, p. 240).

Dentro dessa percepg¢do, o0s subsistemas de relagbes trabalhistas
correspondem a um planejamento e execug¢do de programa que presta acessoria a
todas as areas da empresa. O RT serve como linha de frente em assuntos ligados a
sindicatos em altercacbes e necessidades das categorias, acompanhando todos 0s
processos trabalhistas movidos pelo empregado, auxiliando o 6rgdo responsavel pela
defesa. (MARRAS, 2005).

Todo processo trabalhista tem inicio a partir de uma insatisfacdo do
empregado. Como bem coloca Marras (2005), o empregado ou ex -empregado contrata
um advogado para representa-lo numa reclamatéria, equipado de documentos que
apontem as razdes dos direitos feridos pela empresa, que é levado a Vara do Trabalho,
dando entrada no processo .E encaminhada para a empresa copia da reclamatdria com
data e hora marcada para a audiéncia ,assim o gestor de RH monta um dossié de
defesa, juntamente com testemunhas, e toda tatica de defesa € debatida
antecipadamente com o advogado.

Sobre essa denominacdo e a importancia de se ter uma area social
especializada, para dar suporte de atendimento aos empregados da empresa em
momentos de dificuldade sé&o feitas algumas recomendac¢des, como segue no Quadro
8.
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Acompanhamento em internagdes hospitalares e auxilio familia, durante o periodo de

afastamento do empregado.

Visitas a residéncia do funcionario em caso de afastamentos por doencas ou acidente

de trabalho, fornecendo apoio psicossocial e material a 0 empregado e sua familia.

Apoio e mediacdo em conflitos familiares como separacéo, brigas, desavencas etc.

Suporte aos empregados em momentos de desajustes social dentro da empresa (com

grupos, com pares ou com superiores).

Suporte total aos empregados e suas familias em momentos de gravidade, como

desabamentos, alagamentos, calamidade publica etc.

Quadro 8: Momentos que a Empresa Deve Dar Suporte ao Empregado
Fonte: Marras (2005).

J4, na audiéncia inaugural, Marras (2005 p. 236) indica acordo entre as

partes, como pode ser entendido nos seguintes dizeres:

a primeira audiéncia entre reclamante (empregado) e reclamada (empresa)
na qual, na presenca do juiz do trabalho, iro expor suas razdes e serdo
induzidas a compor uma conciliagdo. Em caso de acordo entre as partes,
imediatamente € lavrado um termo de conciliagdo, dando-se por encerrado o
litigio. Caso nédo seja cumprido o acordo, ser4 necessario uma ‘execucao’
para dar fim a pendéncia.

Na concepcdo de Zainaghi (2009) é nessa fase que a reclamada tem a
oportunidade de fazer a defesa com provas e testemunhas, a CLT divide a audiéncia
em trés secdes: a primeira como sendo a de conciliacdo entre as partes; na segunda,as
partes serdo ouvidas, juntamente com testemunhas e outros; e na terceira serad a
audiéncia de julgamento da sentenca.

Para Marras (2005) o fato de levar muito tempo os julgamentos, pelo
acumulo de processo a serem julgadas, as partes buscam o acordo, ndao havendo
inicia-se 0 processo judicial.

Dando prosseguimento ao assunto, passa-se a falar de negociacao
trabalhista, que para Marras (2005, p. 244) consiste em um “instrumento chave do RT
[...], que estd basicamente desenhado a partir de quatro momentos que s&o:

planejamento; reconhecimento; negociacao; e formaliza¢&o."
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Zainaghi(2009) afirma que sao duas as formas de solucdo de conflitos
trabalhistas: o dissidio coletivo e individual. No primeiro sdo discutidos os interesses
das partes. No segundo, incorporam aos contratos individuais, como o pagamento das
horas extras.

