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“As organizagbes representam um dos cenarios em que
as relagdes interpessoais acontecem. Estas relacées,
sejam no nivel pessoal ou profissional, constituem
mecanismos de construgcdo e sustentacdo do clima da
organizagdo que, por sua vez, orienta tanto o
comportamento como o desempenho dos atores que nela
participam. Assim, pode se afirmar que o clima é um
elemento de fundamental importdncia na compreensao
do comportamento e efetividade da organizacao”
(Puente-Palacios? e Freitas, 2006).



RESUMO

ZELING PAHOHECK, Amilton. Clima Organizacional: Estudo do clima
organizacional na Caixa Econémica Federal — Superintendéncia Regional Sul
de Santa Catarina/SC. 2011. 90p. Monografia do Curso MBA em Gestao
Empresarial, da Universidade do Extremo Sul Catarinense, UNESC, Criciuma.

O presente estudo teve como obijetivo geral a realizacao de uma Pesquisa de Clima
Organizacional na Caixa Econbémica Federal, mais especificamente na
Superintendéncia Regional do Sul de Santa Catarina. Foi aplicado um questionario
com perguntas fechadas aos 14 colaboradores onde foram investigados os aspectos
relacionados ao Clima Organizacional da Organizagao, investigando aspectos tais
como satisfacdo, motivacao e bem estar dos colaboradores em relacao ao trabalho
executado. As respostas foram analisadas e os dados resultantes apresentados em
gréaficos, onde foi possivel visualizar a percepcédo dos colaboradores sobre diversos
aspectos da organizacao. A analise dos resultados indica que os principais Pontos
Fortes da Organizacdo sao a responsabilidade pelo desempenho da organizacao, o
relacionamento com a Lideranca, o orgulho em trabalhar na Organizacdo e a
Liderancas dos Superiores. Os Pontos Fracos identificados foram o relacionamento
entre os setores da Organizacéo, conflitos e sobrecarga no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Gestao de Pessoas. Colaboradores.
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1 INTRODUCAO

A mudanca é uma das caracteristicas mais marcantes do ambiente
organizacional. As transformacdes nas organizacdes e na sociedade sao profundas
e ocorrem em ritmo cada vez mais dinamico, a rapidez das mudancas tecnoldgicas,
a globalizacdo da economia e o acirramento da competicdo entre as empresas
exigem uma melhora constante nos indices de produtividade e competitividade para
gue uma organizagao possa permanecer no mercado.

Para adequar-se a esta nova realidade, as organiza¢des vem passando
por grandes modificacdes de valores e conceitos, entre estas, a valorizacdo do seu
capital humano. No momento, o maior desafio das organizacées diz respeito a
melhoria dos processos de Gestdo de Pessoas, afinal no ambiente organizacional
nada acontece sem pessoas, isto é, nao existe organizacdo sem seus
colaboradores. Deste modo, € fundamental instituir politicas de gestdo capazes de
lidar com a complexidade do ser humano, que valorizem o profissional, incentive seu
aperfeicoamento e proporcionem o seu bem estar, possibilitando o desempenho de
suas atribuicdes com o maximo de exceléncia, gerando assim maior produtividade e
qualidade.

No entanto, antes de adequar as Politicas e Processos de Gestdo de
Pessoas, a organizacao deve conhecer o seu Clima Organizacional, identificando
seus Pontos Fortes e Pontos Fracos, Ameacas e Oportunidades. Neste contexto, a
pesquisa de Clima Organizacional € apontada como uma das mais eficientes
ferramentas de diagnostico na éarea de Gestdo de Pessoas, os resultados
proporcionados pela pesquisa contribuem para o conhecimento da organizacéo e do
Clima Organizacional existente, possibilitando assim a criacdo de politicas de
Gestao de Pessoas adequadas. Considerando que 0 sucesso de uma organizacao
depende das pessoas que a formam, a pesquisa de Clima Organizacional é
fundamental na medida em que pode fornecer resultados para o aperfeicoamento
das praticas organizacionais que busquem a satisfacdo, o desenvolvimento de
competéncias, habilidades, atitudes e um clima favoravel ao bem estar dos
colaboradores com a organizagao.
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1.1 TEMA

Clima Organizacional: Estudo do clima organizacional na Caixa
Econémica Federal — Superintendéncia Regional Sul de Santa Catarina/SC

1.2 PROBLEMA

O principal objetivo de se investigar o clima organizacional é obter
respostas para questbes até entdo indefinidas. Acredita-se que essa pesquisa
resulte em tomadas de decisbes que dissipem os aspectos desfavoraveis,
fortalecam os favoraveis, e focalize na otimizacao das variaveis identificadas.

Esta analise busca orientar administradores e gestores, incluindo Gestao
de Pessoas, para que focalizem as deficiéncias encontradas em seu elenco de
funcionarios. No entanto, o fato da pesquisa ter como ponto principal os
funcionarios, nao significa que as responsabilidades sao exclusivas da
administragdo, todos que formam o ambiente organizacional possuem deveres e
objetivos.

Parte-se do pressuposto de que um clima organizacional harmonioso
pode melhorar a capacidade produtiva, acarretar beneficios a saude dos
funcionarios e maior bem estar a todos os interessados. E fato que aspectos
psicolégicos influenciam no desempenho humano, entdo, uma equipe de trabalho
satisfeita com o ambiente tende a produzir e gerar resultados com maior eficiéncia,
fator este, determinante para que uma organizacao torne-se competitiva.

Neste contexto, o objeto deste trabalho é obter informagdes que possam
responder a questdo: Qual o clima organizacional na Caixa Econ6mica Federal —
Superintendéncia Regional Sul de Santa Catarina/SC e qual o efeito deste no
desempenho dos seus colaboradores?

A Caixa Econbmica Federal — Superintendéncia Regional Sul de Santa
Catarina, foi escolhida em primeiro lugar por ser ambiente de trabalho do
colaborador, por outro lado, por ser uma instituicdo financeira e trabalhar fortemente
com metas, fator que e tradicionalmente conhecido como gerador de estresse do

corpo funcional.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar o Clima Organizacional junto aos colaboradores da Caixa
Econdébmica Federal — Superintendéncia Regional Sul de Santa Catarina/SC,

objetivando propor acdes de melhorias nessa area.

1.3.2 Objetivo Especifico

a) Verificar a percepgao dos colaboradores em relagdo aos aspectos
ligados ao ambiente de trabalho;

b) Analisar a realidade situacional da InstituicAo pesquisada, em termos
de Clima Organizacional;

c) Identificar pontos fortes e pontos fracos no ambiente de trabalho da
organizacao;

d) Expor pontos fortes para que a organizagdo conhegca o que precisa
manter para continuar promovendo um Clima Organizacional adequado;

e) Sugerir, com base nos resultados obtidos na pesquisa, acdes para

sanar ou diminuir os Pontos Fracos detectados.

1.4 JUSTIFICATIVA

Considerando que o sucesso ou o fracasso de uma organizacao depende
das pessoas que fazem essa organizagcado, a pesquisa de Clima Organizacional é
relevante, na medida em que pode fornecer dados para o aperfeicoamento das
praticas organizacionais que incentivem o aprendizado continuo, proporcionando o
desenvolvimento pessoal e profissional de seus colaboradores, contribuindo para a
melhoria dos resultados da organizacdo, a fim de fomentar o crescimento e
fortalecimento da empresa. Toda empresa busca lucro e crescimento no mercado,
principalmente por questdo de sobrevivéncia; e se esses objetivos forem alcancados
com a satisfacdo do corpo funcional, os resultados serdo tanto financeiros como
social.

Os dados demonstrados pela pesquisa de Clima Organizacional
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contribuem para o desenvolvimento de competéncias, habilidades e atitudes dos
colaboradores da organizacéao, incentivando o aprendizado continuo. Isso favorecera
o desenvolvimento pessoal, o resgate do prazer em realizar um trabalho que
represente algo, tanto para a organizacdo como para o colaborador, a melhoria da
qualidade de vida, a valorizacao e o reconhecimento.

Assim, a Pesquisa de Clima Organizacional, que trata este trabalho, foi
elaborada e aplicada com o intuito de conhecer como a Caixa Econémica Federal —
Superintendéncia Regional Sul de Santa Catarina, é vista sob a o6tica de seu mais
precioso patriménio: as pessoas. Com o diagnostico efetuado, a organizacao
possuira uma analise de seu Clima Organizacional e, conseqlentemente, uma
valiosa ferramenta para auxiliar nas suas politicas e processos de Gestao de
Pessoas, considerando as necessidades, percepcdes e anseios dos seus
colaboradores.

Corroborando com essa importancia, criou-se uma extraordinaria
oportunidade, pois a empresa tem em seu histérico recente diversas mudancas,
ocasionadas principalmente pela implantacdo de seu novo plano de cargos e
salarios, ainda sem a elaboragdo de uma nova pesquisa para que pudesse ser
analisado o reflexo deste no clima organizacional. Aliado a isso, o pesquisador vé
este trabalho como uma realizacdo pessoal e possibilitando agregar conhecimento
para a sua formacao académica e profissional, pois, vé a area humana como ponto
precario nas competéncias dos atuais administradores, considerando fator decisivo
para o sucesso ou fracasso de qualquer organizacao.

Quanto a viabilidade, como a analise da pesquisa ndo envolvem custos
financeiros para a organizacédo, alem do tempo desprendido pelo pesquisador na
elaboracdo e aplicacdo da pesquisa, e demais colaboradores no momento de
resposta do questionario, serd possivel aplicar a mesma a todos os colaboradores
da Superintendéncia Regional. Dada a importancia e oportunidade acima descrita, a
pesquisa se torna viavel e necessaria, sendo que sua execucao foi prontamente
aceita e autorizada pela empresa, respeitando-se a nao divulgacdo de dados
confidenciais da organizacao, a mesma colocou seus colaboradores a disposicao do

pesquisador para a realizacéo do projeto.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A base teorica € de suma importancia para aprofundar o estudo dos
aspectos mais relevantes abordados na pesquisa. Antes de serem abordados os
temas chaves deste trabalho, serdo apresentados temas como: O conceito
organizacional e as suas transformacodes; o conceito de Gestdo de Pessoas; o
Processo Historico da Gestao de Pessoas; a importancia da Gestao de Pessoas; os
Processos de Gestdo de Pessoas e finalmente o processo de diagnéstico,
enfocando na tematica de Clima Organizacional, objetivo principal deste projeto.

2.1 O CONTEXTO ORGANIZACIONAL E SUAS TRANSFORMAGOES

Cury (1999), afirma que se vive numa sociedade eminentemente
organizacional. O ser humano em todas as etapas de sua vida, desde o nascimento
até a morte, depende e é controlado por organizacdes e nelas passa a maior parte
do seu tempo.

Segundo Cury, organizagdo pode ser definida como a coordenacédo de
diferentes atividades de individuos com a finalidade de efetuar transacdes
planejadas com o ambiente. Toda organizacdo atua em determinado ambiente e a
sua existéncia e sobrevivéncia depende da maneira como ela se relaciona com este
ambiente, assim, ela deve ser estruturada e dinamizada em funcao das condicdes e
circunstancias que caracterizam o meio em que ela esta inserida.

Para Chiavenato (1994), com a chegada do século XXI trazendo
inovacdes sociais, culturais, econbmicas e principalmente tecnolbgicas, as
organizacoes estdo passando por rapidas e intensas transformacdes. Com estas
transformacoes, cai por terra o autoritarismo € 0 modelo de gestdo mecanicista,
abolindo-se a centralizagdo deciséria, os sistemas rigidos de controles e a falta de

flexibilidade para mudancas e inovacoes tecnoldgicas e de gestao.

O estilo de gestdao das organizagdes-negocio teve de ser totalmente
diferente do praticado nas instituicdes. O gerente controlador, treinado para
gerir a mao-de-obra, tinha agora de trabalhar com uma méao-de-obra a qual
se pediu para trazer de casa o cérebro. Uma mao-de-obra pensante com
opinides e expectativas claras. (BOOG, 2002, p. 51).

Boog (2002), descreve que os novos gestores devem estar realmente

preparados, possuindo as competéncias necessarias para liderar os colaboradores,
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que deixaram de ser apenas individuos encaminhados para o setor onde seriam
mais apropriados, passando a serem individuos pensantes, com opinides e
expectativas claras, participando do processo decisério da organizacdo e se
comprometendo com o futuro desta. Esta mudanca no perfil do colaborador exigiu
alteracées no modelo da gestdo de pessoas, dando muito mais énfase nas pessoas
dentro do contexto organizacional buscando um grau mais elevado de valorizagéao e
desenvolvimento do colaborador dentro da organizagéo.

Chiavenato (1994) corrobora com Boog, afirmando que as mudancas
estdo acontecendo, principalmente, para as pessoas que trabalham e se sentem
cerceadas pelo ambiente de trabalho e esta mudanca esta chegando aos setores de
producao das organizagdes, porém, afirma que as transformacodes afetam também a
estrutura organizacional.

Para Chiavenato (1994), as mudancas vao além do modelo de gestdo de
pessoas, mas também na estrutura organizacional deixando de lado a estrutura
burocratica, com varios niveis hierarquicos sendo adotado o sistema organico, com a
simplificagdo da estrutura organizacional, valorizando a simplificagdo do processo
administrativo e a descentralizacdo do processo decisério. A informacao que antes
era somente dos niveis hierarquicos mais altos, passa a ser acessivel a todos os
niveis da empresa, obviamente dentro de cada limitacdo funcional, permitindo ao
colaborador ter papel de gestor do seu trabalho, com atitudes, decisdes, e
sugestbes, passou a ser uma mao de obra pensante, qualificada com a
compreensao da importancia de suas atividades dentro da organizagao.

2.2 CONCEITUANDO E COMPREENDENDO A GESTAO DE PESSOAS

Gil (2001) definiu gestao de pessoas como sendo uma area que busca a
cooperacao dos colaboradores de uma organizacao para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais bem como os individuais.

De acordo com Fisher e Fleury (1998), gestao de pessoas é o conjunto de
politicas e praticas definidas de uma organizagdo para orientar 0 comportamento
humano e as relacdes interpessoais no ambiente de trabalho.

Chiavenato (1999) explica que a gestdo de pessoas evoluiu dos setores
designados no passado como Recursos Humanos ou Administracao de Pessoal, que

mantinham um enfoque restritivo, tratando as pessoas apenas como recursos, ao
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lado dos materiais, equipamentos e capital. Com a Gestdo de Pessoas passa-se a
ter um contexto mais extenso dentro da organizacdo de trabalho, abrangendo um
amplo leque de atividades dentro das organizacbes como, por exemplo,
recrutamento e selecdo de pessoal, descricdo de cargos, treinamento e
desenvolvimento e avaliagdo de desempenho.

Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é o conjunto de politicas e
praticas necessdarias para conduzir os aspectos da posicao Geréncial
relacionados com as pessoas ou recursos humanos, incluindo
recrutamento, selecdo, treinamento, recompensas e avaliacdo de
desempenho. (CHIAVENATO, 2002, p. 08).

Para Chiavenato (1999), o surgimento da Gestdo de Pessoas mudou
completamente a filosofia de trabalho, onde colaboradores passaram a ser tratados
como pessoas, baseando-se no fato de que o desempenho de uma organizacao
depende fortemente da contribuicdo das pessoas que a compdem e da forma como
elas estdo organizadas, sao estimuladas e capacitadas, e como sao mantidas num

ambiente de trabalho e num clima organizacional adequados.

2.3 AIMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES.

As organizagdes, a partir da década de 80, passaram a sofrer imensos
desafios de natureza ambiental quanto organizacional: Globalizagdo da economia,
evolucao das comunicagcdes, desempenho tecnolégico e competitividade. Estes
desafios transformaram a estrutura € o modelo de gestdo organizacional, a
valorizacdo das pessoas deixou de ser um desafio, passando a ser uma questao
estratégica para o sucesso. Para Chiavenato (1994, p. 34), “lidar com pessoas
deixou de ser um problema e passou a ser a solucao para as organiza¢oes. Mais do
que isso, deixou de ser um desafio e passou a ser a vantagem competitiva para as
organizacdes bem sucedidas”.

Chiavenato (1994), descreve que a Gestdo de Pessoas passou a ser um
diferencial competitivo das empresas bem sucedidas, transformando as pessoas de
agentes passivos que eram administrados, a agentes ativos e inteligentes que
auxiliam na administracdo dos demais recursos, tornando-se parceiros da
organizacao, tendo papel de destaque no cumprimento de metas, alcancando
resultados, tomando decisbes sobre suas atividades e servindo os clientes para
realizacdo e superacao das suas necessidades e expectativas, sendo o diferencial

competitivo da organizagao frente aos seus concorrentes.
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Propbem, entdo, os criticos que as pessoas sejam tratadas como parceiros
da organizacdo. Como tais, passariam a ser reconhecidas como
fornecedoras de conhecimento, habilidades, capacidade e, sobretudo, o
mais importante aporte para as organizagdes: a inteligéncia. Entendidas
desse modo, as pessoas constituiriam o capital intelectual da organizagao
[...] (GIL, 2001, P.23).

Percebe-se a concordancia de Gil (2001), sobre a importancia da
valorizacdo das pessoas, que se tornaram parceiros no contexto da organizacao.
Esta valorizacdo ocorre quando a organizagao promove habilidades, competéncias
talentos e sinergia, com a participagdo nos resultados e uma gestdo participativa,
dindmica e motivadora.

Frente a esta valorizacdo das pessoas dentro da organizagcdo, encontra-
se a necessidade da gestdo de pessoas, mas ndo apenas um departamento de
gestdo de pessoas e sim uma gestdo de pessoas feita por todos os setores da
organizacao, com terceirizacao de atividades burocraticas.

“[...] surgem as equipes de gestdo com pessoas. Estas equipes substituem
os departamentos de Recursos Humanos e de gestdo de pessoas. As
tarefas organizacionais e burocraticas sdo transferidas para terceiros
através da terceirizagdo, enquanto as atividades taticas sdo delegadas aos
gerentes de linha em toda a organizacdo, 0s quais passam a ser 0s
gestores de pessoas”. (CHIAVENATO, 1999, p.34).

2.4 PROCESSO HISTORICO DA GESTAO DE PESSOAS

As organizagbes sofreram durante as Ultimas décadas imensas
transformacoes, seja em tecnologia, produtos ou servicos, comportamento de
pessoas apresentando diferentes caracteristicas em estruturas e processos. Estas
transformacdes continuam afetando as estruturas organizacionais nos dias atuais,
impulsionada pela globalizacdo da economia, evolucdo crescente da tecnologia e
transformacdes sociais que criam novas necessidades de produtos e servicos aos

clientes.

As mudangas nas organizacdes, no ambiente empresarial e na sociedade
séo profundas e ocorrem em ritmo cada vez mais acelerados. A rapidez das
mudancas tecnoldgicas, a globalizagdo da economia e o acirramento da
competicdo entre empresas e paises geram impactos significativos sobre a
gestdo das organizagbes, levando a necessidade de repensar seus
pressupostos e modelos. (Franga, 2002, p. 35).

Para Franca (2002), a Gestdo de Pessoas € a area mais afetada por
estas transformacdes, as organizagbes estdo compreendendo que as pessoas

formam o elemento principal do seu sistema.
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Gil (2001) corrobora e complementa que tratar as pessoas como recursos
organizacionais € um desperdicio de talentos, portanto, hoje debate-se a Gestdo de
Pessoas e ndo mais Recursos Humanos, tratando os empregados como parceiros e
colaboradores do negédcio, sendo utilizados novos termos como, Gestao de Pessoas,

capital humano, ativo humano e capital intelectual.

2.4.1 Visao Tradicional: O Principio da Administracao de Recursos Humanos

Conforme Gil (2001), as pessoas eram consideradas como recursos de
producgéo, no final da revolugao industrial, onde em muitas organizacdes, por conta
do fortalecimento dos movimentos sindicais, falava-se em relacdes industriais. Esta
situacdo determinou mudancas significativas na administracdo de pessoal, cujas
atividades eram restritas as rotinas de pessoal e orientadas pelo enfoque legal e
disciplinar. As empresas passaram a preocupar-se mais com as condi¢cées de
trabalho e a concesséao de beneficios de seus Funcionarios.

Segundo Gil (2001 p.20), “o movimento das relacdes industriais expandiu-
se a partir da década de 50 cabe considerar, entretanto, que essas mudancgas na
administracdo de pessoas ocorreram em virtude do fortalecimento das organizagdes
sindicais”. Com o fortalecimento sindical, estes pressionaram as empresas em busca
da valorizacdo das pessoas, melhores condi¢cdes de trabalho e direitos para os
funcionarios.

A partir da década de 60 em decorréncia do crescimento das
organizacbes e do aumento na complexidade das tarefas de gestao de pessoal,
surge, com a ideologia de substituir os setores de administracdo de pessoal e
relacbes industriais, o departamento de recursos humanos com perfil, mais
democratico, menos autoritdrio e menos centralizado. Neste periodo comecaram a
surgir as avaliacées de desempenho e avaliagcdes de potenciais, que implicavam em
nameros e graficos todo o trabalho dos empregados, surgiram novas filosofias,
novos modos de pensar, novos modelos, novas visdes para com os seres humanos

gue nao eram simples recursos.

“[...] surgem os departamentos de recursos humanos, que substituem os
antigos departamentos de relagbes industriais. Alem das tarefas
operacionais e burocraticas, os chamados DRH desenvolvem funcdes
operacionais e taticas como 6rgaos prestadores de servigcos especializados.
Cuidam do recrutamento, selegdo, treinamento, avaliagdo, remuneragao,
higiene e seguranca do trabalho e de relag6es trabalhistas e sindicais, com
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variadas doses de centralizacgdo e monopdlio dessas atividades”.
(CHIAVENATO, 1999, p.34).

De acordo com Chiavenato (1999), os departamentos de recursos
humanos possuiam como principais caracteristicas: A centralizagdo total das
operacdes de recursos humanos; Nivel de atuacao burocratizado e operacional, com
rotinas e departamentalizacido; Decisdes vindas da clUpula da empresa e execugao
de servicos especializados. A principal missdo do departamento de recursos
humanos consistia no papel de vigilancia, coercao, coacao, punicdo e confinamento
social dos colaboradores dentro da organizacao.

2.4.2 Visao Contemporanea, o Surgimento da Gestao de Pessoas

Para Gil (2001), a partir das ultimas décadas, as organizagdes passaram
a sofrer desafios, para a sua sobrevivéncia e adaptagdo ao mercado. Estes desafios
foram impulsionados em grande parte, pela inquietacdo acerca do futuro das
organizacdes, fatores como as novas exigéncias do consumidor em relacdo a
produtos e servicos, a demanda crescente do consumidor por produtos e servigos de
qualidade, alteracdo de poder de compra da populacdo, alteracbes tecnoldgicas
crescentes, escassez de determinadas habilidades e alteragbes no ritmo e na
natureza das mudancas sociais, exigiam grandes transformacdes nas estruturas

organizacionais e no modelo de gestéao.

As empresas, desde os meados da década de 80, vem sofrendo sérios
desafios, tanto de natureza ambiental quanto organizacional: globalizagéo
da economia , evolugdo da economia, evolugdo das comunicagodes,
desenvolvimento tecnolégico, competitividade, etc... (GIL, 2001, p.23).

Estes desafios por conseqiéncia exigiram das organizacbes, varias
transformacdes em seus conceitos, processos de gestao e principalmente de visdo
organizacional.

Gil (2001, P.23) descreve que, “nem todas conseguiram ajustar-se a
esses desafios, e muitas das que sobreviveram passaram por experiéncias, como a
reengenharia, a terceirizacdo e o downsizing, que produziram consequéncias de
certa forma dramatica para seu pessoal”.

Gil (2001) complementa ainda que em meio a estas transformagdes, as
organizacoes perceberam a importancia e a necessidade de valorizacdo das
pessoas dentro dos processos organizacionais. As pessoas deixaram de ser simples
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recursos para serem abordados como seres dotados de inteligéncia, conhecimentos,
habilidades, personalidades, aspiracoes e percepgoes.

Segundo Gil (2001), esta nova consciéncia adquirida pelas organizacdes
desencadeou mudancas na area de administracdo de pessoas. A Administracdo de
Recursos Humanos cedeu lugar a Gestdo de Pessoas, que agora passa a agregar
valor dentro das organizagdes, com enfoque no crescimento e desenvolvimento das
pessoas no sentido de atingir niveis mais altos de competéncia, criatividade e
realizagéo.

Para Chiavenato (1999), uma vez que as pessoas agora sao vistas como
Capital central em qualquer organizagéo, a funcédo de Gestao de Pessoas tem como
objetivos atrair e manter as pessoas de que a organizacdo necessita. Isso envolve
atividades que comecam antes de uma pessoa ser empregada da organizacao e vao

até depois que a mesma se desliga.

A moderna gestdo de pessoas consiste em varias atividades, como
descricdo e analise de cargos, planejamento de RH, recrutamento, selegéo,
orientacdo e motivacdo das pessoas, avaliagio do desempenho,
remuneragdo, treinamento e desenvolvimento, relacbes sindicais,
seguranca, saude e bem-estar etc. (CHIAVENATO, 1999, p.11).

Portanto, é possivel afirmar que o processo de gestao de pessoas passou
a ser fundamental para a sobrevivéncia e sucesso da organizacao. Gerir pessoas e
competéncias humanas representa hoje uma questdo estratégica para as
organizacbes, uma atividade importante demais para ser realizada por um Unico
departamento, sua realizacdo tornou-se responsabilidade ndo apenas do setor de
Gestao de Pessoas, mas sim de todos os gestores da organizacao que se tornaram
responsaveis por administrar o talento e competéncias de seus subordinados,
buscando a motivagdo, desenvolvimento e envolvimento do colaborador com a

organizacao.

2.5 0S PROCESSO0S DA GESTAO DE PESSOAS

A moderna Gestao de Pessoas passou a agregar uma ampla area de
atuacao dentro das organiza¢des com politicas e praticas, agindo como um conjunto
integrado de processos dindmicos e interativos. Todos estes processos estdo
profundamente ligados entre si, de tal modo que se interpenetram e se influenciam
reciprocamente, cada qual favorecendo ou prejudicando os demais quando bem ou

mal administrados.



23

Na organizagdo atual, as fung¢des estreitamente definidas, devem ceder
lugar a uma série continua de processos que aborde como as pessoas
ingressam na organizagdo, como evoluem dentro dela, como seu
desempenho pode ser maximizado e, por fim, como deixam a organizagao.
(GIL, 2001, p.27).

Para Chiavenato (1999, p.9), “[...] a gestdo de pessoas é um conjunto
integrado de processos dindmicos e interativos.”

Dentro da Gestdo de Pessoas, Chiavenato (1999) cita seis processos
basicos de Gestdo de Pessoas, conforme descritos: Processo de agregar
pessoas: é o processo de inserir novos funcionarios na organizacao; Processo de
aplicar pessoas: sao 0s processos de descricdo das atividades que os funcionarios
realizardo, orientar e acompanhar seu desempenho; Processo de recompensar
pessoas: que busca recompensar os funcionarios, através de salarios, incentivos
financeiros e beneficios, pelos trabalhos prestados; Processo de desenvolver
pessoas: sao processos que buscam o desenvolvimento profissional e pessoal do
funcionario; Processo de manter pessoas: criam condicbes favoraveis para que
sejam retidos os funcionarios na organizacado; Processo de monitorar pessoas:
Sao0 os processos utilizados para acompanhar e controlar as atividades das pessoas

verificando seus resultados.

2.5.1 Processo de Agregar Pessoas

Para obter o suprimento de trabalhadores necessarios a organizagao, a
Gestao de pessoas executa o processo de agregar pessoas. Este processo possui
duas fungdes tradicionalmente concebidas: recrutamento e selegéo.

Para CHIAVENATO (1999, p12), “os Processos de Agregar Pessoas sao
utilizados para incluir novas pessoas na empresa. Podem ser denominados
processos de provisdo ou de suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e
selecao de pessoas.”

O recrutamento e a selec¢ao de pessoal sao dois processos utilizados para
suprimento de duas demandas, uma proveniente da empresa e outra do trabalhador,
para contratacdo de profissionais para cargos numa organizacao. Esses processos
sao geralmente realizados por pessoas qualificadas, e envolvidas na area de Gestao

de Pessoas.
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2.5.2 Processo de Aplicar Pessoas

O processo de aplicar pessoas deve responder a questdo: O que as
pessoas deverdo fazer na organizacao? Envolve processo de alocar e posicionar as
pessoas em suas atividades na organizacdo. O objetivo principal do processo de
aplicar é mostrar como as pessoas sao recepcionadas e iniciadas dentro da
organizacao. O processo de aplicacao de pessoas envolve os primeiros passos na
integracdo dos novos membros na organizagdo, a poSiCA0 nos seus respectivos
cargos e tarefas e como serdo avaliadas quanto ao seu desempenho

Processos de Aplicar Pessoas: sdo os processos utilizados para desenhar
as atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e
acompanhar seu desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho
de cargos, analise e descricdo de cargos, orientagcdo das pessoas e
avaliagao do desempenho. (CHIAVENATO, 1999, p12).

Assim apdés o processo de agregar pessoas vém 0S processos de
aplicagdo de pessoas. Isso significa que, uma vez recrutados e selecionados, as
pessoas deverao ser integradas a organizacao, posicionadas em seus respectivos

cargos e tarefas e avaliados quanto a seu desempenho.

2.5.3 Processo de Recompensar Pessoas

As pessoas propdem-se a trabalhar nas organizagcées em funcdo de
certas expectativas e resultados, elas estdo dispostas a se dedicarem as suas
atribuicbes, as metas e objetivos da organizacdo desde que isso lhe traga algum
retorno significativo pelo seu esfor¢co e dedicacédo, ou seja, o esforco, dedicagao,
engajamento e motivagdo do colaborador dentro da organizacado para com as suas
atribuicoes estdo diretamente ligados ao grau de reciprocidade entre as partes.

Ninguém trabalha de graga. Como parceiro da organizagdo, cada
funcionario esta interessado em investir com trabalho, dedicacao e esforco
pessoal, com 0s seus conhecimentos e habilidades, desde que receba uma
retribuicdo adequada. As empresas estdo interessadas em investir em
recompensas para as pessoas desde que elas possam receber
contribuigcdes ao alcance de seus objetivos. (CHIAVENATO, 1999, p. 221).

Os processos de recompensar pessoas constituem os elementos
fundamentais para o incentivo e a motivacao dos funcionarios da organizacao, tendo
em vista, de um lado, os objetivos organizacionais a serem alcangados e, de outro
lado, os objetivos individuais a serem satisfeitos. Por esta razdo, os processos de

oferecer recompensas ocupam lugar de destaque entre 0s principais processos de
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gerir as pessoas dentro das organizagdes.
Existem varias formas de recompensar pessoas, entre as mais comuns
estdo; incentivos, comissoes, participacdo nos lucros, premiacdes e beneficios

sociais como vale alimentacgéao, vale transporte e plano de saude.

2.5.4 Processos de Desenvolver Pessoas

O grande objetivo das organizacbes estd na busca constante pela
produtividade, lucratividade e desenvolvimento. E, para atender estas necessidades
comecam uma busca desenfreada por novas tecnologias, equipamentos e tudo o
mais que julgue que va ajuda-lo a atingir o seu objetivo. Para desenvolver uma
organizacao € necessario, antes de tudo, desenvolver as pessoas da qual elas
fazem parte e, para desenvolvé-las é necessario ter clareza de seu papel de cada
qual dentro da organizacao, dos resultados que se espera e das competéncias que

devem ser desenvolvidas.

Processos de Desenvolver Pessoas: sdo o0s processos utilizados para
capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Incluem
treinamento e desenvolvimento das pessoas. Programas de mudangas e
desenvolvimento de carreiras e programas de comunicagdo e consonancia.
(CHIAVENATO, 1999, p12).