Um adendo que se deve fazer diz respeito ao fato de que em momentos de
negociacdes trabalhistas, fazem-se necessarios treinamentos com lideres,
supervisores, gerentes e diretores da empresa com proposito de manter atualizado o
nivel de conhecimento desses profissionais num propdsito de planejar em momentos de
acoes sindicais e acordos. (MARRAS, 2005).
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3 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo, fazem-se a descricdo e analise dos dados coletados junto
aos 32 (trinta e dois) colaboradores da unidade GIDUR - Geréncia De Filial
Desenvolvimento Urbano e Rural da Caixa Econdmica Federal, da regido de Criciuma.
E apresenta em suas Macroatividades o modelo organizacional:

e administrar Banco de Referencias Técnicas Nacionais;

e prestar servicos técnicos especializados de engenharia na producédo e
concessao de crédito imobiliario;

e prestar servicos técnicos especializados de engenharia e trabalho social em
desenvolvimento urbano e saneamento ambiental,

e realizar servigcos de avaliacdo de bens imdveis;

e prestar servigos de assisténcia técnica;

e realizar a gestdo das empresas credenciadas de engenharia e de trabalho
técnico social. (CAIXA ECONOMICA FEDERAL, 2011).

Assim, primeiramente apresenta--se esclarecimento sobre instituicbes
financeiras. Em seguida, evidenciam-se detalhes sobre a Caixa Econbmica Federal.

Logo apds, € exposto as resultantes dos dados coletados junto aos entrevistados.

3.1 Instituicdes Financeiras

A conceituacdo de instituicdo financeira como pessoas juridicas publicas ou
privadas que tem como atividade a intermediacéo ou aplicacéo de recursos financeiros
proprios ou de terceiros. A lei n°® 4.595/64 considera que s&o instituicdes financeiras os
bancos, sociedades de créditos, financiamento e investimento, as caixas econémicas e
as cooperativas de créditos.

No que se refere as instituicdes financeiras publicas, Andrezo (2007, p. 49)

esclarece que sdo “auxiliares da execucdo da politica de crédito do Governo Federal,
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cuja acao deve ser no sentido complementar as atividades bancarias privadas visando

ao pleno atendimento das necessidades da economia”.

3.2 Caixa Econdtmica Federal

A instituicdo financeira, Caixa Econdmica Federal, foi fundada em 1981 pelo
Imperador Dom Pedro Il, com a missdo de conceder empréstimos e incentivar a
poupanca popular. (ANDREZO, 2007).

Esta entidade, de Acordo com Assaf (2001) atua de forma autbnoma com
objetivo social. Classificada como o6rgdo auxiliar do Governo Federal, atua, também,
como banco comercial recebendo depdsitos a vista, a prazo, concessfes de
empréstimos e financiamentos com consignacdo em folha de pagamento,
financiamento de casas proprias para baixas rendas por meio do Sistema Financeiro de
Habitacdo. A possibilidade de aquisicdo de moradia ocorre por meio dos recursos
providos do Fundo de Garantia por Tempo de Servico - FGTS. Os procedimentos
envolvidos neste processo sdo fiscalizados pelo sistema o Banco Nacional de
Habitagéao.

De acordo com Mellagi e Ishikawa (2000, p. 125),

assemelham-se a bancos comerciais, visto que pode captar depdsitos a vista,
realizar operacdes ativas e efetuar prestagdes de servicos [...] séo instituicbes
cujo objetivo ndo e o lucro por si mesmo, mas o bem estar social. Prioriza,
portanto, a concessédo de empréstimos e financiamentos a programa e projetos
nas areas de assisténcia social saude, educacéo, trabalho, transportes urbanos
e esportes.

Além disso, conforme Mellagi e Ishikawa (2000) existem a possibilidade de
operar com crédito direto ao consumidor, financiando bens de consumos duraveis,
podem vender bilhetes de loteria. Também possui a funcédo de arrecadacédo do FGTS,

seguro desemprego, PIS e PASEP.
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3.2.1 Missao da Caixa Econ6mica Federal

Como qualquer outro empreendimento, a CEF também possui sua misséo, a
gual consiste em:

e atuar na promogao da cidadania e do desenvolvimento sustentavel do pais,
como instituicdo financeira, agente de politica publica e parceira estratégica
do estado brasileiro;

sustentabilidade econémica, financeira e socioambiental;

valorizagdo do ser humano;

respeito a diversidade;

transparéncia e ética com o cliente;

reconhecimento e valorizagdo das pessoas que fazem a Caixa;

eficiéncia e inovagéo nos servicos, produtos e processos; e

a caixa sera referéncia mundial como banco publico integrado, rentavel,
socialmente responsavel, eficiente. Agil, com permanente capacidade de
renovacdo e consolidara sua posicdo como o banco da maioria da
populac&o brasileira. (CAIXA ECONOMICA FEDERAL, 2011).