Desenvolver pessoas e suas competéncias, também é um grande desafio
para as organizacdes e seus gestores. Algumas competéncias sdo desenvolvidas
lentamente, porque demandam alterar comportamentos e ao gestor cabe ter
paciéncia e um bom plano de desenvolvimento, além é claro de uma prévia
avaliagdo do membro que sera desenvolvido. Dentro da area de desenvolvimento de
pessoas, podemos destacar como as principais, as areas de treinamento,

desenvolvimento de pessoas.

2.5.5 Processos de Manter Pessoas

Apés recrutar e selecionar os melhores profissionais do mercado para o
seu quadro funcional as organiza¢des deverao criar as condigcdes necessarias para
a manutencao destes profissionais como colaboradores pelo maior prazo possivel. A
manutencdo de pessoas tem como objetivos captar e aplicar adequadamente os
recursos humanos bem como manter os colaboradores satisfeitos por longo prazo

na organizagdo, buscando qualidade de vida, seguranca e harmonia tanto no
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ambiente da organizacao tanto no ambiente pessoal.

Do ponto de vista de Gestao de Pessoas, a organizagao viavel é aquela que
ndo somente consegue captar e aplicar adequadamente 0s seus recursos
humanos, como também os mantém satisfeitos a longo prazo na
organizagdo. A manutencdo de pessoas exige uma bateria de cuidados
especiais, entre os quais se sobressaem os estilos de Geréncia, as relagbes
com os empregados e os programas de higiene e seguranga no trabalho.
(CHIAVENATO, 1999, p.345).

Através do processo de manter pessoas, a organizacdo despende
esforcos no sentido de manter seus colaboradores satisfeitos, motivados e de
asseguras as condicbes fisicas, psicolégicas e sociais de permanéncia na
organizacdo. Inseridos na manutencdo de pessoas estdo varios sub-processos,
entre 0s mais importantes estao, o estilo de gestao, a relacdo com os colaboradores
€ 0s programas de higiene e seguranca no trabalho.

“[...] estes processos visam proporcionar um ambiente fisico, psicoldgico e
social de trabalho agradavel e seguro, bem como assegurar relagoes
sindicais amigaveis e cooperativas, pois sdo importantes elementos na
definicdo da permanéncia das pessoas na organizagao e, mais do que isso,
na sua motivacdo para o trabalho e para o alcance dos objetivos
organizacionais.” (CHIAVENATO, 1999, p.345).

Conforme Chiavenato, o processo de manter pessoas possui valor
fundamental na gestao de pessoas, através deste a organizacao busca a satisfagao,
motivacdo, bem estar e manutencédo de seus colaboradores e conseqientemente o
bom desempenho da prépria organizacao. O processo abrange varias etapas, tendo
como principais, o relacionamento da organizacao e seus representantes com seus
colaboradores e os programas de higiene e seguranca no trabalho que buscam a
reducao de riscos e acidentes.

2.5.6 Processos de Monitorar Pessoas

O processo de monitorar pessoas consiste em seguir, avaliar,
acompanhar, controlar, orientar € manter o comportamento e desenvolvimento dos
colaboradores dentro da organizacao, para este processo as principais ferramentas
utilizadas sao os bancos de dados e os sistemas de informacdes Gerénciais

Para Chiavenato(1999, p.12), processos de Monitorar Pessoas: sdo os
processos utilizados para acompanhar e controlar as atividades das pessoas e
verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de informacdes Gerénciais.

A importancia do processo de monitorar pessoas, nao esta restrita a
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mensuracdo de desempenho e desenvolvimento de seus colaboradores pela
organizacdo, mas também para que o colaborador possa identificar e mensurar o
seu préprio desenvolvimento e desempenho, comparando-se aos demais colegas e

ao perfil desejado pela organizacao na qual estéa inserido.

2.6 O DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL E A PESQUISA DE CLIMA

Segundo BOOG (2002), garantir um ambiente de trabalho favoravel ao
desempenho e ao bem estar das pessoas que nele trabalham tem se tornado uma
acao presente na estratégia de muitas organizacées que desejam se diferenciar
competitivamente no mercado. As organizacbes devem prever em suas politicas
internas o fortalecimento da governanca, a valorizagdo das pessoas e a organizagao
interna. Para tanto, entre outras acbes estratégicas que a organizacdo deve prever
em seu planejamento € a gestdo do Clima Organizacional, isto é a gestdo sobre
praticas organizacionais que possibilitem o melhor funcionamento da organizacao,
buscando a satisfacédo, o desenvolvimento e desempenho de seus colaboradores.

Corroborando e complementando o texto acima, LUZ (2003, p.22)

descreve que:

As empresas devem ouvir seus funcionarios através da area de RH porque
faz parte de sua missao proporcionar-lhes um bom clima organizacional. O
compromisso de tornar a mao-de-obra satisfeita ou “motivada” esta contido
tanto na literatura técnica quanto no cotidiano da Administracdo de
Recursos Humanos — ARH. Logo, se “motivar” ou ao menos tornar
satisfeitos os funcionarios é parte da missao da ARH, entdo ela tem o dever
de diagnosticar, periodicamente, o clima organizacional, com o objetivo de
saber se estad cumprindo sua misséo.

Porém, antes de diagnosticar e gerir, 0 administrador devera ter um

correto entendimento do clima organizacional. Ao encontro disso, Luz complementa:

Clima Organizacional é o conjunto de valores, atitudes e padrdes de
comportamento, formais e informais, existentes em uma organizagéo, sendo
a atmosfera resultante das percepgdes que os colaboradores possuem dos
diferentes aspectos que influenciam seu bem estar e sua satisfagdo no dia-
a-dia de trabalho”. (LUZ, 2003, p.10)

Para Tachizawa (2004), o Clima Organizacional € um fen6meno
resultante da interagcdo dos elementos existentes nas organizagdes. Decorrem do
peso dos efeitos de cada um desses elementos culturais, valores, politicas,
tradicbes, estilos gerenciais, comportamentos e expressdes dos individuos

envolvidos no processo e, também, resultante do conjunto de instrumentos,
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conhecimentos e processos operacionais e Gerenciais da organizacgao.

Clima Organizacional é o ambiente interno em que convivem os membros
da organizagao, estando, portanto relacionado com o grau de motivagao e
satisfacdo. E influenciado pelo conjunto de crengas e valores que regem as
relagbes entre essas pessoas, determinando o que é bom ou ruim para elas
e para a organizagao como um todo. (TACHIZAWA, 2004, p.290)

Assim, o Clima Organizacional é favoravel quando possibilita a satisfagao
das necessidades pessoais, e desfavoravel quando frustra essas necessidades.

Percebe-se que o Clima Organizacional € o conjunto dos fatores pessoais
dos colaboradores, crencas, valores, atitudes, carater, aliado a fatores da cultura da
organizacao, sendo influenciado por politicas e estratégias da organizacao.

O Clima Organizacional ou cultura de sistemas reflete tanto as normas e
valores do sistema formal como sua reinterpretagdo no sistema informal. O
clima organizacional também reflete a historia das porfias internas e
externas, do tipo de pessoa que a organizacao atrai, de seus processos de
trabalho e de sua distribuicao fisica, das modalidades de comunicacao e do
exercicio da autoridade dentro do sistema. (LUZ, 2003, p.12).

Assim, diante do exposto por Luz (2003), pode-se afirmar que o Clima
Organizacional ndo pode ser ‘criado’ pela organizacdo, mas € algo que ja existe,
vivo e atuante, dentro dela, resultante, principalmente, de fatores internos, das
decisdes tomadas e da maneira como é executada a Gestdo de Pessoas e como
esta atinge o colaborador, diretamente, no que diz respeito a percepcao que ele tem
da empresa, induzindo-o a determinado comportamento. Entretanto percebe-se que
sendo o clima um conjunto de fatores e valores pessoais dos colaboradores e que é
influenciado por politicas e estratégias da organizagao, esta pode influenciar e gerir
Clima Organizacional adequando seus processos ou politicas de Gestao de Pessoas
para que se tenha um ambiente adequado.

Tachizawa (2004) considera a organizagdo como um verdadeiro universo
diferenciado de interesses, posturas pessoais e profissionais, modo de vida
diversificado, maneira diferente de encarar o mundo, nao existira uma so6
organizacao ou setor desta em que todos os colaboradores apresentem conceitos e
valores uniformes. Nao se pode considerar que toda a organizacdo, diante das
politicas, normas e costumes, interprete e reaja da mesma maneira, tenha os
mesmos valores € a mesma intensidade de aceitacdo ou rejeicao sobre 0s mesmos
aspectos ou acontecimentos da vida profissional e pessoal.

Na mesma linha de pensamento, Luz (2003, p. 10) descreve clima

organizacional como sendo:
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[...] as informagdes gerais ou percepgcdes dos empregados em relagdo ao
ambiente de trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma
opinido, pois ndo tem a mesma percepg¢éo, o Clima Organizacional reflete o
comportamento organizacional, isto é, atributos especificos de uma
organizagao, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as
pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

Isto significa que em uma situacdo existente na organizagdo, num dado
momento, sera percebida de maneira diferente pelos diversos grupos de
colaboradores. Alguns terdo uma percepcao positiva e a considerardo uma situacéao
agradavel ou motivadora, porque de alguma maneira ela atende suas aspiracdes e
desejos. Outros, diante da mesma situacao, terao uma percepg¢ao negativa porque,
de maneira contraria, ela ndo atende suas motivacdes. Assim dentro de uma mesma
organizacao, existem diferentes climas organizacionais num mesmo momento,
causados pelos mesmos acontecimentos, mas com efeitos diferentes nos diversos
publicos internos, causando sensacgdes positivas para uns e negativas para outros.
Desta forma a pesquisa de Clima Organizacional busca mensurar o panorama global
do clima da organizagao, permitindo identificar, pontos fortes e pontos fracos bem

como os fatores de maior conflito.

2.6.1 Importancia da Gestao do Clima Organizacional

Para Tachizawa (2004), a Gestdo do Clima Organizacional vem sendo
valorizada cada vez mais como uma importante ferramenta de Gerenciamento de
pessoas e resultados nas organizacoes. Isso porque o Clima Organizacional resulta
da percepcao compartilhada dos colaboradores sobre varios aspectos do ambiente
da organizacdo, como as praticas organizacionais de suporte ao desempenho,
reconhecimento, justica e transparéncia, bem como as relagées entre empregados,
gestores e organizagdo. As pessoas comportam-se de acordo com a percepgao que
tém sobre esses aspectos, de modo que um clima favoravel pode apresentar
impacto positivo sobre seu desempenho, sendo o contrario também € verdade.

Boog (2002, p. 572), corrobora com Tachizawa, descrevendo que:

Se uma empresa espera a efetiva contribuicdo de seus empregados no
alcance dos resultados do negocio, devera cuidar para que eles estejam
felizes e satisfeitos no ambiente de trabalho. Quanto mais otimista for a
expectativa que os dirigentes tém da participacdo dos trabalhadores, maior
sera a necessidade de garantir um excelente clima. Assim Gerenciar o clima
organizacional ndao €& wuma tarefa supérflua, e sim uma das
responsabilidades estratégicas do corpo Gerencial.
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Para Boog, gerenciar o Clima Organizacional faz parte, tanto da estratégia
de gestao quanto do modo como cada empregado se posiciona nas relacées com as
pessoas, com a empresa e com o trabalho. Quando o Clima Organizacional é
adequadamente Gerenciado e as percepgdes sobre as praticas organizacionais sao

favoraveis, sdo muitos os beneficios.

A maioria das organizagces se preocupa em aferir periodicamente o seu
Clima Organizacional, pois sabe que, dependendo de como este se
apresenta, o trabalho pode ficar prejudicado, as relagbes interpessoais
comprometidas e os resultados aquém das expectativas. Tachizawa (2004,
p.241).

Para Luz (2003), a Gestao de Clima Organizacional é uma forma de
mapear o ambiente interno e externo da empresa para assim atacar efetivamente os
principais focos de problemas e melhorar o ambiente de trabalho. E Gerenciar a
visdo que os colaboradores tém da empresa, através de praticas, politicas, estrutura,
processos e sistemas, esta visdo que o colaborador possui sobre a organizagao e
ambiente de trabalho impacta diretamente no desempenho de suas atribuicdes e
nos seus resultados dentro da organizagao.

Assim, conclui-se que a gestdo do Clima Organizacional passou a ser
fundamental para as organizagdes que objetivam permanecer competitivas no
mercado. Percebeu-se que fatores como a produtividade e competitividade estao
relacionados ao grau de motivacdo das pessoas que fazem parte da organizacao.
Quando estas se sentem motivadas, o clima se traduz em satisfacao e interesse
pela organizacdo, ja quando a motivacdo é pouca, as pessoas sentem-se
descontentes, insatisfeitas e desinteressadas pelo trabalho.

2.6.2 Beneficios da Pesquisa e Gestao do Clima Organizacional

Luz (2003) explica que as organizagdes precisam adequar-se a modelos
de gestdo, cujo maior objetivo é tornarem-se eficientes e rentaveis. Um dos maiores
desafios é fazer com que a Gestao de Pessoas, crie politicas, processos e modelos
de gestdo que busquem a continua valorizacdo, desempenho, crescimento,
desenvolvimento e motivacao dos colaboradores.

Para Boog (2002) é necessaria a identificacao dos pontos da organizagéao
que podem ser vistos como elementos facilitadores ou dificultadores no processo de
melhoria da qualidade do trabalho desenvolvido, avaliar o grau de cooperagao e

relacionamento entre os membros da equipe e identificar os problemas que se
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refletem nas relagdes de trabalho. Assim a pesquisa de Clima Organizacional, surge
como importante ferramenta no processo de Gestdo de Pessoas, possibilitando
mensurar o nivel de satisfacdo dos colaboradores com relagdo aos aspectos do

ambiente organizacional e na maneira como as pessoas interagem com 0 grupo.

A Pesquisa de Clima busca fornecer informagdes sobre a atitude do publico
interno com relagao a organizagcao, suas expectativas, sua integracdo num
determinado contexto. Entenda-se aqui atitude em sua acepgao técnica,
envolvendo os aspectos cognitivos, afetivos e comportamentais do
individuo. Tachizawa (2004, p.241).

A posse das informacgbes sobre o Clima Organizacional permite que os
gestores possam avaliar aspectos corporativos fundamentais como a eficacia da
lideranca, sistemas administrativos, comunicacao interna, motivacdo, compreensao
de objetivos e analise de resultados, possibilitando uma reorientagdo ou mesmo um
reordenamento estratégico.

Luz (2003) explica que o conhecimento do Clima Organizacional permite a
organizacao gerir a dindmica organizacional, corrigir rotas e programar acbdes que
busquem alinhar as estratégias com vista a obter o equilibrio entre 0 bem estar dos
empregados e o0 alcance dos desafios da organizacao, possibilitando planejar acdes
de forma coordenada e articulada, transformando os ambientes com praticas de
Gestao de Pessoas e processos produtivos e saudaveis. Este processo de Gestao
do Clima Organizacional beneficia ndo somente o0s objetivos de eficiéncia e
rentabilidade da organizacdo, mas também os colaboradores que serdo beneficiados
com as melhorias implementadas no ambiente organizacional.

Luz, (2003) complementa ainda que, a pesquisa de clima organizacional
deve ser considerada como uma estratégia para identificar oportunidades de
melhoria continua no ambiente de trabalho, auxiliando na exposicao dos pontos
fortes e identificando os pontos fracos da organizacado, tornando-se assim uma

estratégica ferramenta de gestao.

2.7 Fechamento

Atualmente um novo cenario se instaura no ambiente corporativo. Cada
vez mais as organizagées concluem que nao podem ser maiores ou melhores do
que as pessoas que nelas atuam. Por conta dessa prerrogativa, as organizacdes
estdo se reinventando. As praticas de Gestdo de Pessoas tradicionais ja4 nao
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atendem a essas novas tendéncias. Tais praticas precisam ser redesenhadas, a
organizacao precisa conhecer e diagnosticar o seu ambiente interno

A Pesquisa de Clima Organizacional é considerada uma importante
ferramenta de diagnostico e Gestao Estratégica de Pessoas para o alcance dos
resultados, pois possibilita a analise interna e externa da organizacao,
acompanhando e monitorando a satisfacdo e o comprometimento dos colaboradores
frente as diretrizes organizacionais. Este diagnéstico do ambiente organizacional
possibilita o desenvolvimento de estratégias e acdes, que favorecem o crescimento
da organizacgao através das suas pessoas com ganhos de produtividade e qualidade
em seus produtos e servicos e de vantagens competitivas sustentaveis que sejam
percebidas como diferenciais competitivos pelos clientes e por toda a cadeia de valor
da organizagéo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 TIPOS DE PESQUISA

3.1.1 Pesquisa Bibliografica

Para Lakatos e Marconi (1992), pesquisa pode ser considerada um
procedimento formal com método de pensamento reflexivo que requer um
tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para
se descobrir verdades parciais.

Gil (2002, p. 44), descreve pesquisa bibliografica como sendo:

A pesquisa bibliogréfica € desenvolvida com base em material j& elaborado,
constituido principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em quase
todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa natureza, ha
pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliogréficas.
Boa parte dos estudos exploratérios pode ser definida como pesquisas
bibliograficas. As pesquisas sobre ideologias, bem como aquelas que se
propdem a andlise das diversas posi¢cdes acerca de um problema, também
costumam ser desenvolvidas quase exclusivamente mediante fontes
bibliograficas.

Lakatos e Marconi, (1992, p. 43), corroboram com GIL, descrevendo que

a pesquisa bibliografica

“Trata-se de levantamento de toda a bibliografia ja publicada, em forma de
livros, revistas, publicagdes avulsas e imprensa escrita. Sua finalidade é
colocar o pesquisador em contato direto com tudo aquilo que foi escrito
sobre determinado assunto [...].

De acordo com Vergara (2005), pesquisa bibliografica € o estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas,
jornais e redes eletrdnicas, isto é material acessivel ao publico em geral.

Lakatos e Marconi, (1992, p. 44), complementam ainda que:

“[...] tanto a pesquisa de laboratério quanto a de campo (documentagéo
direta) exigem, como premissa, o levantamento do estudo da questao que
se propde a analisar e solucionar. A pesquisa bibliografica pode, portanto,
ser considerada também como o primeiro passo de toda pesquisa
cientifica.”

A pesquisa bibliografica deste estudo foi realizada a partir de material
publicado, livros e artigos, e terd como objetivo aprofundar os conhecimentos com

relacdo ao tema escolhido para o projeto de pesquisa.
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3.1.2 Pesquisa Descritiva ou de Campo

Para Gil (2002), pesquisas descritivas tém como finalidade primordial
descrever as caracteristicas de determinada populacao ou fenbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relacbes entre variaveis, abrangendo inUmeros estudos que
podem ser classificados sob este titulo, porem um dos mais significativos é coleta
padronizada de dados, tais como questionarios e a observacao sistematica.

Segundo Vergara (2005) a pesquisa descritiva expde caracteristica de
determinada populacdo ou de determinado fenémeno. Pode também estabelecer
correlagbes entre varidveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar
os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagéo.

Gil (2002, p. 43), complementa “entre as pesquisas descritivas, salientam-
se aquelas que tém por objetivo estudar as caracteristicas de um grupo: sua
distribuicdo por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade, estado de saude
fisica e mental etc.”

Com relacdo a pesquisa descritiva, Gil (2002, p. 43), ensina ainda

As pesquisas descritivas sao, juntamente com as exploratérias, as que
habitualmente realizam os pesquisadores sociais preocupados com a
atuagao pratica. Sado também as mais solicitadas por organizagcdes como
instituicbes educacionais, empresas comerciais, partidos politicos etc.
Geralmente assumem a forma de levantamento.

Considerando-se o tema, os objetivos definidos e a justificativa em
relacdo ao estudo Clima Organizacional no ambito da Caixa Econdémica Federal —
Superintendéncia Regional Sul de Santa Catarina/SC, pode-se dizer que a pesquisa
realizada foi de natureza descritiva.

3.2 ABORDAGEM DA PESQUISA

A abordagem da pesquisa realizada foi mista. Inicialmente a abordagem
da pesquisa foi de forma quantitativa através da coleta e tabulacao de dados, sendo
estes apresentados em forma de graficos, que posteriormente foram analisados
qualitativamente pelo pesquisador.

De acordo com Lakatos e Marconi (1985), a abordagem quantitativa,
considera que tudo pode ser traduzido em numeros opinides e informacdes para
classifica-las e analisa-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas
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(percentagem, média, moda, mediana, desvio-padrédo, coeficiente de correlacao,
andlise de regressao, etc.).

Ainda segundo Lakatos e Marconi (1985), a razado para se conduzir uma
pesquisa quantitativa &€ descobrir quantas pessoas de uma determinada populacao
compartilham uma caracteristica ou um grupo de caracteristicas.

Minayo (2007) afirma que a pesquisa qualitativa verifica uma relagéo
dindmica entre o mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre o
mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que nao pode ser traduzido em nameros.

Para Lakatos e Marconi (1985), a interpretacdo dos fenémenos e a
atribuicdo de significados sdo basicas no processo de pesquisa qualitativa. Nao
requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural é a fonte direta
para coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave. E descritiva. Os
pesquisadores tendem a analisar seus dados indutivamente. O processo e seu
significado sao os focos principais de abordagem.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Lakatos e Marconi (1985), descrevem universo ou populagcdo como um
grupo de seres animados ou inanimados que demonstram pelo menos uma
caracteristica em comum.

Segundo Vergara (2005, p. 50) “universo e amostra trata-se de definir
toda a populagdo e a populacdo amostral. Entenda-se aqui por populagdo ndo o
namero de habitantes de um local, como é largamente conhecido o termo, mas um
conjunto de elementos (empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem
caracteristicas que serao objeto de estudo.”

Sobre delimitagdo do universo Lakatos e Marconi (1985), explicam que
consiste em explicitar que as pessoas, coisas ou fendbmenos serdao analisados,
enumerando suas caracteristicas comuns, como, por exemplo, organizagdo a que
pertencem, faixa etaria, sexo, preferéncias, grau de satisfacao.

Sobre populacao e amostra, Gil (2002, p. 98) descreve

Para que se efetive um experimento, torna-se necessario selecionar
sujeitos. Essa tarefa é de fundamental importancia, visto que a pesquisa
tem por objetivo generalizar os resultados obtidos para a populagédo da qual
0s sujeitos pesquisados constiituem uma amostra. De modo geral,
populacdo significa o numero total de elementos de uma classe. Isso
significa que uma populag@o nao se refere exclusivamente a pessoas, mas
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a qualquer tipo de organismos: pombos, ratos, amebas etc. Pode, ainda, a
populacao referir-se a objetos inanimados, como, por exemplo, lampadas,
parafusos etc.

Tendo em vista a organizagdo estudada, possuir apenas 15
colaboradores, a pesquisa foi aplicada a todos os seus colaboradores para que se

possa ter um resultado consistente.
3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

As técnicas de coleta de dados que foram utilizadas para realizacdo da
pesquisa em questao sao:

- Questionario estruturado com questdes fechadas: O questionario,
possibilita mais clareza ao se verificar percentualmente o que realmente o grupo
pensa, reduzindo a possibilidade de erros de uma interpretacao subjetiva dos dados
coletados através das outras técnicas.

Lakatos e Marconi (1985) descrevem questionarios como sendo um
instrumento para recolher informagao. E uma técnica de investigacdo composta por
questdes apresentadas por escrito a pessoas.

Sobre as perguntas contidas nos questionarios, Lakatos e Marconi (1985),
explicam que estas podem ser classificadas quanto a sua forma da seguinte
maneira: Podem ser simples, quando a pergunta é direcionada para determinado
conhecimento que se quer saber ou abertos quando a resposta emite conceito
abrangente. Podem conter perguntas abertas quando o interrogado responde com
suas proprias palavras e, por isso, sao dificeis de tabular e analisar, ou também
perguntas fechadas que englobam todas as respostas possiveis, sendo melhor de
tabular.

O formulério da pesquisa utilizado neste trabalho, foi elaborado com 5
perguntas relacionadas ao perfil dos entrevistados e 38 perguntas fechadas ligadas
diretamente a analise do clima organizacional. As perguntas foram formuladas
levando-se em consideracdo a teoria descritas em varios livros lidos pelo
pesquisador para elaboracdo da base teorica e pesquisas de clima organizacional
aplicados anteriormente pela organizacao pesquisada.

A coleta de dados foi realizada com os colaboradores da organizagéo, no
més de Julho de 2011 entre os dias 10/07 e 15/07, em horéario de expediente, sendo
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confidenciais e andénimas a fim de nao inibi-los diante das perguntas.
3.5 ANALISE INTERPRETACAO DOS DADOS

A andlise e interpretacdo dos dados apresentam os resultados colhidos,
por meio dos questionarios aplicados junto aos funcionarios, 0s quais receberam
tratamento estatistico através do uso software Excel, e sua respectiva interpretacao
feita pesquisador.

O relatério para a apresentacdo dos resultados de acordo com Chizzotti
(1998), podera ter um estilo narrativo, descritivo analitico, ser ilustrado ou ndo. Sua
finalidade é apresentar os multiplos aspectos que envolvem um problema, mostrar
sua relevancia, situa-lo no contexto em que acontece e indicar as possibilidades de
acao para modifica-lo.

O resultado da pesquisa foi apresentado seguindo-se o estilo descritivo
analitico com ilustragao grafica, possibilitando uma facil visualizagcédo e compreensao
da percepcao dos respondentes quanto aos aspectos avaliados.

Para cada pergunta a apresentacdo do resultado sera por meio de um
grafico com a descricdo do resultado e sua respectiva analise. Posteriormente sera
efetuado uma analise detalhada dos principais pontos fracos e pontos fortes,
acompanhados por sugestdes de melhoria ou manutencdo, sempre que houver a
necessidade de aperfeicoamento do topico tratado, para a melhora do clima

organizacional.
3.6 LIMITACOES DA PESQUISA

A limitagdo da pesquisa esté relacionada a possibilidade de n&o ocorrer
um correto entendimento dos colaboradores quanto aos assuntos abordados nos
questionarios, possibilidade de que, como nao se trata de um estudo oficial da
organizacao, os colaboradores repassarem informacdes divergentes da situagao.

Do ponto de vista da analise e interpretacdo dos dados, como esta sera
efetuada pelo pesquisador que também é colaborador da organizacao, este pode ser

influenciado pela sua visao pessoal do ambiente corporativo.
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4 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO
4.1 IDENTIFICACAO

Neste item sera apresentada a Caixa Econ6mica Federal, mais
especificamente a Superintendéncia Regional do Sul de Santa Catarina, que é
responsavel pela gestdo dos Pontos de Venda de sua Regional que abrange o
extremo Sul Catarinense e parte da Regiao Serrana, com 24 Pontos de Venda e 05
Postos de Atendimento Bancério.

4.1.1 Razao Social
Caixa EconOmica Federal
4.1.2 Nome Fantasia

Superintendéncia Regional do Sul de Santa Catarina

4.1.3 Localizacao

Rua Santa Catarina, 236, 22 Andar, Bairro Comerciario, CEP: 88802-260
Criciuma/SC

4.2 ESTRUTURA DA ORGANIZAGCAO
4.2.1 Identificacao

Frente ao grande porte da organizacado Caixa Econ6mica Federal, existe a
necessidade de uma ampla estrutura fisica, esta estrutura € composta em diversas
filiais centralizadas na matriz e também descentralizada nos varios estados e
municipios atendidos. Abaixo, uma breve sintese da estrutura funcional da
Superintendéncia Regional do Sul de Santa Catarina, nossa area de estudo e

também uma das filiais da Caixa Econdmica Federal.



39

4.2.2 Organograma

[ Sup. Regional ]

I I I I ]

Gerente Gerente Gerente Gerente Regional PJ |[ Gerente de

L Administrativo Regional PF Regional PJ Publica Regional de
| Canais

Assistente }

Regional

Consultor de
Canais

-
| ]

[ Estagidrios ]—[ Menor Aprendiz ]

4.2.3 Fluxograma

A Superintendéncia Regional realiza dentro da estrutura CAIXA o papel
de ligagéo entre as diversas areas da MATRIZ, com os Pontos de Vendas que séo a
linha de producédo da empresa. As diretrizes e objetivos séo tracados pelas areas da
MATRIZ e esta repassa para a Superintendéncia que filtra estas informacoes,
definindo a forma e as estratégias que serao utilizadas para o alcance dos objetivos

da organizacado, mensurando a realizagao destes objetivos

4.2.4 Descricao das areas, funcoes e niveis hierarquicos

Superintendente Regional: Responsavel pela gestdo e resultados globais
da Caixa, no ambito da Superintendéncia Regional, por meio da integracdo e
potencializacdo dos negdcios comerciais, servicos bancarios, desenvolvimento
urbano e implantagdo das politicas publicas, zelando pelo fortalecimento da imagem
da CAIXA e pela exceléncia do atendimento aos clientes em todas as Unidades e
Canais, com vistas a promover o desenvolvimento regional e consolidar a
participacao da Caixa no mercado de atuagao.

Gerente Regional de Negécios Pessoa Fisica: Responsavel pela area de
negécios e produtos direcionados ao publico Pessoa Fisica.

Gerente Regional de Negoécios Pessoa Juridica: Responsavel pela area

de negdcios e produtos direcionados a empresas de natureza juridica Privada.
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Gerente Regional de Negocios Pessoa Juridica Publica: Responséavel
pela area de negécios e produtos direcionados a empresas de natureza juridica
Publica, Estados, Municipios e outras entidades publicas.

Gerente Regional de Canais: Responsavel pela gestdo dos canais de
atendimento, 4rea de negbcios e produtos direcionados aos lotéricos e
correspondentes bancarios. A ele esta vinculado o cargo de Consultor Regional de
Canais, que tem como atribuicdes dar suporte ao Gerente Regional de Canais e
Gerentes Gerais.

Gerente Administrativo: Responsavel pela célula administrativa da
Superintendéncia, que tem como atribuicdo a manutencdo da estrutura da
Superintendéncia e dar suporte ao Superintendente e Gerentes Regionais. A célula
administrativa é formada pelo gerente administrativo, pelos assistentes regionais,
estagiarios e menor aprendiz.

Assistente Regional: Responsavel por prestar assessoramento técnico,
operacional e administrativo a gestdao da Superintendéncia Regional, com vistas a
exceléncia do relacionamento negocial e institucional da CAIXA, no seu ambito de

atuacao.

4.2.5 Numero de Colaboradores

A estrutura de pessoal da Superintendéncia Regional, conta hoje com 01
Superintendente Regional, 05 Gerentes Regionais, 01 Gerente Administrativo, 01
Consultor de Canais, 05 Assistentes Regionais, 02 Secretérios, totalizando 15
colaboradores diretos. Somado a estes colaboradores, complementam o quadro
como contratados terceirizado, 03 estagiarios, 01 Menor aprendiz e 02 Telefonistas.

4.2.6 Clima Organizacional

A Caixa Econbémica Federal realiza pesquisa de clima organizacional em
nivel nacional a cada dois anos, esta pesquisa reflete resultados e posteriormente
planos de melhorias, a nivel de Pontos de Vendas, Superintendéncias Regionais e
total Caixa.
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4.3 HISTORICO E OBJETIVOS DA ORGANIZACAO

4.3.1 Historico

O dia 12 de janeiro de 1861 marcou o inicio da histéria da CAIXA e de
seu compromisso com o povo brasileiro. Foi nesse dia que Dom Pedro Il assinou o
Decreto n° 2.723, dando origem a Caixa Econbémica e Monte de Socorro. Criada
com o proposito de incentivar a poupanca e de conceder empréstimos sob penhor, a
instituicdo veio combater outras que agiam no mercado, mas que nao ofereciam
garantias sérias aos depositantes ou que cobravam juros excessivos dos devedores.

A experiéncia acumulada desde entdo permitiu que em 1931 a CAIXA
inaugurasse operacdes de empréstimo em consignagao para pessoas fisicas. E que,
em 1934, por determinacdo do governo federal, assumisse a exclusividade dos
empréstimos sob penhor, com a conseqglente extingdo das casas de prego operadas
por particulares.