3.2.2 Estrutura Organizacional

A Caixa Econbmica Federal € uma Instituicdo financeira sob a forma de
empresa publica, criada nos termos do decreto-lei n° 759, de 12 de agosto de 1969,
vinculada ao ministério da fazenda, com sede e foro na capital da Republica. Entidade
integrante do sistema financeiro nacional e auxiliar da execucdo da politica de crédito
do governo federal.

Os oOrgaos de administracdo da instituicdo pesquisada podem ser

visualizados no Quadro 7, a seguir.

Orgéo Descrigéo

Orienta o0s negocios da Caixa, responsavel pelas
diretrizes, desafios e objetivos corporativos e pelo
Conselho de Administracdo | monitoramento dos resultados da Caixa, composto por
sete conselheiros, seno cinco indicado pelo Ministro de

estado da Fazenda, o presidente da Caixa que exerce a
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vice-presidéncia do conselho, um conselheiro indicado
pelo Ministro de Estado do planejamento, orcamento e

gestao.

Constituida pela previdéncia, conselho diretor, vice-
presidéncia responsavel pela administracdo das loterias
_ _ federais e dos fundos instituidos pelo governo federal. E
Diretoria L i .
0 oOrgao responsavel pela representacdo da CAIXA,
alem de supervisionar os trabalhos das vices

previdéncias.

Quadro 9: Orgdos de Administracdo da CEF
Fonte: Caixa Econdmica Federal (2011).

Em sua estrutura organizacional a entidade também possui oito 6rgaos

colegiados estatutarios, como seguem:

e Conselho de gestéo de ativos de terceiros.

e Conselho de fundos governamentais e loterias.

e Comité de auditoria.

e Comité de risco.

e Comité de prevencgdo contra os crimes de lavagem de dinheiro.
e Comité de compras e contratacdes.

e Comité de avalia¢Bes de negdcios e renegociagéo.

e Comissdo de ética. (CAIXA ECONOMICA FEDERAL, 2011).

3.3 Pesquisa de Campo

Neste topico, serdo descritas, inicialmente, as caracteristicas dos
respondentes. Além disso, vale destacar que o ingresso na Caixa Econdémica Federal
se da através de concurso publico, processo seletivo este que procura garantir a
acessibilidade aos servigcos publicos ao cidadao. (Dallari, 1992).

E no decorrer do texto serdo expostas as respostas dos pesquisados em
relacdo dos beneficios concedidos pela organizacdo. Na sequéncia, observam-se as

resultantes em relacdo a percepcdo dos entrevistados quanto ao clima organizacional.



51

Por dltimo, a pesquisa buscou conhecer se houve ja alguma reclamacao trabalhista por

meio de demandas judiciais.

3.3.1 Caracterizacdo dos Respondentes

Nesta secao, de acordo com os dados coletados na pesquisa de campo pode-se
descobrir as caracteristicas gerais dos pesquisados em relagcéo ao cargo ocupado, nivel
de escolaridade, tempo de atuacdo na instituicdo financeira, faixa salarial, como se da
sua férias e da ocorréncia ou ndo de problemas de salude que levassem a internacao

em uma entidade hospitalar.

a) Cargo Ocupado

Inicialmente, a investigacdo permitiu reconhecer na amostra 0 cargo
ocupado na atualidade pelos respondentes. No Grafico 7, apresenta-se o resultado

desta variavel.

3% 13%

O Gerente
B Coordenador
O Assistente

84%

Grafico 1: Cargo Ocupado
Fonte: Dados da Pesquisa.
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Em relacdo ao quadro de funcionarios da CEF predominam uma equipe
composta de um gerente (3%), quatro coordenadores (13%), sendo que cada um
coordena uma equipe sendo elas: Administrativa, Engenharia, Crédito Imobiliario,

Repasse (OGU e PAC). Os 84% representam os assistentes de cada departamento.
b) Nivel de Escolaridade
Outro aspecto relacionado com as qualificagdes pessoais dos respondentes

€ o nivel de escolaridade. A resultante deste questionamento foi a totalidade de pos-

graduados. Como pode ser visto no Gréfico 2, a seguir.

0%

O Ensino Médio
@ Superior Incompleto

O Superior Completo

O Pés Graduagdo

100%

Gréfico 2: Nivel de Escolaridade dos Respondentes
Fonte: Dados da Pesquisa.

Analisando os resultados, pode-se observar que 100% dos funcionarios
apresentam ter POs Graduacéo. Tal fato € explicado ao elucidar que a CEF disponibiliza
de um programa de incentivo aos funcionarios, juntamente com os cursos Caixa, vao

acumulando pontos que contam na hora do processo seletivo interno para

determinados cargos.
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¢) Tempo de Atuacao na Instituicdo Financeira

Sobre o tempo de atuacdo na instituicdo financeira, as respostas obtidas

podem ser notadas na distribuicéo feita no Grafico 3.

229 0%
31%

OAté 1 ano
EDe1la5anos
ODe 6 a 10 anos
0O Mais de 11 anos

47%

Gréfico 3: Tempo de Servico na Instituicdo Financeira
Fonte: Dados da Pesquisa.

Conforme o Grafico 3, o0s colaboradores possuem um vinculo
empregaticio bastante considerado, pois 69% dos funcionarios pesquisados trabalham
nesta unidade ha mais de 6 anos. Cabe elucidar que esses ja exerciam suas atividades
em alguma agéncia da Caixa, agregando ao tempo na GIDUR. Porém para fazer parte
do quadro de funcionario é necessario se inscrever no PSI e estar dentro dos quesitos

exigidos para o cargo.
d) Faixa Salarial
A faixa salarial dos colaboradores da CEF foi outro levantamento feito nesta

pesquisa. A andlise desses dados € visualizada por meio da representacao do Gréfico
4.
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O De 1.200,00 a 1.800,00
B De 1.801,00 a 2.700,00
02.701,00 a 4.000,00

O Acima de 4.001,00

Gréfico 4: Faixa Salarial dos Pesquisados

Fonte: Dados da Pesquisa.
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Como pose ser observado no Grafico 4 a remuneracdo é satisfatoria,

segundo alguns relatos referentes as condi¢des de saléario da GIDUR séo superiores a

as oferecidas no mercado para a categoria e consideram compativel com a funcao.

e) Outra Atividade Profissional

T

—

84%

16%

_—

osim
ENAO

Grafico 5: Atividade Profissional Extra

Fonte: Dados da Pesquisa.
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Os dados do Grafico 5 confirmam que a grande maioria dos
colaboradores, ou seja, 84% nao executam atividades extras fora do ambiente de

trabalho. J4, 16% que responderam ter outras atividades.

f) Periodo de Férias

Detalhes do periodo de férias dos pesquisados foi outra variavel pesquisada

neste estudo, como se mostra no Grafico 6.

0% 23% O Totalmente numa

r'" ﬁ etapa.
G B Em Etapas
k ___‘ O Vende Parte

77%

Grafico 6: Divisdo do Periodo de Férias
Fonte: Dados da Pesquisa.

Conforme resultado apresentado 77% vende dez dias. Por sua vez, para

0s outros 23% ha o abatimento em folgas e em periodos alternados de férias.

g) Ocorréncia de Internacao Hospitalar

Buscou-se conhecer também nesta investigacdo se o0s pesquisados ja

haviam tinham sofrido com algum mal grave, de forma, que precisaram ser internados
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em alguma entidade hospitalar. A resultante deste questionamento encontra-se no

Gréfico 7.

47%

53%

asim
ENAO

Gréfico 7: Ocorréncia de Internagéo Hospitalar por Doenca Grave

Fonte: Dados da Pesquisa.

Os 47% dos colaboradores afirmam que a rotina diaria de trabalho
provoca problemas de saude por meio de stress decorrente das atividades e
desmotivacao para com o ambiente em relacdo as pessoas, juntamente com problemas

familiares acarretando o enfraquecimento fisico e mental. Mais da metade dos

entrevistados relatam ter acompanhamentos médicos

preventivo.

3.3.2 Beneficios Concedidos pela Organizacédo aos Pesquisados

regulares como método

A pesquisa também procurou conhecer os beneficios concedidos pela Caixa

Econbmica Federal, com educacao e saude.

a) Educacao
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Assim, inicialmente, perguntou-se para os entrevistados se existia incentifico
financeiro para frequentar cursos externos, como por exemplo, uma pés-graduacao.