Em quase um século e meio de existéncia, a CAIXA presenciou
transformacdes que marcaram a histéria do Brasil. Acompanhou mudancas de
regimes politicos e participou ativamente do processo de urbanizagdo e
industrializacao do pais.

Em 1931, comecou a operar a carteira hipotecaria para a aquisicao de
bens iméveis. Cinglienta e cinco anos mais tarde, incorporou o Banco Nacional de
Habitacdo (BNH), assumindo definitivamente a condicdo de maior agente nacional
de financiamento da casa prépria e de importante financiadora do desenvolvimento
urbano, especialmente do saneamento basico.

Também em 1986, a CAIXA incorporou o papel de agente operador do
Fundo de Garantia do Tempo de Servigo (FGTS), antes gerido pelo BNH. Trés anos
depois, passou a centralizar todas as contas recolhedoras do FGTS existentes na
rede bancaria e a administrar a arrecadacao desse fundo e o pagamento dos valores
aos trabalhadores.

Desde sua criacdao, a CAIXA estabeleceu estreitas relacbes com a
populacdo, assistindo suas necessidades imediatas por meio de poupanca,
empréstimos, FGTS, PIS, seguro-desemprego, crédito educativo, financiamento
habitacional e transferéncia de beneficios sociais. Também alimentou sonhos de

riqueza e de uma vida melhor com as Loterias Federais, das quais detém o
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monopdlio desde 1961.

Ao longo de sua histéria, a CAIXA cresceu e se desenvolveu,
diversificando sua missdo e ampliando sua area de atuacdo. Hoje, ela atende
correntistas, trabalhadores, beneficiarios de programas sociais e apostadores.
Também apdia iniciativas artistico-culturais, educacionais e desportivas em todo o
Brasil. Como principal agente das politicas publicas do governo federal, a CAIXA
infilira-se pelo pais e promove aproximacdes geograficas e sociais. Ja sdo mais de
28 milhdes de clientes e 23 milhdes de cadernetas de poupanca, o que corresponde
a 31% de todo o mercado de poupanca nacional.

Passados 150 anos, a CAIXA consolidou-se como um banco de grande
porte, sélido e moderno, e uma empresa publica que é sinénimo de responsabilidade
social. Mas nunca perdeu seu intuito original: ser uma CAIXA para vocé e para todos
os brasileiros.

O objeto deste estudo, a Superintendéncia Regional do Sul de Santa
Catarina, foi criada em 27 de Setembro de 1995, com o objetivo de gerir os Pontos
de Venda e Postos de Atendimento Bancario, a ela vinculado.

A estrutura de pessoal da Superintendéncia Regional, conta hoje com 01
Superintendente Regional, 05 Gerentes de Mercado, 01 Gerente Administrativo, 01
Consultor de Canais, 05 Assistentes Regionais, 02 Secretarios, 03 estagiarios, 02
Menores aprendizes e 02 Telefonistas.

Como centro administrativo da Regido, a Superintendéncia Regional esta
situada na cidade de Criciuma, e a sua abrangéncia geografica, estende-se a partir
do extremo Sul Catarinense, desde o municipio de Santa Rosa do Sul, ate o
Municipio de Imbituba, no litoral Catarinense e parte da Regido Serrana, indo até o
Municipio de Otacilio Costa. A sua estrutura de atendimento, € composta por 25
Pontos de Venda e 05 Postos de Atendimento Bancario, contando com 453
colaboradores.

4.3.2 Objetivos

Criada em 1861, a CAIXA objetiva ser o principal agente das politicas
publicas do governo federal e, estar presente na vida de milhdes de brasileiros. Isso
porque a CAIXA uma empresa 100% publica atende ndo sé os seus clientes
bancarios, mas todos os trabalhadores formais do Brasil, estes por meio do
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pagamento de FGTS, PIS e seguro-desemprego; beneficiarios de programas sociais
e apostadores das Loterias.

Além disso, prioriza setores como habitacdo, saneamento basico, infra-
estrutura e prestacdo de servicos, buscando exercer um papel fundamental na
promocgao do desenvolvimento urbano e da justica social no pais, contribuindo para
melhorar a qualidade de vida da populacéo, especialmente a de baixa renda.

A CAIXA busca atuar também nos palcos, salas de aula e pistas de

corrida, com o apoio a iniciativas artistico-culturais, educacionais e desportivas.

4.4 DIAGNOSTICO DA GESTAO DE PESSOAS NA ORGANIZACAO

4.4.1 Caracterizacao dos dirigentes

A Caixa Econbémica Federal — CEF é uma empresa publica que atua no
setor bancario em todo o territério nacional, por este motivo, a composicao de seu
organograma é complexa, possuindo em sua estrutura diversos niveis de gestao.
Dada a complexidade do organograma e sendo o foco do presente trabalho a
Superintendéncia Regional Sul de Santa Catarina, serao caracterizados apenas o0s
dirigentes desta.

A direcado da Superintendéncia Regional ¢é composta pelo
Superintendente Regional, que é a autoridade maior, sendo assessorado pelos
Gerentes Regionais e Gerente Administrativo. Todos estes sédo detentores de
procuragdo da presidéncia da Caixa, podendo assinar e representar a empresa
legalmente.

A selecdo dos ocupantes destes cargos ocorre através de processo
seletivo interno, onde os candidatos deverao preencher determinados pré-requisitos,
sendo um deles o curso superior completo alem de um possuir um perfil adequado
para o cargo, com visao sistémica, facilidade de comunicacao e lideranca. Desta
forma podemos afirmar quer todos os dirigentes possuem curso superior completo,
sendo estes constantemente incentivados a participarem de cursos, treinamentos,

novas graduacoes e pos-graduagao.
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4.4.2 Estrutura da Area de Gestdo de Pessoas

Frente ao grande porte da organizagdo Caixa Econdémica Federal, existe a
necessidade de uma ampla estrutura de Gestao de pessoas, porem esta estrutura é
composta em diversas areas centralizadas na matriz e também descentralizada nos
varios estados do territorio Brasileiro. Abaixo, uma breve sintese desta estrutura de

Gestao de Pessoas.

4.4.2.1 Estrutura Fisica da Gestao de Pessoas

A principal estrutura de Gestao de Pessoas da Caixa Econdmica Federal
esta concentrada na cidade de Brasilia onde esta situada sede da Caixa Econdémica
Federal. Os processos de Gestao de pessoas sdo geridos por uma vice-presidéncia,
a SUDHU - Superintendéncia de Desenvolvimento Humano e a CEPES - CN
Gestao de Pessoas. Cabe a vice-presidéncia de Gestao de Pessoas e a SUDHU —
Superintendéncia de Desenvolvimento Humano a responsabilidade pela criacao,
adequacao e manutencao das politicas, processos e regras de gestdao de Pessoas,
sendo que a operacionalizacdo em nivel nacional destas politicas e processos €
responsabilidade da CEPES - CN Gestdo de Pessoas, que € auxiliada a nivel
estadual pelas GIPES — Geréncia de Pessoas que estdo descentralizados nas
capitais. As GIPES — Geréncia de Pessoas foram criadas em nivel estadual e sédo
responsaveis pela centralizagcdo e suporte a Gestdo de Pessoas das unidades
vinculadas. Suas principais atribuicdes sdo coordenar os processos de admisséao,
avaliacOes psicolégicas, avaliagbes médicas, Processos Seletivos Internos
realizados a nivel regional, etc.

No ambito da Superintendéncia Regional, que é o foco do presente
estudo, ndo existe estrutura fisica de Gestao de Pessoas, mas com apoio das areas
citadas, séo realizadas algumas etapas dos processos de admissao, insercdo de
dados funcionais nos sistemas de Gestdo de Pessoas e processos seletivos
realizados em nivel de Superintendéncia Regional.

4.4.2.2 Profissionais da area de Gestao de Pessoas



45

A estrutura de Gestdo de Pessoas da Caixa Econ6mica Federal, conta
com profissionais da area na Vice-Presidéncia, na SUDHU — Superintendéncia de
Desenvolvimento Humano e na CEPES - CN Gestdo de Pessoas onde estdo os
gestores, médicos, psicologos e analistas.

Em nivel estadual as GIPES — Geréncia de Pessoas, também contam em
seu quadro de profissionais da area de Gestdo de Pessoas, que € composto por
gestores, médicos, psicologos e analistas. Juntamente ao quadro préprio, estdo os
profissionais terceirizados, médicos, dentistas e psicologos, contratados para dar
suporte em processos meédicos de admissdo, andlise, avaliacdo e desligamento dos
colaboradores.

A Superintendéncia Regional por si s, ndo conta com equipe de Gestao
de Pessoas, todos o0s processos realizado sob sua vinculacdo sao executados e
geridos pelos dirigentes e assessorados pelas areas e profissionais citados.

4.4.2.3 Processos da Gestao de Pessoas

Na sequéncia sera apresentada uma breve descricdo da forma com que

sao executados os processos de Gestao de Pessoas dentro da organizacao.

4.4.2.3.1 Processo de Agregar Pessoas

Por tratar-se de empresa publica, a Caixa Econbmica Federal utiliza
concurso publico para efetuar recrutamento e selecido de colaboradores. Apds
cumprir as etapas do concurso publico, o candidato é submetido a andlises médicas
e psicoldgicas, se aprovado assina o contrato de trabalho e inicia 0 seminéario de
integracdo. Este seminario de integracao tem a duracédo de duas semanas e objetiva
apresentar a organizacdo ao novo colaborador.

Ap6s o periodo de integragdo, o novo colaborador assume na sua
unidade de trabalho, onde terd um tutor que o acompanhara durante o periodo de
estagio probatério com duracdo de noventa dias. Durante este periodo o novo
colaborador é submetido a duas avaliacdes de desempenho seguidas de feedback
com o intuito de promover o melhor desempenho das capacidades do novo
colaborador. Se considerado apto na ultima avaliagdo este é inserido no quadro

definitivo de colaboradores da organizacao.
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4.4.2.3.2 Processo de Aplicar Pessoas

Os processos de aplicar pessoas sao efetuados pela vice-presidéncia de
Gestdo de Pessoas em conjunto com a SUDHU - Superintendéncia de
Desenvolvimento Humano, estas areas definem e normatizam as atribuicdes dos
cargos e funcdes dos colaboradores. Somado a isso, todas as atividades
executadas dentro da organizacdo sdo normatizadas ou regidas por comunicacdes

internas que norteiam as atividades dos colaboradores.

4.4.2.3.3 Processo de Recompensar Pessoas

A Caixa Econbmica Federal possui varios projetos voltados para
recompensar seus colaboradores, entre eles podemos citar: PRV — Politica de
Reconhecimento e Valorizagcédo, dentro desta politica estdo as Acbes de Incentivos,
Verba de Reconhecimento e valorizacdo e demais eventos e acées que buscam o
reconhecimento e a valorizagdo dos colaboradores; Promogao por Mérito, onde os
colaboradores sao avaliados pelos gestores, pares e se auto-avalia em critérios
definidos pela unidade de lotagao, através deste resultado sdo concedidos aumentos
salariais; plano de saude: A Caixa Econ6mica Federal disponibiliza a op¢ao de plano
de saude aos seus colaboradores com valores reduzidos de mensalidade e
cobranca de uma pequena parcela de participagdo nos servicos utilizados pelos
colaboradores e dependente; No Plano de Aposentadoria Privada é disponibilizado a
opcao de ingresso aos colaboradores, onde a Caixa Econdmica Federal participa
com o mesmo percentual de contribuicdo dos colaboradores, até o limite de 12% do
salario de participacdo; comissdo permanente de negociacdo; E mantida uma
comissao permanente para negociacdo com o objetivo de debater sobre assuntos de
interesse de seus colaboradores, entre estes interesses, desenvolvimento de cargos

e salarios, aumento salarial, beneficios salariais e sociais.

4.4.2.3.4 Processo de Desenvolver Pessoas

A Caixa Econ6mica Federal possui estrutura de encarreiramento, tanto
para cargos e salarios quanto para fungdes de confianca. Esta estrutura é composta
por diversos niveis com pré-requisitos definidos e divulgados a todos, possibilitando
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que os colaboradores tenham a percepcdo do que é necessario desenvolver em
suas habilidades atitudes e competéncias para chegar ao patamar desejado.

Para incentivar a capacitacdo dos colaboradores existem diversos
programas de incentivo a graduacao e pés-graduacao, onde é reembolsado parte ou
totalidade do curso. Junto a isso, a organizagdo possui a sua Universidade
Corporativa, disponibilizada através da intranet, onde sao oferecidos varios cursos

focados ao desenvolvimento pessoal e profissional.

4.4.2.3.5 Processo de Manter Pessoas

Visando manter um bom relacionamento com seus colaboradores,
buscando a satisfacdo e conseqiientemente a permanéncia destes por um longo
periodo na organizacdo, a Caixa Econbémica Federal mantém varios processos
permanentes de comunicagdo € negociacdo com seus colaboradores e
representantes, bem como acgdes voltadas ao bem estar dos colaboradores.
Podemos citar como ac¢bes visando buscar qualidade de vida aos colaboradores, a
disponibilizacdo de nutricionistas e psicologos para acompanhamentos, a SIPAT —
Semana de Incentivo a Prevencdo de Acidente de Trabalho e o incentivo aos
trabalhos da CIPA — Comisséao Interna de Prevencao de Acidentes.

Buscando o bom relacionamento com seus colaboradores e seus
representantes, a Caixa Econémica Federal, possui uma Comissdao Permanente de
Negociagdo, que mantém didlogos permanentes com o0s representantes dos
colaboradores, referente a negociacao salarial, condicbes e jornada de trabalho,
planos de cargos e salarios e demais assuntos de interesses da organizagao e seus
colaboradores.

4.4.2.3.6 Processo de Monitorar Pessoas

O processo de monitorar pessoas é definido pelas areas de Gestao de
Pessoas, é executados pelas areas de gestao de desempenho. Entre os principais
processos, podemos citar os processos de mensuracdo de desenvolvimento
educacional, desenvolvimento funcional e avaliagdo de desempenho. Todos estes
processos sao controlados através de sistemas corporativos. Entre estes, podemos

citar a Universidade Corporativa Caixa, que alem de oportunizar a capacitacao dos
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empregados permite avaliar o seu crescimento educacional e o sistema de Gestao
de Pessoas onde estdo disponibilizadas todas as informagdes e ocorréncias dos

colaboradores da organizagao, permitindo uma analise global da situagao funcional.
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5 EXPERIENCIA DE PESQUISA

5.1 IDENTIFICACAO DOS PROFISSIONAIS DA ORGANIZACAO

Na sequiéncia apresenta-se graficos com os dados da pesquisa aplicada
na organizacdo estudada, com o objetivo de demonstrar a identificacdo dos

profissionais.

5.1.1 Divisao por funcoes

Divisao por Funcoes

O Gerencial

B Adm/Assessoramento

Grafico 1 - Divisao por Funcoes
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Conforme o grafico 40% dos colaboradores possuem Funcédo Gerencial e
60% possuem fungdes Administrativas e de Assessoramento.



5.1.2 Sexo

Sexo

60%

O Masculino

B Feminino

Grafico 2 - Sexo
Fonte: Dados da pesquisa - 2011
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O quadro de colaboradores da organizacao € formado com 60% dos

colaboradores do sexo masculino e 40% do sexo feminino.

5.1.3 Idade

Idade

33%

60%
7%

018 a 30 anos
B 31 a 40 anos
041 a 53 anos

Grafico 3 - Idade
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Percebe-se que 60% dos colaboradores da organizagdao tém mais que 40

anos, 7% entre 30 e 40 anos e 33% entre 18 e 30 anos.
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5.1.4 Escolaridade

Escolaridade

0%

O Ensino médio completo
B Ensino superior incompleto

O Ensino superior completo
60%

O Po6s-graduacao

Grafico 4 - Escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Observa-se que 60% dos colaboradores possuem Pés-Graduagédo, 7%
Curso Superior completo e 33% Superior Incompleto. O alto percentual de pessoas
com graduacdao e pos-graduacao € reflexo dos programas de incentivo ao
desenvolvimento dos colaboradores que patrocinam parte ou totalidade dos cursos

de Graduacao e Pés-Graduagéo.