Aas respostas obtidas estdo dispostas no Grafico 8, que segue.

0%
[
OSim
M Parcialmente
ON3o

100%

Gréfico 8: Incentivo Financeiro para Cursos Externos
Fonte: Dados da Pesquisa.

Dos entrevistados a totalidade dos funcionarios responderem ter incentivo
financeiro com a educagéo. Portanto, percebe-se que a instituicdo preocupa-se com a

formacé&o continuada dos seus colaboradores.
b) Saude
Ao pesquisar sobre o convénio médico disponibilizado aos funcionarios,

buscou-se averiguar como 0s mesmos percebiam a qualidade deste beneficio. Os

dados obtidos estao dispostos no Gréfico 9.
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0%

OBom
B Regular

O Insatisfatério

Grafico 9: Nivel de Qualidade do Convénio Médico
Fonte: Dados da Pesquisa.

A Caixa conta com auxilio saude, mas em relagdo a qualidade a maioria
responde ter dificuldade de agendamento de horarios com o convénio ou ressarcimento

de valor referentes a consultas e exames particulares.

3.3.3 Percepcéao Quanto ao Clima Organizacional na Instituicdo Financeira

Os dados coletados sobre as variaveis relativas ao clima organizacional da
unidade pesquisada sdo apresentados nesta sec¢do. Foram consideradas, para
composicao deste atributo, as seguintes variaveis: estimulo com o desenvolvimento das
atividades profissionais; motivagdo com a carreira profissional; satisfacao;

oportunidades de integragcao entre os colaboradores; e participacdo das reunides.
a) Estimulo com o Desenvolvimento das Atividades Profissionais
Neste topico serdo evidenciadas as resultantes da questao elaborada sobre

o estimulo recebidos para exercer as atividades da funcdo exercida. Na sequéncia,

tem-se os detalhes desta investigacao.
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Grafico 10: Ha Estimulo no Exercicio das Atividades Profissionais

Fonte: Dados da Pesquisa.
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A maioria dos entrevistados respondeu que executam suas tarefas com

entusiasmo e prazer, ja entre os 33%, afirmam que €& uma obrigacdo a ser

cumprida.Bergamini(1997)explica que em muitas organizagdes € comum encontrar um

grande contingente de pessoas que ndo nutrem a menor motivagcao por aquilo que

fazem.

b) Motivagdo com a Carreira Profissional

Para aprofundar sobre a motivacdo dos respondentes em relacdo a sua

carreira profissional, foi elaborado um questionamento. No Gréfico 11, véem-se as

respostas obtidas a respeito deste assunto.

19%

0%

81%

OSim
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Grafico 11: Motivacdo na Busca por Novos Desafios

Fonte: Dados da Pesquisa.
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A pesquisa relata que a grande maioria sente-se motivados e preparados
para assumirem outras funcdes dentro da organizagdo, o restante ndo verifica essa
possibilidade, pois afirmam que nem, sempre as promoc¢des sdo designadas de forma
justa.

¢) Satisfagdo com Plano de Carreira

Buscou-se investigar se os funcionarios da Caixa Econdbmica Federal da
unidade de Geréncia de Apoio ao Desenvolvimento Urbano da Caixa Econdmica
Federal, da regido de Cricilma sentem-se satisfeitos com os planos de carreira. Os

dados obtidos podem ser observados no Gréfico 12, a seguir.

16%

O Sim
@ Parcialmente
O Nao

59%

Gréfico 12: Satisfacdo com os Planos de Carreira
Fonte: Dados da Pesquisa.
Dos respondentes, 59% afirmam estar parcialmente satisfeitos com os
planos de carreira, por considerar-se preparados para assumir outras funcdes e
acharem que a rotina de trabalho n&o seja ideal. Os 25% sentes-se satisfeitos com a
funcdo e os outros 16% asseguram que os planos de carreira ndo sao direcionados a

quem realmente merece.
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d) Oportunidades de Integracéo entre os Colaboradores

0%

47% OSim

M Parcialmente

53% ON3o

Gréfico 13: Existe Oportunidades de Integracao entre os Colaboradores
Fonte: Dados da Pesquisa.