5.1.5 Tempo de emprego ha organizacao

Tempo de Emprego

7%

O Menos de 1 ano
B Entre 1 e 5 anos

O Entre 6 e 10 anos
60%

O Acima de 10 anos

Grafico 5 - Tempo de Emprego na organizacao
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

O grafico demonstra que 60% dos colaboradores possuem mais de 10
anos de trabalho na organizacao, 13% entre 6 e 10 anos, 20% entre 1 € 5 anos e

7% menos de um ano.
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5.2 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Abaixo apresentam-se os graficos resultantes dos dados da Pesquisa de
Clima Organizacional aplicada na organizagdao estudada, seguidos de uma breve
analise da situagao.

5.2.1 Orgulho em trabalhar na organizacao

Vocé sente orgulho em trabalhar na sua organizacao?

13,3%
0,0%

O Sim
B Nao

O Algumas vezes

86,7%

Grafico 6 - Orgulho em trabalhar na organizacao
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Observa-se através do grafico que 86,7% dos colaboradores sentem
orgulho de trabalhar na organizacédo, 13,3% algumas vezes e 0% enquadra-se na

categoria, ndo sentir orgulho.
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5.2.2 Reconhecimento da sociedade

Vocé sente reconhecimento da sociedade por ser empregado da
sua organizacao?

13,3%
0,0%

O Sim
Hl Nao

O Algumas vezes

86,7%

Grafico 7 - Reconhecimento da sociedade
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Percebe-se que 86,7% dos colaboradores sentem reconhecimento da

sociedade por trabalharem na organizacao, 13,3% algumas vezes e 0% nao sentem.

5.2.3 Indicacao da Organizacao para algum amigo trabalhar

Vocé indicaria a sua organizacao para algum amigo seu
trabalhar?

0,0% 6,7%

OSim

B Nao

O Talvez

93,3%

Grafico 8 - Indica¢ao da organizacao para algum amigo trabalhar
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

A grande maioria dos pesquisados, 93,3% respondeu que indicariam a
organizacao para trabalhar, 6,7% talvez e 0% respondeu que nao indicariam.
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5.2.4 Responsabilidade pelo Desempenho da Organizacao

Vocé se sente responsavel pelo crescimento da Empresa?

13,3%

0,0%

86,7%

OSim

B Nao

O Algumas vezes

Grafico 9 - Responsabilidade pelo Desempenho da Organizacao
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

O grafico demonstra que 86,7%

dos colaboradores sentem-se

responsaveis pelo crescimento da organizacdo, 13,3% algumas vezes e ninguém

respondeu que nao se sente responsavel.

5.2.5 Aprimoramento do modo de trabalhar

Vocé busca constantemente melhorar o meu modo de trabalhar?

0,0%

100,0%

@ Sim

B Nao

O Algumas vezes

Grafico 10 - Aprimoramento do modo de trabalhar
Fonte: Dados da pesquisa — 2011

trabalho.

Todos o0s colaboradores responderam que buscam aprimorar 0 seu



5.2.6 Opinioes e contribuicoes dos colaboradores

e contribuicoes de seus colaboradores?

46,7%

53,3%

0,0%

A organizacao é aberta a receber e reconhecer as opinides, idéias

O Sim
B Nao

O Em parte

Grafico 11 - Opinides e contribuicdes dos colaboradores
Fonte: Dados da pesquisa - 2011
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Conforme os dados apresentados no grafico, 53,3% dos colaboradores

responderam que a organizacao aceita em partes as idéias, opinides e contribuicoes

dos colaboradores, 46,7% responderam que aceita e ninguém respondeu que nao

aceita.

5.2.7 Relacionamento com a Lideranca

relacao a trabalho com seu superior?

13,3%
0,0%

86,7%

Vocé sente-se a vontade e seguro para debater e opinar em

O Sim
B Nao

O Algumas vezes

Grafico 12 - Relacionamento com a Lideranca
Fonte: Dados da pesquisa — 2011

Percebe-se que 86,7% dos colaboradores sentem-se seguros e a vontade

para debater e opinar sobre trabalho com o seu superior hierarquico, e apenas

13,3% algumas vezes sentem seguranga.
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5.2.8 Reconhecimento pelo desempenho

Existe reconhecimento pelo bom desempenho dos
colaboradores?

13,3% 0,0%

O Sempre
B Quase sempre

O Raramente

ONunca

53,3%

Grafico 13 - Reconhecimento pelo desempenho
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Pode-se observar que 33,3% dos pesquisados responderam que sempre
existe reconhecimento pelo bom desempenho, 53,3% responderam que quase

sempre existe reconhecimento e 13,3% que raramente existe reconhecimento.

5.2.9 Valorizacao das pessoas competentes

As pessoas competentes sao as que tém melhores oportunidades
na organizacao?

13,3% 0,0% 6,7%

O Sempre
B Quase sempre

0O Raramente

O Nunca

80,0%

Grafico 14 - Valorizacao das pessoas competentes
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

De acordo com os dados da pesquisa, 6,7% dos pesquisados
responderam que as pessoas competentes tém as melhores oportunidades na
organizacado, 80% responderam que quase sempre, 13,3% responderam que

raramente e 0% respondeu que nunca.
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5.2.10 Justica e clareza nos processos de provimento

O provimento de cargos comissionados se da com base em
critérios claros e justos?

0,0% 11,8%

23,5%

O Sempre
B Quase sempre
O Raramente

O Nunca

64,7%

Grafico 15 - Justica e clareza nos processos de provimento
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

O grafico demonstra que 11,8% dos pesquisados responderam que 0s
processos de provimento se ddao com base em critérios claros e justos, 64,7%
responderam quase sempre, 23,5% responderam raramente e ninguém afirmou que
nunca séo utilizados.

5.2.11 Processos de promocao dos colaboradores

A organizacao utiliza processos adequados para promogcao de
seus colaboradores?

O Sim

Bl Nao

60,0% O Mais ou Menos

0,0%

Grafico 16 - Processos de promocao dos colaboradores
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Verifica-se que 40% dos colaboradores pesquisados responderam que a
organizacao utiliza processos adequados para a promo¢ao de seus colaboradores e
60% que utiliza processos mais ou menos adequados.



5.2.12 Relacionamento entre os departamentos da organizacao
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departamentos da organizacao?

40,0%

60,0%

0,0%

Existe um relacionamento de cooperacao entre os diversos

OSim

B Nao

O Em parte

Grafico 17 - Relacionamento entre os departamentos da organizacao

Fonte: Dados da pesquisa - 2011

O grafico demonstra que 40% dos colaboradores pesquisados acham que

existe relacionamento de cooperacdo entre o0s setores da organizacdo e 60%

acreditam que existe colaboracdo em parte dos setores.

5.2.13 Conflitos no ambiente de trabalho

20,0%

13,3%

66,7%

Em sua opiniao, existem conflitos em seu ambiente de trabalho?

O Sim
B Nao

O Algumas vezes

Grafico 18 - Conflitos no seu ambiente de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

De acordo com a pesquisa, 20% dos colaboradores

pesquisados

responderam que existem conflitos no ambiente de trabalho, 13,3% responderam

que nao existem conflitos e 66,7% responderam que algumas vezes existem

conflitos.
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5.2.14 Prioridades e objetivos da organizacao

Vocé conhece as prioridades e objetivos da organizagédo?

0.0% 13,3%
,0%

OSim

B Nao

OEm parte

86,7%

Grafico 19 - Prioridades e objetivos da organizacao
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

De acordo com os dados da pesquisa, 86,7% dos colaboradores dizem
conhecer os objetivos e prioridades da organizacao e 13,3 dizem conhecer em parte.

5.2.15 Participacao na definicao de metas e objetivos

Vocé participa da definicao de metas e objetivos relacionados ao
seu trabalho?

20,0% 20,0%

6,7% D Sempre
B Quase sempre

ORaramente

ONunca

53,3%

Grafico 20 - Participacao na definicao de metas e objetivos
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Observa-se que 20% dos colaboradores responderam que sempre
participam das definicbes de metas e objetivos relacionados ao seu trabalho, 53,3%
quase sempre participam, 6,7% raramente e 20% responderam que nunca
participam.



5.2.16 Disponibilidade do superior

0,0%

73,3%

Seu superior esta disponivel quando necessita dele?

O Sempre
B Quase sempre

O Raramente

ONunca

Grafico 21 - Disponibilidade do Superior
Fonte: Dados da pesquisa - 2011
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Verifica-se que 73,3% dos pesquisados responderam que sempre que

precisam o seu superior esta disponivel e 26,7% responderam que quase sempre

esta disponivel e 0% respondeu nunca ou raramente esta disponivel.

5.2.17 Sugestao de mudancas no trabalho

geréncia:

0,0%

46,7%

53,3%

Quando os colaboradores sugerem mudancas no trabalho, a

O Aceita com facilidade
B As vezes aceita
O Tem dificuldade em aceitar

O Nao aceita

Grafico 22 - Sugestao de mudancas no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

O grafico demonstra que 53,3%

dos colaboradores pesquisados

responderam que quando sugerem mudancas no trabalho a gerencia aceita com

facilidade e 46,7% responderam que as vezes aceita.
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5.2.18 Avaliacao do trabalho de forma justa pelos superiores

seus superiores?

0,0%

Vocé considera que seu trabalho é avaliado de forma justa pelos

O Sempre
B Quase sempre

O Raramente

ONunca

Grafico 23 - Avaliacao do trabalho de forma justa pelos superiores

Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Dos colaboradores pesquisados, 33,3% acham que o trabalho é avaliado

de forma justa pelos superiores e 66,7% acham que quase sempre é avaliado

justamente.

5.2.19 Lideranca do superior hierarquico

0,0%

46,7%

53,3%

Vocé considera o seu superior hierarquico um bom lider?

& Sempre
B Quase sempre

O Raramente

ONunca

Grafico 24 - Lideranca do Superior hierarquico
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Observa-se que 53,3% dos colaboradores

afirmam que seu superior

hierarquico é um bom lider e 46,7% acham que quase sempre.



5.2.20 O superior imediato e a motivacao das equipes

Como vocé avalia seu superior imediato quanto a motivacao dos
colaboradores?

6,7% 0,0%

@ Otimo
HBom

46,7%

O Regular
O Ruim

Grafico 25 - O superior imediato e a motivacao das equipes
Fonte: Dados da pesquisa - 2011
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O gréfico demonstra que 46,7% dos colaboradores acham o seu superior

imediato 6timo na motivacdo da sua equipe, 46,7% acham regular e 6,7% acham

que ele é regular.

5.2.21 Nivel de motivacao da equipe

O nivel de motivacéao para trabalhar na organizacao, é
considerado:

0,0%

20,0% .
O Otimo

HE Bom

O Regular

O Ruim

46,7%

Grafico 26 - Nivel de motivacado da equipe
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Verifica-se que 33,3% dos pesquisados afirmam que o nivel de motivagcéo

para se trabalhar na organizacao é étimo, 46,7% afirmam que é bom e 20% afirmam

ser regular.
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5.2.22 Intencao de trabalhar em outro departamento da organizacao

Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da
organizacao?

26,7%

OSim
B Nao

Grafico 27 - Intencao de trabalhar em outro departamento da organizacao
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Observa-se no grafico acima que 26,7% dos entrevistados gostariam de
trabalhar em outro departamento da organizagao e 73,3% gostaria de continuar no
mesmo setor.

5.2.23 Treinamentos e informacodes disponibilizadas pela organizacao

Os treinamentos e informacgodes disponibilizados pela organizacao
o capacitam para desempenhar o seu trabalho?

40,0%

O Sim
B Nao

53,3% O Em parte

6,7%

Grafico 28 - Treinamentos e informacgdes disponibilizadas pela organizacao
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Dos colaboradores pesquisados, 53,3% acham que os treinamentos e
informacgdes disponibilizadas capacitam para desempenhar as suas atividades, 40%
acham que capacitam em parte e 6,7% acham que nao capacitam.
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5.2.24 Pressao sobre o ritmo de trabalho

Existe pressao sobre seu ritmo de trabalho?

0,0%
26,7%
33,3%

O Sempre
B Quase sempre

O Raramente

O Nunca

40,0%

Grafico 29 - Pressao sobre o ritmo de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

A pesquisa demonstra que para 26,7% dos pesquisados acham que
existe pressao sobre o ritmo de trabalho, 40% acham que quase sempre e 33,3%
acham que raramente.

5.2.25 Volume de tarefa em relacao a capacidade de executa-las

O volume de tarefa € maior que a minha capacidade de executa-las?

6,7% 6,7%

33,3% O Sempre
B Quase sempre
0O Raramente

O Nunca

Grafico 30 - Volume de tarefa em relacéo a capacidade de executa-las
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

De acordo com o gréfico, 6,7% dos colaboradores afirmam que o volume
de trabalho é maior que a capacidade de executar, 53,3% afirmam que quase
sempre é superior, 33,3% afirmam que raramente € superior € 6,7% afirmam que o

volume nunca é superior.
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5.2.26 Urgéncia na realizacao das tarefas

Ha urgéncia para a realizacao de tarefas?

6,7% 0,0%

0O Sempre
B Quase sempre

O Raramente

ONunca

Grafico 31 - Urgéncia na realizacao de tarefas
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Para 33,3% dos colaboradores sempre ha urgéncia na execugao de
tarefas, 60% dizem que quase sempre e 6,7% afirmam que raramente existe

urgéncia na realizacao.

5.2.27 Satisfacao em relacao ao volume de trabalho

Qual a sua avaliacao em relacao ao volume de trabalho que realiza
na organizacao?

6,7% 6,7%

@ Otimo
E Bom
O Regular

O Ruim

60,0%

Grafico 32 - Satisfacao em relacdo ao volume de trabalho realizado
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

O gréfico demonstra que 6,7% dos colaboradores consideram étimo o
volume de trabalho que executam na organizagcdo, 26,7% dizem ser bom, 60%

regular e 6,7% ruim.



5.2.28 Distribuicao de tarefas igualmente entre todos

Para vocé, o nivel de distribuicdo de tarefas igualmente entre todos &?

13,3% 0,0%

@ Otimo
EBom
O Regular

ORuim

60,0%

Grafico 33 - Distribuicao de tarefas igualmente entre todos
Fonte: Dados da pesquisa - 2011
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A pesquisa demonstra que 26,7% dos pesquisados acham o nivel de

distribuicdo de tarefas entre os colaboradores 6timo, 60% dizem ser regular e 13,3

entendem ser ruim.

5.2.29 Comunicacao entre geréncia e colaboradores

Em sua opiniao, o nivel de comunicacao entre a geréncia e os
colaboradores é:

0,0%

20,0% 20,0%

= Otimo
H Bom
O Regular

O Ruim

60,0%

Grafico 34 - Comunicacao entre geréncia e os colaboradores
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

O gréafico demonstra que 20% dos colaboradores afirmam que a

comunicacao entre a geréncia e colaboradores é 6timo, 60% afirmam ser bom e

20% afirmam ser regular.
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5.2.30 Comunicacao entre os colegas de trabalho

E quanto ao nivel de comunicacéao entre os colegas de trabalho na

empresa?
6,7% 6,7%
= Otimo
E Bom
O Regular
O Ruim

73,3%

Grafico 35 - Comunicagéao entre os colegas de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Os dados da pesquisa demonstram que 6,7% dos pesquisados acham
6timo o nivel de comunicacédo dos colaboradores, 73,3% acham bom, 13,3 acham

regular e 6,7% ruim.

5.2.31 Relacionamento entre colegas de trabalho

Em sua opiniao, o relacionamento entre os colegas de trabalho de
sua equipe, é:

13,3% 0,0%

26,7%

@ Otimo
l Bom
O Regular

ORuim

60,0%

Grafico 36 - Relacionamento entre colegas de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Verifica-se que 26,7% dos colaboradores afirmam que o relacionamento
entre colegas é 6timo, 60% afirmam que € bom e 13,3% afirmam que o

relacionamento é regular.
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5.2.32 Informacao sobre o que acontece na organizacao

Em sua opinidao, o grau de informacao aos funcionarios, sobre o
acontece na empresa é:

0,0% 6,7%

= Otimo
H Bom

O Regular

ORuim

Grafico 37 - Informacao sobre o que acontece na organizacao
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

A pesquisa revela que para 6,7% dos colaboradores o grau de informagao
sobre 0 que se passa na organizacao é 6timo, para 66,7 € bom e para 26,7 €

regular.