Das resultantes obtidas, observa-se que 47% dos respondentes dizem
que a empresa oportuniza de forma parcial, o clima de integracdo, distracdo e
entretenimento, como: futebol, excursdes e reunides informais. A parcialidade das
respostas retrata que algum tipo de conflito entre os funcionarios bloqueia as iniciativas
de entretenimento fora da organizacdo. Sendo entdo realizadas algumas

comemoragdes dentro da unidade.

e) Participacdo das Reunibes

Ao perguntar se existia clima participativo das reunibes, obtiveram-se 0s

resultados contidos no Grafico 14.
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Grafico 14: Clima Participativo nas Reunifes
Fonte: Dados da Pesquisa.

Neste grafico a pesquisa relata que nas reunides realizadas € feito uma
mesa redonda, e dos 53% entrevistados afirmam que ha integracdo e liberdade de
expressao nas idéias a serem ditas. O restante ressalta que existe uma necessidade de

melhorar o sistema de informacéo entre os funcionarios da institui¢ao.

3.3.4 Demanda Judicial dos Funcionarios da CEF

Dos 32 colaboradores que haviam respondido as questdes anteriores,
somente 7 haviam procurado a justica trabalhista com alguma reclamatéria. Desta
forma, os percentuais a partir deste item sdo obtidos considerando este total de

pesquisados.
a) Motivo da Demanda Judicial
O levantamento realizado procurou conhecer 0os motivos que levaram os 7

respondentes a buscarem apoio na justica trabalhista. No Grafico 15 podem ser

visualizadas as respostas obtidas.
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Gréafico 15: Motivo da Demanda Judicial Trabalhista
Fonte: Dados da Pesquisa.

A carga horaria de 8 horas diarias foi mudada para 6 horas diarias, entdo os

funcionarios entraram em questdo exigindo o pagamento das 2 horas relacionadas.

b) Tempo Decorrido para dar Inicio ao Processo

Uma indagacao feita aos pesquisados foi: Quanto tempo até entrar com o

processo?

OAté6m
EDe7malano
ODe2a3anos
[ Mais de 4 anos

29%

Gréfico 16: Tempo Decorrido para Dar Inicio ao Processo
Fonte: Dados da Pesquisa.
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Dos entrevistados que tem acéo na justica, é possivel observar que entraram
em tempos distintos, conforme a necessidade de cada um.

c) Medidas Anteriores ao Processo

A investigagdo também permitiu descobrir se houve alguma medida anterior
adotada pelos pesquisados, com o proposito de atender a insatisfagdo que estava

sentindo. Os dados estéo dispostos no Grafico 17, que segue.

43%
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Grafico 17: Medidas Anteriores ao Processo Judicial
Fonte: Dados da Pesquisa.

O gréfico demonstra que 57% dos respondentes, se sentiam prejudicados
de alguma forma, mas que nao tentaram outras medidas antes de ingressar na justica

trabalhista.
d) Medidas Tomadas
Para aqueles que na questdo anteriores responderam que antes de ingressar

na justica do trabalho havia tomado alguma medida, perguntou-se qual foi a alternativa

utilizada. A seguir veem-se as resultantes desta indagacao.
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Grafico 18: Medida Tomada Antes do Processo Judicial
Fonte: Dados da Pesquisa.

Do total de colaboradores que respondeu a questédo, 86% tiveram como

auxilio sindicato dos bancéarios na tomada de deciséo.

e) Meio Utilizado para Ocorréncia do Processo Judicial

Houve uma pergunta no instrumento de pesquisa que tinha como intuito o de

conhecer o meio utilizado para dar inicio ao processo judicial trabalhista. A seguir, tem-

se o0s dados obtidos.
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Grafico 19: Meio Utilizado para Ocorréncia do Processo Trabalhista
Fonte: Dados da Pesquisa.
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No gréficol9 pode ser visto que totalidade dos que entraram na justica foi

diretamente de forma judicial.

f) Algum Prejuizo Percebido com a Iniciativa de Entrar na Justica Trabalhista

Reportando-se a iniciativa de entrar na justica trabalhista, buscou-se
conhecer se isso trouxe algum prejuizo na carreira, saude ou em relacdo aos

companheiros de trabalho. A resultante pode ser observada no Gréfico 20.
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Gréfico 20: Algum Prejuizo Percebido com a Iniciativa de Entrar na

Justica Trabalhista
Fonte: Dados da Pesquisa.

Somente um dos entrevistados sente-se prejudicado de alguma forma
perante os companheiros, conforme relato quando tem alguma chance de crescimento
profissional, dificiimente tem a chance de ser escolhido. Os outros 86% né&o tiveram

algum problema em terem entrado na justica contra a instituicao.
g) Resultado Obtido com a Acéo Trabalhista

O questionamento sobre o resultado obtido com a acdo trabalhista é

percebido por meio do Grafico 21, a seguir.
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Grafico 21: Resultado Obtido foi Dentro do Esperado

Fonte: Dados da Pesquisa.
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O grafico evidencia que quase totalidade dos colaboradores, declara que

ainda ndo foi nada definido, o processo ainda continua em julgamento. Os outros 29%

Obtiveram éxito com a questao.

h) Tempo Decorrido até a Deliberacédo

A questdo tempo decorrido até a deliberagcdo da acgdo trabalhista foi

elaborada e sua resultante pode ser vista no Gréfico 22, que segue.
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Grafico 22: Tempo Decorrido até a Deliberagédo
Fonte: Dados da Pesquisa.
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O grafico 22 demonstra que dois dos entrevistados que tem acdo na
justica, tiveram certo tempo de espera, 0S outros cinco como ainda estad em andamento

nao opinaram.

i) Custo do Processo Judicial

Num proposito de averiguar se houve custos no processo judicial trabalhista

ocorreu tal questionamento, os resultados obtidos estdo no Gréafico 23.

Osim
B Parcialmente
ONio

Grafico 23: Custo com o Processo Judicial
Fonte: Dados da Pesquisa.

Em relagédo aos gastos, verificou-se que dentro dos setes que entraram na
justica 29% deles obtiveram gastos com o processo até a decisdo, 0os outros 71% como

ainda esta em andamento, afirmaram que ndo houve nenhum custo até entéo.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo deste trabalho possibilitou a percepcdo que o clima
organizacional pode ser considerado como um fator diferencial, quando favoravel. Por
sua vez, quando este produz alguma insatisfacdo aos seus colaboradores, esse se vé a
procura de alternativas para sanar suas inquietacoes.

Obteve-se de forma simplificada a informagdo de que as pessoas diferem
uma das outras nos aspectos motivacionais, pois nas organizacdes, existe uma
competitividade natural, gerando necessidade de visdo mais clara dos lideres em
perceber e criar ambiente integrado entre os colaboradores. Com isso € imperativo a
disponibilizacéo de treinando para motivar os colaboradores a primar por um ambiente
favoravel para o trabalho com seu grupo, com clientes, fornecedores entre outros
envolvidos aconteca da melhor maneira possivel.

A pesquisa mostrou que o clima organizacional na unidade em tema, esta
satisfatorio e os colaboradores se sentem motivados com seu trabalho e se sentem
orgulhosos em fazer parte do quadro de funcionario da Caixa Econ6mica Federal. Este
ambiente € adequado e em relacdo aos gestores e gerente. De tal forma onde
demonstra que o clima da organizacdo ndo teve influéncias nas demandas judiciais,
sendo entdo demandas coletivas orientadas pelos sindicatos dos bancérios.

Destaca-se que o empregador deve diagnosticar a existéncia da insatisfacéo
do ambiente de trabalho, estabelecendo estratégias faceis de correcdo quanto a
guestbes trabalhistas. Pois, somente desta forma, serd possivel evitar futuros
aborrecimentos com passivos ocultos, débitos judiciais que pesam as organizac¢des. Tal
fato faz elaborar o adendo de que a contabilidade devera sempre estar em dia para
atender questdes como as delineadas.