5.2.33 Satisfacao com o salario

Vocé se sente satisfeito em relacao ao seu salario?

0,0% 6,7%

O Muito satisfeito
B Satisfeito

OPouco satisfeito

O Insatisfeito

Grafico 38 — Satisfacdo com o salario
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Segundo o gréafico, 6.7% dos colaboradores sentem-se muito satisfeito
com seu salario, 60% encontram-se satisfeitos e 33,3% encontram-se pouco
satisfeito.
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5.2.34 Possibilidade de crescimento profissional

Vocé vé possibilidade de crescimento a curto ou médio prazo na
organizacao?

O Sim
B Nao

53,3% | O Alguma possibilidade

13,3%

Grafico 39 - Possibilidade de crescimento profissional
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

De acordo com os dados da pesquisa representados no grafico, 53,3%
dos colaboradores vislumbram possibilidades de crescimento a curto ou médio
prazo, 13,3% nao vislumbram esta possibilidade e 33,3% véem alguma
possibilidade.

5.2.35 Como vocé se imagina daqui a dois anos

Como vocé se imagina daqui a dois anos?

6,7% 0,0%

O Trabalhando na organizacdao, no mesmo cargo
B Trabalhando na organizacao, num cargo melhor

O Trabalhando em outra organizacao

O Trabalhando por conta prépria

Grafico 40 - Como vocé se imagina daqui a dois anos
Fonte: Dados da pesquisa - 2011

Quando perguntado sobre como se imaginam daqui a dois anos, 33,3%
dos colaboradores responderam trabalhando na organizagdo no mesmo cargo, 60%
responderam que na mesma organizacdo em um cargo melhor e 6,7% trabalhando

em outra organizagao.



5.2.36 A organizacao seria melhor se

A organizacao poderia melhorar se:

11,1%

22,2%

22,2%

11,1%

33,3%

@ Pagasse melhores salarios
H Tratasse melhor os colaboradores

O Disponibilizasse mais treinamentos
B Oferecesse mais beneficios

O Proporcionasse oportunidades de crescimento

Grafico 41 - A organizacéao seria melhor se
Fonte: Dados da pesquisa - 2011
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Verifica-se que para 22,2% dos colaboradores pesquisados a organizagcao

melhoraria se pagasse melhores salarios, para 11,1% se tratasse melhor seus

colaboradores, para 33,3% proporcionando mais possibilidades de crescimento, para

22,2% se disponibilizasse mais treinamentos e 11,1% oferecendo mais beneficios.

5.2.37 Fatores que geram mais insatisfacao

Para vocé os fatores que geram mais insatisfacao no seu
trabalho:

O,
12,5% 537 18,8%

25,0% 25,0%

0,0% 12,5% O Falta de reconhecimento

B Salario

O Ambiente de trabalho ruim

O Relacionamento com a chefia

B Sobrecarga de trabalho

O Falta de valorizagao

B Impossibilidade de crescimento

Grafico 42 - Fatores que geram mais insatisfacao
Fonte: Dados da pesquisa - 2011
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Quando perguntado aos entrevistados, quais os fatores que mais geram
insatisfagcdo no seu trabalho, 18,8% responderam a falta de reconhecimento, 25%
responderam o salario, 12,5% afirmam que o ambiente de trabalho ruim, 25%
afirmam ser a sobrecarga de trabalho, 12,5% optaram pela falta de valorizacédo e

6,3% responderam a impossibilidade de crescimento.

5.3 ANALISE E PROGNOSTICO

A seguir serd apresentada a andlise e o prognéstico dos dados obtidos
através da Pesquisa de Clima aplicada na organizacao. Os objetivos deste item sao:
expor os Pontos Fortes da organizagdo permitindo que esta conheca seus fatores
positivos; sugerir acdées de melhorias para que possam ser mantidos estes Pontos;
demonstrar os Pontos Fracos detectados; sugerir acées corretivas para sanar ou
diminuir estes Pontos Fracos. Estas agdes possibilitardo que a organizagao continue

promovendo um Clima Organizacional adequado
5.3.1 PONTOS FORTES

Os Pontos Fortes sao fatores ou caracteristicas positivas de destaque,
presentes na organizagdo, que favorecem o cumprimento da sua missao,
merecendo serem levados em conta na construcdo das estratégias e utilizados na
busca da exceléncia dos processos da organizacao. E dever da Gestdo de Pessoas,
conhecer estes fatores ou caracteristicas, efetuando a gestdo em busca da melhoria

ou manutenc¢édo dos mesmos.
5.3.1.1 Orgulho de Trabalhar na Organizacao
5.3.1.1.1 Analise
Foi possivel identificar na pesquisa aplicada, conforme grafico 6, que a
maior parte dos colaboradores sente orgulho em trabalhar na organizacao

pesquisada, sendo considerado este um dos Pontos Fortes da organizagdo. O
sentimento de orgulho deve-se ao respaldo da organizacao perante a sociedade e a
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gratificacdo em participar das politicas e servigos sociais desenvolvidos pela
organizacao, através dos programas de repasses de recursos e transferéncias de
rendas para a populacdo de baixa renda. Pode-se afirmar isso devido ao fato de que
86,7% dos colaboradores pesquisados responderam que sdo reconhecidos pela

sociedade pelo trabalho desenvolvido na organizagao.

5.3.1.1.2 Justificativa e importancia

O orgulho em trabalhar na organizacdo e fator fundamental para a
motivacdo dos colaboradores, pois demonstra que o individuo gosta do ambiente e
da tarefa que executa. Sentir-se motivado para o trabalho permite ao colaborador
realizar suas atividades, alcancando os objetivos pessoais, profissionais e
consequentemente os da organizagao.

Tachizawa, (2001, p. 244) afirma que somente o individuo motivado
estara disposto a se comprometer com os objetivos da empresa. Essa satisfacao
dos colaboradores pode ser explicada por fatores como: o gosto pelo trabalho que

realizam, o orgulho e a vontade que sentem em vir trabalhar na empresa.

5.3.1.1.3 Acoes Estratégicas de Melhoria

Promover agbes de marketing interno direcionado aos colaboradores,
destacando a importancia para a sociedade dos trabalhos executados pela
organizacao, divulgar para os novos e atuais colaboradores os diversos produtos e
servicos desenvolvidos pela organizacdo, divulgar as agdes sociais desenvolvidas

pela organizagéo, divulgar e fortalecer a sua responsabilidade social e ambiental.

5.3.1.2 Responsabilidade pelo Desempenho da Organizacao

5.3.1.2.1 Analise

Foi possivel identificar, conforme o grafico 9, que os colaboradores se

sentem responsaveis pelo desempenho e crescimento da organizacdo. Este

sentimento é favoravel, uma vez que isso demonstra que os colaboradores estédo
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comprometidos com 0s objetivos da organizacao, possuindo apego afetivo com a
mesma. Os individuos comprometidos afetivamente com a organizagao
normalmente sdo motivados e apresentam alto desempenho. Pode-se ainda esperar
que estes colaboradores contribuam de forma mais evidente para com as mudancas,

pois compartilham dos mesmos objetivos da organizacao.

5.3.1.2.2 Justificativa e importancia

Para que a organizacdo tenha exceléncia em seus produtos e
servicos, esta precisa contar com todo o potencial de seus colaboradores. Para que
iSso ocorra, € necessario que estes estejam comprometidos com o0s objetivos da
organizacao.

“[...] a exceléncia numa organizagdo ocorre quando cada empregado vai
para casa a noite, olha para o espelho e pensa: fiz um excelente trabalho
hoje. Para que a organizagédo tenha exceléncia, o individuo precisa ter
exceléncia. E por esta razdo que as geréncias do mundo todo estado
investindo cada vez mais capital para desenvolver seus recursos humanos.
A tecnologia, as ferramentas e as equipes fazem a diferenga entre o
fracasso e o0 sucesso, mas € preciso que o individuo tenha confianga,
compromisso e criatividade para tornar a organizagdo uma lider mundial”.
(HARRINGTON, 1997, p. 103).

Assim, o sentimento de responsabilidade pelo desempenho da
organizacdo apresentado pelos colaboradores, demonstra que estes estdo
comprometidos e consequientemente motivados para com o seu trabalho na

organizacao, sendo este um diferencial competitivo da organizacgao.

5.3.1.2.3 Acoes Estratégicas de Melhoria

As acdes de manutencdo do ponto forte acima sdo; a manutencao e
fortalecimento das atuais politicas e programas de promocao por desempenho e
valorizacdo de pessoal e elaboracdo de encontros de conscientizacdo e
esclarecimento da importancia para a organizacdo do trabalho executado pelos
colaboradores.

5.3.1.3 Relacionamento com a Lideranca
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5.3.1.3.1 Analise

O relacionamento dos colaboradores com a lideranca foi mais um dos
pontos fortes levantados pela pesquisa de Clima Organizacional, vide grafico 12. Os
colaboradores abordados pela pesquisa, responderam que se sentem seguro e a
vontade para dialogar com o seu superior. Aliado a isto, todos os colaboradores
responderam que quando precisam de seus superiores sempre ou quase sempre 0s
mesmos estao disponiveis para dialogar ou auxiliar na resolucédo de problemas. Isso
demonstra que existe cumplicidade no relacionamento das liderancas da
organizacao para com os colaboradores.

5.3.1.3.2 Justificativa e importancia

Manter um bom relacionamento das liderancas com os colaboradores
passou a ser item indispensavel nas politicas e processos da organizacao. O lider
devera buscar compreender as necessidades dos colaboradores e familiares,
tratando-os com respeito.

Tachizawa (2001, p. 37), afirma que os lideres devem ter um novo senso
de responsabilidade para com os colaboradores, que esperam receber tratamento
justo, participar do processo decisério e dispor de instrumentos apropriados para
exercer suas funcoes.

Assim a lideranca devera estar comprometida com o trabalho que é
desenvolvido por seus colaboradores, dando total apoio aos mesmos, ouvindo suas
sugestdes e colocando-as em prética, possibilitando assim maior participagdo dos
colaboradores na tomada de decisdes, 0 que proporcionaria melhorias significativas

para a organizagao.

5.3.1.3.3 Acoes Estratégicas de Melhoria

A organizagdo deverd focar os seus incentivos a cursos de Graduacao e
Pés-Graduagcdo para areas de Gestdo de Pessoas, direcionando para o0 corpo
gerencial da organizagdo bem como a disponibilizagdo de cursos sobre gestao de
pessoas e lideranca na Universidade Corporativa. Devera montar politicas para
preparacdo de novas liderancas dentro da organizacdo, desta forma preparando
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uma nova geracdo de gestores capazes de potencializar o relacionamento dos
lideres com os colaboradores.

5.3.1.4 Lideranca do Superior Hierarquico

5.3.1.4.1 Analise

A lideranca na organizagdao é um dos seus pontos fortes mais evidentes,
conforme analise do grafico 24. Observa-se na pesquisa que os colaboradores
consideram o seu Superior Hierarquico um bom lider. Esta lideranca do superior esta
evidenciada no fato que os colaboradores avaliam como étimo e bom na motivacao

das suas equipes.

5.3.1.4.2 Justificativa e importancia

O desempenho das equipes de muito depende dos seus lideres. Os
mesmos deverdao saber identificar quem tem potencial, aproveitando todas as
oportunidades para desenvolver os profissionais sob seu comando, identificando

pontos fortes e fracos da equipe.

O desenvolvimento das pessoas passara a ser questdo central do novo
lider, que deve estimular a participacado e a criatividade dos empregados no
processo decisdrio. O novo lider surge como um visionario, integrador,
agente de mudangas, motivador, facilitador, comunicador, capacitador e
desenvolvedor de pessoal, alem de guardido dos valores centrais da
organizagdo. (TACHIZAWA, 2001, p. 37).

Desta forma percebemos a influencia do lider sobre o comportamento da
equipe é tdo grande que pode alterar até o humor e a atitude das pessoas. Gestor
desmotivado, é igual a equipe de baixo astral e indiferente aos resultados. Se
otimista e confiante, todos estardo sempre de alto astral e motivados para buscar a

exceléncia em suas atribuigdes.

5.3.1.4.3 Acoes Estratégicas de Melhoria

A organizacao além das acoes sugeridas para melhoria e manutencao do

ponto forte relacionamento com as liderancas, que sado fundamentais para o
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desenvolvimento das novas e atuais liderangas, devera implantar em suas rotinas de
Gestdao de Pessoas feedback periédico da Lideranca com seus colaboradores.
Desta forma os lideres poderdo gerir de forma a atender os anseios dos
colaboradores bem como identificar os pontos fracos e fortes de sua lideranga para
qgue este possa efetuar a correcao dos mesmos.

5.3.2 PONTOS FRACOS

Pontos Fracos sao fatores ou caracteristicas negativas de destaque,
presentes na organizacdo, que a prejudicam o cumprimento dos objetivos da

mesma, merecendo agdes corretivas para minora-los ou elimina-los.

5.3.2.1 Relacionamento entre os Setores da Organizacao

5.3.2.1.1 Analise

Foi possivel identificar através da Pesquisa de Clima aplicada na
organizacao, conforme grafico 17, a inexisténcia de um relacionamento harmonioso
e de cooperacao entre os varios setores da organizacao. Esta falta de harmonia e
cooperacdo pode causar transtornos e desgastes tanto para os colaboradores,
quanto para os clientes da organizacédo, devido ao fato de que se possam efetuar
algumas contratacoes de crédito, por exemplo, existe a necessidade de o processo

ser avaliado por véarias areas como juridico e analise de risco de crédito.

5.3.2.1.2 Justificativa e importancia

O bom desempenho da organizacdo muito depende da cooperacao e
harmonia dos diversos departamentos que a compdem. Para que ocorra esta
harmonia e colaboracdo, a visdao sistémica dos gestores destes departamentos é
fundamental, estes devem estar focados nos objetivos da organizagao e ndo apenas
nos objetivos dos seus setores.

Pode ocorrer falta de colaboragéo entre departamentos. Cada executivo de
alto nivel, nessas unidades, é levado a crer que 0 que interessa sao 0s
resultados de sua area e que ele nao é co-responsavel pela colaboracao
comum. Essa crenga no trabalho isolado € prejudicial a organizagao
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moderna. Pois a tarefa organizacional é fruto de interdependéncia dos
varios departamentos. (CHIAVENATO, 1999, p. 264).

A organizacdo deve ser como uma magquina onde as pecas devem
trabalhar em harmonia para um perfeito funcionamento. O sucesso da organizacao
moderna depende deste funcionamento harmonioso e seus setores devem visar 0s

objetivos da organizacdo e ndo apenas 0s seus proprios objetivos

5.3.2.1.3 Acoes Estratégicas de Melhoria

Sugere-se orientacdo aos gestores das diversas areas da organizacao
para estimularem nos colaboradores sentimentos de cooperacdo entre os varios
setores da organizagado, isso pode ser obtido através de reunides periddicas e
controles de qualidade de atendimento através de troca de informacdes entre os
setores.

Sugere-se também a necessidade de demonstrar aos colaboradores que
existe um objetivo maior do que o do seu setor, para isso este deve conhecer a
organizacao como um todo, isso pode ser feito através de intercambio temporario de
todos os colaboradores entre os varios setores da organizacao. Assim o colaborador
podera ter uma visdo global dos negécios da organizacdo, verificando as
necessidades dos demais colaboradores e setores da organizagao.

5.3.2.2 Conflitos no Ambiente de Trabalho

5.3.2.2.1 Analise

Conforme o gréfico 18, os conflitos no ambiente de trabalho destacaram-
se como mais um Ponto Fraco da organizacdo. Mesmo que em uma intensidade nao
muito elevada, os colaboradores entrevistados afirmaram que existem conflitos na
organizacao. Devido a importancia de se ter um ambiente de trabalho harmonioso,
este item foi considerado um ponto fraco, para que a organizagdo possa instituir
acoes corretivas, evitando maiores desgastes entre os membros da equipe.

5.3.2.2.2 Justificativa e importancia
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Devido a diversidade social e de objetivos que formam o ambiente
organizacional, os conflitos no ambiente de trabalho sdo algo natural dentro da
organizacao.

O conflito € um processo que tem inicio quando uma das partes percebe
que a outra parte afeta ou pode afetar negativamente, alguma coisa que a
primeira considera importante. Inerentes as relagdes sociais, fazem parte
dos processos de interacdo social ao lado da cooperacdo, da competicéo e
da adaptacdo. Nesta situacdo, as pessoas nao tém objetivos e valores
idénticos. (DAMETTO, 2007, p. 47).

Cabe aos gestores da organizagao, instituir nesta, politicas e processos
que visem amenizar os conflitos no ambiente de trabalho, possibilitando que a os
colaboradores trabalhem unidos para o alcance dos objetivos da organizacao.

5.3.2.2.3 Acoes Estratégicas de Melhoria

Sugere-se que a organizacdo promova confraternizagcdes entre os
colaboradores, para que se crie entre 0s mesmos um ambiente amistoso. A segunda
acao sugerida é o feedback dos colaboradores sobre os conflitos tentando amenizar
a situacdo, e se necessario promovendo remanejamentos internos de forma com
que os colaboradores conflitantes ndo tenham atribuicdes que se cruzem evitando
desta forma o confronto de idéias. A maioria dos conflitos € gerada por sobrecarga e
estresse, sendo este assunto abordado na seqiéncia deste trabalho

5.3.2.3 Sobrecarga no Ambiente de Trabalho

5.3.2.3.1 Analise

Percebe-se na pesquisa de clima aplicada na organizagdo, que o seu
maior Ponto Fraco encontra se na sobrecarga no ambiente de trabalho. Neste item
estao incluidos, pressao sobre o ritmo de trabalho grafico 29, urgéncia na realizacao
das tarefas grafico 31, volume de trabalho grafico 30 e distribuicao de tarefas
igualmente entre os colaboradores grafico 33.

Entre os itens que compdem este ponto fraco: o item pressédo sobre o
ritmo de trabalho, os colaboradores acham que sempre ou quase sempre existe
pressao; o item volume de trabalho ficou destacado que sempre ou quase sempre €
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superior a capacidade de execuc¢ao; no item urgéncia na realizacdo das tarefas, a
maioria absoluta dos colaboradores respondeu que sempre ou quase sempre existe
urgéncia; e o item distribuicdo de tarefas igualmente entre todos, os colaboradores
responderam que a distribuicdo é ruim ou regular e apenas uma pequena parcela

respondeu que € bom.

5.3.2.3.2 Justificativa e importancia

A sobrecarga vem se destacando como uma caracteristica do ambiente
de trabalho bancario. Esta sobrecarga esta ligada diretamente ao aumento na
cobranca de metas, diminuicdo de pessoal e pressao psicolédgica de risco de perda
de valores.

Resende (2003) observa no setor bancario uma intensificacdo da
sobrecarga resultante das crescentes demandas por produtividade, rigidez na
organizacao do trabalho, reducao significativa de pessoal, sobrecarga de trabalho e
extrapolacdo da jornada de trabalho e resignacdo, aspectos acentuados pela
dificuldade para intervir na concepg¢ao do trabalho.

Esta sobrecarga de trabalho pode trazer para os colaboradores e
consequentemente para a organizacdo, graves problemas. Para os colaboradores,
danos a saude e perda na qualidade de vida, e para a organizagdo a perda no
desempenho dos colaboradores, aumento do absenteismo e possivelmente
aumento de reclamatdrias trabalhistas.

Segundo Hunter (1974), as condicbes de trabalho longo, penoso e
perigoso, € os ambientes de trabalho agressivos a saude rapidamente produziram
sérios danos a saude e a qualidade de vida dos trabalhadores e de suas familias.

Junto a perda de qualidade de vida e danos a salde, os reflexos da
sobrecarga podem ser verificados no nivel de estresse dos colaboradores.

O excesso de trabalho, quer em termos quantitativos como qualitativos, &
uma fonte freqliente de estresse. Por sobrecarga quantitativa entende-se o
excesso de atividades a realizar, num determinado periodo de tempo. A
sobrecarga qualitativa refere-se a excessivas exigéncias em relagdo com as

competéncias, conhecimentos e habilidades do trabalhador. (PEIRO, 1993,
p. 142).

A organizacdo moderna e que busca o bem estar, a qualidade de vida e a
salde de seus colaboradores, deve monitorar e gerir o nivel de sobrecarga de
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trabalho destes. Com um nivel apropriado de trabalho e condicbes adequadas para
a realizacdo do mesmo, possibilitard com que os colaboradores estejam satisfeitos,

e consequentemente a organizacdo podera manter-se competitiva no mercado.

5.3.2.3.3 Acoes Estratégicas de Melhoria

Percebe-se que a sobrecarga no ambiente de trabalho da organizacéo é
causada pelo volume, pressao, urgéncia e ma distribuicdo do trabalho entre os
colaboradores. Como visto anteriormente, esta sobrecarga causa estresse no
ambiente de trabalho gerando conflitos entre os colaboradores.

Diante da necessidade de resolucdo deste ponto fraco, sugerem-se as
seguintes acdes de melhoria: Efetuar um levantamento de todo o trabalho realizado
na organizagao, apurando a necessidade da realizagédo, possibilidade de agilizar os
processos € quem efetua a tarefa; De posse destas informagdes, deve ser efetuada
uma nova distribuicao das tarefas entre os colaboradores, verificando a possibilidade
de delegar parte destas tarefas para terceirizados e estagiarios, que encontram-se
ociosos dentro da organizagcao, de forma com que o volume fique homogéneo ente
todos os membros das equipes de acordo com as atribuicbes de cada cargo; e
diminuir o ritmo da pressdo sobre o trabalho executado, principalmente com a
urgéncia na realizacdo de tarefas, através de um planejamento antecipado das
demandas para que os colaboradores possam melhor gerenciar o seu tempo
disponivel para a execug¢ao das mesmas



81

6 CONCLUSAO

Atualmente, o diferencial competitivo das organiza¢des passou a ser as
pessoas que nela trabalham. Buscar entender as necessidades e anseios dos seres
humanos que formam as equipe e descobrir quais sdo os fatores motivacionais que
afetam o comportamento destes na organizacao é fundamental para o desempenho
e sustentabilidade da organizacdo. E nesse ponto que vemos a importancia da
Gestdo de Pessoas dentro das organizagdes, atuando em toda a estrutura
hierarquica, desde o nivel produtivo até a lideranga, gerenciando talento,
conhecimento, e o capital humano disponivel. A Gestao de Pessoas deve formar e
consolidar equipes internas produtivas e comprometidas com a estratégia e as
metas da empresa, utilizando adequadamente processos seletivos, atividades de
treinamento, aperfeicoamento e desenvolvimento de habilidades.

O ambiente de trabalho é composto por diversos elementos que,
simultaneamente, impactam e sado impactados entre si e vao definindo uma
atmosfera especifica daquele ambiente. Esta atmosfera do ambiente é definida como
Clima Organizacional, que é formado pela percepcao compartilhada entre os
membros da organizacao sobre o ambiente organizacional e compreende também a
reacdo dos empregados a esta percepg¢do. A organizacado pode efetuar a gestdo
deste Clima, através de um conjunto de estratégias que visam a promover um
ambiente de trabalho que propicie o bem-estar, a identificacdo dos colaboradores
com a organizagdo e a melhoria da produtividade das equipes, sendo uma pratica
fundamental para o alcance dos desafios estratégicos da organizacao.

O objetivo principal deste trabalho foi a realizagdo de uma Pesquisa de
Clima Organizacional entre os colaboradores da Superintendéncia Regional do Sul
de Santa Catarina. Para auxiliar no alcance deste objetivo, foram estabelecidos os
objetivos especificos. Com o resultado da pesquisa, foi possivel alcancar estes
objetivos especificos, verificando-se a percepcao dos colaboradores em aspectos
como orgulho de trabalhar na organizacéo e a satisfacdo com o trabalho executado,
analisar a realidade situacional do Clima Organizacional, identificar os pontos Fortes
e Pontos Fracos da Organizacdao e com base nestes, foi possivel sugerir agcdes de
melhorias e correcbes para que a Organizacdo possa promover um Clima

Organizacional adequado.
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A pesquisa bem como o diagndstico e prognostico realizados neste
trabalho, podem ser utilizados pela organizacdo como uma importante ferramenta de
Gestao de Pessoas, tendo em vista que foram levantados diversos Pontos Fortes e
Pontos Fracos da organizagcdo possibilitando identificar a percepcdao dos
colaboradores sobre diversos aspectos do Clima Organizacional, politicas e
processos de Gestdo de Pessoas. Para o pesquisador, a realizacao deste trabalho
foi de extrema importancia, pois possibilitou a ligagdo entre a teoria e a pratica, além
da possibilidade de uma aprendizagem maior na area de Gestao de Pessoas, que
vem se destacando como uma das mais importantes da Administracao.

Os principais Pontos Fortes encontrados na organizacao foram o orgulho
em se trabalhar na organizacdo, a responsabilidade pelo desempenho da
organizacao, o relacionamento com a lideranca e o poder de lideranca do superior
hierarquico. Como Pontos Fracos podemos citar a falta de harmonia entre os
setores da organizacdo, os conflitos e principalmente a sobrecarga e estresse no
ambiente de trabalho.

Para a minimizagao dos Pontos Fracos, e potencializar dos Pontos Fortes,
a Organizacao devera implantar as acoes sugeridas neste relatério. Entre as acdes
podemos citar: A conscientizacdo e o intercambio dos colaboradores entre os
departamentos visando um trabalho colaborativo e harmonioso entre o0s
departamentos da organizacdo; confraternizacdes e feedback estruturados para o
gerenciamento dos conflitos existentes; e acdes que visem diminuir o nivel de
sobrecarga de no ambiente de trabalho.

Os Pontos Fracos encontrados, ndo demonstram ser de grande
intensidade, as acdes sugeridas sao com o intuito de evitar com que se tornem de
grandes proporcoes. Mesmo com a existéncia destes Pontos Fracos, foi possivel
identificar o prestigio da organizacao, sendo uma organizacado competitiva quanto
aos servicos prestados, mas principalmente ao grande potencial que sao seus
colaboradores.
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APENDICE A - PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Este questionario tem por finalidade avaliar o Clima Organizacional na Caixa
Econdébmica Federal — Superintendéncia Regional Sul de Santa Catarina. Peco a
vocé a colaboracao e sinceridade ao responder o questionario. Nao € necessaria a
identificacdo, uma vez que o interesse da pesquisa se da pelo resultado final como
um todo, e ndo de forma individualizada.

Desde ja agradeco pela colaboracao.
Identificacao dos colaboradores:

1. Setor da organizacao que vocé trabalha
( ) Geréncial
( ) Administrativo/Assessoramento

2. Sexo
( ) masculino

( ) feminino

3. Idade

()18 a30anos
()31 a40anos
()41 a53anos

4. Escolaridade

(

Ensino médio completo

)
) Ensino superior incompleto
) Ensino superior completo

)

(
(
( ) Pés-graduacao

5. Ha quanto tempo trabalha na organizacao?
( ) Menos de 1 ano
( ) Entre 1 e5anos
( ) Entre 6 € 10 anos
()

Acima de 10 anos
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Questionario de Clima Organizacional:

1. Vocé sente orgulho em trabalhar na sua Organizacédo?
( )sim( ) nao ( ) Algumas vezes

2. Vocé sente reconhecimento da sociedade por ser empregado da sua
organizacao?

( )sim( ) nao ( ) Algumas vezes

3 — Vocé indicaria a sua organizacao para algum amigo seu trabalhar?
() Sim ( ) Nao ( ) Talvez

4. Vocé se sente responsavel pelo crescimento da Empresa?
( ) sim ( ) nao ( ) Algumas vezes

5. Vocé busca constantemente melhorar o meu modo de trabalhar?

( ) sim ( )nao ( ) Algumas vezes

6. A organizagao € aberta a receber e reconhecer as opinides, idéias e contribui¢cdes
de seus colaboradores?

( )sim( )néo ( ) em parte

7. Vocé sente-se a vontade e seguro para debater e opinar em relacao a trabalho
com seu superior?

( ) sim ( )nao ( ) Algumas vezes

8. Existe reconhecimento pelo bom desempenho dos colaboradores?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca

9. As pessoas competentes sdao as que tém melhores oportunidades na
organizacao?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca
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10. O provimento de cargos comissionados se da com base em critérios claros e
justos?
( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca

11. A organizagdo utiliza processos adequados para promogao de seus
colaboradores?

( )sim( ) nao ( ) mais ou menos

12. Existe um relacionamento de cooperacédo entre os diversos departamentos da
organizacao?

( )sim( )néo ( ) em parte

13. Em sua opinido, existem conflitos em seu ambiente de trabalho?
( )sim( ) nao ( ) Algumas vezes

14. Vocé conhece as prioridades e objetivos da organizacao?

()sim( )nao ( )em parte

15. Vocé participa da definigao de metas e objetivos relacionados ao seu trabalho?
( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca

16. Seu superior esta disponivel quando necessita dele?
( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca

17. Quando os colaboradores sugerem mudancas no trabalho, a geréncia:
( ) aceita com facilidade ( ) as vezes aceita ( ) tem dificuldade em aceitar ( ) nao
aceita

18. Vocé considera que seu trabalho é avaliado de forma justa pelos seus
superiores?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca

19. Vocé considera o seu superior hierarquico um bom lider?
( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca
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20. Como vocé avalia seu superior imediato quanto a motivacao dos colaboradores?
() 6timo ( ) bom ( ) regular ( ) ruim

21. O nivel de motivacao para trabalhar na organizacao, é considerado:
() 6étimo () bom ( ) regular ( ) ruim

22. Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da organizacao?

()sim( )néao

23. Os treinamentos e informacdes disponibilizados pela organizacdo o capacitam
para desempenhar o seu trabalho?

()sim( )nao( )em parte

24. Existe pressao sobre seu ritmo de trabalho?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca

25. O volume de tarefa € maior do que a minha capacidade de executa-las?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca

26. Ha urgéncia para a realizagéo de tarefas?

( ) sempre ( ) quase sempre ( ) raramente ( ) nunca

27. Qual a sua avaliacdo em relacdo ao volume de trabalho que realiza na
organizacao?

() 6étimo ( ) bom () regular ( ) ruim

28. Para vocé, nivel de distribuicao de tarefas igualmente entre todos é?
() 6étimo () bom () regular ( ) ruim

29. Em sua opinido, o nivel de comunicacgao entre a geréncia e os colaboradores é:

() 6timo ( ) bom ( ) regular ( ) ruim

30. E quanto ao nivel de comunicacao entre os colegas de trabalho na empresa?

() 6timo ( ) bom ( ) regular ( ) ruim
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31. Em sua opiniao, o relacionamento entre os colegas de trabalho de sua equipe, é:
() 6timo ( ) bom ( ) regular ( ) ruim

32. Em sua opinido, o grau de informacao aos funcionarios sobre o que se passa na
empresa é:

() 6timo ( ) bom ( ) regular ( ) ruim

33. Vocé se sente satisfeito em relacdo ao seu salario?

( ) muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) Pouco satisfeito ( ) insatisfeito

34. Vocé vé possibilidade de crescimento a curto ou médio prazo na organizagao?
( )sim( ) nao ( ) alguma possibilidade

35. Como vocé se imagina daqui a dois anos?

( ) trabalhando na organizacdo, no mesmo cargo

( ) trabalhando na organizagédo, num cargo melhor
( ) trabalhando em outra organizacao
()

trabalhando por conta propria

36. A organizacao poderia melhorar se:
( ) pagasse melhores salarios

( ) tratasse melhor os colaboradores

( ) proporcionasse oportunidades de crescimento
( ) disponibilizasse mais treinamentos
()

oferecesse mais beneficios

37 — Para vocé o fator que gera mais insatisfacao no seu trabalho
() falta de reconhecimento

( ) salario

( ) ambiente de trabalho ruim

( ) relacionamento com a chefia

( ) sobrecarga de trabalho

() falta de valorizagéo

( ) impossibilidade de crescimento