Na pesquisa de campo 0 que se pode perceber que o fator preponderante
gue levou os funcionérios a entrar com acao trabalhista na justica contra a institui¢ao foi
a falta de pagamento de horas extras. Desta forma, observa-se ser necesséaria a

participacdo do RH para resolucdo de eventuais pendéncias desta ordem.
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Como sugestao para futuros trabalhos, sugere-se aplicar a mesma pesquisa
nas unidades da CEF de Criciama/SC, por se tratar de uma instituicdo financeira

publica, e ter agéncias por todo o Brasil.
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Apéndice A - Questionario Aplicado aos Pesquisados

Prezado Colega,

Meu nome Anaquel Topanotti Mazzorana

Solicito sua colaboracdo, numa pesquisa que sera utilizada como base para a elaboracéo do
trabalho monografico do curso de Ciéncias Contabeis da UNESC. A pesquisa € sigilosa. Nao é
necessario identificar-se. O objetivo sera conhecer o Clima Organizacional e os motivos que

levam o funcionario a demandar judicialmente contra Caixa Econémica.

1. Cargo que Ocupa:

2. Tempo de servico na instituicao financeira:
Até um ano 1
De um a cinco anos 2
De seis a dez anos 3
Mais de onze anos 4

Resposta ()

3. Como vocé divide seu periodo de férias:

Tira totalmente numa etapa 1
Tira em etapas 2
Vende parte 3
Resposta ()

4. Possui outras atividades profissionais além da prestada no Banco. Quais? Sim ( ) N&o()

5. Qual a sua escolaridade:
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Ensino Médio
Superior Incompleto

Superior Completo

A WO DN PP

P6s Graduacao
Resposta ()

6. Qual a faixa Salarial de sua remuneracao:
De 1.200,00 a 1.800,00
De 1.801,00 a 2.700,00
De 2.701,00 a 4.000,00
Acima de 4.001,00
Resposta ()

A WO N P

7. Os planos de carreira do Banco lhe proporcionam satisfacdo?

Sim 1
Parcialmente 2
N&o 3
Resposta ()

8. As atividades da sua funcao desenvolvidas no Banco séo estimulantes?

Sim 1
Parcialmente 2
Nao 3
Resposta ()

9. Sente-se motivado e encorajado a buscar novos desafios apresentados dentro da carreira

profissional?

Sim 1
Parcialmente

N&o 3
Resposta ()

10. A sua empresa oportuniza clima de integracéo, distracdo e entretenimento, como futebol,

excursoes e reunides informais?
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Sim 1
Parcialmente

N&o 3
Resposta ()

11. Vocé tem incentivo financeiro para cursos externos, como graduacéo e P6s-Graduacao?

Sim 1
Parcialmente 2
N&o 3
Resposta ()

12. Qual a qualidade dos convénios?

Bom 1
Regular

Insatisfatério 3
Resposta ()

13. Sofreu internagdo por doenca nos Ultimos anos?

Sim 1
Parcialmente 2
N&o 3
Resposta ()

14. Existe um clima participativo nas reunides?

Sim 1
Parcialmente 2
N&o 3
Resposta ()

O estudo baseou-se em conceitos e 0 objetivo sera os conhecimentos sobre o que leva o
funcionario a demandar judicialmente a Instituicdo. Considerando as variaveis responda as

guestdes que seguem.

15. O que o motivou a ingressar na justica?



Qual?

16.

17.

18.

19.

20.

Assédio moral

Pagamento de horas extras
Isonomia de vantagens
Desvio de fungéo

Outros

Resposta

ga A W N P

()
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Quanto tempo até entrar com o processo?

Até 6 meses

De 7 meses a 1 ano
De 2 a 3 anos

Mais de 4 anos

Resposta

Tentou algumas medidas anteriores, para tentar atender a insatisfacao?

Sim
Nao

Resposta

Qual medida?
Ouvidoria
Comunicacao e insténcia superior
Outras
Resposta

O processo se deu por:
Administrativo
Diretamente judicial

Resposta

1
2
3
4
()

1
2

()

1
2

()

Sua iniciativa trouxe algum prejuizo a carreira, saude ou em relacdo aos companheiros

de trabalho?



Sim 1
Néao 2
Resposta ()

21. Alcancou resultado foi o esperado?

Sim 1
Parcialmente

Nao 3
Resposta ()

Quanto tempo levou a acéo para se deliberar?
Até um ano 1
De um a cinco anos 2
De cinco a dez anos 3
Mais de dez anos 4

Resposta ()

22. Vocé teve algum custo com o processo?

Sim 1
Parcialmente 2
N&o 3
Resposta ()

Agradeco sua colaboracao, e o tempo prestado para essa pesquisa.

79



